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Opinndytetyoni tarkoituksena oli tutkia ja arvioida henkiloston koulutus-
mahdollisuuksia Satakunnan alueella, erityisesti yhteishankintakoulutusten ja
Satakunnan TE-keskuksen organisoiman Menestyvéa yritys - tyollistavd Satakunta -
projektin kautta.

Satakunnan tyéttomyysaste on ollut 90-luvun alun lamasta ldhtien selvésti muuta
maata korkeampi. Kierre alkoi jo 70-luvulla teollisuuden rakennemuutoksen
yhteydessi ja tilanne jatkui pahana ldpi 80-luvun. Vasta 2000-luvun taitteessa on
havahduttu tilanteeseen: tyottomyys on muutakin kuin prosenttiyksikoitéd taulukoissa.
Se aiheuttaa niin henkilokohtaisia kuin laajempiakin yhteiskunnallisia ongelmia,
erityisesti  alueilla  joissa  tyottomyyttd on ollut pitkddn.  Alueellisiin
tyovoimaongelmiin tulisi tarttua entisti hanakammin, sekd rohkaista ihmisid
vaihtamaan alaa tai muuttamaan alueille, joista I6ytyisi oman alan toita.

Koska tyottomyys on télld hetkelld niin koko Suomessa kuin Satakunnassakin
ldhinnd rakenteellista, ohjaa tyohallinto méérdrahoja erityisesti tyomarkkinoilla
heikommassa asemassa olevien tyollistimiseen. Nuoria, pitkdaikaistyottomid ja
ikddntyneitd  pyritddn  aktivoimaan  olemaan itse  aktiivisia.  Erilaisia
tyovoimakoulutusjérjestelmid on 2000-luvulla putkahdellut esiin eri puolella
Suomea, erilaisella menestykselli. Menestyvd yritys - tyollistivd Satakunta -
hankkeen tarkoituksena on jérjestdd yhteishankinta-koulutuksia yritysten kanssa
silloin, kun yritykselld on tarvetta osaamisen kehittdmiseen, rekrytointiin tai
lomautusaikaiseen koulutukseen.

Tutkimuksessa tuli esiin monipuolinen ja muuntautumiskykyinen koulutusmuoto,
joka kerdd ldhes pelkistddn positiivista palautetta kayttdjiltd. Sitd voidaan kdyttdd
niin isommissa kuin pienemmissédkin yrityksissd, alasta riippumatta. Ongelmia ja
parannettavan varaa tietysti on, mutta Satakunnan esimerkki osoittaa, ettd
yhteishankintakoulutukset tulevat olemaan tidrkedssd osassa Suomen painiessa
lisdéntyvien tyollisyysongelmien kanssa.
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The goal of my thesis was to study and evaluate the staff training possibilities in the
Satakunta region, especially within the programme of joint training and Menestyvi
yritys - tyollistavd Satakunta -project (Successful company — employing Satakunta),
organized by the Employment and Economic Development Centre of Satakunta (TE-
centre).

Since the depression of the 90’s the unemployment rate of Satakunta has been higher
than elsewhere in Finland. The increase started already in the 70s with the structural
change in the industry and the situation remained miserable through the 80s. Not un-
til the turn of the 21* century have authorities become aware of the actual state of the
matter: unemployment is more than just numbers in the tables. It incurs personal
problems and even wider issues in society, especially in the regions where unem-
ployment has existed for a longer period. Regional employment issues should be ad-
dressed more efficiently with a stronger will and encourage people to change their
line of work or move to regions where they could find a job they have a training to.

As the unemployment in Finland as well as in Satakunta is mainly structural, the em-
ployment administration provides councelling mainly to people who are in the weak-
est position in the labour market. Young people, long-term unemployed and aged are
encouraged to activate themselves. Various labour training programmes have been
started in Finland in this century with varying success. The purpose of the successful
company — employing Satakunta —project is to set up joint training programmes with
companies when the company has a need to develop its know-how, to recruit new
personnel or to train during temporary lay-offs.

A versatile and adaptable training method was designed during the research. The
comments from the people involved in the joint training programmes were mainly
positive and the programme can be used in bigger and in smaller companies, regard-
less of their line of business. Certainly there are problems and lot to improve in the
training programme, but the positive example of Satakunta shows that joint training
programme will have a great part to play with Finland battling against the increasing
employment issues.
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1  JOHDANTO

Suomi tulee pian taistelemaan suurten ikdluokkien tuoman ongelman kanssa. 2010-
luvun kédynnistyessd ja suurten ikdluokkien vetdytyessd tyoeldmastd saattavat useat
yritykset olla vailla tydovoimaa. Osaavan tyovoiman saatavuuden turvaamisesta on
tulossa yksi tarkeimmistéd tyovoimapoliittisista kysymyksistd. Osaavasta tydovoimasta
tulee olemaan pulaa ja maailma, jossa elimme, on jatkuvasti muuttumassa yhi
enemméin uuden teknologian ympaérillda pyOriviksi. Siksi eteen tulee véistimattd
tilanteita, joissa henkilostoltda tullaan vaatimaan nopeaa sopeutumista uusiin
tyotehtdviin ja -vilineisiin. Mikéli yritykset haluavat pysyd mukana ajassa ja ndin
sdilyttdd kannattavuutensa, on tidrkedd pitdd tyOntekijit ammattitaitoisina.
Henkiloston kehittdmiselld pyritddn paremman osaamisen ohella myds parempaan
tyOssd jaksamiseen. Silloin tyourat pitenevit, tyopaikat sdilyvit ja voidaan tavoitella
myoOs uusien tyopaikkojen luomista.  Henkiloston koulutus tuleekin olemaan
tulevaisuudessa yhid suurempi haaste, johon yritysten on pakko 10ytdd uusia ja

tehokkaita ratkaisuja.

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia ja arvioida henkiloston koulutusmahdollisuuksia
erityisesti yhteishankintakoulutuksen pohjalta Satakunnan alueella. Keskeisend
ldhtokohtana on Satakunnan Tyovoima- ja elinkeinokeskuksen kédynnistimi
Menestyvi yritys —projekti, jonka kdyttéd ja mahdollisuuksia tydssédni tarkastelen.
Tarkoituksena on selvittdd myos, mitkd tekijat edistdvit ja rajoittavat projektin

alaisten yhteishankintakoulutusten kiyttdmisté ja kehittimista.

Etsin sopivaa ja kiinnostavaa aihetta lopputyolle, kunnes Terhi Saaren ja Piivi
Aijilin avustuksella tuli eteen ehdotus Kisitelli yhteishankintakoulutuksen
mahdollisuuksia. Piivi Aijild toimii projektipaillikkond Menestyvi Yritys —
Tyollistdvd Satakunta -projektissa ja lupasi minulle kaiken avun ja tiedon, jonka
projektilaiset pystyvét antamaan, joten tartuin haasteeseen ja lupasin yrittdd tehdi

opinndytetyoni kyseisestd aiheesta.



2 TYOLLISYYDEN KEHITTYMINEN SUOMESSA JA
SATAKUNNASSA

Suomi on hyvd esimerkki globalisaation positiivisesta vaikutuksesta talouteen.
Lisddntyvidn avoimuuden ja toimivan markkinatalouden avulla meistd on tullut yksi
maailman kilpailukykyisimmistd maista. 90-luvun lamasta selvittiin jokseenkin
kunnialla ja elintaso on noussut huimasti. Samalla myds heikohko tyollisyystilanne
on parantunut, joskaan ei samaa tahtia talouden kasvun kanssa. (Elinkeinoeldmin

keskusliitto 2008)

2.1 Tyoéttomyyden tekijoitd ja lajeja

Tyottomyys voi johtua monista eri syistd, joiden perusteella tydttomyyden lajit
tavallisesti erotetaan. Kausityottomyys on varsin selvd asia. Silld tarkoitetaan
tyovoiman kysynnidn ja tarjonnan kausittaista vaihtelua, jota ilmenee Suomessa
esimerkiksi matkailualalla (Lappi tyollistdd talvella) ja rakennusalalla (kesdisin
paljon enemmin rakennusprojekteja). Kitkatyottomyydelld puolestaan tarkoitetaan
aikaa, jolloin henkilo etsii toitd, vaikkapa opiskelujen péédttymisen jdlkeen tai
tyopaikan vaihtumisen yhteydessd. Kitkatyottomyys on tavallisesti melko
lyhytaikaista, eikd sitd voida juurikaan poistaa, paitsi kieltdmilld tyopaikan vapaa

valinta. (Tilastokeskuksen verkkokoulu. Piivitetty 8.2.2006)

Suhdannetyottomyys riippuu yleensd suuremmassa mittakaavassa tapahtuvasta
taloudellisesta vaihtelusta. Kirjistetysti voidaan ajatella, ettd laskusuhdanteiden
aikana tyottomyys kasvaa ja noususuhdanteen aikana tyottomyys laskee. Tilanne ei
kuitenkaan ole ndin yksinkertainen, silld esimerkiksi 90-luvun laman jilkeen oli
Suomessa melkoinen nousukausi menossa, mutta samalla nousi myds tyossidkdyvien

tuottavuus, jolloin uusia tydpaikkoja ei syntynyt odotetusti.

Rakennetyottomyys on tyottomyyden lajeista selvédsti monitahoisin ja tutkimuksen
kannalta merkittdvin. Sen maéérittely on myos selvisti hankalampaa kuin muiden
tyottomyyden lajien. Karkeasti ottaen voidaan sanoa sen johtuvan talouden ja
markkinoiden rakenteellisesta muutoksesta tai puutteista (esimerkiksi koulutuksesta),

jotka ohjaavat toitd ja tyontekijoitd alalta toiselle. Tarjonta ja kysyntd eivét



kuitenkaan vastaa tarvittavan nopeasti, jolloin syntyy tyottomyyttd, vaikka
tyopaikkoja olisikin tarjolla. Ikdidntyvien kohdalla on kyse myds yleensd
rakennetyottomyydestd, koska tarjolla olevat tyopaikat ovat sellaisia, ettd
mahdollisesti vanhentuneelle tietotaidolle ei ole kysyntdd. (Luukannel & Manninen

2005, 28-29)

Tyossdni tulen keskittyméddn juuri rakennetyottomyyteen, joka on tdlld hetkelld

vallitseva tyottomyyden laji Suomessa ja Satakunnassa.

2.2 Lama Suomessa ja Satakunnassa

Laman aikana Suomessa oli liki puoli miljoonaa tyotontd. Tilanne oli selvésti
huonompi kuin muissa kilpailijamaissa tai vaikkapa koko Euro-alueella. Esimerkiksi
Porissa tyottomyysaste oli pahimmillaan yli 25 %. Kéytinnossd luku oli varmasti
vield pahempi, silli osa todellisuudessa tyottomind olleista oli tukityossd tai
koulutettavana. Kuten kuvaajasta 1 nidkee, on télld hetkelld ero kaventunut ja
tyottomyysaste pudonnut 7 %:n tienoille. Tosin Porissa tilanne on yhid heikko ja se
pitddkin perdd yhdessd Jyviskylidn kanssa Suomen kymmenen suurimman kaupungin
listalla noin 13 %: tyottomyysasteella. (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2008,

www.ek.fi; Jyviskyldan kaupungin verkkosivut 2008, www.jyvaskyla.fi)

%
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Kuvio 1. Tyottomyysaste (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2008 / OECD)



2.2.1 Lama ja rakennetyottomyys

Kuten taulukosta nikee, oli vuonna 1991 tyottomid tyonhakijoita noin 213 000 ja
seuraavana vuonna jo 363 000. 1990-luvun puolivilin huippuvuosina tyottomié oli
lahes 500 000 ja vaikka lukemat ovat tulleet tasaisesti alaspdin, pédstiin vasta
huhtikuussa 2007 takaisin vuoden 1991 tasolle. Talouskasvu oli kuitenkin jo 90-

luvun lopulla varsin vahvaa, mutta ty6ttomyys ei silti laskenut samaa tahtia.

Sukupuaoli Ikaryhma Tyatt@nyyden kesto
Yuosi ja Yhieenza Mishet Maizet  Alle 25- ¥Iisd- Wl vuosi Wi 2
kuukausi vuotiaat  vuotiaat vuotta
1991 212201 134 6MNM 78 590 45762 20073 5298 5359
1952 383121 221435 141836 77835 51 798 29239 1.302

1883 482173 280725 201444 47697 T2a438 86018 10079
1954 494 247 276896 217 351 92213 56400 133581 32740
1895 486013 254865 2111438 80310 893239 140224 53620
19596 447 557 241430 206 557 63552 104721 134898 55042
19087 408 964 214937 134 027 53908 110786 124558 56857
1888 372431 190133 182248 45361 108175 112812 54656
19599 348140 177130 170 830 44 267 105477 9F 881 a0 620
2000 321113 181648 159471 39332 102492 85968 43508
2001 302177 153433 1453744 3G555 93260 82893 39224
2002 253565 154460 1353509 33738 853 7T 661 36 407
2003 288843 153473 135370 33250 958 72426 33338
2004 288402 152179 136 223 34933 93858 Ti040 31756
2005 275317 144111 131208 30530 100475 F2366 31387
2006 2495518 128327 120182 26448 949892 64793 28 860
2007 216863 111142 105727 2221 aE420 52037 24937

20071 243734 129838 113946 23831 94433 53180 ¥ TN
200712 234660 1265522 108 133 23470 82384 S5BSTE 27088
200713 221534 120285 101 244 21132 894 4816 26374
200714 212331 112932 99 397 20083 8737 S370e 25811
200715 202029 103308 48 721 15908 83388 52413 25308
20075 224843 1085945 117 804 26 351 85 301 52414 25085
20077 237553 1114458 1263505 25844 87424 52868 25084
200715 21033 103524 106 855 22738 83am 21015 24500
20079 198 470 9 417 %9 053 19833 51934 49264 23758
200710 158 349 100 769 57 580 19234 82246 48197 23287
200711 195147 104 185 54 9582 18394 82327 47410 22753

200712 218958 114544 104 144 21857 85 983 47 679 22485

Taulukko 1. Ty6ttomit tyonhakijat kuukauden lopussa ( Tyo- ja elinkeinoministerion

verkkosivut 23.9.2008)

On yleisesti uskottu, ettd tyottomyyden taustalla on yhd tuo 1990-luvun lama ja
erityisesti laman uhreiksi joutuneet ikdéntyneet ja heikommin koulutettu viesto.
Teknologian kehittymisen ja automaation myotd ihmiset putosivat laman aikana

helpommin pois vauhdista, eikd paluuta endi ollut, erityisesti ihmisten saatua kerran
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pitkdaikaistyottoméin leiman otsaansa. Korkeammin koulutettuihin lama ei samalla
tavalla iskenyt teknologia- ja viestintitaitojen korostuessa. Hakeutuessaan laman
aikana tyOpaikkoihin, joihin olisi riittdnyt vdhdisempikin koulutus, he lisdsivit
huonommin koulutettujen tyottomyyttd. Taméd ns. bumping down-ilmié on yksi
osatekijd siind, ettd voimme sanoa yleisen koulutustason kasvun edistédneen suurten
ikdluokkien tyottomyyttd. (Bockerman, Himéldinen, Himéldinen, Kauhanen 2002,

39)

Vaikka uutta teknologiaa syytetiin usein, on kortilla my6s toinen puoli, silld toisten
alojen vaipuessa syntyy uusia aloja ja sitd kautta myds uusia tyopaikkoja. Koska
talouseldméssd pyritddan kuitenkin  tekemiddn tulosta, eikd harjoittamaan
hyvintekevaisyyttd, katoavat kannattamattomat tyopaikat ja yritykset. Laman

aikaisesta suhdannetyottomyydestd siirryttiin siis rakennetyottomyyteen.

2.3 Ratkaisuja

Laman jdlkeen (ja jo sen aikanakin) pyrittiin vaikuttamaan aktiivisesti tyottomyys-
ongelmaan tydvoimapolitiikan, eldkejirjestelmén ja verotuksen uudistamisella.
Tarkoituksena oli saada ty6ttomiit ensisijaisesti tyollistymééin avoimille ja ei-tuetuille

tyomarkkinoille. (Bockerman et al 2002, 52)

Viime vuosien parantuneesta tilanteesta huolimatta on selvéa, ettd kysynti ja tarjonta
eivit tdysin kohtaa Suomen tydomarkkinoilla. Tydvoimaviranomaiset ovat pyrkineet
keskittymdidn entistd tehokkaammin ongelmaryhmien aktivointiin.  Naiitd
ongelmaryhmid ovat nuoret, pitkdaikaistyottomaét ja ikdéntyneet. Yhtend ongelmana
pidetdin myos verrattain korkeita tyottomyyskorvauksia, joiden usein katsotaan

laskevan ty6ttomien motivaatiota hakea téihin.

Matti Vanhasen ensimmdiisen hallituksen tavoitteena oli vuonna 2003 laskea
tyottomien madrdd vihintddn 100 000 hengelld. Tdhédn ei padsty, mutta mikili suunta
jatkuu samana, voidaan sitd odottaa muutaman vuoden sisdlld tapahtuvaksi.
Ongelmia tuovat kuitenkin Suomen kalleus tuotantopaikkana, sijainti, seki
tyovoiman ikddntyminen, vaikka Suomesta toisaalta 10ytyy tarvittavaa

(erikois)osaamista ja julkinen talous on piddosin hyvin terveelld pohjalla. Kehitys ei
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kuitenkaan saa keskittyi erityisosaamiseen ja korkeamman/korkeimman koulutuksen
omaavien tyollistimiseen. Huolimatta yleisen koulutustason nostamisesta, on myos
huolehdittava sellaisten tyopaikkojen sdilyttimisestd, jotka ovat heikommin

koulutettujen ulottuvilla. (Valtioneuvosto 2003, 8)

Yksi tdarkeimmistd tySvoimapoliittisista muutoksista painottaa aikuiskoulutuksen
laadun kehittdmisté erityisesti yksildiden ja yritysten tarpeita korostaen. Tavoitteena
on mahdollisimman joustava jdrjestelmd, jonka avulla voidaan reagoida
tyomarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin hyvin nopeasti. Tukityollistdmisen laatua
parannetaan yhdistimélld entisti enemmin ty0ssd oppimista ja Kkoulutusta.

(Valtioneuvosto 2003, 13)

2.3.1 Tanskan malli

Yksi varteenotettava ratkaisu voisi olla siirtyminen ns. Tanskan malliin, josta on
puhuttu Suomessa jo pidemmén aikaa. Kdirjistetysti se perustuu erdidnlaiseen
pakkotydllistymiseen ja korkeaan tydttomyysturvaan. Tyottomyyskorvaukset voivat
olla korkeita, jopa 80 %, mutta vuoden tyottomyyden jilkeen pitdd ottaa toitd
vastaan, olivat ne sitten véaraltd alalta tai vaikkapa muussa kaupungissa. Télld tavoin
saadaan ihmiset pysymidin mukana tydelimissd ja syrjdytymistd ei piidse
tapahtumaan. Samalla alueellista tyottomyyttd pystytddn torjumaan, eikd myoskddn
"vapaamatkustajia" pddse syntymddn. Kéytdnnossd tdmai tarkoittaa myOs entistd
suurempia haasteita koulutuksen suhteen, enemmin omaa vastuuta ja
velvollisuuksia, mutta sitd kautta myOs oikeuksia. (Tyopoliittinen aikakauskirja

172003, 39-41)

Heikko irtisanomissuoja on myods Tanskan mallin peruspiirteiti. Tdmd on varsin
kaksipiippuinen asia. Tyollistaimiskynnys tulee alas, pelkdstddn jo sen takia, ettd
irtisanominen ja henkilokunnan uudistaminen on tarpeen vaatiessa helpompaa. Niin
pystytdin helpommin vastaamaan Kkysynnidn ja tarjonnan tarpeisiin. Myos
tyopaikkakohtaiset palkkaneuvottelut ja tulospalkkauksen korostuminen nopeuttavat
tyovoiman kiertoa. Parempi irtisanomissuoja puolestaan tukee pidempid tyosuhteita,

jolloin irtisanomisten sijaan tdytyy etsid muita ratkaisuja kuten sijoittamista uusiin



12

tehtdviin, koulutusta, lyhyempid tydaikoja koko henkilokunnalle, vuorotteluvapaata

ja eldkeratkaisuja. (TyOpoliittinen aikakauskirja 2/2005, 1-3)

Tydvoiman mééra on Tanskassa noin 2,8 miljoonaa ja tyoikidistd vdestod on noin 3,6
miljoonaa. Eli ndiltd osin Tanskan tyomarkkinat vastaavat Suomen tyomarkkinoita.
Tanskan mallia ei kuitenkaan voida siirtdd sellaisenaan Suomeen. Vaikka tyovoimaa
16ytyy suunnilleen saman verran Suomen kanssa, on alueellisen tyottomyyden
hallinta meilld hankalampaa jo pelkdstdin Suomen huomattavasti suuremman pinta-
alan takia. Samoin Tanskan tuotantorakenne on maatalous- ja palvelupainotteinen,
jolloin talouden kasvu on tyollistavimpéd, kuin teollisuuden vetimédssd Suomessa.
Vaikka huippuosaamista 10ytyy molemmista maista, on erona Tanskalaisten yritysten
parempi verkostoituminen keskenddn.  Toki pelkéstddn rahallista panostusta
lisddmalla sekd aktiivisiin, ettd passiivisiin toimiin voitaisiin parantaa tilannetta,
mutta tdma vaatii aikaa. (Tyopoliittinen aikakauskirja 1/2003, 4-5; Tyd6poliittinen
aikakauskirja 2/2005, 5 ; Tyoministerion strategiakatsaus 2004, 23)

2.3.2 Suomen malli?

Tanskan mallin sijaan on pyrittivd loytimdidn omia, Suomen oloihin sopivia
ratkaisuja. Korkeaan tyollisyyteen ja alhaiseen tyottomyyteen ei Tanskassakaan ole
paidsty pelkédstiin tydvoiman tarjontapuolen toimia hiomalla. Kysymys on kuitenkin
aina kysynnidn ja tarjonnan kohtaamisesta. Kiytdnnossd tdmé tarkoittaa, ettd
molempien osapuolten toimenpiteiden tulee muodostaa kokonaisuus, jonka on

puolestaan pohjauduttava kyseisen maan tydmarkkinarakenteeseen.

Tanskan joustoturvamalli eli ns. “flexicurity” toimii nimenomaan timén
kokonaisuuden ansiosta. Eli Tanskan malli toimii siis nimenomaan Tanskassa, mutta
samaan aikaan moni muu maa on onnistunut tyottomyyden kurissapidossa paremmin
kuin kohtuullisesti. Suomessa ldhtokohdaksi tuleekin ottaa meididn oma tilanteemme,
ei Tanskan, eikd minkidin muunkaan maan. (TyOministerion strategiakatsaus 2004,

21)
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Muihin Eu-maihin verrattuna Suomi panostaa aktiiviseen tydvoimapolitiikkaan
melko vihin. Tyottomien aktivointiaste on ollut Suomessa yksi vanhojen EU-maiden
alhaisimmista. Vuonna 2004 se oli 25,6 prosenttia, kun aktivointiaste esimerkiksi
Tanskassa oli vastaavana ajankohtana 43,5 prosenttia. Tama nékyy suoraan avoimen
tyottomyyden erona. Vuonna 2007 Eu:n miirittelemien tyottomien aktivointiaste oli
29 prosenttia eli nousu on ollut varsin vihdistd. (Tyollisyyskertomus vuodelta 2007,

119; Hyvéa tyotd ja osaavaa tyovoimaa 2006, 44)

Tyomarkkinatukiuudistus astui voimaan Suomessa vuoden 2006 alusta. Yksi
tavoitteista oli aktivointiasteen nostaminen. Kdytinnossd tdma tarkoittaa, ettd tyoti ja
tyovoimapoliittisia toimenpiteitd osoitettaisiin tehostetusti  viimeistddn siind
vaiheessa, kun tyomarkkinatukea on maksettu 500 tyottomyyspéivaltd tai
tyottomyyspiivirahalta siirtyneelle on maksettu 180 pidiviltd tyomarkkinatukea. Yli
500 tyottomyyspdiviltd tyomarkkinatukea saaneista tammi—syyskuussa keskiméérin
34,5 prosenttia oli aktiivitoimien piirissd, kun edellisend vuonna vastaavana
ajanjaksona aktiivitoimien piirissd oli keskiméarin 25,8 prosenttia tydomarkkinatuen
saajista. Ennen tydmarkkinauudistusta, vuonna 2005, timén ryhmén aktivointiaste oli
19,7 prosenttia. Kaikkien tyomarkkinatuen saajien aktivointiaste oli vuoden 2007
tammi-syyskuussa 34,1 prosenttia. (Tuomaala 2007, 3; Tyollisyyskertomus vuodelta

2007, 41, 82)

Mydoskiddn pelkilld tydvoimapoliittisilla ratkaisuilla ei tyottomyyttéd ratkaista. Ohessa
on pidettdvdi myos huoli talouden vakaasta kasvusta ja huolehdittava siitd, ettd
innovaatioketju sdilyy, emmeka jdisi riippuvaisiksi Nokiasta ja muutamasta muusta

huippuyrityksesta.

Vaihtoehtoisia ja radikaalejakin ideoita nousee silloin tédlldin esiin. Esimerkiksi
Kullervo Hirvonen on viitoskirjassaan vuonna 2001 pohtinut erilaisia malleja ja
keinoja tyollisyystilanteen ja kansantalouden parantamiseksi ja stabiloimiseksi.
Hirvosen mukaan nykyinen tydvoimakustannusten rakenne on merkittdvi
massatyottomyyden syy Suomessa ja elinkeinoeldmailld on ollut vaikeuksia sopeutua
toimintaympériston muutoksiin. Yhdeksi syyksi Hirvonen laskee valtiovallan
kyvyttomyyden ratkaista tyovoimapoliittisia pdédtoksia riittdvin nopealla aikataululla

ja teholla. Vallitsevaan tilanteeseen reagoidaan siis liian hitaasti. Ratkaisuiksi
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tarjotaan esimerkiksi uudistuksia yritysten ja henkildiden verotuksessa, alueellisen
tyollisyyspolititkan  tarkentamista ja Tanskan mallin  mukaisesti myds

tyopaikkakohtaisia palkkaneuvotteluita. (Hirvonen 2001, 15, 77 )

Tulevaisuudessa Hirvonen saa varmasti seuraajia ja tulemme todennékoisesti
nikemddn useita tutkimuksia vastaavasta aiheesta. Mikédli maailman taloustilanne
pysyy yhtd epivakaisena, ovat vaihtoehtoiset mallit entisti halutumpia ja niiden
toimivuutta tullaan varmasti my0s testaamaan maapallon eri kolkissa. Se jdd tosin

vield ndhtédviksi ratkaistaanko niilld lopulta mitéén.

3 MENESTYVA YRITYS - TYOLLISTAVA SATAKUNTA

Satakunnan TyOvoima- ja elinkeinokeskus kdynnisti vuonna 2000 Menestyva yritys -
projektin, jonka jatkamisesta paitettiin vuonna 2004. Télld hetkelld projekti kulkee
nimelld "Menestyvi yritys - Tyollistdva Satakunta". Se on Euroopan Sosiaalirahaston
(ESR) rahoittama ja loppuu toukokuussa 2008. Projektin tavoitteena oli turvata
ensisijaisesti pienten ja keskisuurten yritysten tyovoiman saanti, samalla
monipuolistaen tyovoiman ja henkiloston osaamisen kehittymistd. Tavoitteena oli
my0Os ennaltaehkiistd tyottomyyttd laajentamalla tybvoiman ammattitaitoa paremmin
tyomarkkinoiden kysyntdd vastaavaksi ja tiivistdd yhteistyotd tyohallinnon, yritysten

ja oppilaitosten vililld. (Juntunen, Sillanpii, Alander 2007, 37)

3.1 Alueelliset lihtokohdat

Projektin  taustalla olivat edelliseltd ohjelmakaudelta saadut kokemukset
yritysldhtdisten koulutushankkeiden toteuttamisesta, Osaava-pk- ja Monitaito-
hankkeista. Projektin kohderyhméni olivat Satakunnan alueen pk-yritykset, niiden
henkilostd ja nithin tyollistyvit yritykset, sekd suuremmat yritykset verkostojen

kautta. (Juntunen et al 2007, 38)
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Kiytidnnossd projektin tarkoituksena on jirjestdd erilaisia rekrytointikoulutuksia
yritysten kanssa silloin, kun yritykselld on tarvetta osaamisen kehittdmiseen,
rekrytointiin tai lomautusaikaiseen koulutukseen, ehkd jopa ennakoiden yritysten
tarvetta. Niin Satakunta kuin muukin Suomi tulee painimaan 2010-luvun taitteen
jilkeen tyovoimapulan kanssa suurten ikédluokkien vetdytyessd pois tydeldmésti.
Olkiluodon tuleva ydinvoimala on suurin yksittdinen rakennushanke Suomessa. Se
tulee tyollistimédan pelkdstddn rakennuspaikalla kiireisimpéddn aikaan noin 2000
henkil6da. Ongelmia tuottaa myos se, ettd ndiltd tyontekijoiltd vaaditaan sekéd laaja-
alaista osaamista ja kokemusta erilaisista rakennusprojekteista, etti erityisosaamista
tehtavin luonteen takia. Eli jo Olkiluodon rakennushankkeen vaatimien
lukemattomien osaajien takia Satakunnan tyollisyystilanne tulee olemaan hieman
poikkeava. Vaikka Satakunnan alueelta 10ytyykin kiitettdvasti tyovoimareservid,
josta voidaan valita parhaiten soveltuvat, pystytdan Menestyva yritys — tyollistavi
Satakunta -projektin avulla varmistamaan osaavan tydvoiman saatavuus Satakunnan
alueella ja varmistamaan, etteivit kysynndn muutokset tule vaikuttamaan
merkittdvasti alueen tyottomyystilanteeseen. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006;

Ammilid 2002, 36 ; Taulukko 3, ks. liitteet)

Olkiluodon mukanaan tuoma tilanne n#dkyy selvdsti myoOs tilastoissa.
Rekrytointiongelmia on eniten teollisuuden alalla ja niiden midrd kasvoi vuosien
2006 ja 2007 valilld selvisti eniten. Ongelmat ovat kohdistuneet erityisesti Varsinais-

Suomeen ja Satakuntaan. (Himéldinen 2007, 3; Taulukko 4, ks. liitteet)

Tydollisyysasteella tarkoitetaan tyollisten osuutta 15-64 -vuotiaista. Vililld 1995-
2006 on Satakunnan tyo6llisyysaste noussut. Vuonna 2004 niin Satakunnassa, kuin
koko maassa tapahtui pieni notkahdus, jonka jédlkeen piistiin heti takaisin oikeille
raiteille ja vuonna 2005 tyollisyysaste parantuikin taas selvisti. Vaikka Satakunnan
tyollisyysaste on kokonaisuudessaan kasvanut muun maan tahdissa ajanjakson
aikana, on myos tiedostettava, ettd 1dhtotaso on ollut muuta maata matalampi. Viime
vuonna tyollisyysaste oli Satakunnassa noin 2,1 prosenttiyksikkdod koko maata
alempana. 1990-luvun lopulla oli ero muuhun maahan ndhden prosenttiyksikon
luokkaa, mutta vuosituhannen vaihteessa ero kasvoi ja vuonna 2001 se oli

suurimmillaan; noin kolme prosenttiyksikkod. Tamin jidlkeen ero on heitellyt
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hieman. Pienin ero oli vuonna 2003, 1,4 prosenttiyksikkodd, josta ero on kasvanut

nykyiseen. (Satamittari, 22.10.2007, www.satamittari.fi )

Tyollisyystilanne laahaa edelleen muun maan perissa (Ks. Liite 3). Kuten Karppinen
et al (2006, 92) selvittivit, on tyollisyystilannetta tutkittaessa otettava huomioon, etti
Satakunnan viestdon koulutustaso on muuta maata huonompi. Tosin timid el
valttamitta kerro varsinaisen kdytdnnon tilanteen ja osaamisen tasosta. Tyollisyyteen

ja kilpailukykyyn vaikuttavat lukuisat eri tekijat.

Alanen, Huovari ja Kangasharju (2001, 22) méiérittelevit alueiden kilpailukyvyn
resurssit karkeasti neljddn piddalueeseen, joista osaa késittelen hieman myos
myohemmin. Niitd ovat inhimillinen pddoma, innovatiivisuus, keskittyminen ja

saavutettavuus.

Se, miten Kkilpailukykyinen Satakunta Suomen mittakaavassa on, vaatisi toisen
tutkimuksen, mutta jotain ainakin on tehty oikein; Menestyvd yritys — tyollistavi
Satakunta —projekti on onnistunut aktivoimaan yrityksid. Siksi sithen on kiinnitetty
huomiota myds muualla Suomessa. Projekti onkin ollut erdédnlaisena edelldkévijani
yhteishankintakoulutuksen saralla. Monitaito-analyysi on Menestyvd yritys —
tyollistdva Satakunta —projektin pilotista saatujen kokemusten pohjalta tuotteistettu
valtakunnalliseksi TE-keskusten asiantuntijapalveluksi. (Aro, Kuoppala, Mintynevi

2004, 49)

3.2 Henkiloresurssit ja ohjausryhma

Koska kyseessd on ESR-projekti, on sille perustettava toiminnan tukemiseksi
ohjausryhmai. Silld ei ole kuitenkaan juridista vastuuta projektin toiminnasta, vaan
vastuu sdilyy rahoituksen saajalla eli projektia toteuttavalla organisaatiolla.
Ohjausryhmin tarkoituksena on kdytannossd valvoa, ettd projekti toimii niin kuin sen
pitddkin olemalla sekd tukena, ettd kriittisend kommentoijana. Tdméd tarkoittaa
etenemisen ja varojen kdyton seurantaa, koordinointia suhteessa muihin eri
organisaatioiden projekteihin, informaation vilittimistd ja projektin johdon kuntoon

saamista.
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Projektin  toteuttaja  toimittaa ohjausryhmille kopiot projektihakemuksesta
(=projektisuunnitelmasta, ks. liitteet 1 & 2) liitteineen, siihen tehdyistd hyvéksytyisti
muutoksista, projektipddtoksestd, sekd rahoituspédiatoksistd. Ohjausryhmid tekee
esityksid hyviksyttyyn projektisuunnitelmaan tarvittavista muutoksista, joille
tarvitaan TE-keskuksen tyovoimaosaston hyviksyntd. Mikéli projekti ei osoittaudu
tarkoituksenmukaiseksi, on ohjausryhmilld velvollisuus tehdd rahoittajalle ehdotus

projektin keskeyttimisesta.

Kiytidnnossd ohjausryhmi toimii néin:

® Ohjausryhmi valitsee keskuudestaan puheenjohtajan ja
tarvittaessa varapuheenjohtajan koko projektin ajaksi.

® Ohjausryhma valitsee sihteerin, (yleensi se on projekti-
padllikko tai vastaava henkilo).

¢ Kokouskutsu ja -aineisto ldhetetddn hyvissd ajoin ja
viimeistddn viikkoa ennen kokousta ohjausryhmin jisenille
ja TE-keskukselle.

¢ Kokouksesta pidetdidn poytikirjaa (tai muistiota), joka tulee
toimittaa ohjausryhmin jédsenille ja ESR-koordinaattorille
mahdollisimman pian kokouksen jélkeen.

® Ohjausryhmin tulee kokoontua riittdvéin usein ohjaus- ja
seurantavelvoitteen toteuttamiseksi.

® Ohjausryhmii voidaan tarvittaessa tiydentdd. Ohjausryhmé
voi kutsua kokouksiinsa asiantuntijoita.

® Ohjausryhmi seuraa projektia koskevaa tiedottamista (ks.
Euroopan sosiaalirahasto viestintdohjeet ja graafinen ilme).

® Ohjausryhma késittelee mm. projektiin liittyvid kustannus- ja
raportointiperiaatteita, koulutussisiltojd, projekti-
suunnitelman sisédltamien alihankintojen hankintamenettelya
(paasdantoisesti tarjouskilpailu) perusteluineen ja siitd
hankinnasta projektille koituvaa lisdarvoa.
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e Ohjausryhmid seuraa tiiviisti projektin toteutusta ja
osallistujapalautteita sekd voi kisitelld tarpeen mukaan
maksatushakemukset, véliraportit sekéd loppuraportin.
(Kaakkois-Suomen TE-keskus 2000)

Ohjausryhmiin kuuluvat:

- Asko Aro-Heinild, toimitusjohtaja, Rauman Seudun Kehitys Oy

- Jukka Huhtala, asiantuntija, Teknologiateollisuus ry

- Jarkko Lehtinen, asiamies, Toimihenkiléunioni TU ry

- Markku Lehtonen, yksikon johtaja, Porin tydvoimatoimisto,
tyonantajapalvelut

- Pentti Rantanen, aluejohtaja, SAK:n Satakunnan aluepalvelu-
keskus

- Juhani Saarikoski, toimitusjohtaja, Satakunnan Kauppakamari

- Anne Suominen, puheenjohtaja, Satakunnan yrittéjit

- Satu Tietari, projektipdillikko. Satakunnan
ammattikorkeakoulu

- Paavo Tikkanen, toimitusjohtaja, Pohjois-Satakunnan
Kehittdmiskeskus

- Timo Aro, EU-koordinaattori, Satakunnan TE-keskus

- Markku Gardin, johtaja, Satakunnan TE-keskus

- Anne Jortikka, kehittamispadllikko, Satakunnan TE-keskus

- Juhani Sundell, osastopiillikko, Satakunnan TE-keskus

(Satakunnan TE-keskus, Yrjo Leppikorpi)

Menestyvi yritys — tyollistdvd Satakunta projektin paillikkonid toimii Pdivi Aijili,
koordinaattorina Y1jo Leppédkorpi, koulutussuunnittelijana Kirsti Kuusisto ja

palveluneuvojana Eeva Nieminen.

3.3 Tavoitteet

On selvi, ettd osaavaa tyovoimaa karkaa jatkuvasti kohti suurimpia kasvukeskuksia.
Tamd vuotaminen pitdisi saada loppumaan Satakunnan elinkeinoelimin turvaa-

miseksi. Useat Satakunnan yritykset ovatkin kiitelleet, kuinka Menestyva Yritys -
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Tydollistdvd Satakunta -projekti tdhtdd kilpailukyvyn lisddmiseen. Vain osaamisen
avulla voidaan pérjiatd, myohemmin jopa kasvaa ja samalla tietysti tyollistdd. ESR-
osarahoitettujen hankkeiden tulokset ja vaikutukset henkiloston kehittamiseen -
selvityksen loppuraportissa (Aro, Juuti, Kuoppala, Mintynevd 2005, 25) listataan

tyovoimapoliittisiin tilanteisiin liittyvid tavoitteita:

turvata erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten tydvoiman saanti ja
tyovoiman osaamisen monipuolinen kehittyminen,

— tukea yritysten kasvua, ja synnyttdd uusia tyopaikkoja rekrytointi-
koulutuksen avulla,

— tyOssdolevien osalta turvata yritysten kilpailukykyéd ja olemassa olevia
tyopaikkoja lisdaamalld monipuolisesti yritysten henkildston osaamista.

— ennaltaehkdistd yritysten henkiloston tyottomyyttd laajentamalla
ammattitaitoa tydmarkkinoiden kysyntdé vastaavaksi

Toimenpiteiden osalta periaatteena oli se, ettdi koulutuksen on sekd lisdttiva
henkiloston osaamista ettd edistettdavd osallistuvien yritysten kehittymisti

tyoorganisaatioina. (Aro et al 2005, 25)

Verrattaessa ensimmiisen Menestyvd Yritys — Tyollistivd Satakunta —projektin
(2000-2004) tavoitteita tdlld hetkelld kdynnissd olevan (2004-2008) tavoitteisiin, on
helppo todeta, ettd jo ensimmdiinen versio oli menestys, silld painopisteet ovat
pysyneet jokseenkin samoina, mutta muuttuneet tarkemmiksi. Siind missd
alkuperdisen projektin tavoitteisiin kuului vield verkostoituminen kouluttajien ja pk-
yritysten vililld, puhutaan nyt konkreettisemmin “numeroina” tyottomyysasteen
alentamisesta, rakenne-tyottomyyden vihentdmisestd ja on jopa asetettu 80%:n
tyollistymistavoite. (Menestyva Yritys — Tyollistdvd Satakunta, projektikuvaukset
S01698 ja S00248, ks. liitteet 1&2)

Samanaikaisesti koko Satakunnan ESR-rahoitteisten hankkeiden painopiste on
muuttunut. Endd ei rahoiteta samoissa midrin suoraan tyottomiin tyonhakijoihin
kohdistuvia hankkeita, vaan suunnaksi on otettu yhd enemméin muita projekteja ja
erityisesti kokonaisvaltaisempi aluekehittiminen. Syynd tdhdn on parantunut

tyollisyystilanne Satakunnan alueella ja kansallisten médrdrahojen riittiminen
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tukityollistimisen ja tydvoimapoliittisen aikuiskoulutuksen tarpeisiin. (Juntunen,

Sillanpii, Alander 2007, 4)

3.4 Toimenpiteet

Projektikuvauksen mukaan toimenpiteet mééritelldén néin:

Yritysten neuvonta, analysointi, kehittimistoimet, koulutus, vaihtoval-
mennus- ja rotaatiokokeilut. Kokeillaan erilaisia koulutusten toteuttamis-
muotoja ja tyoeldmildheisempid tyOllistivid koulutusohjelmia. Teetetddn
toimialakohtaisia selvityksid, edistetddn verkostoitumista, syvennetdidn ja
monipuolistetaan tyOyhteisdjen sisdistd toimivuutta ja osaamista. Kehitetdin
yritysten ennakointivalmiuksia muutostilanteita varten. Rakennetaan toimiva
alueellinen sekd valtakunnallinen tiedotusverkko OL3 tydvoimanhankintaan
ja kehittamiseen. Toimitaan TE-keskuksen asiakkuudenhoitomallin mukaan.
Eri toimijoiden palveluja koordinoidaan ja kootaan yhteen ja tiedotetaan
niistd. (Menestyva yritys — Tyollistdva Satakunta, projektikuvaus S01698)

Hankkeen kokoava luonne heijastui myos kohderyhmien tasolla. Eli toisin sanoen
toimenpiteet oli tarkoitettu yrityksiin rekrytoitavalle tai niistd lomautetulle
henkilostolle sekd yritysten tydssdolevalle henkilostolle ja yrittdjille. (Aro et al 2005,
25)

Tilanteissa, joissa yrityksen rekrytointi- tai lomautustilanne on selvid, hyddynnetddn
enemmain kansallista yhteishankintakoulutuksen periaatteita. Mikéli kokonaisuudet
ovat epidselvempid, otetaan kdyttoon monitaitoanalyysi. Satakunnassa kehitetty
monitaitoanalyysi on saavuttanut melkoisen suosion yrityksissd. Sen avulla pystytididn
analysoimaan yritysten tilaa ja ndin selvittimédin, mihin suuntaan tulevaisuudessa
ollaan menossa. Kun tila ja suunta tiedetddn, pystytddn myos selvittimiin, miti
toimenpiteitd ja ratkaisuja yritys tarvitsee kehittyidkseen. Koska analyysiin osana on
myo6s henkiloston osaamisen ja tulevien osaamistarpeiden kartoittaminen, saadaan
sen avulla myOs henkilostd sitoutumaan projektiin paremmin, sekd parannettua

tyovoimakoulutuksen tarkkuutta huomattavasti. (Tdsmépalvelut-esite 2001, 2,3)

Kéaytdnnossd hyvin samankaltaisia ja jopa samoja ratkaisuja seki kehittdmisvélineitd
on aloitettu kidyttimddn my0s muualla. Esimerkiksi Varsinais-Suomen TE-

keskuksella on Tdsméa-hankekokonaisuus, joka koostuu kuudesta ESR-rahoitteisesta
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projektista. Molemmissa on kyse tyohallinnon itse toteuttamista projekteista joissa
pyritddn tuomaan yrityksille kattavat mahdollisuudet kehittymiselle, sekd erityisesti
Tasmaéssa kehittdd ja toteuttaa tyohallinnon strategisia painopisteitd. (Aro et al 2005,

26)
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Kuvio 2. Tasmi-Hankekokonaisuus ja sen toimintaymparistd (Aro et al 2005, 26)

3.5 Yhteistyotahot

TE-keskus on alueensa kehittdjad ja toimii yhteistydssd monien tahojen kanssa. Niitd
ovat muun muassa ministeriot, lddninhallitus, maakuntaliitto, ymparistokeskus seki
tiepiirit, kunnat, ammatti- ja yrittdjdjirjestot, oppilaitokset ja maaseututoimijat. Myos
erindiset muut yhdistykset ja yhteisot ovat yhteistydtahoina. Tidrkeimpédni tahona
ovat kuitenkin alueen tyovoimatoimistot. (Satakunnan TE-keskus 2008, www.te-

keskus.fi.)

3.6 Tiedottaminen

Projektista tiedotetaan Satakunnan TE -keskuksen verkkosivuilla ja Menestyvi
Yritys -lehden avulla. Néiden lisidksi TE -keskus on myos julkaissut esitteen, jossa
selvitetidn, miten projekti toimii, sekd jéirjestdnyt tiedotustilaisuuksia.

Tiedotustilaisuuksiin on osallistunut kaksi kertaa enemmaén viked, kuin on odotettu.
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Listaan on myos lisdttivda ESR-projektien yhteinen Bulletiini-lehti ja Monitaito-

projektin oma Monitaito-lehti. (Juntunen et al 2007, 19, 39)

4 YHTEISHANKINTAKOULUTUS

Henkiloston osaamisen kehittimishankkeissa on toteutettu yhdistimaélld erimuotoista
koulutusta kehittimistoimenpiteisiin. Myos kokonaisia koulutusohjelmia on otettu
mukaan. Tyypillistd monille niistd hankkeista on koulutustoimenpiteiden
muodostaminen rdétiloidysti erilaisten osaamisen ja tyokyvyn kartoitusmenetelmien,

sekd analyysien pohjalta. (Aro et al 2005, 17 )

4.1 Soveltuvuus

Tyovoimakoulutus voidaan rditdloidd tdysin tyonantajan tarpeiden mukaan.
Yhteishankintakoulutuksesta on muodostunut kattava termi tédlle mahdollisuudelle.
Se toteutetaan yrityksen ja tyohallinnon yhteisesti suunnittelemana, hankkimana ja
rahoittamana. Tyohallinto maksaa koulutuksen hankintakustannuksista yleensd
enintddn puolet. Tavallisia perehdyttimis- ja henkilostokoulutuksia ei kuitenkaan
voida rahoittaa yhteishankintakoulutuksella. Yhteishankintakoulutusta hyddynnetédan
useissa asioissa, esimerkiksi kun rekrytoidaan uutta tyovoimaa tai kehitetddn
henkil6ston ammatillista osaamista. Mikéli yritys/tyonantajan toiminta muuttuu tai
kehittyy, voidaan niin ikddn hyotyd yhteishankintakoulutuksesta. Samalla tavoin se
tulee kyseeseen, kun halutaan parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia sijoittua
uuteen tyohon tai ammattiin, vaikkapa tyonantajan vihentdessd henkilostod tai

lopettaessa toimintansa. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

Yhteishankintakoulutus on hyvin joustavaa. Se voidaan raatdaloidda yhden tai
useamman tyOnantajan tarpeisiin tai toteuttaa muuten tyOnantajan tilanteeseen
sopivalla tavalla yhdessd valitun kouluttajan kanssa. Tietysti koulutus voidaan
suunnata yksittdiselle opiskelijalle  tai opiskelijjaryhmille. Télloin tyonantaja

osallistuu opiskelijoiden valintaan. Joustavuudesta kertoo myos se, ettd koulutus
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voidaan toteuttaa siten, ettd koulutettavalla on mahdollisuus suorittaa samalla
vaikkapa osa ammattitutkinnosta. Koulutettavat voivat myods olla tyottdmid,
tyottomyysuhan alaisia tai tyossd olevia henkil6itd. Yhteishankintakoulutuksena ei
kuitenkaan voida jdrjestdd tavanomaista perehdytys- ja henkilostokoulutusta, jotka
kuuluvat tyonantajan kustannettavaksi. Yhteishankintakoulutus sopiikin ldhes
kaikille yrityksille, koosta ja toimialasta riippumatta, sekd kunnille ja julkisen

sektorin organisaatioille. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

4.1.1 Rekrytointikoulutus

Mikili yritykselld on vaikeuksia 10ytdd ammattitaidolla varustettuja tyontekijoitd,
eikd valmista koulutusohjelmaa ole saatavilla, on silti mahdollisuuksia. Yritys voi
yhdessd tyohallinnon kanssa suunnitella rekrytointikoulutusohjelman, jonka
tarkoituksena on vastata yrityksen tarvitsemiin osaamis- ja erityistarpeisiin.
Tavoitteena rekrytointikoulutuksessa on, ettd koulutuksen suorittaneet voisivat
tyollistyd suoraan yrityksen palvelukseen. Sovittaessa voi koulutukseen osallistua
my0s yrityksen palveluksessa ennestidn olleita tyontekijoita.

(Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

4.1.2 Lomautuksen aikainen koulutus

Kaikilla yrityksillda menee vililld paremmin, vililli huonommin. Tyhjempikin kausi
voidaan hyoddyntdd kouluttamalla henkilostod. Mikili yritys joutuu lomauttamaan
henkil6stoddn, voi se silti tarpeidensa mukaan tehdylld koulutuksella parantaa
henkil6ston valmiutta tulevaisuutta varten. Prosessi etenee kuten rekrytointi-
koulutuksessa ja yhteistyotahot ovat myos samat. (Yhteishankintakoulutus-esite

2006)

Yhteishankintakoulutusta voidaan hyodyntdd myOs siind tapauksessa, ettd yritys
joutuu tuntuvasti irtisanomaan henkilostod tai mahdollisesti lopettamaan toimintansa
kokonaan. Niissd tilanteissa yhteistoimintaa tyonantajan, tyontekijoiden ja

tyohallinnon vililld sditelee erityinen muutosturvaa koskeva lainsdadénto.
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4.1.3 Tyossdolevien koulutus

Tyosséd olevan henkiloston kohdalla koulutus- tai kehittimistoimenpiteet perustuvat
tavallisesti Monitaito-analyysiin. Tarkoituksena on kehittdd erityisesti ammatillisia
osaamisvalmiuksia. Erityisryhmidnd huomioidaan ikéddntyvét henkilt. Monitaito-
analyysin myotd yritys saa ndkemyksen liiketoiminnastaan ja  muista

kehittdmistarpeistaan.

Yksi kiinnostava mahdollisuus on ns. vaihtovalmennusmalli. Se on tyontekijan tai
tyollistettavin ndkokulmasta hyvinkin yksinkertainen. Koulutukseen osallistuu
tyossdoleva henkilo tai henkiloitd. Teoriaa ja tydssdoppimista sisdltdvin
koulutusjakson jilkeen tyOntekijd jatkaa joko uusissa tehtivissd tai paremmalla
osaamisella varustettuna vanhoissa toissd. Koulutuksen ajaksi tai kokonaan
vapautuviin tehtidviin puolestaan valmennetaan uusi tyontekijd, joka voi olla tyoton

tai jo toissd. (Vaihtovalmennusopas 2005, 8)

Tydnteki]a

Vakituisessa tyéssd || —» Kaulutuksessa I — Paluu tyshon I

Tydton
Valmennuksessa i Tyoskentely i ;22;?:,2?&@?;::1 :
jaital koulutuksessa sljalsena tydntekijapankki

Kuvio 3. Vaihtovalmennuksen idea (Kankaanpii-Lehtinen & Lahtinen 2001, 5)

Tehtdvid voidaan myos kierréttdd organisaation sisdlld. Tdma on erityisen hyodyllisti
esimerkiksi tilanteessa jossa ikddntyvi tyontekijd on jddmassd eldkkeelle ja koetaan,
ettd omasta henkilostostd 10ytyy tyontekijoitd, jotka sopivalla tdsmikoulutuksella
voisivat siirtyd toisiin tehtdviin, mikéli siithen olisi halua. Silloin viltytdédn turhalta
rekrytointiprosessilta ja saadaan “uusi tyontekija”, joka kuitenkin jo tuntee kuinka

kyseisessd yrityksesséd toimitaan.
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Kuvio 4. Vaihtovalmennus organisaation nikokulmasta (Kallio et al 2006, 52)

4.2 Kesto

Koulutuksen kesto vaihtelee alasta ja opintokokonaisuudesta riippuen paljon. Se voi
olla mitd tahansa viikoista tai kuukaudesta koko vuoteen. Esimerkiksi
vaihtovalmennuksen aikana tyo ja opiskelu vuorottelevat ja koulutusaikakin voi olla

muutamasta viikosta useampaan kuukauteen. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

4.3 Toteutus

Koulutus koostuu yleensi ldhiopetuksesta, joka tapahtuu useimmiten oppilaitoksessa
ja tyoharjoittelusta joka puolestaan suoritetaan yrityksessid, sekd joissain tapauksissa
myo6s oppilaitoksessa. On myods mahdollista suorittaa tyoharjoittelu kokonaan
oppilaitoksen palveluksessa. Myos tutkinnon tai sen osan suorittaminen voidaan

sisdllyttdd koulutukseen. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

4.4  Seuranta ja arviointi

Koulutuksen aikana pidetdlin seurantatilaisuuksia. N&din pystytddn myos

varmistamaan, ettd koulutuksen laatu on vaaditulla tasolla, eikd se poikkea
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tarkoituksestaan.  Koulutuksen  vaikuttavuutta  seurataan  palautelomakkein.

(Yhteishankinta eri toimijoiden ndkdkulmista, prosessikaavio 2007)

5 YHTEISHANKINTAKOULUTUS ERI NAKOKULMISTA

5.1  Yrityksen nidkokulmasta

EU-koordinaattori Timo Aron mukaan Menestyva Yritys - Tyollistivd Satakunta -
projekti on Kkarsittu  yrittdjdd rassaavasta EU-byrokratiasta tai turhista

paperikoukeroista. (Menestyvé yritys - Satakunta -lehti, 2/2005, 1)

Rauman Seudun Kehitys Oy:n toimitusjohtaja, Menestyvd Yritys - Tyollistavd
Satakunta -projektin ohjausryhmin jasen Asko Aro-Heinild nikee, ettd tyovoiman
uudelleenkoulutus  tismékoulutuksena ja uuden tyovoiman kouluttaminen
tyomarkkinoiden kysynndn mukaan on tulevaisuudessakin keskeisti. Menestyvi
Yritys - Tyollistdivd Satakunta -projektissa onkin ollut kyse erddnlaisesta
tdsmiaseesta, jollaista tarvitaan jatkuvasti muuttuvilla ja yhd haastavammilla

tyomarkkinoilla. (Menestyva yritys - Satakunta -lehti 1/2007, 3)

Tyonantajalla on merkittdvd rooli yhteishankintakoulutuksessa, silld tyonantaja
osallistuu koulutuksen eri vaiheisiin. Silti kynnys projektiin liittymiseksi on pyritty
viemiddn mahdollisimman alas. Kolme aikaisempaa samantyyppistd projektia ovat
ohjanneet kehityskulkua. Aiempien projektien tuomaa kokemusta on osattu
hyodyntdd ja Satakunnan yritykset ovat jo valmiina kehityksen kirjessd, muidenkin
TE-keskusten kdynnistdessd Satakunnassa aloitettuja malleja. Esimerkiksi Monitaito-
analyysi on kiytossd kaikissa TE-keskuksissa kauppa- ja teollisuusministerion

"tuotetarjottimella".

Kun projektiin osallistumisesta on tehty mahdollisimman helppoa, saattaa pintaan
kuitenkin nousta epéluuloja sen toimivuudesta; voidaanko néin helposti saada mitiin

hyvidd? Teollisuuden saralla epéluuloja ovat perinteisesti herittineet konsultit, joiden



27

puheet on usein koettu turhana sanahelinénd. Polartherm Oy:n toimitusjohtaja Paavo

Sorvikko kuului tdhin ryhméédn, mutta mieli muuttui projektin edistytty:

Minulla on ollut aiemmin epéluuloja konsultteja kohtaan, mutta nyt jouduin
kertaheitolla korjaamaan késityksidni ylospdin. Monitaito-analyysi ei jadnyt
pelkiksi puheenlitindksi, vaan yrityksessémme paneuduttiin analyysin
pohjalta konkreettisiin ongelmiin. Analyysin perusteella on kéynnistetty
henkilokunnan monitaitoisuuteen liittyvd koulutusprojekti. (Menestyva yritys
- Satakunta -lehti 1/2005, 1)

Samoilla linjoilla on myds Satakunnan ty0voima- ja elinkeinokeskuksen

tyovoimaosaston osastopiillikkd Juhani Sundell:

Projektiin  panostetaan ja sitoudutaan tosissaan. Projektissa oleva
henkilokunta edustaa monissa liemissd keitettyd kidytdnnon asiantuntemusta.
Tuosta kéytinnonldheisyydestd yrityskentédlti onkin tullut projektille
suurimmat kiitokset. (Menestyvi yritys - Satakunta -lehti 1/2005, 1)

Huomattavaa on myos kuinka projekti toimii eri aloilla, eikd pelkistddn tietyilld
teollisuuden haaroilla. Koulutus soveltuu erinomaisesti myds palvelualoille.
Esimerkiksi kaupan alalla on myynti- ja kahvila-ravintola -tyontekijoiden koulutusta.
Vaikka koulutusmalli taipuu alalle kuin alalle, on ldhtokohtana kuitenkin aina oltava

yrityksen oma tarve.

5.1.1 Koulutuksen suunnittelu

"Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty" kuuluu vanha sanonta. Henkiloston
rekrytoinnin ja koulutuksen kohdalla hyvélld suunnittelulla voidaan saavuttaa sddstod
kustannuksissa. Tyonantaja on mukana koulutuksen suunnittelussa alusta alkaen,
tyosuhteen kéynnistymiseen saakka. Nidin yrityksen tarpeet ja esimerkiksi
taloudelliset rajoitteet pystytdin huomioimaan. Vaikka yritykset odottavat hankkeen
toiminnalta helppoutta ja sujuvuutta, ei sen toteuttamisen nopeus ole aina ratkaiseva
tekija. Péddasia on, ettd on olemassa selked aikataulu jota pystytddn noudattamaan

alusta loppuun saakka.

Hyvi suunnittelu koko hankeen kidynnistysvaiheessa on johtanut myos siihen, ettid

yrityksille ei tule ylimddrdistd tyotd. Kdytdnnon toimet on tehty mahdollisimman
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helpoiksi. Yritys ottaa yhteyttd paikalliseen tyovoimatoimistoon ja/tai TE-
keskukseen ja tekee esityksen yhteishankintakoulutuksesta. Tdmén jilkeen yritys ja
tyohallinnon edustajat arvioivat tilanteen eli mahdollisesti rekrytoitavien henkildiden
ja/tai nykyisen  henkiloston  koulutustarpeet  ja  tekevdt  alustavan

koulutussuunnitelman. (Yhteishankintakoulutus-esite 2006)

5.1.2 Koulutuksen hankinta

Koulutusohjelmat kilpailutetaan tavallisesti koulutustahojen kesken, ellei yritykselld
ole painavaa syytd toimia itse kouluttajana. Kilpailuttamisen jidlkeen yritys ja TE-
keskus yhdessd pdittavit kouluttajan valinnasta. Tédssd valinta perustuu tavallisen
kdytannon mukaisesti kokonaistaloudellisesti edullisimpaan vaihtoehtoon. Perusteita
valinnalle ovat esimerkiksi laatu, toimitusvarmuus, sekd aikaisempi kokemus.

(Yhteishankintaprosessi eri toimijoiden nikokulmista, prosessikaavio 2007)

5.1.3 Oppilasvalinta

Oppilashaku tehdddn yhdessd alueen tyovoimatoimiston kanssa. Yritys ja
tyovoimatoimisto sopivat yhdessd hakijakriteerit. Tdmén jédlkeen yritys valitsee
koulutukseen ldhtevdt henkilot, tydovoimatoimiston ottaessa ldhinnd kantaa
valintaperusteisiin ja hoitaessa tiedotuksen. (Yhteishankintaprosessi eri toimijoiden

nidkokulmista, prosessikaavio 2007)

5.1.4 Seuranta

Kuten jo aikaisemmin on mainittu, pidetddn koulutuksen aikana seurantatilaisuuksia.
Ndiden ja annettujen palautteiden avulla yritys kommentoi koulutusta kouluttajalle ja
pyrkii mahdollisesti korjaamaan olemassa olevia epdkohtia mikéli on itse vastuussa
koulutuksesta. Koulutuksen jdlkeen yritys antaa loppuarvioinnin, sekd suunnittelee
ja ryhtyy tarvittaviin jatkotoimenpiteisiin. Yritys my0s sitoutuu palkkaamaan 80 %
koulutuksen hyviksyttavisti suorittaneista henkiloisti tydsuhteeseen.

(Yhteishankintaprosessi eri toimijoiden nikokulmista, prosessikaavio 2007)
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5.1.5 Kaustannukset

Menestyvi Yritys -projekti osallistuu koulutuksen rahoitukseen yhdessd yrityksen
kanssa. Yritys vastaa Satakunnan TE-keskuksen kanssa koulutuskustannuksista.
Kustannukset menevét tavallisesti puoliksi, mutta olemassa ovat myos
maksimitukimédrdat  opiskelijapdivdd  kohden.  Yrityskohtaiset  kustannukset
pienenevit, mikédli samaan koulutukseen osallistuu useampi yritys. Koulutuksen
atkana yritykselld ei ole palkanmaksuvelvoitetta vaan koulutettavat ovat
tyovoimakoulutuksen tukien piirissd. Opiskelijoilla on mahdollisuus saada koulutus-

tai tyomarkkinatukea. (Vaihtovalmennusopas 2005, 23)

Tyossd olevien koulutuksen kohdalla koulutusta tuetaan Monitaito-analyysin
valmistumisen jidlkeen kahden vuoden ajan. Analyysin kustannuksista yritys vastaa
noin neljdnneksen osalta ja koulutuskustannuksista 30-60 % riippuen yrityksen
koosta ja koulutuksen hinnasta. Koulutuksenaikaisiin palkkakustannuksiin yritys ei

tukea saa. (Ty0- ja elinkeinoministerion verkkosivut 2008)

5.2 Koulutettavan niakokulmasta

Koulutettavan ndkokulmasta 1dhtokohdat ovat oikeastaan hyvin selvit. Tarkeintd on
olla itse aktiivinen ja etsid tietoa. Luonnollisesti myos halu ldhted mukaan
koulutukseen on tirkedd. Mikili henkilo hakee ja piddsee mukaan koulutukseen on
avainasemassa sitoutuminen. Henkilokohtaista opintosuunnitelmaa noudattamalla ja
hyvilld motivaatiolla péddsee pitkille. Koulutuksen aikana koulutettava antaa
mahdollisesti  vélipalautteen ja lopuksi loppupalautteen, minkd jilkeen
hyviksyttaviasti  koulutuksen suorittanut opiskelija saa toitd  yrityksesta.

(Yhteishankintaprosessi eri toimijoiden nikokulmista, prosessikaavio 2007)
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5.3 Yhteishankintakoulutus kdytdnnossi

MENESTYVA YRITYS-TYOLLISTAVA SATAKUNTA

A 4

A

TYOVOIMATOIMISTO

A 4

A 4 A 4

KOULUTETTAVA

YRITYS

A 4

A

YHTEISHANKINTAKOULUTUS

Kuvio 5. Yhteishankintakoulutus prosessina (Koiranen 2006)

Suomi on verrattain pieni maa, mutta yleensd erilaisten kilpailukykytutkimusten
kéirkipddssd, joskin viime vuosina olemme hieman pudonneet huippuvuosien
lukemista. Vaikka talous on jatkuvassa ja melko vakaassa kasvussa, on meilld
samanaikaisesti tyottomyyttd ja tyovoimapulaa. Jotain on siis vialla yhteiskunnan

rakenteissa.

Laman jilkeisen Suomen veturina toimi Nokia ja muu uusi teknologia. Niiden
perdssd metsiteollisuus ja konepajat nousivat kohti maailman huippua. Ty6paikkoja
syntyi jatkuvasti, mutta tyottomyyttd ei silti saatu kuriin. Ongelmat siirtyivit 2000-
luvulle. Ja kiitos talouskasvun, on Suomesta tullut kallis itsepalveluyhteiskunta.
Henkilokohtaisen palvelun vdiistyessd ihmiset pakotetaan tekemiidn asioita itse,
vaikka samalla olemmekin uuden teknologian myo6td saaneet myoOs lukuisia

mahdollisuuksia ja uusia palveluita kdyttoomme. (Ruokanen 2004, 15)
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Valtavin harppauksin etenevi teknologian vallankumous on kaksiterdinen miekka.
Vaikka se helpottaa elamdamme, on sen tuntemisesta tulossa perusedellytys ldhes
tyohon kuin tyohon. Tyottomyyden, ikddntymisen tai vaikkapa pidempiaikaisen
sairastamisen aikana syrjdytyminen yhteiskunnasta on liian helppoa ja jo muutaman
tyottomyysvuoden aikana saattaa teknologia kiiruhtaa ratkaisevat askelet karkuun ja

tyon saamisesta tulee entistd hankalampaa.

Oli ongelmakohtana tietoteknisten taitojen puutteellisuus tai joku muu, niin kaikkien
ongelmakohtien 10ytdminen ja selkeneminen auttaa seki yritystd, ettd (mahdollista)
tyontekijaa itseddn. Silloin néihin tilanteisiin voidaan ldhted helpommin hakemaan
yhteisid ratkaisuja. Tdssd kohtaa yhteishankintakoulutus astuu esiin kartoittamalla

molempien osapuolten tarpeet ja tuomalla joustavan mallin ratkaisujen 16ytdmiseksi.

Samalla tavalla ongelmatilanteiden ratkaisuun pitdisi tarttua kansallisella tasolla,
mutta ottaen ldhtokohdaksi eri alueiden tilanteet. Esimerkiksi yksi maamme
pahimmista ongelma-alueista tyollisyyden saralla on ollut Satakunta. Talouden ja
teollisuuden tilanne on ollut joissakin méérin jopa huolestuttava. 70-luvulla
alkaneesta matalalennosta ja 90-luvun alun lamasta on pyritty nousemaan toden
teolla vasta viimeisten vuosien aikana (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2008) (ks. kpl
2.2). Menestyvi yritys — tyollistavd Satakunta —projekti on koko alueella tapahtuneen
asennemuutoksen yksi hyvid ilmentymid. Nyky#ddn uskalletaan jo luottaa tilanteen
paranemiseen ja ollaan valmiita sitoutumaan erilaisiin kehitysprojekteihin.
Menestyvi yritys — tyollistivd Satakunta —projektin rinnalla on yhteishankinta-
koulutuksista tullut yksi merkittivimmistid tavoista saada osaavampaa tydvoimaa,
joskaan sen vaikutuksista mielestdni suurimpiin varsinaisiin ongelmakohtiin -
tiettyjen alueiden heikkoon tyollisyystilanteeseen ja ikdidntymisen aiheuttamiin

muutostarpeisiin — ei ole riittdvésti tietoa.
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA SUORITTAMINEN

6.1 Tutkimuksen tarkoitus

TyOministerion selvityksen mukaan 32 % yrityksistd koki rekrytointiongelmia
vuonna 2006. Vuonna 2005 vastaava luku oli 25 %. Suoranaisesta tyovoimapulasta
kirsi 10 % yrityksistd. Vaikka vuokratyovoiman lisddntyvialld kéytolla saadaan
ongelmia  hieman  paikattua, on se ratkaisuna  yhd  vajavainen.
Yhteishankintakoulutuksesta puhutaan jatkuvasti ratkaisijana, mutta onko silld

mahdollista paikata niitd syvilld olevia rakenteellisia ongelmia?

Tavoitteena on ldhted kahden esimerkin kautta tutkimaan, miten "Menestyva yritys -
tyollistivd Satakunta" —projekti ja yhteishankintakoulutukset ovat kédytdnnossi
toteutuneet eri aloilla. Kontrastin saamiseksi valitut alat olivat déripditd, eli
teknologiateollisuus ja palvelusektori. Téarkednd asiana oli tuoda esiin
tyollistymisesséd ja koulutuksessa ilmenevid ongelmia, sekd hahmotella mahdollisia

ratkaisumalleja.

6.2 Aineiston keruu

Aineistona on kiytetty eri ldhteisti saatuja raportteja yhteishankintakoulutusten
toimivuudesta Satakunnan alueella ja eri toimialoilla. Vertailin raportteja, Tyo-
ministerion julkaisemia yhteishankintakoulutusta koskevia esitteitd ja yleisesti tyo-
voimapolitiikkaa koskevia julkaisuja yritysten koulutussuunnitelmiin ja -raportteihin.
Vaikka aineistoa oli aiheen uutuuden takia varsin rajallisesti kidytossd oli se myos
vastaavasti hyvin ajankohtaista. Koska suuri osa aineistosta oli joko suoraan
valtionhallinnon alaisten ministerididen julkaisemia tai jossain kytkoksissd niihin,

voidaan ldhteitd pitdd hyvin luotettavina.

Yritysten koulutussuunnitelmien kéyttdmisen ongelmana oli niiden Kkirjavuus.
Huolimatta yhtenevistd pohjalomakkeesta, oli osa suunnitelmista tehty todella
yksityiskohtaisesti, mutta osassa taas esimerkiksi koulutusten siséltd tai vaikkapa

kohderyhmi oli maééritelty joko hyvin suppeasti tai liian laveasti. Téahidn seikkaan
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luulisi TE-keskusten puuttuvan hanakammin. Koulutusten vertailu keskenddn oli

my0s hankalaa, koska aloja oli lukuisia ja koulutettavien lukumaééri vaihteli suuresti.

Useita raportteja tutkiessa esille nousivat samat seikat ja erityisesti ikdédntymisen
tuomat ongelmat. Tdmai ei oikeastaan tullut yllidtyksend, onhan suurten ikdluokkien
tyomarkkinoilta vetdytymisestd puhuttu jo pitkddn. Himmaistystd heritti 1dhinnd ettei
ongelman tiedostamisesta huolimatta sille ole saatu tehtyd vuosien saatossa juuri

mitain.

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA JOHTOPAATELMAT

7.1 Esimerkki 1: Yhdessi eteenpiin - Jat-Asennus Oy ja KMT Group Oy

JAT- Asennus Oy on Jdmijarvelli vuonna 1989 perustettu yritys, joka toimii
sdhkokojeistojen sopimusvalmistajana sekid teollisuusautomaation
kokonaistoimittajana. Yrityksen liikevaihto on tédlld hetkelld (2007) yli 4,5 miljoonaa
euroa ja se tyollistdd noin 90 henked. Se on yksi KMT Groupin osakkuusyhtioista.
KMT Group on kankaanpéildinen yritys, jonka liikevaihto on noin 25 miljoonaa
euroa ja joka tyollistdd noin 150 henked. (KMT-Group 2007, www.kmt.fi; JAT-

Asennus 2007, www.jatasennus.fi)

Vuonna 2005 yritykset péddtyivit ensimmiisen kerran ottamaan osaa
rekrytointikoulutukseen. Talloin valittiin 12 koulutettavaa 50 hakemuksesta ja KMT-
groupin toimitusjohtaja kiitteli rekrytoinnin vaivattomuutta (Menestyva Yritys —lehti,
1/2005). Ei siis ollut ihme, ettd samanlaiseen ratkaisuun paddyttiin vuonna 2006.
Tuolloin molempien yritysten tilanne oli niin hyvd, ettd kaivattiin jilleen lisdd
sdhkoalan osaajia, joita ei kuitenkaan Pohjois-Satakunnan alueelta meinannut 16ytyé.
Vuoden 2005 koulutus oli kirkkaana mielesséd ja uusina tulokkaina mukaan tulivat

myo6s pienemmét yritykset Pipa-Asennus ja Jama-Asennus.

Valitut hakijat saivat aluksi peruskoulutusjakson aikana teoriakoulutusta, mutta

pddasiallisena tarkoituksena oli koulutuksen jatkuminen tyOssdoppimisena yritysten
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sisdlld. Yhtend tarkeimmistd tekijoistd tyonantajat nikivit koulutusajan erddnlaisena
tutustumisjaksona, jolloin saadaan hyvid ja kattava kuva tyOntekijdn taidoista ja
motivaatiosta. Tédssd tapauksessa on myos mielenkiintoista, kuinka erikokoiset
yritykset pystyvit yhdessd miettimddn tarpeitaan, ja ndin oikealla koulutuksella ja

rekrytoinnilla jatkamaan kehitysti.

Varsinaisia ongelmia ei niin esimerkkiyrityksilld kuin muillakaan ole
yhteishankintakoulutuksen kanssa ollut. Tietyt erikoisalat ovat tietysti muita
hankalampia, mutta haasteet ovat nykypdivinid erilaisia. Esimerkiksi nuorten
saaminen teollisille aloille on alati vaikeampaa. Vaikka ammattikouluista saadaankin
vuosittain tyovoimaa, on ongelmana vield yld-asteella olevien laiska kiinnostuminen
alasta. Kuva nykyajan tehdastyoskentelystd ei vastaa todellisuutta. Niinpd yritykset
ovat pyrkineet jirjestimddn esimerkiksi vierailuja, jolloin nuoret péadsisivit
nikemddn ja kokemaan millaista tyonteko nykyaikaisessa tehtaassa on. (Sundell

2006, Ty6ti ja Elimad 2/2006)

Téaminkaltainen "markkinointi" tulee mielestdni olemaan tulevaisuudessa erittdin
tiarkedssd osassa, jotta alalle ei péddse syntymiin tulevaisuudessa pulaa tyontekijoisté.
Eli toisin sanoen, tietynlaisesta jatkuvuudesta tulisi pyrkid pitdmddn kiinni ja
sailyttdd tyopaikkoja Suomessa, eikd lahted halpojen (tai “halpojen”) tuotantokulujen

perdssid vaikkapa Kiinaan.

Erddnlaisena ongelmana voidaan pitdaad sitd tosiasiaa, ettd suuri osa yrityksistd on
pienid. Vuonna 2000 tehdyssd tutkimuksessa (Koskinen, Vafidis) selvisi, ettd
esimerkiksi ~ puolella  haastatelluista  satakuntalaisista  elektroniikka-  ja
ohjelmistoalanyrityksistd oli litkevaihto alle miljoona markkaa ja noin 70 prosenttia
yrityksistd tyollisti vain yhdestd neljdadn henkilod. Vaikka yrityksilld olisikin tarvetta
(ja halua) palkata lisdd tyovoimaa, vaatii se huomattavan middrdn panostusta.
Tutkimukseen osallistuneilla, pienilld yrityksilld on todennikdisesti paljon oman,
spesifin (teknisen) alan osaamista, mutta laajentuminen ja palveluiden kehittiminen
vaatisi tietotaitoa myOs markkinoinnin, sekd henkilo- ja taloushallinnon puolella.

(Koskinen & Vafidis 2000, 94, 104)
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Pienten yritysten toiminnan parantamiseksi on Satakunnan alueella kédynnissid
muitakin projekteja, kuin Menestyvi yritys — tyollistivd Satakunta. Yksi esimerkki
on teknillisten alojen ja erityisesti elektroniikkaan suuntautunut Electropoli
Satakunta —projekti, joka on Tampereen teknillisen korkeakoulun Rauman

tutkimusyksikon yhteydessd toimiva hanke, jonka tavoitteena on

1. auttaa elektroniikkaa, automaatiota ja erilaisia ohjelmistoja
tarvitsevia tai  niitd tuottavia yrityksid ja yhteisdjd verkostoitumaan
keskendin siten, ettd ne

2. toimialasta riippumatta hyodyntidvit aiempaa enemméin Satakunnassa
olevaa alan osaamista, ja

3. kehittdavit sitdi maakunnan yhteiseksi hyviksi. (Rauman kaupungin
verkkosivut 2007)

Pienemmilld yrityksilli on myds muita ongelmia, kuten Markku Gardin on
selvityksessd ~ “Tyovoimapoliittisen  aikuiskoulutuksen yhteishankintojen ja
palkkatukisetelin kehittdmistarpeista” (2007, 9, 17) esittanyt. Yhteishankintakoulutus
on késitteend yhd hieman heikosti tunnettu ja koska suuri osa vaikkapa juuri
elektroniikan alan yrityksistd on pienid ja verrattain heikosti tavoitettavissa, pitdisi
markkinointiin panostaa enemmin. Yrityksid ja kouluttajia tulisi hyodyntidd
markkinoinnissa, seki keskittdd markkinointia verkoston (TE-keskukset osastoineen,

tyovoimatoimistot, kouluttajat, seudulliset yrityspalvelut) sisilld.

Toinen héiritseva tekijd saattaa olla myos erilaisten tyollistavien projektien suuri
midrd Suomessa, jolloin yhteishankintakoulutus jdda jo termind helpommin
muistettavien jalkoihin. Kuten Gardin osoittaa, on ongelma myds yrittdjien
aktivointi; he saattavat havahtua tarpeisiinsa aivan liian myo6héén, jolloin pelkéstédin
koulutuksen suunnittelusta tulee astetta vaikeampaa. Yksi konkreettinen toimenpide
saavutettavuuden parantamiseksi olisikin yhteishankintakoulutuksen tuotteistaminen.
Tulisi kehittdd oma brandi, oma tuotemerkki ja hyvd imago. Gardinin mukaan
nykyinen termi “yhteishankintakoulutus™” tulisi muuttaa muotoon “Yritysldhtdinen
tyovoimakoulutus”. Tdmé nimi voisikin olla selkedmpi, silld siitd saa heti selkedn
kuva mistd on kysymys. Samalla se jakaantuisi vield osiksi rekrytointikoulutus

(uuden henkiloston hankinta), lomautuskoulutus (lomautettavat henkil6t) ja
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henkilston kehittdmisen koulutus (tyoministerion médrittelemédt ryhmit). (Gardin

2007, 9, 10)

7.1.1 Keskittyneisyys

Satakunnan ja erityisesti Rauman seudun tyopaikkojen toimialarakenteessa on
erityispiirteend teollisuuden suuri osuus. Toisin sanoen, voidaan sanoa, ettd alueelle

on keskittynyt teollisuutta. (Satakunta -verkkosivut 2007)

Keskittyneisyyttd voi olla kahdenlaista, monipuolisena tai erikoistumisena.
Monipuolisuus tarkoittaa tietysti sitd, ettd tietyltd alueelta 16ytyy laaja joukko
erilaisia toimintoja ja yrityksid eri aloilta. Tdmidn johdosta niin yrityksilld, kuin
yksityisilld ihmisilld on mahdollisuus 16ytdé paljon erilaisia tuotteita. Erikoistuminen
puolestaan tarkoittaa, ettd tietylle alueelle on keskittynyt yrityksid, jotka hyotyvit
suoraan toisistaan. Tdmé& saattaa johtaa toiminnan keskittymiseen hyvin suppealle
alalle. Télloin alueen muut yritykset eividt vilttdméttd saa tidyttd hyotyd
keskittyneisyydestd, mutta alueelle voi kerdédntyd todellista huippuosaamista.

(Alanen, Huovari, Kangasharju 2001, 25)

Satakunnan alueella tillaisia keskittymid ovat Olkiluodon ydinvoimalan rakentamista
palvelevat projektit ja Electropoli Satakunta —hanke, joka on hyvd esimerkki
pitkdjanteisestd tyOstd tietyilld toimialoilla, tdssd tapauksessa elektroniikan ja sitd
soveltavan teollisuuden. Tuloksena on koko Suomen mittakaavassa merkittiva

keskittymi. (Rauman seudun innovaatio-ohjelma 2007, 73)

Tassd tulee esiin Menestyvd yritys — tyollistavd Satakunta —projektin monet
mahdollisuudet. Koulutusta halutaan erikoisaloilta, raatdloidysti, juuri oman
yrityksen tarpeisiin. Vaikka Jat-asennus ja KMT Group eivit toimineetkaan
varsinaisesti Electropoli-hankkeen kautta, on niiden toiminta kuitenkin hyvi
esimerkki, kuinka pienten yritysten ehké kannattaisi toimia entistd enemmén yhdessi
ja verkostoitua. Eli kdyttdd yhdessd hyviksi niitd mahdollisuuksia ja resursseja, joita

yksittédiselld pienelld yritykselld ei yksin vilttimaéttd olisi. Koska kyseiselld alalla
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kehitys kulkee huimaa vauhtia eteenpdin, korostuu myds ajan tasalla olevan

koulutuksen ja erityisosaamista omaavan tydvoiman merkitys.

7.2 Esimerkki 2: Ikddntymisen tuomat ongelmat palvelualoilla

Rekrytointiongelmia on prosentuaalisesti eniten julkisen palvelun ja teollisuuden
aloilla ja yksittdisten ammattien ollessa kyseessi sairaanhoitajien kohdalla. Ongelmia
on myoOs ldhi- ja perushoitajien kohdalla. Tilanne on pysynyt samanlaisena jo

pidemmin aikaa. (Hamaéldinen 2007, 5; Himéldinen 2006, 4,5; )

Yksi Suomen (ja koko Linsi-Euroopan) suurimmista ongelmista tulee olemaan
videston ja sitd kautta my0Os tyovoiman voimakas ikddntyminen. Tulemme painimaan
ikddntyvien tyOntekijoiden (45/55-64 -vuotiaiden, lédhteestd riippuen) tuomien
ongelmien kanssa yhd enemmin. Samalla tydikdisten osuus pienenee, eikd
tyovoimaa vilttamittd endd 10ydy tarpeeksi. Ongelmasta ei tule pelkidstddan
sisdpoliittinen, silld se tulee vaikuttamaan negatiivisesti my6s Suomen
kilpailukykyyn. Jo nyt olemme tilanteessa, jossa joudumme palkkaamaan jatkuvasti
kasvavalla volyymilla ty0voimaa muualta Euroopasta, Suomen tilanteessa
voimakkaimmin Itd-Euroopasta, esimerkiksi Puolasta ja Latviasta. Puuttumatta
maahanmuuton tuomiin hyotyihin ja haittoihin, ei silld kuitenkaan ratkaista

ikddntyvien tyontekijoiden ongelmaa. (Alasoini, Ramstad, Rouhiainen 2005, 3)

Nykyinen koulutusjérjestelmé on yhd védristynyt. Saamme litkaa esimerkiksi taide-
ja humanististen alojen osaajia ja “maistereita”, kun taas esimerkiksi palvelualoilla ja
teollisuudessa olisi tarvetta korkeasti koulutetuille, mutta myos kidytdnnon tehtiviin

tottuneille osaajille.

Jotta ennustettuun tyotdtekevin védeston médrdn laskuun voidaan varautua,
EU kannustaa lisddaméédn erityisesti naisten ja ikddntyneiden tyontekijoiden
tyoeldmaiin osallistumista seki kehottaa sijoittamaan inhimilliseen pdiomaan
ja korkeampaan tuottavuuteen taloudellisten uudistusten, tutkimuksen ja
innovaatioiden kautta. On suunnattava voimavaroja nuorten tydelimédn
siirtymisen helpottamiseksi ja heitd on tuettava “epilineaarisella”
urakehityksellddn, joka pitdd sisélldédn tyotd, opiskelua, tyottomyyttd ja uusien
taitojen oppimista tai vanhojen pdivittdmistd. (Vihred kirja - Vihred kirja —
Kohti viestonrakenteen muutoksia — uusi solidaarisuus sukupolvien vililld
2005, 3)
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"Menestyvi yritys - tyollistavd Satakunta" -projektin yhteydessd puhutaan jatkuvasti,
kuinka monipuolinen se on. Teollisuuden ohella erilaisista koulutusmahdolli-
suuksista hyotyvat myos lukuisat palvelualan yritykset. Eniten rekrytointiongelmia
palvelualoille tuo ikddntyminen, koska palvelualoilla ihmisilld on aina ollut ja tulee

todennékdisesti aina olemaan tirked merkitys.

Kankaanpiin kuntoutuskeskuksessa paadyttiin muuntokoulutukseen
tyovoimaprofiilin muutoksen takia. Kuntoutusavustajista oli pulaa henkil6ston
kulkiessa kohti eldkeikdd ja samaan aikaan laitoshuoltajille oli vdhennystarvetta.
Koulutukseen ldhti mukaan viisi vapaaehtoista elokuussa 2007, tarkoituksena selviti
koko ruljanssista vain kolmessa kuukaudessa. Normaalisti kuntoutusavustajia ei nédin
nopeasti luonnollisesti saataisi koulutettua, mutta koska kyseessd oli vammaisten
kanssa tyoskentelyyn tottuneita "alan ammattilaisia" ei ajan kanssa ongelmaa péése

syntyméain. (Menestyvi yritys - Satakunta -lehti 2/2007, 3)

Mutta missd vaiheessa kokemus muuttuu negatiiviseksi piirteeksi? Alkaako kokenut
tyontekijd jossain vaiheessa “kangistumaan kaavoihinsa”, eikd endd pysty tai halua

oppia uutta?

Lukuisten tutkimusten mukaan ik&dntyvdt oppivat siind missd nuoremmatkin.
Térkedtd on kuitenkin huomata, ettd oppimistavat muuttuvat idn myotd. Esimerkiksi
lahimuistin huonontumista pystyvit ikdantyvat paikkaamaan kyvylld yhdistdd jo
opittua. Toisin sanoen he hyodyntdvit kokemustaan. Ongelmaksi muodostuu
tillaisessa tilanteessa mahdollinen kokemuksen puute, esimerkiksi tietotekniikan ja
muun uuden teknologian kanssa. Tietoteknisestd osaamisesta ja medialukutaidosta
onkin tullut viime vuosien aikana erdinlainen vaatimus nyky-yhteiskunnassa
parjddmiselle. Kun téstd kelkasta on pudonnut, ei mukaan pididseminen olekaan endi
yhtd helppoa. Tyon saannin tai uralla kehittymisen esteeksi voivat nousta sellaiset
tekijét ja taidot, jotka ovat nuoremmille ikdpolville itsestddnselvyyksid. (Esim. Akila

& Sallinen 2001, 14-16; Euroopan komission verkkosivut 2006)

Néiden valmiuksien parantamiseksi on kédynnistetty lukuisia ohjelmia, joista esille

voisi ottaa vaikkapa vuonna 2003 aloitetun Noste-hankkeen. Sen tarkoituksena on
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parantaa mahdollisuuksia tdissd pysymiseen ja urakehitykseen, joko hakeutumalla
ammatilliseen tutkintoon tdhtdivdidn koulutukseen tai nykyaikana tyoeldmissi
korostuvaan tietoteknisid taitoja parantavaan koulutukseen. Hanke on tarkoitettu 30—
59 -vuotiaille henkildille, joilla ei ole peruskoulun jélkeistd tutkintoa tai itse
peruskoulua ei ole jostain syystd kidyty loppuun. Eli vaikka ammatillista osaamista
saattaisi 10ytyd tietyistd tehtivistd paljonkin, voivat tyontekijd ja tyonantaja kokea,
ettd lisdkoulutuksesta olisi hyotyd. Tdlloin voidaan hakea mukaan maksuttomaan

ohjelmaan. (Noste kannattaa —esite 2007, 2; Noste-ohjelman verkkosivut 2007)

My6s Noste-ohjelmassa pyritddn sitomaan koulutus mahdollisimman paljon toissid
tapahtuvaksi ja niihin liittyvdksi. Télld lasketaan kynnystd “koulun penkille
lahtemisestd” alas, eivitkd muut tekijdt tai rajoitteet kuten perheet ja vaikkapa

harrastukset tule esteeksi opiskelulle. (Noste kannattaa —esite 2007, 2)

Kun edellisesti istunnosta koulussa on aikaa, kdy usein niin, ettd ei uskalleta tai endd
mainittua, ikddntyvit oppivat siind missd nuoremmatkin, tosin hyddyntéen eri asioita.
Ikddntyvien tyontekijoiden resursseista puhuttaessa kiytetdin wusein termid
inhimillinen padoma. Termilld tarkoitetaan ihmisten tietoja, taitoja ja osaamista. Se
on hyvin keskeisessd asemassa, silld alueellinen menestys riippuu paljolti siitd, miten
kyvykkditd ihmisid sielld on tdissd. Koulutus on hyvd mittari inhimilliselle
pddomalle, joskaan ei missddn nimessd absoluuttinen, silld tietoja, taitoja ja

osaamista syntyy luonnollisesti muuallakin. (Alanen et al 2001, 22-23)

Osaa, jaksaa ja tyollistyy? — raportissa (Luukannel & Manninen 2005) on selvitetty
nimensd mukaisesti Ikddntyvien osaamista, jaksamista ja tyollistymistd tukevien
ESR-osarahoitettujen hankkeiden tuloksia ja vaikuttavuutta. Liian usein aikuis- ja
henkildstokoulutuksissa korostetaan kokonaan uuden oppimista, kun huomattavasti
jarkevampaii olisi pyrkid hyodyntdmaiin jo olemassa olevaa osaamista ja tietoa. Myos
kaiken hiljaisen tiedon eteenpidin jakaminen on tdrkedd. Raportissa listataankin useita

vaihtoehtoisia ldhestymistapoja ikddntyneiden kouluttamiseen:
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® mestari-oppipoika —mallin  modernit  sovellukset, sekd  muut
asiantuntijuuden jakamista tukevat ldhestymistavat (shared expertise,
cognitive apprenticeship)

¢ ongelmaldhtdinen oppiminen ja koulutus
¢ yhteistoiminnallinen oppiminen

® modernit tyossid oppimisen mallit (esim. rajavydhyke)

e kehittdvan tyontutkimuksen kehittimishankkeet oppimisprosesseina

e uudet oppimista ja asiantuntijuuden jakamista tukevat tyon
organisaatiotavat (mm. solmutyOskentely, tiimiverkko-organisaatio,
tiimityomallit)

e osaamisen dokumentointi (ndyttotutkinnot)
¢ kontekstuaalinen oppimiskésitys
® oppimisympdristdajattelu

e verkkopohjaiset oppimisympéristot
(Luukannel & Manninen 2005, 23)

Keskittyminen vanhusten vahvuuksiin heikkouksien sijasta on esimerkki kuinka
koulutusmallit ja tydjdrjestelyt kehittyvit. Tietojen ja taitojen siirtiminen erityisesti
kdytannon osaamisena vanhemmilta tyontekijoiltd nuorille (tai miksei toisinkin péin)
vaatii kuitenkin molemmilta osapuolilta halua oppia ja opettaa, sekd kykyi
kommunikoida. Tyopaikan tehtdviksi jdd tukea tdtd, luoda oppimiselle suotuisa
ympdristo ja tehdd se mahdolliseksi, vaikkapa koulutuksia yhdistdmalla.

(Luukannel & Manninen 2005, 24)

Yksi haasteista on 10ytdd keinoja kouluttaa erilaisissa eldménvaiheissa ja
tyotehtivissd olevia tyontekijoitd kustannustehokkaasti. Menestyvd yritys —
tyollistdvad Satakunta —projektin ja Monitaito-analyysin avulla pystytdédn radtdloiméiin
yritykselle sopiva ratkaisu. Kuten Kankaanpédin kuntoutuskeskuksen malli osoittaa,

pystytiin erilaisiin tarpeisiin vastaamaan hyvinkin nopeasti.

Myo6s vaihtovalmennusta on kéytetty palvelualoilla. Porin aikuiskoulutuskeskus

(PAKK) jérjesti vuosina 2003-2004 Strada -hankkeen, johon osallistui muun muassa
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perushoitajia Porin kaupunginsairaalasta. Tyossidolevien vaihtovalmennuksen
tavoitteena oli tyokyvyn ja tydssd jaksamisen parantaminen. Samalla oli tarkoitus
myoOs edistdd alan tyontekijoiden ja tyottomind olevien ammattitaitoa, sekd ndin
parantaa tyollisyys- ja jatkokoulutusmahdollisuuksia. Tyossdolevien koulutus
jarjestettiin kahdessa kolmen kuukauden jaksossa, joiden vilissd oltiin tdissd nelji
kuukautta. Tyonhakijoiden koulutus oli puolestaan laajuudeltaan 32 opintoviikkoa ja

se jakautui tyossdoppimiseen ja lisdkoulutukseen. (Menestyvé yritys - Satakunta -

lehti 2/2006, 3)

Strada II -hanke keskittyi Strada-pilotin tavoin tyduupumuksesta kérsiviin,
ikddntyviin perushoitajiin. Mukana oli my0s pilottiin osallistuneita ja sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan ammattitaidon omaavia tyottomid, joiden liséksi osallistujia oli
kaupan ja hallinnon alalta, niin tyottomiéd, kuin toissi olevia. Pilottihankkeesta saatua
kokemusta hyoddynnettiin toisessa vaiheessa ja tarkoituksena oli jatkaa ja kehittidd

toimintaa myos muilla aloilla. (Heinikangas & Isberg 2005, 45,50)

8 LOPPUYHTEENVETO

Suomen tyottomyystilanne on muuttunut laman aikaisesta suhdannetyottomyydestd
rakennetyottomyydeksi. Tydvoimaa tarvitaan, mutta silti ihmiset pysyvit tyottomina.
Tilanne vaatii tyovoimapoliittisia tekoja ylhédltd hallituksesta késin, mutta myos

yksilotasolla, tyottomien itsensi taholta. Tarpeet tulisi saada yhdistettya.

Menestyvi yritys — tyollistivd Satakunta -projektia voidaan pitdd menestyksend,
koska se on onnistunut tavoittamaan ja aktivoimaan ihmisid. Se soveltuu hyvin eri
aloille ja joustavuutensa ansiosta se on oiva ratkaisu erilaisten yritysten erilaisiin
tilanteisiin. Samalla tavoin se on ratkaisu myos erilaisissa eliméntilanteissa oleville
tyontekijoille. Tyollisyystilanteesta ja idstd riippuen vaihtoehtoja 16ytyy monia, jopa

hieman vanhemmalle tydvoimalle.

Yrityksille tydovoiman ikddntyminen tuo lukuisia ongelmia koulutustarpeiden lisdksi.
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Sairauspoissaolot saattavat lisdintyd, sekd tyokyvyttomyyskustannukset nousta.
Ongelmaksi voi muodostua myds eri-ikdisten tyontekijoiden sovittaminen yhteen,
kun t6itd pyritdan kehittiméddn kaiken ikdisille sopivaksi. Tyoterveyslaitos kayttdd
termid ikdjohtaminen, jolla tarkoitetaan eri-ikdisten tyontekijoiden vahvuuksien
tunnistamisen ja hyddyntdmisen avulla tapahtuvaa tdiden muokkaamista, seki tietysti

taloudellista hyotyd, ettd myos hyvinvointia tyontekijoille itselleen.

Useasti suurimpana ongelmana niin vanhempien, kuin nuorempienkin tyontekijoiden
kouluttamisessa ovat silti he itse ja hieman rajoittuneet asenteet uusia tyotehtdvid
kohtaan, kuten projektin vetiji Piivi Aijild Menestyvi Yritys- Tyollistdvi Satakunta
—lehdessi (2/2007) muistuttaa:

Meilld on ihan hyvia tyovoimareservid. Usein ndiden henkildiden pitdisi vaan
rohkeammin alkaa miettid sitd vaihtoehtoa, ettd kouluttautuu uuteen
ammattiin ennakkoluulottomasti. Rekrytointikoulutukset ovat keskiméadrin
kuuden kuukauden mittaisia, joten se on suhteellisen helppo tie uuteen
ammattiin ja jopa tyopaikkaan.
Lihtokohdaksi tulisikin ottaa entistd useammin alueellinen tilanne, kuten Tanskassa
on tehty. Tydvoimaa on kuitenkin ldhes kaikkialla saatavilla, joten miksei kdyttdd
sitd, uudelleenkoulutettuna, varsinkin kun suomalaisten kotiseuturakkaus tuntuu
olevan liian vahva, jotta tyOn perdssd muutettaisiin isompia matkoja. Samoin
Suomen oloihin ja asenteisiin sopivan tydvoimapoliittisen mallin rakentaminen tulee

olemaan mielenkiintoinen prosessi ja tdtd koskevia tutkimuksia tullaan

todennikoisesti nikemaéin seuraavien vuosien aikana useita.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettd Menestyvd Yritys — Tyollistavd Satakunta —
projekti on ollut menestys ja yhteishankintakoulutukset ovat nousseet yhdeksi
tarkeimmistd - ellei perdti tirkeimméksi - tydvoiman uudelleenkoulutuksen
vilineeksi. Silld ei ole suuria heikkouksia ja se palvelee niin tyonantajia, kuin itse
tyontekijoitd, mikili he vain ovat oikealla asenteella liikkeelld ja haluavat tehda toita.
Nuorten ja ty6ttdmien motivointi tulee olemaan yksi suurimmista ongelmista, mutta
sitd el puolestaan voida laskea yhteishankintakoulutuksen piikkiin; ne ongelmat ovat

paljon syvemmalld suomalaisten mielissa.
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ESR-PROJEKTIN KUVAUS

Projektin nimi: Menestyvi Yritys - Tyollistavd Satakunta
Projektikoodi: S01698

Tavoiteohjelma: 3 Tavoite3-ohjelma

Toimintalinja: 3.1 Tyovoiman kysynnin hyddyntdminen ja tyollisyyden
edistdminen

Toimenpidekokonaisuus: 3.1.1 Tyottomien tyollistiminen avoimille

tyomarkkinoille ja yritysten tydvoiman saannin turvaaminen

Projektin toteutuksen suunniteltu ajankohta

Toteutus alkaa 1.12.2004 ja péaittyy 31.5.2008

Projektin toteuttajaorganisaatio
Organisaationnnimi: SatakunnanTE-keskus
Projektin vastuuhenkilén nimi ja asema organisaatiossa:
Markku Gardin , TE-keskuksen johtaja

Osoite: Pohjoisranta 11 E

Postinumero: 28100

Postitoimipaikka: Pori

Puhelin: 02-6204000

Faksi: 02-6204001

Sahkoposti: markku.gardin(at)te-keskus.fi
Projektin tiedot (projektisuunnitelman mukaan)

Projektin paavastuuviranomainen: Satakunnan TE-keskus,
tydvoimaosasto

Projektia rahoittavat muut viranomaiset:
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LIITE 1

Projektin kohderyhma: Paasaant. satakuntal. pk-yritykset (johto,henkiléstd

sekad omistajayrittajat) seka rekrytoitavat henkildét (tydttémat ja

tyéttdmyysuhanal. seka tyémarkkinoille pyrkivat). OL3:n toimenpiteet
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koskevat tyévoimatoimistoja, yrityksia, tyénhakijoita myds muilla TE-
keskusalueilla. Toimialakoht. verkostot sekd syntyvat yritys- ja
yhteistyéverkostot. Erityiskohderyhmana ikdantyneet ja heikon koulutustason
omaavat. Valilliset kohderyhmat: yrittajayhdistykset, oppilaitokset,
kehittdmiskeskukset.

Projektissa aloittavien henkildiden lukumaara: 951
Toteutunut seurantatietojen mukaan: 636

Projektiin osallistuvien yritysten tai muiden organisaatioiden
lukumaara: 123
Toteutunut seurantatietojen mukaan: 96

Projektin suunniteltu kokonaiskustannusarvio yhteensa: 3703320 euroa

Projektin luokittelu (projektisuunnitelman mukaan)
Maantieteellinen kohdealue: Linsi-Suomen lid4ininhall opetus- ja sivistysosasto
Toimiala: Koulutus

Toiminta-ala: yleissivistivinja ammatillisen koulutuksen kehitt
Tasa-arvovaikutukset: Sukupuolineutraali projekti
Ympiristovaikutukset: Ympiristoneutraali
Tietoyhteiskuntavaikutukset: Tukee osallistujiensa tyollistyvyytti
Ennakointitiedon hyviksikaytto: Ei ennakointitavoitetta

Vaikutukset paikalliseen kumppanuuteen: Ei kumppanuuden
edistimisvaikutuksia

ESR-projektityyppi: Tyoorganisaatioiden kehittimistd koskeva projekti
Ohjelmakohtainen projektityyppi: Tavoiteohjelman 3 projekti

Hakusanat: tyovoiman koulutus , yrityskoulutus

Projektin kuvaus (projektisuunnitelman mukaan)

KOHDERYHMA - piidsaintoisesti satakuntalaiset pk-yritykset (johto, henkildsto
sekd omistajayrittdjat), rekrytoitavat henkilot (tyottomét ja tyottomyysuhanalaiset
sekd tyomarkkinoille pyrkivédt) . Erityiskohderyhmidnd ikéddntyneet ja heikon

koulutustason omaavat henkilot
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TAVOITTEET - tavoitteena turvata erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten
tyovoimansaanti tyoeldmaildhtoisten rekrytointikoulutusten avulla, tyollistimistavoite
80 %, hyodyntdd yritysten hiljainen kausi henkildston osaamisen ja kilpailukyvyn
parantamiseen, koulutuksella sdilytetdén tyopaikat, parantaa yritysten kilpailukykyi
henkil6ston osaamista lisddmalld, alueen tyottomyysasteen alentaminen ja

rakennetyottomyyden vahentiminen

TULOKSET JA VAIKUTUKSET - edistetdin ikdintyvien tyOssdpysymistd ja -
jaksamista sekd tyossdolevien kouluttautumista, tyonkiertoa, uusien tyotyotehtdvien
oppimista, uusien tyontekijoiden tyollistymistd yrityksiin. Tydovoiman liikkuvuus
lisddntyy. Syntyy alakohtaisia  kehittdmistoimenpide-ehdotuksia.  Yritysten
kilpailukyky lisdéntyy.

KESKEISET TOIMENPITEET - yritysten neuvonta, analysointi, kehittimistoimet,
koulutus, vaihtovalmennus- ja rotaatiokokeiluilut. Kokeillaan erilaisia koulutusten
toteuttamismuotoja ja tyoeliméilidheisempid tyollistdvid koulutusohjelmia. Teetetddn
toimialakohtaisia  selvityksid, edistetddn verkostoitumista, syvennetdin ja
monipuolistetaan tyoyhteisdjen sisdistd toimivuutta ja osaamista. Kehitetdidn
yritysten ennakointivalmiuksia muutostilanteita varten. Rakennetaan toimiva
alueellinen sekd valtakunnallinen tiedotusverkko OL3 tydvoimanhankintaan ja
kehittdmiseen. Toimitaan TE-keskuksen asiakkuudenhoitomallin mukaan. Eri

toimijoiden palveluja koordinoidaan ja kootaan yhteen ja tiedotetaan niisti

TUOTTEET - uudet tyollistavit koulutusohjelmat ja toimialakohtaiset selvitykset,
vaihtovalmennukseen uusia toimintamalleja, kehittdmistarpeiden analysointityokalu,
verkostomainen toimintamalli tybhallinnon sisélld koskien OL3:a seké alueellinen ja

valtakunnallinen intra-verkosto ja tyossidolevien koulutuksen malli.

RAHOITUS - kehittimis-+hanketyo tehdddn projektissa, mutta rekry.koul. rah. v.

2006 alkaen kans. rahalla. Toimintamallin siirtamistid kansalliseen toimintaan.
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LIITE 2

ESR-PROJEKTIN KUVAUS

Projektin nimi: Menestyva yritys

Projektikoodi: S00248

Tavoiteohjelma: 2A Tavoite 2A-ohjelma: Linsi-Suomi

Toimintalinja: 2A.1 Yritystoiminnan kehittdminen ja tuotantorakenteen
uudistaminen

Toimenpidekokonaisuus: 2A.1.3 Yrittdjyyden edistiminen ja henkildston

kehittaminen

Projektin toteutuksen suunniteltu ajankohta

Toteutus alkaa 1.10.2000 ja paattyy 31.12.2004

Projektin toteuttajaorganisaatio

Organisaation nimi: Satakunnan TE-kesus, tydvoimaosasto

Projektin vastuuhenkilon nimi ja asema organisaatiossa: Markku Gardin
Osoite: Pohjoisranta 11 E

Postinumero: 28100

Postitoimipaikka: PORI

Puhelin: 02 - 620 4000

Faksi: 02 - 620 4001

Sdahkoposti: markku.gardin(at)te-keskus.fi

Projektin tiedot (projektisuunnitelman mukaan)

Projektin piadvastuuviranomainen: Satakunnan TE-keskus, tydovoimaosasto
Projektia rahoittavat muut viranomaiset:
Projektin kohderyhmi: Kohderyhmini ovat piadosin pk-yrityksiin rekrytoitavat tai

niistd lomautettuna olevat henkilot sekd pk-yritysten tyossdoleva henkilosto ja
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yrittdjét tavoite 2-alueella. Yritysten kohdalla ei ole toimialarajoituksia. Projektin
toimenpiteissd huomioidaan erityisesti ikddntyva henkilsto.

Projektissa aloittavien henkildiden lukuméiré: 2100

Toteutunut seurantatietojen mukaan: 2037

Projektiin osallistuvien yritysten tai muiden organisaatioiden lukumééri: 310
Toteutunut seurantatietojen mukaan: 265

Projektin suunniteltu kokonaiskustannusarvio yhteensi: 6063575 euroa

Projektin luokittelu (projektisuunnitelman mukaan)

Maantieteellinen kohdealue: Linsi-Suomen lddninhall opetus- ja sivistysosasto,
Satakunta

Toimiala: Koulutus

Toiminta-ala: yleissivistdvin ja ammatillisen koulutuksen kehitt
Tasa-arvovaikutukset: Sukupuolineutraali projekti
Ympiristovaikutukset: Ympiristoneutraali
Tietoyhteiskuntavaikutukset: Tietoyhteiskuntavaikutuksiltaan neutraali
Ennakointitiedon hyviksikaytto: Ennakointipainotteinen projekti
Vaikutukset paikalliseen kumppanuuteen: Ei kumppanuuden
edistimisvaikutuksia

ESR-projektityyppi: Tyossd oppimiseen liittyvé projekti
Ohjelmakohtainen projektityyppi: Koulutus- ja neuvontaprojekti

Hakusanat: koulutus , tyollistdminen , yrityskoulutus

Projektin kuvaus (projektisuunnitelman mukaan)

Projekti toimii tavoite 2-alueella sateenvarjona satakuntalaisten pk-yritysten
koulutushankkeille. Kohderyhminé ovat padosin pk-yritykset, niihin rekrytoitava tai
niisti lomautettuna oleva henkilosto sekd yrittdjat ja tyossd oleva henkilosto.
Projektin tavoitteena on turvata ensisijaisesti pienten ja keskisuurten yritysten
tyovoiman saanti ja tydvoiman osaamisen monipuolinen kehittyminen sekd lisitd
monipuolisesti yritysten henkil6ston osaamista. Néin turvataan yritysten kilpailukyky
ja tyopaikat nyt ja tulevaisuudessa. Lisédksi tavoitteena on ennaltachkéistd yritysten

henkiloston tyottoméksi joutumista laajentamalla ammattitaitoa tyomarkkinoiden
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kysyntdd vastaavaksi. Tavoitteena on my0s edistdd kouluttajien ja pk-yritysten
vilisten verkostojen syntymistd sekd kehittdd ja soveltaa pk-yritysten
organisaatioihin, toimintatapoihin ja tilanteisiin soveltuvia henkildston kehittamis- ja
koulutusmenetelmia. Projektissa hyodynnetidin TE-keskuksen
asiakasvastuujdrjestelmid,  jonka avulla  voidaan  palvella asiakasta
kokonaisvaltaisesti rahoitus-, neuvonta- ja koulutuspalvelujen osalta (rekrytointi,
yritystuet, koulutustuet, kansainvélistymispalvelut, teknologiapalvelut, tydoyhteisdjen
kehittamispalvelut, ammatillinen kuntoutus, kansainvilinen harjoittelijavaihto,
keksintdasiamiespalvelut). Projektissa toteutetaan ensisijaisesti sekd yritysten
rekrytointi- ja lomautusaikaista koulutusta etti Monitaitoanalysoitujen yritysten
tyossdolevan henkil6ston koulutusta. Tavoitteena on kasvattaa
rekrytointikoulutuksen volyymia ja parantaa tyossdolevien koulutuksen osuvuutta.
Koulutuksen hankinnassa ensisijainen resurssoinnin kohde on rekrytointi- ja
lomautusaikainen koulutus. Ohjeellinen jakosuhde koulutuksen hankintaan
kiytettdvissd médrarahoissa rekrytointi-/lomautusaikaisien koulutuksen ja yritysten
tyossd olevan henkiloston koulutuksen vélillda on 70%/30%. Tyossd olevan
henkil6ston koulutuksen tulee perustua yrityksessd tehtdaviin

kehittdmistarveanalyysiin, joka voi olla  esimerkiksi ~ Monitaitoanalyysi.
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LIITE 3:

Menestyvi Yritys - Tyollistava Satakunta -projektin seurantatietoja
Seurantajakso: 01.12.2004 - 28.11.2005

TOTEUTUMA TAVOITE

1.12.2004-28.11.2005 vuodelle 2005
YRITYSTEN LUKUMAARA
yhteensi 82 88
HENKILOMAARA/
rekry + lomautusaikainen
yhteensi 215 105
HENKILOMAARA/

tyOssi olevat

yhteensi 695 432

OPPILASTYOPAIVIEN MAARA
rekry+ty0ssi olevat

yhteensi 26 593 34 033



Taulukko 2.

Koko maa

Satakunta

Rauman

seutukunta

Porin

seutukunta

Pohjois-
Satakunta

Tyollisyyden kehitys tyollisten maaridlla mitattuna (1995=100)
( Satamittari, 25.10.2007)

1995
2004

100
117

100
107

100
104

100
109

100
101

1996
2005%*

101
118

99
108

98
108

100
109

98
102

1997

105

102

102

103

100

1998

110

106

105

106

103

1999

112

105

103

106

102

2000

115

107

106

108

102

Lihde: Tilastokeskus ja TuKKK, Porin yksikko 2007

*=ennakkotieto

2001

116

107

106

109

100

2002

116

107

105

109

100

2003

116

107

106

108

101

54
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Taulukko 3. Arvio ydinvoimalaitostydmaan henkilostovahvuudesta rakennusaikana.

Tehtiva Vuosi 1.

Ty&maan johto 50-100

ja valvonta henkil64.

Rakennustyot 200-250
henkil6a.

Asennustyot Ei arviota.

Ty&maapalvelut 50-100

henkiloa.
Yhteensa 300-450
min. ja max. henkiloa.

vuoden aikana

Vuosi 2.
50-100
henkilo4.

200-800
henkiloa.
50-200
henkiloa.
100-150
henkiloa.
400-1250

henkilod

Vuosi 3. Vuosi 4.
50-100 50-100
henki- henkil6a.
164.

800-900 200-600
henkil6d.  henkil64.
200-800 800-1200
henkilod.  henkil64.
100-200 100-200
henkilod.  henkil54.
1150-1650* 1600-2100

henkilo4. henkilo4.

Vuosi 5.
50-100
henkiloa.

50-200

henkiloa.
100-1200
henkiloa.
50-100

henkiloa.
250-1600

henkilo4.

Lihde: Teollisuuden Voima Oy (2002). Ydinvoimalaitosyksikon rakentaminen

Loviisaan tai Olkiluotoon. s. 13.

Henkilostomairit sisdltdvit vain rakennuspaikalla tarvittavan tydvoiman miirén.

Arvio voi parhaimmillaankin olla vain suuntaa-antava, joten lukuihin tulee suhtautua

varauksellisina ex ante-arvioina. Esitetyt arviot ovat verraten “haarukoivia” myos

siksi, ettd tarkasteltavan vuoden aikana tydvoiman miédrd vaihtelee projektin eri

tyovaiheissa. *-merkilld tarkoitetaan sitd, ettd eri tehtdvissd olevien henkildiden

kokonaismddrd on mainittua suurempi. Tamid johtuu siitd, ettd eri tyOvaiheiden

maksimikuormitus ajoittuu saman vuoden aikana eri ajalle.



56

Taulukko 4: Rekrytointiongelmat ammattialoittain toukokuussa 2007 ja 2006 lkm.

Taollinen tid 125 1015

Taneytenhuoiio, soalaaidan o —ﬁ\?&t
Pavelule *—ﬁﬁ_‘ o1a
S — *—&‘ a5

Kulfetus- Ja likanretd 2z aod

197

Kaupaliner

Mag jamelsatdouetyd

Tigtaalinen, tekninan, et eclinen|a
rumankztinen b

Halio- fa boimighotys

400 &00 500 1000

0 2007/ m 20085

Lihde: Himildinen, 2007. Rekrytointiongelmat tydvoimatoimistoihin ilmoitettujen

paikkojen osalta, toukokuu 2007. Tyoministerio
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