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Murikka-opiston kehittamisnakdkulmaisen yhteistydkoulutuksen nousu 90-luvulla tapahtui samaan
aikaan, kun suomalainen teollisuus koki voimakkaita rakenteellisia muutoksia, ja néin ollen
koulutus osui hyvin otolliseen aikaan. Koulutuksesta saadut mydnteiset tulokset tuotannossa ja
tyontekijoiden osallistumisessa yrityksen kehittdmiseen tukivat tata kehitysta. Tydyhteison
kehittaminen vaatii uuden oppimista ja perinteisten suhtautumistapojen uudelleenarviointia
tuotantohierarkiassa. Taman kehityksen tiella on esteitd, jotka johtuvat enimmakseen ongelmista
vuorovaikutuksessa erilaisten ty6tehtavien valilla. Nama vuorovaikutuksen alueet yhteisessa
kehitystydssa ovat Jarvisen et al. mukaan (2000) seuraavat:

e suunnittelun ja toteutuksen valisen rajan ylittAminen
¢ strategisen kehittamisen ja operatiivisen kehittamisen suhde
¢ yrityksen ja sen ympariston valinen yhteistyd (verkostot).

Murikka-opiston kehittamisnakdkulmainen yhteistytkoulutus ja yrityspohjainen
palkkausjarjestelma- ja liiketalouden koulutus perustuu seka teollisuustyéntekijdiden,
toimihenkildiden ja johtajiston valiseen vuoropuheluun etté yhteisten kehitystavoitteiden
tunnistamiseen ja yhteisten yrityksen kilpailukykytilanteen analyysien hyvaksymiseen. Murikan
tehtava tassa yhteydessa on koota mielipiteitd, ohjata prosessia, rakentaa luottamusta ja tukea
tasa-arvoista vuoropuhelua. (katso esim. Reijonen 1997.)

Tyo6paikkatasolla kehittamisyhteistydn toteuttamiseen vaikuttavat aina alueelliset yhteistydsuhteet
ja yrityksen yleinen suhtautuminen muutosten ennakoimiseen ja tahan tarvittaviin taitoihin.
Kehitystytn ongelmat syntyvat tydpaikan kulttuurisista, rakenteellisista ja toiminnallisista
(valta)rakenteista. Tasta syysta tyontekijoiden taitoja ei pystyta taysin hyddyntamaan
tydyhteisdissa (katso esim. Vaahtio 2002; Kevéatsalo, 1999; Antila & Ylostalo, 2002). Lisaksi
tydntekijoiden ja heidan edustajiensa suhtautuminen yleisiin muutoksiin tydpaikalla on usein
varovaista ja he monesti vastustavat muutoksiin osallistumista (esim. Kasvio 1995; Kevatsalo,
1999; Jokinen & Kevatsalo 2000). Tydjarjestdjen valta- ja hierarkiarakenteet muodostavat yha
nyky&ankin esteen tydntekijoiden panoksen hyddyntamiselle.



Viela 2000 -luvullakin noin 40% metallityOlaisista on sité mieltd, etta he hallitsisivat
haastavampiakin ty6tehtavia kuin mita he talla hetkelléa tekevat. (Antila, 2002).

Liiketalouskoulutus osana tyéyhteisdjen kehittamista

Ammattiyhdistysliike on vastannut tydnantajien henkildstdhallintopolitikkaan (HRM) uusilla
avauksilla, jotka korostavat yhteisty6té ja osallistumista yrityksen kehittamiseen. (Kalliola 2005 ;
Legge 1995). Tama uusi kehitys vaatii syvallista liiketalouden ja tuotannon kehittdmisen
asiantuntemusta.

Yrityksen taloudellisen informaation ymmartaminen on oleellinen osa yhteistydkehityskoulutusta.
Jotta henkil6kunta ja luottamusmiehet pystyisivat ymmartamaan muutosten seuraamuksia, heidan
taytyy osata analysoida seka toimintaympéariston muutoksia etta yrityksen taloudellista tilannetta ja
tehda johtopaatoksia niistd. Tybehtosopimusneuvottelujen muutokset korostavat tarvetta ymmartaa
naita asioita. Vaikka kansallisen tason sopimuksilla on yh& suuri merkitys suomalaisessa
tyomarkkinajarjestelmassa, paineet kayda neuvotteluja alueellisesti ovat kasvaneet. Siitd syysta
likkeenjohtokoulutusta on tarjottu seké luottamusmiehille erikseen ettd koko henkilokunnalle
yritystasolla.

Yhteistytkehityskoulutuksesta saatuja kokemuksia on tietoisesti siirretty Murikka-opiston muihin
koulutusohjelmiin ja niistd on hy6tya myds liiton muussa toiminnassa. Tata kaytetaan hyvaksi
koulutuksen kehittdmisessa ja opiston tietokannan laajentamisessa. Se on auttanut myos
ehkaisemaan eriavyyksia eri toiminta- ja koulutusaloilla. Haluamme torjua sellaisen kehityksen,
joka johtaisi taydelliseen eriavyyteen tytpaikkojen kokemuksen ja tiedon seka liiton paakonttorin
valilla (viite Tuomi-Grohn 2000). Jollei koulutuksessa saavutettua asiantuntemusta kayteta
jokapaivaisten ongelmien ratkaisemiseen tydpaikalla, on vaarana etta se jaa hyddyntamatta ja
jaljielle jaa opisto- ja tydpaikkatasojen omat, erilliset ja erilaiset tietopankit.

Luottamusmiesten liiketoiminnan asiantuntemuksen lisdaminen

Teknologiateollisuus ry ja Metallitydvaen liitto sopivat vuoden 2007 tybehtosopimuksessa
luottamusmiesten liiketaloudellisen asiantuntemuksen kasvattamisesta. Tasta syysta Murikka-
opisto ja tydnantajien omistama Johtamistaidon opisto (JTO) kaynnistivat liiketalouden
koulutushankkeen luottamusmiehille.

Heille jarjestettiin kahden paivan koulutuskursseja. Koulutuksen paatavoitteet olivat:

oppia liiketoiminnasta ja talouselamasta havainnollisella ja kaytanndllisella tavalla
aktivoida parempi ja syvallisempi yksil6llinen ja ryhméassa oppiminen

kannustaa ja motivoida oppilaita opiskelemaan talouselamaan liittyvia asioita
kartuttaa oppilaiden omia viestinta- ja esitystaitoja

Koulutusmenetelmiin kuului lautapeli, joka jaljittelee yritysten taméanhetkista tilannetta ja
tulevaisuuden strategisia ja taloudellisia haasteita. Peli nostaa seuraavia seikkoja oppimisen
keskipisteeseen:

Teknologiateollisuuden tydympaéristd, maailmanlaajuiset suhdanteet
Yritysten nykytilan arviointi SWOT-analyysin tms. avulla
Liikeideoiden ja strategioiden pohdiskelu

Investointitarpeet, muutokset ja haasteet

Asiakkaiden tarpeisiin perustuva tuote-/palveluvalikoima

Toiminnan parantaminen strategian mukaan



e Yritystalouden perusteet: tuloslaskelma ja tase ja niihin vaikuttaminen
e Taloudellisen menestyksen analyysi

Kuten jo mainittiin, tamé&n kehitystydn ongelmat perustuvat kulttuurisiin, rakenteellisiin ja
toiminnallisiin (valta)rakenteisiin tyOpaikalla. N&in ollen liiketalous ei ole pelkastaan matematiikkaa,
vaan taloudellisen tilanteen tulkintaa, joka liittyy aina ihmisten jokapaivaisen elaman empiiriseen ja
kulttuuriseen rakenteeseen.

Case ”Putket Suorina”

Vaasan yliopistossa kehitetty ndytelma "Putket suorina” liitettiin osaksi kaksipaivaista
luottamusmiehille suunnattua koulutusta. Naytelma synnytti keskustelua tarkeista yrityksen
kehittamiseen liittyvista asioista, joihin ei liikeyrityksissd muuten kovin usein tartuta: Miten
muutosvastarinta vaikuttaa innovaatioihin ja miten tydteho vaikuttaa kilpailukykyyn? Joskus esteet
kehitykselle 16ytyvat yksinkertaisista seikoista kuten horisontaalisista ja vertikaalisista suhteista.
Ongelmanratkaisu edellyttda kuitenkin, ettd ongelmat ensin tunnistetaan. Toisin sanoen
projektiimme sisaltyi:

Vaasan yliopiston naytelma "Putket suorina”
yritystalouden koulutus luottamusmiehille
naytelman testaaminen tasséa koulutuksessa ja
koulutuksen arviointi.

PN

Naytelma esitettiin kahdelle eri kohderyhmalle: ammattiliton edustajille edella kuvailtuun tapaan
(kaksi ryhmaa, joissa yhteensa 34 osanottajaa) sekéa omistajajohtajille (8 osanottajaa).

Naytelmén jalkeen yleiso vastasi seuraaviin kysymyksiin, joiden avulla siita kerattiin palautetta
(arviointiasteikko: 1= heikko, 5= erinomainen):

1. Naytelman tarkoitus on havainnollistaa mahdolliset yrityksen johtajiston ja omistajuuden
muutoksista aiheutuvat ongelmatilanteet seka synnyttaa keskustelua hyvista
toimintatavoista, jotta tallaisilta ongelmilta voitaisiin vastaisuudessa valttya. Arvioi kuinka
hyvin naytelma on onnistunut tdssa suhteessa.

2. Naytelman tarkoitus on havainnollistaa mahdollisia globalisaation tuomia kielteisia
vaikutuksia ja uhkia pienelle alihankintayritykselle ja synnyttda keskustelua muutosten
tarpeesta. Arvioi kuinka hyvin naytelma on onnistunut tadssa suhteessa.

3. Naytelman tarkoitus on havainnollistaa ihmisten muutosvastarinnasta aiheutuvia ongelmia
muutosten toteuttamisprosessin aikana ja synnyttdd keskustelua siitd, miten nailta
ongelmilta voitaisiin valttya organisaatioissa. Arvioi kuinka hyvin naytelma on onnistunut
tdssa suhteessa.

4. Naytelman tarkoitus on havainnollistaa epatyydyttavasta yrityksen sisdisesta viestinnasta
aiheutuvia ongelmia ja synnyttaa keskustelua viestinnan roolista yrityksen johdossa
yleensa. Arvioi kuinka hyvin naytelma on onnistunut tdssa suhteessa.

5. Naytelman tarkoitus on havainnollistaa innovaatiojohtamisen ja palkitsemisjarjestelmien
tarkeytta tyontekijoiden luovuuden ja innovatiivisuuden tukijoina seka synnyttaa
keskustelua palkitsemisjarjestelmien ja innovaatiojohtamisen rooleista osana yrityksen
kilpailukykya. Arvioi kuinka hyvin naytelma on onnistunut tdssa suhteessa.

6. Arvioi naytelman yleista kayttokelpoisuutta tydorganisaatioiden kehitysprosesseissa.



Lomakkeessa oli myos tilaa vapaille kommenteille ja joka naytoksen jalkeen esityksesta
keskusteltiin tunnin ajan.
Naytelmaesitysten arviointi

Alla oleva taulukko kuvaa molempien ryhmien arvioinnin tuloksia. Myds osa vapaista
kommenteista on liitetty alle.

Miten hyvin naytelma toimii Luottamusmiehet Omistajajohtajat

1. Johtajuuden ja omistajuuden muutokset

perheyrityksessa 3,99 3,87
2. Globalisaation vaikutukset pieneen

alihankintayritykseen 3,64 4,37
3. Muutosvastarinta 4,02 4,50
4. Epatyydyttava yrityksen sisdinen viestinta 4,16 4,37
5. Innovaatiojohtaminen ja palkitsemisjarjestelmat 3,37 4,00
6. Naytelman yleinen kayttékelpoisuus 3,81 4,25

Joitain vapaita kommentteja:

e hyvin tehty ja realistinen

e hyvat roolit: kokenut "metallimies” ja ’kokematon” omistajajohtaja

e naytelma oli sopivan lyhyt ja realistinen

e miksei naytelméssa esitetty tyohon liittyvad tunnepuolta

e ehka ongelmat ratkesivat turhankin helposti

e realistinen, tarvitaan lisaa asiaa innovatiivisuudesta ja palkitsemisjarjestelmista

¢ hyvin toteutettu ja sopivan lyhyt

¢ realistinen etenkin pienyrityksen nakdkulmasta, mutta voisi sopia suuremmillekin
organisaatioille

e oma kokemukseni: tyontekijapuolelta ei odoteta mitaan hyvaa tai hyodyllista

e naytelma havainnollisti, miten tarkeaa "kahden eri puolen” valinen luottamus on

e ehka vahan liian 'opettavainen’, mutta pidin siita silti

e hyva tapa esittéda kaytannon ongelmatilanteita -jos naytelman voisi sovittaa

yrityskohtaiseksi, se olisi viela parempi
e jotkut kohdat olivat "liian yksinkertaistettuja” -eivat kayttokelpoisia kaikissa organisaatioissa
(erilaiset johtamiskulttuurit! -kommentti omistajajohtajalta)

Yhteenveto

Yleisesti ottaen arviot olivat hyvin myonteisia ja ndytelmaa pidettiin kayttokelpoisena tydyhteistjen
kehittdmisessa. Naytelma toimi erityisen hyvin "muutosvastarinnan” ja "epatyydyttavan yrityksen
sisdisen viestinnan” nakdkulmista. Tyontekijdiden rooli innovaatiojohtamisessa tuntuu yha olevan
vahainen, ja se on varmasti yksi tulevaisuuden kehitysalueista. Ero luottamusmiesten ja
omistajajohtajien arviointituloksissa tassa tapauksessa voidaan ehka selittaa silla, ettéa he
ymmartavat kasitteen ’innovaatiojohtaminen’ eri tavalla. Tyontekijat ndkevat sen enemman
prosessina muutoksille, jotka perustuvat parannusideoihin ja -ehdotuksiin (vahaiset innovaatiot),



kun taas omistajajohtajat nakevét sen asiakas- tai teknologiapohjaisena tuote-/palvelukehityksena.
Kuten odotettiin, muutokset perheyritysten johdossa ja omistuksessa ovat tarkeita myos
tyontekijoiden nakdkulmasta. Omistajajohtajat arvioivat globalisaation vaikutuksien olevan
suurempia kuin luottamusmiehet. TAma selittyy silld, ettd he ovat [Ahempana tata suuntausta ja
nakevéat sen "varoitussignaalit” aiemmin.

Avoimessa keskustelussa naytelman jalkeen omistajajohtajat huomauttivat, ettd naytelma saattaa
olla "liilan yksinkertaistettu” sopiakseen heidan organisaatioihinsa, koska he ovat jo panostaneet
organisaatiokulttuuriensa kehittamiseen ja parantamiseen. Toisaalta johtajat kyselyissa tyypillisesti
arvioivat tydolosuhteet ja -tilanteet paremmiksi kuin tyontekijat.

Tutkimukset osoittavat, etta tallaisten koulutusmenetelmien kéytto edistaa oppimista ja laajentaa
oppilaan ymmartamystéa ihmisten eri rooleista tydyhteisdissa. Oppijoiden tiedonrakentaminen eri
ongelmatilanteissa parantuu. "Putket suorina ” -naytelman arviointitulokset tukevat aiempien
tutkimusten tuloksia.
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