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kimuskysymysten ratkaisujen pohjalta on tarkoitus 10ytaa kehittamisehdotuksia koulutusoh-
jelman kehittamiseen, jotta koulutusohjelma olisi entista vaikuttavampi osallistujille ja hei-
dan edustamilleen yrityksille.

Tutkimus toteutettiin arviointitutkimuksena, jonka kohteena oli vaikuttavuuden arviointi. Ar-
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Abstract

The obijective of this thesis was to evaluate the effectiveness of Kymppi training program
from the participants’ and their employers’ point of view. Another aim was to define the fea-
tures of a good Kymppi training program. Research questions were how the Kymppi prac-
tices have developed as a result of participating in the training program, how the partici-
pants and their employers have evaluated the training programs during the program and 5-
20 months after the training program ended, and what a good Kymppi training program is
like. After answering the research questions, the development proposals can be made to
make the training program even more effective and valuable to the participants and their
employers in the future.

The study was carried out as an evaluation research, whose objective was to determine the
effectiveness and impacts of the two training programs executed earlier. Implementations
of the two training programs were slightly different. Methods of this study were document
analysis and inquiry. The document analysis was conducted to analyze the execution and
content of the training programs. Also, the feedback given during the training program was
analyzed by document analysis. The aim of the inquiries was to find out the current state of
participants and their employers regarding Kymppi practices and the results of the training
program. Based on the results, impact evaluation was conducted, and the features of a
good Kymppi training program were defined. The development proposals to future imple-
mentations were made based on the results of the study, the features of a good Kymppi
training program, and the theory discussed in the thesis.

The study revealed that, to some extent, Kymppi training program has proper contents, and
it has impacted positively on at least some of the participants and their employers. Overall,
results show that participants are mainly pleased with the training program as it is. How-
ever, all the evaluation criteria were not met and some development needs for the training
program were identified. The development proposals paid attention to, among other things,
the involvement of supervisors and companies, preliminary and intermediate tasks, and to
a more precise definition of the learning process. The development proposals can be used
by the commissioner to develop the training program to be even more effective in the future
implementations.
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1 JOHDANTO

Etela-Savon kauppakamarin yhtena toiminnan kulmakivena on ajankohtais-
koulutuksien jarjestaminen Etela-Savon alueella ja erityisesti koulutusten jar-
jestaminen alueen elinkeinoelaman tarpeisiin. Koulutuksen jarjestaminen poh-
jautuu kauppakamarin perustehtavaan: "kehittaa toiminta-alueensa elinkei-
noelaman toimintaedellytyksia”. Koulutuspalveluiden tarjoaminen yritysten tar-
peista lahteviin aiheisiin on kirjattu myos kauppakamarin strategiaan. (Kaup-

pakamari s.a.)

Osaamisen kehittaminen ja kouluttautuminen ovat tarkeita asioita menestyvan
organisaation toiminnassa. Nopealla tahdilla muuttuvissa toimintaymparis-
toissa taytyy pysya kehityksen tahdissa seka kehittaa henkiloston osaamista
vastaamaan tulevaisuuden tarpeita. Kaikkien tyotehtavien osaamisvaatimuk-
set nousevat, tilanteet muuttuvat ja vaaditaan entista enemman soveltavaa
osaamista ja ketteraa oppimista. (Hatonen 2011, 6; Otala 2018, 17.) Toimin-
taymparistd voi muuttua myos akillisesti, kuten kaikki huomasivat vuoden
2020 aikana COVID-19-viruksen aiheuttaman pandemian myéta. Tama vaatii

henkildstolta valmiutta ja tahtoa oppia, sopeutua, soveltaa seka kehittya.

Etela-Savon kauppakamari ja VMK Valmennus kehittivat tyontekijatason
avainhenkildille uuden Kymppi-koulutusohjelman, jonka paamaarana on osal-
listujayritysten Kymppi-toiminnan kehittaminen seka organisaatioiden tuotta-
vuuden lisadaminen Kymppi-toimintaa kehittamalla. Kymppi-nimikkeella tarkoi-
tetaan tyontekijatason avainhenkil6a, jonka tydnantajan edustaja on valtuutta-
nut hoitamaan tiettyja asioita. Tassa yhteydessa kaytamme nimiketta Kymppi,
mutta organisaatioissa voi olla kaytdssa myos muita nimikkeita, kuten tiimin-
vetaja. (Kymppi — yhteisella asialla 2017.) Kymppi-nimikkeella viitataan siis
tydntekijaan, joka toimii timissa esimiehen "oikeana katena”, hoitaen hanelle
annettuja tehtavia. Kymppi-toiminnalla viitataan organisaation toimintamalliin,

jossa on kaytossa Kymppi-henkiloita.

Etela-Savon kauppakamari haluaa arvioida kattavammin palveluitaan ja niiden
vaikuttavuutta seka kehittaa toimintaansa edelleen. Tahan tarpeeseen vasta-
taan talla opinnaytetydlla, jonka tavoitteena on arvioida koulutusohjelmaa
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seka sen vaikuttavuutta osallistujiin ja osallistujayrityksiin. Kahden eri koulu-
tusohjelmatoteutuksen vaikuttavuutta arvioidaan selvittamalla, kuinka Kymppi-
toiminta on kehittynyt koulutusohjelman seurauksena seka millainen on hyva
Kymppi-koulutusohjelma. Tavoitteena on siis arvioida koulutusohjelman vaiku-
tusta ja vaikuttavuutta arviointitutkimuksen keinoin. Tutkimuksen pohjalta on

tarkoitus luoda kehittamisehdotuksia koulutusohjelman jatkokehittamiseen.

Opinnaytety0ssa ensiksi kasitellaan opinnaytetydn tavoitteita, arviointitutki-
muksen teoriaa ja menetelmallisia valintoja seka opinnaytetyoprosessia.
Toiseksi siirrytaan selvittamaan osaamisen kehittamisen, koulutusten jarjesta-
misen ja arvioinnin seka vaikuttavuuden teoriaa. Seuraavaksi tutustutaan
Kymppi- ja tiimitoiminnan kasitteisiin ja niiden kehittamiseen seka esitellaan
tarkemmin toimeksiantaja ja arvioinnin kohteet. Teoriaperustan luomisen jal-
keen avataan arvioinnin toteutus ja saadut tulokset seka tehdaan tuloksista
johtopaatdkset ja vaikuttavuusarviointi. Lopuksi esitelldan kehittamisehdotuk-
set koulutusohjelman jatkokehittamiseen seka arvioidaan tutkimuksen uskotta-

vuutta ja luotettavuutta.

2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kaydaan lapi ensin opinnaytetyon taustoja, tavoitteita seka ra-
jauksia. Toiseksi selvitetaan arviointitutkimuksen ja kaytettavien aineiston han-
kinnan menetelmien teoriaa seka laaditaan tutkimuksen arviointisuunnitelma.

Lopuksi kasitellaan viela opinnaytetyoprosessia kokonaisuutena.

2.1 Tyon tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuus
osallistujayrityksiin ja osallistujiin seka se, millainen on hyva Kymppi-koulutus-
ohjelma. Kyseessa on siis arviointitutkimus, jonka kohteena on toiminnan vai-
kuttavuus. Tyon tarkoituksena on luoda kehittdmisehdotuksia koulutusohjel-
man jatkokehittamiseen, jotta tulevat koulutusohjelman toteutukset olisivat en-
tista vaikuttavampia osallistujille seka heidan edustamilleen yrityksille.

Tutkimuskysymykset, joihin haetaan vastauksia, ovat seuraavat:

- Miten Kymppi-toiminta on kehittynyt koulutusohjelman seurauk-
sena yrityksessa?
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o Minkalaisen arvion osallistujat ja esimiehet ovat antaneet
koulutusohjelman aikana? (Alkuanalyysi koulutusohjel-
mien aikaisista palautteista)

o Minkalaisen arvion osallistujat ja esimiehet antavat koulu-
tusohjelmasta myohemmin? ("Viivastetty arviointi” koulu-
tusohjelmista)

- Millainen on hyva Kymppi-koulutusohjelma?

Tyo6ssa tutkitaan siten ensin osallistujien ja heidan esimiesten palautteet kou-
lutusohjelman ajalta ja heti sen paattymisen jalkeen. Naiden lisaksi tutkitaan
osallistujien ja heidan esimiesten arvioima tilanne myohemmin, kun aikaa kou-
lutusohjelmasta on kulunut 5-20 kk. Tutkimuksessa analysoidaan myos koulu-
tusohjelman rakennetta ja sisaltéa seka maaritellaan hyvan Kymppi-koulutus-
ohjelman ominaisuuksia. Naiden pohjalta maaritellaan kehittdmisehdotuksia

koulutusohjelman kehittamiseksi.

Tarkastelun kohteena on kaksi koulutusohjelmakokonaisuutta, joiden paa-
saantoinen sisalto oli sama, mutta toteutustavat hieman erosivat toisistaan.
Kymppi-koulutusohjelman kaksi toteutusta erosivat toisistaan kestoltaan, hie-
man sisalloltaan ja myos oheispalveluiden osalta. Eroavaisuuksien vuoksi on
tarkeda huomioida eri toteutuksien vaikutus, jotta voidaan tehda arvioita myds
siitd, kuinka paljon tehdyt muutokset vaikuttivat tuloksiin seka myds sita, mita
muita muutoksia tulisi tehda jatkossa. Arvioinnin ja koko opinnaytetyon tulok-

sena saadaan siten kehitysehdotuksia koulutusohjelman jatkokehitykseen.

Opinnaytetyon avulla pyritaan kehittamaan myods tekijan osaamista opinnayt-
teen aihealueista; koulutusohjelman ja erilaisten valmennusten analysoinnista,
arvioinnista seka kehittamisesta. Arviointitutkimuksen ja vaikuttavuuden arvi-
oinnin keinot ja osaaminen tulevat olemaan hyddyllisia erilaisissa kehittamis-
tehtavissa myos tulevaisuudessa. Toisaalta vastaavasti saavutetaan ymmar-
rys siita, miten vaikuttavaa toimintaa saadaan aikaiseksi ja voidaan hyodyntaa

tata osaamista tulevaisuudessa jo suunnitteluvaiheessa.

2.2 Arviointitutkimus ja kaytettavat menetelmat

Arviointitutkimuksessa yhdistetdan seka arviointia etta tutkimusta. Siind yhdis-
tyvat arvioinnin arvon maarittaminen ja tutkimuksen tuoma asioiden kuvaami-
nen, selittaminen ja ymmartaminen. Korkealaatuiset arvioinnit rakentuvat har-

kitun tutkimusasetelman, aineiston kerdamisen, analyysin ja tulkinnan varaan.
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Tieteellisen tutkimuksen saantoja seuraamalla vahvistetaan myos arvioinnin
luotettavuutta. (Robson 2001, 25.) Arviointi tuleekin erottaa arvostelusta. Arvi-
ointi tuottaa havaintoja, johtopaatoksia ja kehittamisehdotuksia vahvuuksiin ja
heikkouksiin pohjautuen. Sen tuloksena pyritdan esittdmaan tasapuolisesti
seka hyvat etta huonot asiat. (Virtanen 2007, 25.)

2.2.1 Arvioinnin teoreettinen viitekehys

Arvioinnin tarkoitus, tarpeet ja eettiset periaatteet maarittavat arvioinnin lahes-
tymistavan. Arviointitutkimuksen lahestymistapaan vaikuttaa se, onko ky-
seessa sisainen vai ulkoinen arviointi, arvioidaanko prosesseja vai tuloksia ja
vaikutuksia seka se, onko taustalla toiminnan muutos vai yllapito. Kuvassa 1
avataan selkeasti naiden eri seikkojen vaikutusta arviointiin. Kartan ulkoke-
halla on tarkoitus, tarve, teoria ja etiikka, mitka ohjaavat arvioinnin suunnitte-
lua ja toteutusta. (Aalto-Kallio ym. 2009, 36-37.)

Nelikentasta nahdaan (kuva 1) arviointitutkimuksen nelja lahestymistapaa,
jotka ovat kokeellinen, kehittava, konstruktivistinen ja kriittinen. Nama maarit-

tavat arvioinnin nakdkulmaa ja tehtavia. (Aalto-Kallio ym. 2009, 41.)

- Arvioinnin tarkoitus, tarpeet ja laadittu ohjelmateoria taustalla

“
Toteutus ™
ulkoisena |

arviointina
II: Muutostarpeisiin jg,.\<

Toiminnan muutos
Muutostarpeet

N/

/

Kuva 1. Arvioinnin teoreettinen viitekehys karttana (Aalto-Kallio ym. 2009, 37)

\  sisdisend
' arviointina

I: Sisdisiin ja osallistaviin
muutosprosesseihin
pohjautuva arviointi
Arvioitsijan rooli:

Integroija, sovittelija
Arvioitsija tehtava:
kehittaminen

Arvioinnin nakékulma:
osallistava arviointi

tuloksiin pohjautuva
arviointi

Arvioinnin Iahes}yrﬁistapa:
~  kiiittinen

loitsijan rooli:

inovoija, suunnittelija

.~ Arvioitsijan tehtava:

~# ongelman tunnistaminen

Arvioinnin nakokulma:
tapauskohtainen arvioiny

ﬂ: Kehittimisen

hallinnointiin ja
toteuttamisprosesseihin
pohjautuva arviointi ~
Arvioinnin lahestypistapa:
kehittava /s
Arvioitsijan rgoli:
haIIinnoiL}, yrokraatti
Arvioitsija tehtava:
prosBssien tehokas toteutus

rvioinnin nakékulma:
Tomutuswosessiarviointi

N

“

-———-  Arvioinnin eettiset periaatteet toteutuksen taustalla ——— -~

v: Tuloksellisuudeh
osoittamiseen pohjautuva
arviointi
Arvioinnin lahestymistapa:
kokeellinen
Arvioitsijan rooli:
toteuttaja, toimeenpanija
Arvioitsijan tehtava:
talouden ja tuloksellisuuden
seuraaminen

Arvioinnin nakokulma:
tulosten ja vaikutusten arvioiny

Toiminnan yllépito
Toteuttaminen
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Tassa tyossa keskitytaan nelikentan jakajan alapuolella oleviin arvioinnin la-
hestymistapoihin, eli toiminnan yllapitoon ja toteuttamiseen perustuviin lahes-
tymistapoihin. Kuvan 1 vasemmassa alakulmassa avataan kehittamisen hal-
linnointiin ja toteuttamisprosesseihin pohjautuvaa arviointia, joka voidaan to-
teuttaa sisaisena tai ulkoisena arviointina ja se kohdistuu toiminnan prosessin
arviointiin. Talléin arvioinnin lahestymistapa on kehittava ja arvioinnin koh-
teena ovat erityisesti prosessit. Arvioitsija toimii usein hallinnoijana, joka ver-
taa toiminnan vaikutuksia siihen, miten sen oletettiin vaikuttavan. Tavoitteena
kerata tietoa prosesseista, toteutuksesta, ongelmista ja edistymisesta. (Aalto-
Kallio ym. 2009, 37-40.)

Oikean alakulmaan (kuva 1) sijoittuvaan tuloksellisuuden osoittamiseen poh-
jautuva arviointi keskittyy tulosten ja vaikutusten arviointiin. Arviointi tehdaan
siis toiminnan loppupuolella ja tavoitteena on selvittda toiminnan tulokselli-
suus. Arviointi tulee tehda mahdollisimman objektiivisesti, ja sen vuoksi se
tehdaan usein ulkopuolisena arviointina. Lahestymistapana on usein kokeelli-
nen asetelma ja tavoitteena saada aikaiseksi se, mita on odotettu, etukateen
selkeasti maaritellyissa tavoitteissa. Arviointia voidaan siis toteuttaa joko ulkoi-
sesti tai sisaisesti, tai yhdistamalla naita. Arvioinnin tavoitteet ja tarkoitus maa-
rittelevat arvioinnin toteuttajan ja arvioitsijan roolia. Esitetty kartta (kuva 1) on
pelkistetty kuvaus arvioinnin kokonaisuudesta ja kasittaa vain murto-osan arvi-
oinnin teoriakentasta. (Aalto-Kallio ym. 2009, 38—40.) Taman vuoksi kasitte-
lemmekin arvioinnin osa-alueita hieman tarkemmin, taydentaen edellista ku-

vaa.

2.2.2 Arviointisuunnitelma

Arviointitutkimus lahtee liikkeelle arviointisuunnitelman laatimisesta, siind koo-
taan yhteen arvioinnin ydinkohdat, arvioitavan toiminnan, teorian ja kdytannon
nakokulmasta. Arviointisuunnitelma pohjataan arvioinnin tarkoitukseen ja sen
pohjalta rakennetaan myos arviointikysymykset, joihin tutkimuksella haetaan
vastauksia. Vaikuttavuuden arvioinnin suunnitelmaan on hyva koota siis (1)
arvioinnin tavoite ja taustalla oleva ohjelmateoria (eli teoreettinen tausta toi-
minnan vaikuttavuudelle), (2) arvioinnin tarve ja tarkoitus, (3) arviointikysymyk-
set, (4) arviointikriteerit, (5) arvioinnin toteuttaja ja arvioitsijan rooli, (6) arvioin-

nin kohde (prosessit vai tulokset ja vaikutukset) ja tavoite (yllapito vai muutos)
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seka arvioinnin ajoitus, tyyppi ja arviointiasetelma, (7) tarvittava aineisto ja
menetelmat, (8) dokumentointi ja raportointi, (9) tulosten hydédyntaminen, ana-
lyysit ja johtopaatokset seka niiden jakaminen. Lopuksi suunnitelma on hyva
tarkistaa resurssien ja toteutettavuuden nakokulmasta seka tarvittaessa suh-
teuttaa uudelleen resursseihin sopivaksi. Arviointisuunnitelmaa ja -strategiaa
voi kutsua myos arviointimetodologiaksi. (Aalto-Kallio ym. 2009, 55; Dahler-
Larsen 2005, 24; Robson 2001, 72—-73; Virtanen 2007, 94.)

Arviointisuunnitelman pohjalla voi toimia my06s arviointiprosessin maarittely.
Arviointiprosessi koostuu seitsemasta vaiheesta, joihin sisaltyvat (1) tarpeen
kartoittaminen, (2) arviointitehtavan muotoilu, (3) arviointikasitteiden valinta ja
-kriteereiden rakentaminen, (4) arvioinnin suunnittelu ja kaynnistaminen, (5)
arviointiaineisojen keraaminen ja analysointi, (6) tulosten arviointi, johtopaa-
tOkset ja kehittamisehdotukset seka (7) tulosten hyddyntaminen. (Virtanen
2007, 143.)

Ohjelmateorialla tarkoitetaan siis vaikuttavuuden arvioinnin lahtékohtana ole-
via kasityksia ja teorioita siita, miten ja miksi tietty toiminta vaikuttaa. Sen lah-
teina voidaan kayttdd muun muassa ammatillista teoriaa, erilaisia asiakirjoja,
arviointeja ja tutkimuksia seka raportteja, toiminnan aikana tehtyja havaintoja,
haastatteluita ja ammattilaisten kokemuksia. Eri [ahteiden pohjalta rakenne-
tusta ohjelmateoriasta kay ilmi kasitykset siita, kuinka toiminnan ajatellaan vai-
kuttavan. Yksinkertaisimmillaan ohjelmateoria voidaan esittaa laatikoilla ja
nuolilla, joissa tietynlainen toiminta aiheuttaa tietyn seurauksen. Ohjelmateoria
my0s osoittaa, mika toiminnassa on tarkeinta. Se voidaan rakentaa niin, etta
asetetaan ensin vaikutustavoitteet, joiden pohjalta kdydaan lapi syy-seuraus-
ketju. Tavoitteena on saada yhtenaista tietoa prosessista ja tuloksista. Hy-
vassa ohjelmateoriassa on seuraavat osat:

1. toiminnan kuvaus yksityiskohtaisesti (mita tapahtuu)

2. toiminnan ja tuloksen valiset etapit (toivotut ja ei-toivotut)

3. toivotut tulokset yksityiskohtaisesti

4. mahdolliset tahattomat vaikutukset

5. ratkaisevat edellytykset syy-seuraus-ketjun jatkuvuudelle. (Dah-
ler-Larsen 2005, 23-34.)

Ohjelmateoria on keskeinen erityisesti tulosten ja vaikutusten arvioinnissa,
koska siita kay ilmi, miten ja miksi tuloksia syntyy seka mitka teoriat ovat toi-

minnan taustalla (Aalto-Kallio ym. 2009, 113).
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Arviointisuunnitelmia ja -strategioita laadittaessa tulee muistaa arvioinnin tar-
koitus ja asioiden tarkeysjarjestys, eli ydinasiat. Niissa tulee selkiyttaa, mihin
asioihin kannattaa keskittya ja mita priorisoida: Mitka ovat odotukset ja tavoit-
teet? Kenelle arviointia tehdaan ja mihin tarkoitukseen? Hyvalla suunnittelulla
voidaan saastaa resursseja ja paasta parempaan lopputulokseen. (Anttila
2007, 84; Robson 2001, 72-74.)

Arviointikasitteet, eli arviointikohteet, muotoutuvat arviointitehtavan, kaytetta-
vissa olevan aineistojen seka niiden nakokulmien myota. Arviointikohteita voi-
vat olla esimerkiksi aikaansaadut suoritteet (osallistujamaara), aikaansaatu li-
sahyoty (tyytyvaisyys) tai aikaansaadut oppimistulokset (oppimisimpulssit ja
valmiuksien paraneminen). (Virtanen 2007, 148-149.) Arviointikriteerit toimivat
arvioinnin perustana, eli maarittelevat arviointikohteen onnistumista tai epaon-
nistumista (Virtanen 2007, 37). Arvioijan tulee tietda miltd pohjalta arviointia
suoritetaan ja milla perusteilla paatetaan, onko arvioitava kohde hyva vai
huono tai jotain muuta (Virtanen 2007, 149). Arviointikriteereita voivat olla esi-
merkiksi relevanssi, tarkoituksenmukaisuus, tehokkuus, kokonaisvaikuttavuus,
hyodyllisyys tai pysyvyys. Arvioitavaa kohdetta tarkastellaan valittujen kritee-
rien pohjalta. (Virtanen 2007, 88.)

Uskottava arviointi vaatii uskottavasti maaritellyt arviointikriteerit. Kriteerit voi
maaritelld kahden arvoteorian pohjalta, preskriptiivisen tai deskriptiivisen.
Preskriptiivinen arvoteoria tarkoittaa tilannetta, jossa on yksi paras arvoraken-
nelma arvokriteerin pohjalla, joka on johdettu aineiston pohjalta. Deskriptiivi-
nen arvoteoria vastaa tilannetta, jossa arvojen valilla on ristiriitaisuuksia ja
mahdollistaa pohdinnan osana arviointia ja arviointikriteerien rakentamista.
Tassa luodaan arviointia ohjaavia arvoja, jotka kiteyttavat arviointikysymysta
arviointikriteereissa. Esimerkiksi suhteuttamalla tavoitteet eri maantieteellisille
alueille. (Virtanen 2007, 149-150.)

2.2.3 Vaikuttavuuden arviointi

Arvioinnit jaotellaan arviointikohteen mukaan, joita voivat olla tarpeet, proses-
sit, vaikutukset ja/tai tehokkuus. Tarpeiden arviointi voi liittya uuden suunnitte-

luun tai tarveperusteiseen arviointiin. Prosessin arvioinnissa selvitetaan, mita
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prosessissa tapahtuu ja toimiiko se niin kuin on suunniteltu. Vaikutusten arvi-
oinnissa selvitetaan, millaisia seurauksia toiminnalla on ja tehokkuuden arvi-
oinnissa sita, millaiset hyddyt ovat suhteessa kustannuksiin. (Robson 2001,
77-78.)

Vaikutusten arvioinnilla todennetaan toiminnan merkitysta ja aikaansaatuja
muutoksia. Pyritaan osoittamaan toiminnan tuomia seurauksia, jotka perus-
teellaan riittdvan kattavilla todisteilla ja riittavan pitkalla vaikutusajalla. On hyva
avata my0s ajateltua vaikutusketjua, eli mista minkakin vaikutuksen oletetaan
johtuvan. (Aalto-Kallio ym. 2009, 105.) Virtasen (2007, 88—90) mukaan Mohr
esittelee seuraavan prosessin vaikutusten arviointiin:

1. netto- ja bruttovaikutusten 16ytaminen (muuttujien seka vaikutus-
ten hahmottaminen)

vaikutusten paikannus ja rajoitus

vaikutusten mittaus

vaikutusten skaalaus

tulosten suhteutus tavoitteisiin.

aRLN

Vaikutuksilla viitataan toiminnan seurauksiin tietyn ajan jalkeen, toiminnan
tuottamiin muutoksiin (gross outcome effect) tai nettomuutoksiin (net effect /
net impact). Nettomuutoksilla viitataan muutoksiin, joissa on huomioitu vain
muutokset, joihin toiminta on todella vaikuttanut. Kokonaisvaikuttavuus (effec-
tiveness) viittaa toiminnan tavoitteiden saavuttamiseen ja siihen, kuinka vai-

kuttavuus vastaa tavoitteita.

Vaikuttavuutta arvioidessa arvioidaan sita, kuinka hyvin toiminta on saavutta-
nut haluttuja tuloksia (Anttila 2007, 53). Selvitetaan siis ensin toiminnan vaiku-
tus, eli mihin toiminta on vaikuttanut ja mita on saatu aikaan, minka jalkeen
voidaan arvioida vaikuttavuutta (Virtanen 2007, 114). Vaikuttavuutta arvioita-
essa keskitytaan pitkan aikavalin vaikutuksiin seka pyritaan selvittamaan mi-
ten toimintaa kannattaa jatkaa, mikali sitd kannattaa jatkaa (Aalto-Kallio ym.
2009, 106).

Tulosten ja vaikutusten arviointi on haasteellista ilman prosessiarviointia. Esi-
merkiksi koulutusohjelman kohdalla tulee arvioida koulutustilaisuuksia (pro-
sessi) seka oppimista (vaikutus). Prosessiarvioinnilla voidaan 16ytaa syita,

miksi tavoitteita ei ole saavutettu ja muutoksen osoittamiseksi on arvioitava
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seka 1ahto- etta lopputilanne. Lahtotilanteen puuttuessa voidaan pyrkia selvit-
tamaan lahtotilannetta kyselyin ja haastatteluin. Tama taytyy myds huomioida
avoimella raportoinnilla ja tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa. (Aalto-Kallio
ym. 2009, 104, 113.) Robsonin (2001, 86) mukaan todennakdisten vaikutus-
ten I6ytamiseksi voidaan kayttaa prosessiarvioinnin sijaan myds havainnointia,
keskusteluja ja henkilokunnan tai johtajien haastatteluja, jotka muodostavat
merkittavan osan prosessin arvioinnista. Naiden pohjalta voidaan epamuodol-

lisesti luoda viitteita vaikutuksista.

Vaikutusten arvioinnissa ongelmaksi muodostuvat yleisimmin luotettavan seu-
ranta-aineiston puute, kausaalisien suhteiden hahmottamisen ongelmat, arvi-
oitavan kohteen ymmarrys ja muuttujien kontrollin puute sekd huomaamatto-
mat tahattomat vaikutukset. Luovalla ajattelulla voidaan kuitenkin ratkaista
naitd haasteita. Havaitsemalla erilaiset vaihtoehdot arvioitavan kohteen toi-
minnassa ja syy-seuraussuhteissa seka hahmottamalla erilaisia tutkimusstra-

tegioita ja keraamalla erilaisia arviointiaineistoja. (Virtanen 2007, 109-112.)

Syy-seuraus- eli syyvaikutussuhdetta kutsutaan myods kausaalisuudeksi ja sen
ymmartaminen on tarkea osa arviointiosaamista. Kausaalisuuden ymmarta-
miseksi on pohdittava, mika ilmio tuli ensin ja kumpi on syy ja kumpi seuraus.
Arvioitsijan tehtavana on selvittaa kausaalisuhteet ja niiden toiminta proses-
sissa. Syyn ja vaikutuksen valinen suhde, eli kausaalisuus, todetaan koke-
musperaisesti, ja sen tueksi tarvitaan kokemusperaisia tulkintoja, havainnoin-
tia ja mittauksia. Tata voidaan pohtia myos arviointikriteerien nakokulmasta:
Minka tiedon pohjalta voidaan paatella syyvaikutussuhde? Tuleeko arvioitsi-
jalla olla kokemusta arvioitavasta kohteesta? Kontrafaktuaalisella paattelylla
selvitetdan syyn ja vaikutuksen yhteytta pohtimalla, olisiko vaikutus tapahtunut
ilman kyseista syyta ja milla ehdoilla. Kausaalisuhteesta ei ole kyse silloin, kun
tapahtumien valinen suhde on symmetrinen, vaikka muuttujat liittyisivatkin toi-
siinsa. Kyseessa voi olla myos kolmatta tapahtumaa selittavat rinnakkaiset
syyt. Resiprokaalinen suhde tarkoittaa syyvaikutussuhdetta, jossa ilmididen

esiintymisjarjestys on vaikea paatella. (Virtanen 2007, 96-99.)

Kausaalisuhteen toteamiseen on kehitelty menetelmia, joilla voidaan tehda
johtopaatdksia syy-seuraussuhteen olemassaolosta. Menetelmia ovat seuraa-

vat:
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1. Syy X ja seuraus Y esiintyvat jokaisessa tilanteessa yhdessa.
Kun on X, on myos Y.

2. Xon esiintynyt ennen Y:ta.

3. Teoreettinen selitys, miksi X:n seurauksena on Y. Ymmarrys
siita, miksi kausaliteetti on olemassa.

4. Empiirinen selitys X:n ja Y:n yhteydesta.

Viimeinen on naista haastavin. Kausaalisuhteen paljastamiseen kaytetaan
kahta strategiaa, jotka ovat varianssilahtdinen seka prosessilahtoinen strate-
gia. Varianssilahtoinen strategia pyrkii poistamaan muut selitykset ja kontrol-
loimaan muita muuttujia, saadakseen luotettavan vastauksen toiminnan vai-
kuttavuudesta. Kun taas prosessilahtoisessa strategiassa tavoitteena on sel-
vittaa, miten syntyy tilanne, joka aiheuttaa vaikutuksen. (Dahler-Larsen 2005,
11.) Kausaalisuuden toteaminen tai tarkastelu ei ole kaikkien lahteiden mu-
kaan tarpeellista tai mahdollista. Paatelmien tekemiseksi tulisikin olla testattu-
jen hypoteesien myota tullutta teoriatietoa seka empiirista tietoa syyvaikutus-
suhteista, mika luo haasteita kausaalisuuden toteamiseen. (Virtanen 2007,
97.)

Arviointiasetelma kertoo, milla tavalla arviointitehtava ratkaistaan ja se maa-
raytyy arviointikysymysten, vaikuttajien, aineiston, arviointikasitteiden ja arvi-
oinnin tekijan roolin pohjalta (Virtanen 2007, 113). Vaikuttavuutta voidaan arvi-
oida mm. kokeellisesti, tapauskohtaisesti tai realistisen evaluaation nakokul-
masta. Kokeellisessa arvioinnissa koeryhma altistetaan toiminnalle, mutta
kontrolliryhmaa ei. Tapauskohtaisessa arvioinnissa valitaan eri ryhmien sijaan
yksittaisia tutkimuskohteita, "tapauksia”. Realistinen evaluaatio kohdistuu pro-
sessiin ja sen tuloksiin, erityisesti kvalitatiivisesti. (Anttila 2007, 53-54.) Virta-
sen (2007, 116) mukaan vaikutusten arvioinnin asetelmat voidaan jakaa kol-
meen eri perustyyppiin, jotka ovat kokeellinen, kvasikokeellinen ja ex post

facto -asetelma (suom. jalkikateen suoritettu arviointi).

Robson (2001, 88) esittelee myds yhden ryhman vaikutusten arvioinnin ase-
telman, joka voidaan toteuttaa yksivaiheisena (testaus jalkikateen) tai kaksi-
vaiheisena (testaus ennen ja jalkeen). Yksivaiheisessa testauksessa ei kerata
vertailevaa informaatiota, joten se tarvitsee rinnalleen myés muuta materiaa-
lia. Esimerkiksi prosessin aikana kerattyja tietoja, jotka tukevat tuloksia. Kaksi-

vaiheisessa asetelmassa tulee olla selkea mittari, joka on kayttdkelpoinen mo-
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lemmissa tilanteissa, ilman etta se vaikuttaa tuleviin mittauksiin. Mitattuja tu-
loksia tulee my0s arvioida siita nakokulmasta, ovatko ne tarpeeksi suuria huo-
mioitavaksi. (Robson 2001, 88.) Tapauskohtainen arviointi viittaa tilanteeseen,
jossa arvioidaan yhta tiettya tapausta (eli esimerkiksi henkil6a tai ryhmaa). Ta-
pauskohtainen arviointi kohdistuu vaikutuksiin, mutta vaatii toistuvasti kaytet-
tavan mittarin. Mittaus suoritetaan ennen toimintaa ja sen jalkeen, minka jal-
keen verrataan tapauksen sisaista muutosta. Tapauskohtaisessa arvioinnissa

tapaus toimii siis itsensa vertailuryhmana. (Robson 2001, 95.)

Kokeellisessa asetelmassa kiinnitetaan huomiota tuloksiin, vaikutuksiin, mitat-
tavuuteen ja muutokseen. Arvioinnissa hyodynnetaan syyseuraussuhteisiin
perustuvia mittauksia ja vertailuryhmia. Arvioinnin tekija toimii toteuttajana, tar-
koituksena toiminnan yllapitaminen ja toteuttaminen odotetulla tavalla. (Aalto-
Kallio ym. 2009, 40-41.) Virtasen (2007, 120) mukaan kokeellisen asetelman
toteutumiseksi tulee arviointitutkimuksessa toteutua kuitenkin nelja ehtoa,
jotka ovat:

1. vertailukohde/ryhma
2. ennakkomittaus

3. altistus

4. jalkikateismittaus.

Yhdenkin ehdon jaadessa tayttymatta on kyseessa kvasikokeellinen arviointi-
asetelma. Kvasikokeellisessa arviointiasetelmassa arvioinnin tekija joutuu so-
veltamaan mahdollisimman hyvan arviointiasetelman saamiseksi, jollakin mai-
nitulla osa-alueella. Arviointiasetelma tulee muistaa perustella myds naissa

soveltavissa tapauksissa. (Virtanen 2007, 120.)

Aalto-Kallio ym. (2009, 107-108) nimittaa kokeellista asetelmaa satunnaisko-
keelliseksi asetelmaksi ja esittelee naiden lisaksi muun muassa vertailevan
kokeellisen asetelman, jossa kahta erilaista arviointikohdetta verrataan keske-
naan. Kuten kokeellisessa asetelmassa, selvitetdan ensin alkutilanne ja arvioi-
tavan toiminnan jalkeen vaikutuksia. Erona on se, etta arvioidaan kahden eri-
laisen toiminnan vaikutuksia ja voidaan asettaa ne paremmuusjarjestykseen.
Mallissa ei kuitenkaan voida suoraan osoittaa, mitka vaikutukset ovat toimin-
nan suoraa seurausta, mutta luotettavuus lisdantyy otoskoon kasvaessa ja toi-

minnan samanlaisten toistojen yhteydessa.



17

Jalkikateen suoritettu vaikutusten arviointi tulee usein kysymykseen vain, jos
kokeellinen asetelma ei ole mahdollinen tai kun arvioinnista kiinnostutaan
vasta toiminnan jalkeen. Tall6in on oleellista huomioida kontrafaktuaalinen na-
kokulma, eli selvittaa mita olisi tapahtunut ilman arvioitavaa toimintaa. Kontra-
faktuaalinen nakokulma voidaan saavuttaa vertailemalla vertailu- ja koeryh-
maa tai kysymalla koeryhmalta heidan nakemystansa mita olisi tapahtunut il-
man toimintaa. (Virtanen 2007, 121-122.) Vaikka arvioinnissa ei pystytakaan
taysin kokeelliseen asetelmaan, jossa myos muiden ulkopuolisten tekijoiden
vaikutus pystyttaisiin eliminoimaan. Voidaan vaikutusten arvioinnilla todentaa

toiminnan merkitys. (Aalto-Kallio ym. 2009, 105.)

Realistinen evaluaatio on asetelma, jossa arvioidaan kehittamistyon tulokselli-
suutta, vaikuttavuutta ja hyodynnettavyytta. Siina tarkastellaan vaikuttavuutta
seka prosessin etta tulosten kautta (Anttila 2007, 54). Evaluoiva arviointi ta-
voittelee ensin tuloksen hyvaksymista eika niinkaan perinteisen tutkimuksen
tavoin todeksi vahvistamista. Realistinen evaluaatio edustaa siis kokonaisval-
taista lahestymistapaa, jossa arvioidaan kohteen vaikuttavuutta ja ratkaisujen
sovellettavuutta, tehokkuutta ja hyodynnettavyytta. Arvioinnissa nahdaan vai-
kutukset ja niiden vastavaikutukset. Tuloksien arvioinnissa osoitetaan, miten
tavoitteet on saavutettu, selvitetaan toiminnan vahvuudet ja heikkoudet seka
voidaan tehda suosituksia tuleville toteutuksille. (Anttila 2007, 62—-71.)

Abduktiivinen paattely realistisessa evaluaatiossa alkaa kaytannosta, vuorotel-
len sen jalkeen teorian ja kaytannon valilla. Paattely johtaa ilmion mallinnusta
ja todentamista kriteerien kautta. Realistisen evaluointiin kuuluu ohjelmateo-
rian rakentaminen, jota seurataan ja muokataan prosessin aikana. Toiminnot
kantavat paattelya eteenpain. Realistisella evaluoinnilla selvitetaan mika sujuu
ja mika ei, mihin voidaan vaikuttaa ja miten ne nakyvat eri tahoille. Arvioivaa
lahestymistapaa sovelletaan suoritustavoitteiden maarittelysta alkaen, jonka
pohjalta suunnitellaan projektin strategiat, toimenpiteet ja tehtavat. Prosessia
ja tuloksia arvioidaan, kuten myds vahvuuksia ja heikkouksia. Lisaksi tehdaan

my0s kehitysehdotuksia tulevaisuuteen. (Anttila 2007, 62-65.)

Realistisella evaluoinnilla kohdistetaan huomio prosessien toimivuuteen, sii-

hen miksi ne toimivat ja missa olosuhteissa ne toimivat, tavoitteena kokonais-
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valtainen nakemys aiheesta. Tulosten ja vaikutusten lisaksi kasitellaan sisal-
toja ja osatekijoitd kokonaisvaltaisesti, seka sitd miten eri osa-alueet vaikutta-
vat kokonaisuuteen. Siina voidaan kayttaa seka maarallisia etta laadullisia
menetelmia, ja naiden avulla saatuja tuloksia arvioidaan kaytannon proses-
seja tosiasioiden valossa sovellettavuuden ja hyodynnettavyyden nakokul-
masta. (Anttila 2007, 68—72.)

Arviointi voi ajoituksellisesti olla joko etukateisarviointia, jatkuvaa arviointia tai
jalkikateisarviointia (Virtanen 2007, 93). Jalkikateisarvioinnista on kyse, kun
arvioidaan tuloksia ja kokonaisuutta seka vaikuttavuutta. Jalkikateisarvioin-
nissa kannattaa aina huomioida "deadweight’-vaikutukset kysymalla osallistu-
jien nakemys siita, mita olisi tapahtunut ilman toimintaa. Nain pystytaan selit-
tamaan luotettavammin, mitka vaikutukset liittyvat tutkittavaan toimintaan. (Vir-
tanen 2007, 120.) Arvioinnin ajallisuuden lisaksi tulee huomioida arvioinnin
tyyppi, onko arviointi formatiivista vai summatiivista. Summatiivinen arviointi
toteutetaan aina jalkikateen (Virtanen 2007, 93). Se maarittelee, onko toiminta
toimivaa, ja formatiivinen arviointi tavoittelee toiminnan parantamista toimin-
nan aikana (Patton 2015, 248).

Summatiivisessa arvioinnissa kysytaan usein sita, toimiko jokin. Saavuttiko se
tulokset? Tulisiko sita jatkaa? Antoiko se rahalle vastinetta? (Patton 2012,
117.) Siina tarkastellaan siis kokonaisuutta ja tuloksia seka sita, miten tehdyt
toimenpiteet ovat onnistuneet saavuttamaan asetetut tavoitteet. Arvioinnin
kohteeksi voidaan asettaa myoOs tahattomat vaikutukset tai vaihtoehtoiset rat-
kaisut. Naiden pohjalta saadaan arvio siita, kuinka vaikuttavaa toiminta on ol-
lut ja missa olosuhteissa. Summatiivinen arviointi kulkee seuraavien neljan
vaiheen kautta:

1. Luodaan kriteerit summatiiviselle arvioinnille.

2. Asetetaan vaatimukset onnistuneelle toiminnalle.

3. Mitataan toimintaa ja verrataan naita asetettuihin vaatimuksiin.
4. Yhdistetaan tulokset summatiiviseksi arvioksi toiminnan arvosta.

Summatiivinen arviointi edellyttaa siten kokonaisuuden hahmottamista ja arvi-
oinnin tulee olla seka uskottava etta luotettava. (Anttila 2007, 85; Patton 2012,
117; Patton 2015, 250; Virtanen 2007, 93.) Luotettavuutta voidaan parantaa
aiemmin mainitulla kontrafaktuaalisen nakdkulman huomioimisella, eli pohti-

malla olisiko vaikutus tapahtunut ilman toimintaa.
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Formatiivinen arviointi puolestaan tarkastelee toimintaa kaynnistamisen ja pro-
sessin aikana, tavoitteena muokata tai kehittaa toimintaa. Formatiivisen arvi-
oinnin tavoitteena on I6ytaa kehitysehdotuksia tiettyyn toimintaan. (Patton
2002, 218-220; Robson 2001, 80-81; Virtanen 2007, 93.) Formatiivista arvi-
ointia voidaan ajatella myds vaiheittaisena arviointina, joka tapahtuu prosessin
aikana (Anttila 2007, 84). Sita voidaan nimittaa kehittamisarvioinniksi silloin,
kun projektin lopullista tavoitetta ei ole maaritelty ja arviointi on osa projektin
kehittdmisprosessia. Arviointi on harvoin puhtaasti summatiivista tai formatii-
vista, vaan usein arvioinnissa on viitteita molemmista, toisen ollessa paapai-
nona. Esimerkiksi halutaan arvioida ja kehittda prosessia, mutta samalla tietaa

minkalaisia vaikutuksia prosessilla on. (Robson 2001, 80-82.)

2.2.4 Aineistojen hankinnan menetelmat

Arvioinnin menetelmien avulla kerataan aineistot arvioinnin pohjaksi. Arviointi-
metodiikalla tarkoitetaan siis arviointiprosessin aikana sovellettavia tutkimus-
tekniikoita, jotka jaotellaan Virtasen (2017,154) mukaan arviointitutkimuksessa
yleisten laadullisen ja maarallisen menetelmien kasitteiden sijaan usein natu-
ralistiseen tiedonhankintaan ja kokeelliseen asetelmaan. Naturalistinen tiedon-
hankinta tapahtuu luonnollisessa arviointiymparistossa ja kokeellisessa asetel-
massa korostetaan riippumattomuutta ja tilanteen kontrollia. (Virtanen 2007,
154—-156.) Naturalistinen tiedonhankinta keskittyy todellisiin, luonnollisiin ta-
pahtumiin, joita ei ole millaan tavalla manipuloitu tai kontrolloitu. Tuloksia ei
ole siis etukateen maaritelty tai annettu esimerkiksi vastausvaihtoehtoja. Natu-
ralistisessa tiedonhankinnassa hyvaksytaan luonnollisen ympariston tuomat
vaikutukset ja tulkitaan niita toiminnan tuomien vaikutusten ohella. Harvoin
kuitenkaan on taysin kyse naturalistisesta tai kokeellisesta asetelmasta, vaan
naiden valimaastosta. (Patton 2015, 46—49.)

Yleisen termiston ja selkeyden vuoksi kasitellaan menetelmia myos maaralli-
sen ja laadullisen jaottelun mukaisesti. Maaralliset menetelmat ovat yleisia
vaikuttavuuden ja tuloksellisuuden arvioinnissa, kun kohdetta arvioidaan koko-
naisuutena. Yleisimpana menetelmana kyselyt. Laadullisia menetelmia kayte-
taan enemman tulkinnallisen nakdokulman saamiseen, eli kun halutaan tietaa,

millaista toiminta tai vaikuttavuus on jonkin mielesta tai miten asia ymmarre-
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taan. Menetelmia ovat esimerkiksi haastattelut, dokumenttianalyysi ja havain-
nointi. Laadulliseksi aineistoksi lasketaan myds maarallisissa kyselyissa kera-
tyt avoimet vastaukset. (Anttila 2007, 108.)

Maaralliset menetelmat tulevat kyseeseen, kun halutaan saada tietoa laajem-
masta merkityksesta, vaikuttavuudesta, yleistettavyydesta tai ominaisuuksista.
Ne my0s soveltuvat parhaiten ulkoiseen arviointiin. Sisdisessa arvioinnissa
kaytetaan maarallisia menetelmia interventiotilanteissa, joissa tutkitaan tietyn
yksityiskohdan toimivuutta pyrittaessa Ioytamaan paras ratkaisu. Maaralliset
menetelmat ovat objektiivisia, ja niissa pyritaan eliminoimaan taustalla vaikut-
tavat arvot tai arvostukset. Sama koskee myods muutamia laadullisia menetel-
mia. Naita ei siten voi kutsua arvioiviksi menetelmiksi, vaan ne kertovat omi-
naisuuksia faktoina, ilman merkitysta ja vaikutusta tai niiden arviointimahdolli-
suutta. Naista saadaan kuitenkin hyvan validiteetin ja reliabiliteetin naytto rea-
listisen arvioinnin tueksi. Tarkeaa on keskittya arvioivaan otteeseen ja sen sel-
vittamiseen, mita tulokset tarkoittavat ja merkitsevat kyseisen toiminnan tavoit-
teiden saavuttamisessa. Maarallisissa kyselyissa tulee aina varmistua riittavan
laajasta, validiteetin takaavasta, vastaajajoukosta. Tuloksia ei tule tulkita lii-
kaa, vaikka ne olisivatkin tilastollisesti merkitsevia, koska todellisuus reaali-
maailmassa voi erota tilastokasittelysta. Kyselyilla todetaan toteutuneet ja ta-
pahtuneet asiat, joten ne sopivat hyvin olemassa olevien ominaisuuksien mit-

taamiseen, vertailuun ja testaamiseen. (Anttila 2007, 105-108.)

Tarkeinta on loytaa kyseisen arviointitehtavan kannalta merkittavat aineistot.
Ja mahdollisuuksien ja resurssien mukaan hyodyntaa erilaisia aineistolahteita
monipuolisemman kuvan saamiseksi. (Virtanen 2007, 156.) Myds kaytettavia
menetelmia voi olla useita, ja sita kutsutaan triangulaatioksi tai ristiin validoin-
niksi. Triangulaatiolla tavoitellaan parempaa luotettavuutta ja uskottavuutta ar-
vioinnin tulokselle, kun tulos muodostuu useamman menetelman kautta, tutkit-
tavaa kohdetta lahestytaan eri suunnilta ja/tai suoritetaan seka ulkoista etta si-
saista arviointia. (Anttila 2007, 143.)

Denzin on Pattonin mukaan esitellyt nelja triangulaation eri tyyppia tai ulottu-
vuutta, joita ovat:

1. aineisto triangulaatio — useat eri aineistolahteet
2. tutkija triangulaatio — useat eri arvioitsijat/tutkijat



21

3. teoria triangulaatio — eri nakokulmat tiedon tulkitsemiseen
4. menetelma triangulaatio — eri menetelmat saman aiheen tutkimi-
seen.

Patton toteaakin, etta triangulaatio on ihanteellista. Menetelmien triangulaati-
olla voidaan kasittaa kahdella eri tavalla, joko metodien sisaisena triangulaa-
tiona, eli esimerkiksi kysytaan samaa asiaa eri tavoin, tai metodien valisena
triangulaationa, eli kaytetaan useita eri menetelmia. Menetelmat voivat trian-
gulaatiossa olla maarallisia ja/tai laadullisia. (Patton 2015, 316; Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 127.)

Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysi on menetelma, jolla analysoidaan olemassa olevan mate-
riaalin sisaltoja seka luodaan tutkittavasta ilmiosta selkea ja tiivis kuvaus, josta
voidaan tehda johtopaatoksia (Ojasalo ym. 2015, 136). Dokumentilla voidaan
tarkoittaa hyvin valjasti erilaisia materiaaleja, kuten raportteja, haastatteluita,
puheita, keskusteluita tai esitteita. Melkeinpa mita vain kirjalliseen muotoon
saatettua materiaalia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Dokumenttiaineistona pi-
detdan myds kyselytutkimusten avoimia vastauksia, joita ei voida numeerisesti
luokitella ja analysoida, vaan ne tulee ryhmitelld, pelkistaa ja tulkita (Anttila
2007, 108-109).

Dokumenttianalyysit voidaan jakaa kahteen ryhmaan, sisallon analyysiin ja si-
sallon erittelyyn. Sisallon analyysilla kuvataan kokonaisuutta sanallisesti ja et-
sitaan merkityksia, kun taas sisallon erittelyssa kokonaisuutta kuvataan maa-
rallisesti eritellen sisaltéa. (Ojasalo ym. 2015, 137.) Eriksson & Kovalainen
(2016, 126) jaottelee nama laadullisessa sisaltdanalyysissa luokitteluksi (cate-
gorization) ja tulkinnaksi (interpretation). Luokittelu on yleisin tapa koodata ai-
neistoa, jotta saadaan kokonaisvaltainen ja tosiasiallinen kuva aineiston sisal-
I6sta. Tulkitsemalla taas pyritaan ymmartamaan asiayhteyksia ja tulkinnat voi-

vat pohjautua myos luokitteluun. (Eriksson & Kovalainen 2016, 126.)

Aineiston analyysi voidaan jakaa aineistolahtoiseen, teoriaohjaavaan ja teo-
rialahtoiseen analyysiin. Aineistolahtdisessa analyysissa aineistoa ryhmitel-

|&an ja abstrahoidaan. (Ojasalo ym. 2015, 139.) Abstrahoinnilla tarkoitetaan
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teoreettisten kasitteiden luomista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91). Siina poimi-
taan tutkimuksesta oleellinen tieto ja muodostetaan sen pohjalta teoreettinen
kasitteisto yhdistelemalla aineistoluokkia. Yleiskasitteiden avulla muodoste-
taan kuvaus tutkittavasta kohteesta seka verrataan tata teoriaan ja johtopaa-
toksiin. Teoriaohjauksisen analyysin luokittelu pohjautuu aikaisempaan teori-
aan ja kasitteistd on valmiina, kun taas teorialahtdisessa analyysissa muodos-
tetaan analyysirunko, jonka pohjalta analyysi suoritetaan. Runko voi olla joko
valja tai yksityiskohtainen, sisaltaen luokituksia ja kategorioita, joiden pohjalta
aineistoa kasitellaan. Analyysissa voidaan poimia rungon sisalle asioita seka
luoda uusia luokkia sen ulkopuolelle jaavista asioista. (Ojasalo ym. 2015,
140-141.)

Dokumenttianalyysin vaiheisiin kuuluu aineiston keraaminen, sen valmistelu ja
pelkistaminen, toistuvien rakenteiden tunnistaminen seka tulkinta. Koko pro-
sessia tulee tarkastella kriittisesti mahdollisten virheiden ja vaaristymien esta-
miseksi seka laadun ja luotettavuuden parantamiseksi. Aineiston valmistelu ja
pelkistamisvaiheessa aineistoa jarjestetaan, selkiytetaan, tiivistetaan ja pilko-
taan osiin, jotta sen kasittely olisi helpompaa. (Ojasalo ym. 2015, 138-139.)
Ryhmittelyssa eli luokittelussa aineiston pelkistdminen tarkoittaa aineiston ja-
ottelua maariteltyjen yksikdiden mukaan, joita voivat olla esimerkiksi sanat,
lauseet, teemat tai erilaiset muuttujat, toimijat, teot tai prosessit. Luokittelussa
voidaan kayttaa myos useita luokitteluyksikoita laajemman kuvan saamiseksi.
Aineiston luokittelun jalkeen analysoidaan aineistosta l16ytyvia trendeja, mal-
leja ja suhteita asioiden valilla seka luodaan kokonaisvaltaista kuvaa kasitelta-
vasta asiasta. (Eriksson & Kovalainen 2016, 122—-123.)

Aineistoa voidaan pelkistaa myos koodaamalla ja teemoittamalla. Koodaami-
sessa merkitdan aineistosta tiettyja asioita samoin merkein, joilla voidaan ryh-
mitella aineistoa, mutta ne myos kuvailevat tekstia. Teemoittamalla voidaan
koota saman teeman alle kuuluvia aineistoja helpottamaan yleiskuvan synty-
mista seka aineiston analyysia. Samaan teemaan kuuluvat asiat merkitaan
teeman koodilla ja yhdistetadan nama omaksi aineistokseen, jossa kasitellaan
vain kyseista teemaa. Pelkistamisen menetelmien jalkeen aineisto voidaan
myos kvantifioida, eli laskea teemojen tai luokkien toistuvuus ja maarat. Ai-
neistosta voidaan laskea muita aineiston maareita, kuten lehtijutuista palsta-

millimetrit tai avainsanojen esiintymistaajuus. (Ojasalo ym. 2015, 141-143.)
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Dokumenttianalyysin jalkeen tulee suorittaa myds aineiston tulkinta, jossa py-
ritadn tuomaan esille jotain uutta kohteesta. Tulkintojen taustalla voivat olla
esimerkiksi toistuvat rakenteet, uskottavat selitykset, ryhmittely, laskelmat,
kontrastit ja vertailut seka muuttujien halkominen. Naiden pohjalta kootaan yh-
teen keskeiset tulokset ja tehdaan tarvittavat johtopaatokset aineiston poh-
jalta. (Ojasalo ym. 2015, 143-144.)

Kyselyt

Kyselytutkimusten tarkoituksena on yksityiskohtaisen ja kattavan aineiston ke-
raaminen. Niiden avulla voidaan identifioida ongelmia tai kaytanteita seka
maaritella mita eri tahot tekevat tietyissa tilanteissa. (Anttila 2007, 115.) Kyse-
lyt ovat nopea ja tehokas tapa kerata tietoa suurelta vastaajajoukolta. Ja nii-
den tuloksia voidaan yleensa suurimmilta osin kasitella tilastollisesti. (Ojasalo
ym. 2015, 121.)

Kyselytutkimuksen taustalla vaikuttavat valinnat otannan koosta, eli siita
kuinka monta havaintoyksikkda tutkimukseen sisallytetdan. Havaintoyksikailla
viitataan tutkimuksen kohteena oleviin yksikéihin (esimerkiksi asiakkaat).
Kaikki havaintoyksikot muodostavat perusjoukon, josta valittua pienempaa
joukkoa nimitetaan otokseksi tai naytteeksi. Satunnaisesti valittua joukkoa, jo-
hon kaikilla havaintoyksikailla on ollut mahdollisuus paasta, kutsutaan
otokseksi. Jos joukko on valittu harkinnanvaraisesti, eika kaikilla havaintoyksi-
kailla ole ollut mahdollisuutta paasta joukkoon, kutsutaan joukkoa naytteeksi.
Tuloksia ei voi yleistaa koko perusjoukkoa koskevaksi, mikali kysely ei perustu
otokseen. Kyselytutkimuksen luotettavuuden ja yleistettavyyden varmista-
miseksi kannattaa pienissa perusjoukoissa toteuttaa kokonaistutkimus, eli si-
sallyttaa kaikki havaintoyksikot tutkimukseen. Tama edellyttaa myos sita, etta
toteuttajalla on kaytettavissaan naiden yhteystiedot kyselyn toteuttamiseksi,
joka voi osoittautua haasteeksi sahkoisissa kyselyissa. (Ojasalo ym. 2015,
122-129.)

Kyselylomakkeen ja erityisesti kysymysten suunnitteluun tulee panostaa. Lo-

makkeella tulee olla kaikki ja vain sellaiset kysymykset, joilla saadaan tutki-
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muksen kannalta tarkeaa informaatiota. Lomakkeen pituus ja selkeys vaikut-
taa tulosten kasittelyn lisaksi myos vastaushalukkuuteen. Vastausajan ei tulisi
muodostua yli 20 minuuttia pitkaksi. (Ojasalo ym. 2015, 130-131.) Kysymyslo-
make kannattaa testata ennen tutkimuksen toteuttamista. Testauksen avulla
voidaan havaita puutteet kysymysten ja vastausohjeiden selkeydessa, vas-
tausvaihtoehtojen toimivuudessa ja kyselylomakkeen pituudessa seka kayte-
tyn ajan kohtuullisuudessa. (Vilkka 2015, 71.)

Kaytannon arvioinnissa kysymykset kasittelevat vastaajien taustatietoja (jotka
ovat tarpeellisia arvioinnin kannalta), kartoittavat toiminnan toteutusta (eroa-
vaisuudet suunnitelmien ja toteutuksen valilld), mita asiakkaat ovat saaneet
toiminasta (havaitut muutokset asiakkaiden nakokulmasta ja asiakkaiden tar-
peet seka niiden tayttdminen) seka parantamisehdotuksia (Robson 2001,
131).

Kysymysten suunnittelussa tulee huomioida ymmarrettavyys, se etta kaikki
vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Kysymysten tulee olla siis
selkeita ja yksiselitteisia, ennemmin tarkkoja kuin yleisluonteisia ja mahdolli-
simman lyhyitd. Myds vastausohjeet helpottavat vastaajaa vastamaan oikein.
Selkeyden vuoksi kysymyksessa tulee kysya vain yhta asiaa kerrallaan ja tar-
jota myos "ei mielipidetta” vaihtoehto. Vastausvaihtoehdoista monivalintavaih-
toehdot ovat parempia kuin “samaa tai eri mieltd” -vaittamat. Ja kysymysten
asettelussa tulee harkita myos kysymysten maaraa ja jarjestysta seka kaytet-
tya kielta. (Ojasalo ym. 2015, 131-132.) Vastausvaihtoehdot voivat olla moni-
valinta- eli suljettuja kysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysy-
myksia, joissa hyddynnetaan molempia. Sekamuotoiset kysymykset ovat kay-
tanndllisia silloin, kun ei tiedeta kaikkia vastausvaihtoehtoja. (Vilkka 2015, 69.)
Vastausvaihtoehtojen valinnassa kannattaa huomioida myds niiden tarkkuus.
Tarkoilla kysymyksilla saadaan tarkempia vastauksia, joita voi analyysivai-
heessa tiivistaa. Toisin kuin laajoilla kysymyksilla kerattya laveita vastauksia ei

voi enaa jalkikateen tarkentaa. (Ojasalo ym. 2015, 132.)

Kyselytutkimuksen suljetuissa kysymyksissa voidaan kayttaa erilaisia as-
teikoita, jotka voidaan jakaa asenne- ja mitta-asteikoihin. Asenneasteikolla mi-

tataan tutkittavan asennetta tai mielipidetta, kun taas mitta-asteikolla mitataan
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jotain, kuten valimatkaa tai jarjestysta. Asenneasteikoista hyvin tunnettu on Li-
kertin-asteikko, jossa toisessa aaripaassa ollaan samaa mielta ja toisessa eri
mielta vaittaman kanssa. Asteikko voi olla esimerkiksi 4-portainen, mutta por-
taita voi olla myos enemman. Asteikko jakautuu esimerkiksi seuraavasti:

1. taysin eri mielta

2. jokseenkin eri mielté

3. jokseenkin samaa mielta
4. taysin samaa mieltéa.

Viisiportaisessa asteikossa keskelle lisataan "Ei samaa eiké eri mieltd’-porras.
Sanallisten asteikkojen laatimisessa on haasteena myds vaihtoehtojen eri
merkitykset vastaajille. Esimerkiksi maareet usein, silloin talloin, joskus ja har-
voin, voidaan tulkita eri tavoin. Siten onkin parempi hyodyntaa aaripaita, joi-
den valiltd vastaajan on helpompi valita. Osgoodin asteikko on myods hyvin ta-
vallisesti kaytetty asteikko, jossa vaihtoehtojen aaripaissa on vastakkaiset ad-
jektiivit ja naiden valissa 5- tai 7-portainen asteikko. Esimerkiksi alla olevan
mukaisesti:

Kéytté oli helppoa 1 2 3 4 5 Kaytto oli vaikeaa.
Asteikolla vastaaja maarittelee, kumpaa vaittamaa lahempana hanen koke-
muksensa on. (Vilkka 2007, 45-48.)

Mitta-asteikkoja on useita erilaisia; laatueroasteikko, jarjestysasteikko, vali-
matka-asteikko ja suhdelukuasteikko. Asteikon valinnassa tulee huomioida mi-
tattava asia seka haluttu tarkkuus. Laatueroasteikolla ja jarjestysasteikolla voi-
daan mitata sanallisesti, kun taas valimatka-asteikolla ja suhdelukuasteikolla
numeerisesti. Tavoitteena maarallisessa tutkimuksessa on mahdollisimman
tarkka mittaustulos, joka edellyttdd mahdollisimman tarkkaa mittaustasoa.
Laatuasteikkoa voidaan kutsua myds nominaaliasteikoksi ja silla mitataan laa-
dullisia ominaisuuksia, jotka voidaan jakaa ryhmiin tai luokkiin. Selvitetaan esi-
merkiksi kotipaikka, sukupuoli, ammatti ja siviilisaaty. Aineistoa voidaan mitata
moodilla, eli maarittelemalla mika luokka sisaltaa eniten havaintoja. Jarjestys-
asteikkoa voidaan kutsua myos ordinaaliasteikoksi ja silla mitataan samanlai-
suutta, erilaisuutta tai luokkien jarjestysta. Tahan lukeutuvat aiemmin esitellyt
Likertin ja Osgoodin -asteikot. Nailla selvitetdan laadullisia ominaisuuksia, ku-
ten esimerkiksi asenteita tai mielipiteita. Aineistoa voidaan mitata moodin li-
saksi myds mediaanilla, joka tarkoittaa havaintoarvojen keskikohtaa (miké ha-
vaintoarvo on keskimmaisena, kun havainnot laitetaan suuruusjarjestykseen).
(Vilkka 2007, 48-49.)
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Valimatka-asteikkoa voidaan kutsua myo0s intervalliasteikoksi ja silla mitataan
havaintojen etaisyytta toisistaan. Asteikolla etaisyydet ovat samat eri havainto-
arvojen valilla, ja silla voidaan selvittaa esimerkiksi syntymavuotta, painoa tai
pituutta. Moodin ja mediaanin lisaksi voidaan kayttaa aritmeettista keskiarvoa,
joka saadaan, kun lasketaan havaintojen mittaustulokset yhteen ja jaetaan se
havaintojen lukumaaralla. Suhdelukuasteikolla mitataan samoja asioita kuin
edellad ja silla on yleensa tarkkaan maaritelty mittayksikko ja nollakohta. (Veh-
kalahti 2019, 34; Vilkka 2007, 49-50.) Asteikkoja suunnitellessa kannattaa
usein valita tarkempi mittaustaso. Esimerkiksi kylla/ei vaihtoehtojen sijaan voi
kayttaa laajempia asteikkoja, jotka kuvaavat toimintaa tarkemmin. Kuten esi-
merkiksi ajallista maarittelya toiminnan toistuvuudesta, sisaltaen vaihtoehdon
"ei koskaan”. Nain saadaan tarkempaa aineistoa "kylla” vastausten takaa,

seka myos “ei” vastaukset. (Vehkalahti 2019, 31.)

Kyselyaineiston pohjalta voidaan koota yksityiskohtaista tosiasioihin perustu-
vaa tietoa kuvaamaan tutkittavaa kohdetta, maaritella ongelma tai kaytanteet,
tehda vertailuja tai arvioida ilmioita seka maaritella mita eri tahot tekevat sa-
manlaisissa tilanteissa, samanlaisille ongelmille (Anttila 2007, 115). Maaral-
lista aineistoa voidaan kasitella pitkalti tilastollisesti. Aineistolle voidaan tehda
ristiintaulukointia ja laskea yleisia tunnuslukuja, kuten keskiarvoja, mediaa-
neja, frekvensseja (esiintymistiheys) seka summia. (Robson 2001, 171; Virta-
nen 2007, 158.)

2.2.5 Tutkimuksen arviointisuunnitelma

Taman tutkimuksen arvioinnin tavoite, tarpeet, tarkoitus ja arviointikysymykset
on maaritelty tarkemmin luvussa 2.1, tassa luvussa kaydaan tarkemmin I1api
muut arviointisuunnitelman osat, kuten arviointikriteerien, arviointiasetelman, -
kohteen, tyypin ja menetelmien valinta. Arvioinnin taustalla vaikuttava teoria
kootaan lukuihin 3-5, joissa selvitetaan teoriaperusta seka arvioitavan koh-

teen prosessi.

Arvioinnin kohteena on Kymppi-koulutusohjelmien vaikuttavuus, osallistujien

ja heidan edustamiensa organisaatioiden nakokulmasta. Tutkimuksessa selvi-
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tetaan, miten koulutusohjelmat on toteutettu, miten ne ovat vaikuttaneet osal-
listujiin ja heidan edustamiin yrityksiin, ja millainen on koulutusohjelmien vai-

kuttavuus naiden tietojen perusteella.

Tutkimuksessa vaikuttavuusarvioinnin aineistoa kerataan usealla eri menetel-
malla seka useista eri aineistolahteista. Arviointikasitteina eli -kriteereina ja ta-
voitearvoina ovat seuraavat:

1. asiakkaiden tyytyvaisyys koulutusohjelman eri osioihin (tavoite:
keskiarvo > 4)

2. oppimissaavutukset / valmiuksien paraneminen (tavoite: positiivi-

nen/ suurin osa samaa mieltd)

vaikuttavimmat osiot (useimmin valitut osiot, moodi)

4. Kymppi-toiminnan aktiivisuus nyt (tavoite enemman kaytossa vs.
ei kaytdssa)

5. asiakkaan mielipide koulutusohjelman vaikuttavuudesta (tavoite:
keskiarvo > 4, positiiviset vaittamat)

6. asiakkaiden tavoitteiden saavuttaminen (tavoite: tyytyvainen/sa-
maa mielta)

7. koulutusohjelman hyodyllisyys asiakkaalle (positiivinen/samaa
mielta)

8. suositteluaktiivisuus (NPS, tavoite yli 50, jota pidetaan yleisesti
erinomaisena tuloksena).

g

Tavoitteet on maaritelty kauppakamarin toiminnan suuntaviivojen mukaisesti.
Kauppakamariryhmassa yhteisena tavoitteena on saavuttaa koulutustoimin-
nasta asiakaspalautteiden keskiarvoksi vahintaan kiitettava (4), arviointias-
teikon ollessa 1-5. Taman pohjalta yhdeksi onnistumisen kriteeriksi on ase-
tettu keskiarvoksi kiitettava (4) ja muissa asteikoissa positiivinen tulos. Vaikut-
tavampien osioiden (3. kriteeri) myota kerataan tietoa asiakkaiden nakemyk-
sesta siita, mitka osiot kuuluvat hyvaan Kymppi-koulutusohjelmaan, eli milla

on suurin vaikuttavuus.

Arviointiasetelma tutkimuksessa on kokonaisuudessaan realistinen evaluaatio,
jossa aiemmin kuvatun mukaisesti arvioidaan prosessia ja sen tuloksia. Pro-
sessin arviointi helpottaa myds tulosten ja vaikutusten arviointia, koska sen
myota tiedetdan mita on tehty ja mita siita on seurannut. Realistisen evaluaa-
tion lisaksi tutkimuksesta voidaan erottaa myOs muita arviointiasetelmia tutki-
muksen eri vaiheissa. Yhden ryhman vaikutusten arvioinnin asetelma tulee ky-
seeseen, kun arvioidaan koulutusohjelmien vaikuttavuutta perustuen koulutus-
ohjelman aikana ja sen jalkeen annettujen palautteiden pohjalta. Tassa ky-
seessa siis yksivaiheinen asetelma, jossa testataan tilannetta jalkikateen ja
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rinnalle kerataan tietoa prosessin aikaisesta tilanteesta. Ennakkotilanne on mi-
tattu siis toiminnan aikana ja jalkikateisarviointi suoritetaan 5-20 kuukautta toi-
minnan paattymisen jalkeen. Kokonaistutkimuksessa toteutetaan rinnakkain
kahden eri koulutusohjelmatoteutuksen arviointi, jonka myota asetelmaan saa-
daan myds vertaileva asetelma. Tydssa vaikuttavuuden arvioinnin yhtena
osana on selvittaa eroavaisuuksia eri toteutuksien valilla, josta voidaan tehda

tulkintoja tulevaisuuden kehittamistarpeisiin.

Tutkimus on sekoitus formatiivista ja summatiivista arviointia. Formatiivisella
arvioinnilla arvioidaan toimintaa ja prosessia seka tavoitellaan sen paranta-
mista. Summatiivisella arvioinnilla arvioidaan tuloksia ja vaikuttavuutta seka
sita kannattaako toimintaa jatkaa. Kyseessa on siis jalkikateisarviointi, jossa
kehitetaan toteutettuja koulutusohjelmia. Koska kyseessa on jalkikateen suori-
tettu vaikutusten arviointi, johon ei ollut osattu varautua ennakkomittauksilla,
tullaan tama huomioimaan kyselytutkimuksissa. Osallistujilta ja heidan esimie-
hiltaan tullaan kysymaan heidan mielipidettansa siita, olisiko muutoksia tapah-
tunut ilman koulutusohjelmaa. Ja vaikka syyvaikutussuhteesta ei voida saada

taytta varmuutta, voidaan tehda kuitenkin tulkintoja toiminnan merkityksesta.

Menetelmina ovat aiemmissa luvuissa kuvatut dokumenttianalyysit ja kysely-
tutkimukset. Dokumenttianalyysilla analysoidaan koulutusohjelmien proses-
seja ja sisaltdja seka koulutusohjelmien aikaisia osallistujien ja heidan esi-
miesten antamia palautteita. Lisaksi toteutetaan kyselytutkimus nykytilasta
koulutusohjelmiin osallistuneille ja heidan esimiehilleen. Tutkimuksen etene-

mista on kuvattu tarkemmin kuvassa 2.
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1. Koulutus- 2. Koulutus- 3. Vaikuttavuus- 4. Vaikuttavuus- 5_Johto-
ohjelman ohjelman kysely arviointi paatdkset
prosessinja g alaisten nykytilanteen -Tulkinta ja + Kehittamis-
sisallﬁn_ ; palautle_iden selvittamiseks analysointi ehdotukset
analysointi analysointi -Kyselytutkimus,
= Dokumentti- +Dokumentti- analyysi

analyysi analyysi

Kuva 2. Tutkimuksen eteneminen vaiheittain

Tutkimuksen ensimmainen vaihe on kuvan 2 mukaisesti on siis dokumentti-
analyysi, jolla analysoidaan koulutusohjelman prosessia ja sisaltoa. Tavoit-
teena on analysoida ja tulkita koulutusohjelman prosessia, sitéd mita tapahtui,
milloin ja mika on vaikuttanut lopputulokseen. Analysoidaan prosessin merki-
tyksellisyytta seka syyvaikutussuhteita, peilaten naita ohjelmateoriassa kuvat-
tuun osaamisen kehittamisen seka Kymppi- ja tiimitoiminnan teoriaan. Doku-
menttianalyysin pohjalta voidaan tehda johtopaatoksia prosessin vaikutuk-
sesta kokonaisvaikuttavuuteen seka luodaan pohjaa vaikuttavuudenarvioin-

nille ja hyvan koulutusohjelman maaritelmalle.

Seuraavaksi toisessa vaiheessa koulutusohjelman aikaisista palautteista suo-
ritetaan oma dokumenttianalyysi, jolla selvitetaan prosessin aikaista tilannetta

luokittelemalla ja erittelemalla sisaltoa. Analyysista saadaan viitteita koulutus-

ohjelman vaikuttavuudesta asiakkaiden nakokulmasta toiminnan aikana ja heti
sen jalkeen. Dokumenttianalyysiin on kaytettavissa koulutuspaivista osallistu-

jilta saatu palaute seka heidan esimiesten antama valipalaute koulutusohjel-

man puolivalissa. Tulokset luovat vaikuttavuuden arvioinnin Iahtétilanteen.

Kyselytutkimuksella, tutkimuksen kolmannessa vaiheessa, selvitetaan osallis-
tuneiden henkildiden ja heidan edustamien yritysten (esimiesten/johdon) na-
kemyksia koulutusohjelmasta seka sen vaikuttavuudesta. Samalla selvitetaan

Kymppi-toiminnan tilaa ja heidan nakemyksensa koulutusohjelman oppimista-
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voitteiden toteutumisesta. Tutkimuksessa tullaan selvittamaan myds osallistu-
jayritysten ja osallistujien nakokulmia koulutuksen vaikuttavuuteen, koska ha-
lutaan poistaa mahdolliset muut vaikuttaneet seikat, kun tarkkaa lahtotilan-
netta ole saatavissa. Nykytilanteen selvittamisen jalkeen siirrytaan neljanteen
vaiheeseen, eli tulkitsemaan ja analysoimaan kerattyja aineistoja. Vaikutta-
vuusarviointi suoritetaan dokumenttianalyysien ja kyselyn tuloksien pohjalta.
Nain saadaan kasitys siita, kuinka koulutusohjelman prosessi on mahdollisesti
vaikuttanut ja kuinka asiakkaat arvioivat vaikuttavuuden. Naista voidaan tehda
viidennessa vaiheessa johtopaatokset ja laatia kehittamisehdotuksia tuleviin
koulutusohjelmatoteutuksiin. Lopuksi arvioidaan viela tutkimuksen uskotta-

vuutta ja luotettavuutta.

Arvioinnin toteuttaa sisainen arvioitsija, joka pyrkii suorittamaan arvioinnin
mahdollisimman objektiivisesti ja ulkoisesta nakdkulmasta. Tama tullaan huo-
mioimaan myds arvioinnin luotettavuuden arvioinnissa. Luotettavuutta pyritdan
parantamaan muun muassa triangulaation menetelmilla, kaytettaessa useam-
pia menetelmia ja aineistolahteita. Tutkimuksessa sovelletaan naturalistista
tiedonhankintaa, toteutettaessa tutkimus luonnollisessa ymparistdéssa, mutta

kuitenkin tarjoten kyselytutkimuksessa tarkkoja vastausvaihtoehtoja.

Tutkimuksen avulla saadaan tietoa siita, kuinka koulutusohjelmat on koettu,
kuinka niiden tavoitteena ollut Kymppi-toiminnan kehittaminen on toteutunut ja
onko vastaavaa toimintaa edelleen kaytossa. Lisaksi saadaan tietoa siita, mil-
lainen on hyva Kymppi-koulutusohjelma. Ja tulosten pohjalta voidaan arvioida
koulutusohjelmien tuloksia, vaikuttavuutta seka tehda kehitysehdotuksia kou-

lutusohjelman kehittamiseksi.

2.3 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyon aihe liittyy vahvasti tekijan omaan tyéhon, ja tyon aihe lahti liik-
keelle kiinnostuksesta selvittaa uusien koulutusohjelmakokonaisuuksien vai-
kuttavuus osallistujayrityksiin. Suurimpana motiivina tutkimuksen toteuttami-
selle oli koulutusohjelman jatkokehitys. Tutkimuksen tekija on ollut itse mu-

kana kehittamassa ja toteuttamassa koulutusohjelmakokonaisuutta seka tulee
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olemaan mukana myo0s jatkokehityksessa. Taman pohjaksi on arvokasta sel-
vittda vaikuttavuus, mahdolliset eroavaisuudet eri toteutuksien valilla seka se,

millainen on hyva Kymppi-koulutusohjelma.

Kyseessa on siis kehittamistietoa tuottava tutkimus, jossa tuotetaan tietoa ke-
hitettavasta ilmiosta, Kymppi-koulutusohjelmasta. Tavoitteena on tuottaa ke-
hittamista suuntaavia ideoita, jotta tutkimuksen perusteella kehittamistyota voi-
daan jatkaa. (Penttinen 2020, 10.) Tutkimus sijoittuu kehittdmisprosessin arvi-
oinnin vaiheeseen, kun tehdaan vaikuttavuusarviointia. Vaikuttavuusarvioinnin
pohjalta pyritaan edelleen selvittdmaan koulutusohjelman kehittamistarpeita,

jotka ovat pohjana uudelle kehittamisprosessille. (Penttinen 2020, 11.)

Opinnaytetyossa keskitytaan padasiassa tutkimuksellisesti arviointitutkimuk-
sen toteuttamiseen koulutusohjelman vaikuttavuudesta. Paatavoitteena on siis
selvittda koulutusohjelman vaikuttavuus ja millainen on hyva koulutusohjelma.
Tulosten pohjalta luodaan kehittamisideoita ja aihioita koulutusohjelman jatko-
kehittamiseen ja selvitetaan koulutusohjelman kehittamistarve, jotta se olisi
entista vaikuttavampi osallistujille. Opinnayte sijoittuu taten kahden kehittamis-
prosessin valiin, arvioiden ensin kehittdmisprosessin, jonka jalkeen selvitetaan

kehittamistarve uudelle kehittamisprosessille.

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin kevaalla 2020 aiheen valinnalla ja se esiteltiin
opinnaytetydseminaarissa 26.5.2020. Teoriaperusta ja ohjelmateoria kerattiin
syksyn 2020 aikana ja viimeisteltiin tammikuussa 2021. Teoriaperustan poh-
jalta tehtiin dokumenttianalyysi koulutusohjelman prosessista ja sisallosta.
Lahtdtilanne selvitettiin koulutusohjelmien aikana annettujen palautteiden do-
kumenttianalyysilla ja nykytilannetta selvittdva kyselytutkimus toteutettiin tam-
mikuussa 2021. Kyselyn pohjalta saatujen tulosten analysointi ja johtopaatok-

set seka luotettavuuden arviointi viimeisteltiin helmikuussa 2021.

3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN JA VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

Luvussa kasitelldan osaamisen kehittdmisen Iahtokohtia, eli sitd mita jokaisen
yrityksen tulisi huomioida osaamisen kehittamisesta. Seuraavaksi kasitellaan

koulutusta osaamisen kehittamisen menetelmana ja mita koulutuksien jarjes-
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tamisessa ja sisalldissa tulee huomioida parhaimman oppimistuloksen aikaan-
saamiseksi ja osaamisen kehittymiseksi. Lisaksi tarkastellaan koulutuksen ar-

viointia ja vaikuttavuutta seka osaamisen kehittamista pk-yrityksissa.

3.1 Osaamisen kehittamisen lahtokohdat

TyOelama ja tyotehtavien sisaltd muuttuu entistd nopeammalla tahdilla ja
aiemmin hankittu ammattitaito vanhenee sita mukaa entista nopeammin. Ta-
man myota organisaatioiden tulisi varmistua henkilostonsa ammattitaidosta ja
siita, ettd se vastaa organisaation tarpeita. (Hatonen 2011, 6.) Kaikkien tyo-
tehtavien osaamisvaatimukset ovat nousseet ja ty0ssa tarvitaan entistd enem-
man teoriasta saatua pohjatietoa, soveltamisen osaamista ja ketteraa oppi-
mista. Tarvitaan entista parempi osaamispohja, jota on myos paivitettava jat-
kuvasti. Nykypaivana suurimmasta osasta tyontekijoita puhutaan asiantunti-
joina, jotka itse tietavat parhaat tydskentelytavat. Vastuu ja valta on lisdanty-
nyt verrattuna ammattitydntekijaan. Entista kiihkedmpi muutosvauhti vaatii
myos entista tehokkaampaa kouluttamista, jonka vuoksi myos opiskelu tyon
ohella on suosittua. Nain pystytaan yhdistamaan tyosta ja opinnoista saatavat
opit seka soveltamaan niita suoraan kaytantoon. Organisaatioiden toiminta-
kulttuurissa tulisi huomioida oppimistavat ja tuoda oppiminen osaksi tyonte-
koa. Kannustaminen uuden tiedon hankkimiseen, osaamisen kehittamiseen,
oppimiseen ja kasvamiseen tulisi kuulua jokaisen organisaation arkeen. (Otala
2018, 17-20.)

Organisaatiolla tulisi olla tiedossa ne osaamisalueet, joihin sen toiminta perus-
tuu, eli yrityksen ydinosaaminen. Ydinosaamisella tarkoitetaan organisaa-
tiossa vuosien saatossa kasvanutta osaamispaaomaa, joka luo organisaation
kilpailuedun. Osaamisalueita ei tarvitse olla montaa, mutta tarkeimmista tulee
pitaa jarjestelmallisesti huolta ja kehittda niiden asiantuntijuutta oikeaan suun-
taan, varmistaa ettei osaaminen havia henkiloston vaihtuessa seka pyrkia pai-
hittdmaan kilpailijoiden osaaminen. Organisaation kannattaa keskittya erityi-
sesti ydinosaamiseensa, koska muuta osaamista voidaan hankkia myos yri-
tyksen ulkopuolelta. Ydinosaaminen jaa helposti piiloon, jos sita ei oteta esille
ja puhuta asiasta yhdessa. Positiivisten palautteiden kautta saadaan arvo-
kasta tietoa juuri ydinosaamisesta ja niista osa-alueista, joista kannattaa pitaa
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kiinni ja joita kannattaa kehittaa edelleen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 58; Ku-
pias ym. 2014, luku 2; Otala 2018, 171.)

Organisaatioiden kehittamistarpeet muodostuvat usein sisaisessa tai ulkoi-
sessa toimintaymparistossa tapahtuneista muutoksista, joita voivat olla muun
muassa kilpailun muutos, uudet menetelmat, koneet tai hankinnat seka asiak-
kaiden kiristyneet vaatimukset (Kupias ym. 2014, luku 3). Toimintaympariston
ja asiakkaiden vaatimusten seka teknologian jatkuvasti muuttuessa tulee tar-
kastella kriittisesti my0s tarvittavia osaamistarpeita. Naita tulee kayda lapi, ar-
vioimalla osaamista tarkasteluhetkella ja mita osaamista tarvitaan tulevaisuu-
dessa eri tilanteissa. Osaamistarpeet on hyva pohjata myos strategiaan,
koska ne tuovat strategian ja tavoitteet konkreettisiksi tyontekijoille. Osaamis-
tarpeiden nakyvaksi tekemisella ohjataan siten myos asiantuntijuuden kehitty-
mista oikeaan suuntaan. (Otala 2018, 171-172.)

Organisaation strategiaan voidaan liittaa erillinen henkiléstostrategia, jossa
voidaan kasitella esimerkiksi strategian kannalta oleellisimpia osaamisalueita,
jatkuvaa oppimista ja kehittymista, tarvittavan osaamisen saamisen varmistus-
keinoja, henkildstdon monimuotoisuutta seka hyvinvointia ja turvallisuutta. Stra-
tegiaprosessien tulisi olla nykyaan jatkuvia, koska organisaatioiden toimin-
taymparistd muuttuu jatkuvasti ja entistda nopeammalla tahdilla. Strategioita
paivitettaessa tulee huomioida tehdyt muutokset myds henkildstostrategioissa

ja erityisesti osaamistarpeissa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 20.)

Osaaminen ei ole staattinen arvo, vaan se kehittyy usein vahitellen. Ja nain on
my0s tarpeen ympariston ja tydon vaatimusten elaessa jatkuvassa muutok-
sessa. Dreyfus ja Benner (1986, 1989) ovat Kupiaksen ym. (2014, luku 2) mu-
kaan jakaneet osaamisen kehittymisen viiteen eri portaaseen. Noviisia (1)
seuraa kehittynyt aloittelija (2), joka kehittyy edelleen patevaksi ongelmanrat-
kaisijaksi (3). Seuraava askel on taitava suorittaja (4), josta kehittyy asiantun-
tija tai ekspertti (5). Tyontekijoiden osaamisen kehittamista voi lahestya esi-
merkiksi naiden portaiden kautta. Huomioiden, ettd osaamisen taso tyon eri
osa-alueilla voi olla hyvinkin erilainen. Esimerkiksi kaytannon asioiden asian-
tuntija voi olla noviisi asiakkaiden kohtaamisessa. Menestykseen vaaditaan
monenlaisia osaamisia, joten osaamisvaatimuksista ja niiden kehittamisesta

tulisi keskustella organisaatioissa avoimesti. Esimerkiksi osaamiskartoituksien
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avulla voidaan selkeasti osoittaa, millaista osaamista vaaditaan ja millaista
osaamista jo on seka mita pitaa kehittaa. (Kupias ym. 2014, luku 2.) Kehitta-
malla osaamista investoidaan myo6s organisaation osaamispadomaan (Kaijala
& Tolvanen 2020, 175).

Osaamisen kehittamisen prosessina Hatonen (2011, 17) esittelee viisi vai-
hetta, jotka kaikki pohjautuvat organisaation strategiaan ja toiminnan tavoittei-
siin. Kehittamisen prosessi alkaa (1) osaamiskartan laatimisesta, joka sisaltaa
osaamisalueiden ja osaamistasojen maaritelmat seka arviointikriteerit. Seu-
raavaksi (2) maaritellaan kehittamisen linjaukset. Naiden laatimisen jalkeen
(3) osaamista voidaan arvioida, esimerkiksi itsearviointien tai keskusteluiden
pohjalta. Naista kolmesta vaiheesta muodostuu yhdessa osaamiskartoituksen
kokonaisuus, jonka pohjalta voidaan maaritella tarvittavat toimenpiteet tarpeel-
lisen osaamisen varmistamiseksi ja kehittamiseksi seka tarpeettomasta osaa-
misesta luopumiseksi. Luodaan siis (4) organisaation kehittamissuunnitelma
osaamisen kehittamiseen ja lopuksi (5) toteutetaan maaritellyt kehittamistoi-
menpiteet (esimerkiksi koulutusta ja perehdytysta). Toimenpiteiden jalkeen
niita ja niiden vaikuttavuutta voidaan arvioida. (Haténen 2011, 17; Kaijala &
Tolvanen 2020, 61, 176-177.)

"Hyvin suunniteltu on joko puoliksi tehty tai auttamattomasti mydéhassa.” Orga-
nisaatioissa tulisi olla siis yksildiden ja tiimien kehittdmiseen hyvia suunnitel-
mia, mutta kuitenkin myos ketteryytta nopeiden tarpeiden tayttdmiseen. Osaa-
misen kehittamisen suunnitelmien, eli koulutus- ja kehittamissuunnitelmien, tu-
lisi pohjautua perimiltaan organisaation strategiaan. Monesti koulutus- ja kehit-
tamissuunnitelmat pohjautuvat kuitenkin kehityskeskusteluihin, joiden pohjalta
nousseet toiveet ja tarpeet on muotoiltu suunnitelmaksi. Henkildsto- ja koulu-
tussuunnitelma on pakollinen yhteistoimintalain piiriin kuuluville organisaati-
oille, seka silloin kun halutaan hyodyntaa ammatilliseen kehittamiseen perus-
tuva verovahennys. Vaaditun suunnitelman tulee sisaltaa (1) arvio ammatilli-
sesta osaamisesta, vaatimuksien muutoksista ja syista, seka (2) naihin perus-
tuvan vuosisuunnitelman tarkoituksenmukaisesti ryhmiteltyna esimerkiksi hen-
kildstoryhmittain. Strategiaan kytketylla osaamiskartoituksella saadaan vas-
taus ensimmaiseen kohtaan, ja toiseen kohtaan riittda ryhmakohtainen tarkas-
telu yleisella tasolla, eli mita koulutusta jarjestetaan ja kenelle (tarkempia yksi-

tyiskohtia ei tarvitse eritella). (Kupias ym. 2014, luku 3.)



35

Osaamisen kehittamista tapahtuu tyosuhteen kaikissa vaiheissa, se alkaa pe-
riaatteessa jo rekrytoinnissa. Huolella suunniteltu perehdyttamisohjelma antaa
hyvat valmiudet uuden tyon oppimiselle. Esimiehella ja kollegoilla on huomat-
tava rooli opastamisessa ja uusien henkiloiden sisallyttdamisessa tyoyhteisoon.
"Tyota oppii parhaiten sita tekemalld” ja osaamisen kehittamisen nakokul-
masta on hedelmallista, kun erilaiset osaajat tydoskentelevat yhdessa ja oppi-
vat toisiltaan. Osaamista voidaan tarkastella organisaatio-, tiimi- tai henkiléta-
solla. (Kaijala & Tolvanen 2020, 176—178.) Henkiloston kehittamisen ollessa
jatkuva prosessi, tulee esimiehen varmistua tiimin kehittymisesta ja laadun py-
symisesta hyvalla tasolla. Esimerkiksi poistuvien tyontekijoiden osaamisen
poistuminen tulee paikata uudella. Osaamista voidaan kehittaa erilaisin mene-
telmin, joita ovat muun muassa koulutukset, mentorointi, valmennus, tyonoh-
jaus, konsultointi, verkostot, kehittamispaivat, ideariihet, tietoiskut, kehittamis-
ryhmat ja -suunnitelmat, perehdyttaminen, tyokierto seka kehityskeskustelut.
Kehittaminen voi tapahtua ulkopuolisen tuella ja/tai esimiehen ohjauksella.
(Kupias ym. 2014, luku 3.)

3.2 Osaamisen kehittaminen koulutuksella

Henkiloston kehittamiseen kaytetaan tyypillisesti koulutusta, joka voi olla esi-
merkiksi raataloityja organisaatiokohtaisia sisaisia koulutuksia tai eri koulutus-
organisaatioiden jarjestamia avoimia koulutuksia. Organisaatiokohtaisella tai
sisaiselld koulutuksella tarkoitetaan koulutusta, joka on suunniteltu ja toteu-
tettu juuri yhden organisaation tydntekijoille, sen organisaation tarpeisiin ja ta-
voitteisiin pohjautuen. Kouluttajat voivat olla sisaisia tai ulkopuolisia, kuten
my0s koulutustilat ja muut jarjestelyt. (Haténen 2011, 94.) Koulutukset voivat
olla myds lyhyt- tai pitkakestoisia. Ja valinta sisaisen ja ulkoisen koulutuksen
valilla voidaan tehda koulutuksen teeman mukaisesti. Joistakin aiheista on
hyva keskustella organisaation sisaisesti ja toisista on hyva saada myods ulko-
puolisten nakemyksia. Lisaksi yleisia taitoja voidaan kehittdd myds ulkoisissa
koulutuksissa. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Avoimella, eli ulkoisella, koulutuksella tarkoitetaan siis koulutusta, jonka suun-

nittelusta ja toteutuksesta vastaa joku toinen organisaatio ja koulutukseen
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my0s osallistuu henkil6ita muista organisaatioista. Koulutus voi olla luonteel-
taan esimerkiksi ajankohtaiskoulutusta. Ulkoisen koulutuksen etuna on muun
muassa monipuolisempi kokemusten vaihto, tietojen ja taitojen jakaminen
seka kaytannon jarjestelyiden helppous. Ulkoisella koulutuksella mahdollistuu
my0s sellaisten ryhmien kouluttaminen, joita organisaatiokohtaiseen koulutuk-
seen ei ole riittavasti tai joiden kouluttamiseen muulla organisaatiolla ei ole
osaamista tai resursseja. Ulkoiset koulutukset tulevat kyseeseen myos silloin,
kun tarvitaan ulkopuolista nakemysta tai tyontekijat kaipaavat uusia oivalluk-
sia. Tarkeinta on selkea tavoite seka sisaisissa etta ulkoisissa koulutuksissa.
Ulkoisten koulutusten tarjonta voi kuitenkin olla organisaatiolle vieras, joka voi
vaikeuttaa osaamisen kehittamisen suunnittelua eri koulutusten avulla esimer-
kiksi kehityskeskusteluvaiheessa. Ulkoisten ajankohtaiskoulutusten lisaksi
hyddynnetaan usein koulutusorganisaatioiden koulutustarjontaa, kuten am-
mattitutkintoja ja erikoisammattitutkintoja seka oppisopimuskoulutusta. (Hato-
nen 2011, 96-97; Kupias ym. 2014)

Koulutuksien jarjestamisessa tyossakayville tulee kiinnittda huomiota aikuisten
oppimiseen ja opettamiseen liittyviin lainalaisuuksiin, jotka antavat suuntavii-
voja koulutuksen jarjestamiseen. Aikuiset lahtevat paasaantdisesti oppimaan
tavoitetietoisesti, eli hankkivat tietoa ja osaamista jonkin tietyn ongelman rat-
kaisuun. Aikuisopetuksessa kannattaa siten huomioida erityisesti aikaisempi
osaaminen, joka vaikuttaa merkittavasti koulutuksen sisaltoon. Opiskelijan
oma arvio osaamisesta seka erilaiset osaamisen tasoa arvioivat menetelmat
ohjaavat koulutuksen sisaltoa. Aikuisopetuksessa myos kokemusten jakami-
nen on sisaltda rikastuttava menetelma, jossa oppijat paasevat ensinnakin so-
veltamaan opittavaa asiaa kaytannon tekemiseen seka oppimaan vertaisil-
taan. Oppiminen on tehokkainta silloin, kun oppija ndkee oppimisen vaikutuk-
sen kaytannon tyossa. Vaikutusten nakeminen edesauttaa myos tyon kehitty-
mista, joka vaatii perustietojen ja -taitojen osaamista seka naiden soveltamis-

osaamista eri tilanteissa. (Haténen 1990, 15-16.)

Aikuisopiskelijalla voi olla my06s erilaisia oppimiskynnyksia, jotka voivat olla ti-
lannetekijoita (elamantilanne, rahatilanne, aikapula), opiskelukaytantoihin liitty-
via tekijoita (esteet kokopaivaseen opiskeluun, sopimattomat koulutus ajan-

kohdat, puutteet eri vaihtoehtojen tuntemuksessa) tai henkildkohtaisia tekijoita
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(heikko itseluottamus, epavarmuus, epaonnistumisen pelko, puuttuvat pohja-
tiedot, kasitteellisen ajattelun harjaantumattomuus, opiskelutaitojen puutteelli-
suus, vastenmielisyys opiskelua kohtaan). Oppimiskynnyksia voidaan madal-
taa huomioimalla nama opetuksessa seka koulutuksen suunnittelussa. (Hato-
nen 1990, 25.)

Oppimisprosessi

Henkildn oppimisprosessi rakentuu viidesta osa-alueesta, jotka on kuvattu ku-
vassa 3. Vaiheita ovat (1) motivoituminen, (2) orientoituminen, (3) sisaistami-
nen, (4) ulkoistaminen/soveltaminen ja (5) sisallén arviointi seka oppimisen
kontrolli. Oppimisprosessin tuloksena saavutetaan oppimista ja osaamisen ke-
hittymista. (Hatonen 1990, 10.)

Ulkoistaminen /

Motivoituminen Orientoituminen Sisdistaminen soveltaminen oppimisen

kontrolli

‘ Arviointi ja ‘
Oppiminen ja
osaamisen
kehittyminen

—

Kuva 3. Henkilén oppimisprosessi (Hatdonen 1990, 10)

Kuvan 3 mukaisesti oppimisprosessi alkaa motivoitumisella, joka taas on tu-
losta mielenkiinnon heraamisesta opittavaan asiaan liittyen. Motivaatio kas-
vaa, kun henkild nakee ristiriitoja aiemmin opitun tai omaksutun asian seka
uuden opin valilla, jolloin heraa kiinnostus asioiden tarkasteluun ja ratkaisui-
den ldytymiseen. Orientoitumisella tarkoitetaan jasentyneen ja tietoisen en-
nakkokuvan muodostamista tarkasteltavasta aiheesta. Orientoituessa oppija
luo erdanlaisen kartan tai yleiskasityksen aiheesta. Sisaistamisen vaiheessa
oppija suhteuttaa uutta tietoa aiempaan ja tulkitsee seka yhdistelee tietojaan
muodostaakseen ehedn kokonaisuuden. Tahan vaiheeseen kuuluu myds ker-
taus ja systematisointi, eli asioita selventava jarjestely. Systematisointi on tar-
keaa oppimisprosessin kannalta, jotta oppija voi rauhassa selventaa ajatuksi-
aan, muistiinpanojaan seka oppimismateriaaleja ja tehda tarvittavia tarkennuk-
sia. (Haténen 1990, 10-12.)
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Ulkoistamisen vaiheessa tietoa sovelletaan kaytannon tilanteisiin, jonka tavoit-
teena on siirtaa opitut asiat osaamiseksi seka lopulta oppia soveltamaan opit-
tua tietoa uusiin tilanteisiin. Arvioinnin ja kontrollin vaiheessa arvioidaan oppi-
misaineistoja ja niiden toimivuutta kaytanndssa. Arvioidaan seka oppijan
omaa oppimisprosessia etta sen tuloksellisuutta, oppijan itsearviointi on oleel-
linen osa oppimisprosessia. (Hatdnen 1990, 12.) Koulutuspaivista saadut opit
viedaan kaytantoon edesauttamalla muutosta ja tuomalla opit kaytantdoon esi-
merkiksi valmennuksen avulla. Osallistuja motivoituu ja oppii koulutuksessa,
mutta opit menevat hukkaan, ellei osallistuja saa tukea opitun kayttdonottoon

ja oppimista ei johdeta. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Oppimisprosessilla tarkoitetaan myos vaiheittain etenevaa, ennalta maaritel-
tya ja tavoitteellista oppimista, eli pidempikestoista opetuskokonaisuutta, joka
on kuvattu kuvassa 4 (Koli & Vainio 2019).

@ Vaihe J[ vaine | Vaihe J[ vaihe |

Oppimis- Oppimis- Oppimis- Oppimis- Oppimis-
tilanne tilanne tilanne tilanne tilanne o

Oppimisen
o Oppimisprosessi tavoitteet

Oppimistulokset

Kuva 4. Oppimisprosessi opetuskokonaisuudessa (Koli & Vainio 2019)

Oppimisprosessin, eli opetuskokonaisuuden, suunnittelu aloitetaan kuvan 4
mukaisesti tavoitteiden maarittelylla (1), eli maarittelemalla mita kaikkea on
tarkoitus oppia ja mita oppimistuloksia, esimerkiksi osaamistasoa, tavoitellaan.
Tavoitteiden pohjalta mietitdan mita tietoja ja taitoja seka toimintaa on oppimi-
sen kohteena. Oppimisprosessin (2) nakyvaksi tekeminen ohjaa opiskelua
seka luo kokonaiskuvaa opiskelijalle. Tavoitteiden ja arvioinnin maarittelyn
avulla opiskelijat tietavat mita odottaa ja mita heiltd odotetaan seka missa
ajassa. Tama voi lisata myos sitoutuneisuutta ja motivaatiota opiskelua koh-
taan. Opetuskokonaisuus kannattaa jakaa osaoppimisprosesseiksi (3), esi-
merkiksi teemojen, vaiheiden tai moduuleiden avulla, jolloin kokonaisuus on
helpompi hahmottaa. Naille jaetaan omat tavoitteet kokonaistavoitteiden poh-
jalta ja mietitaan niille paras jarjestys kokonaisoppimisprosessin kannalta. Yk-

sittdiselle osaoppimisprosessille, eli oppimisprosessin vaiheelle, maaritellaan
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lisaksi laajuus ja kesto, jotka pohjautuvat kokonaisoppimisprosessille maaritel-
tyyn laajuuteen ja kestoon. Kokonaisuuden hahmottumisen jalkeen voidaan
suunnitelmat tarkentaa vaihekohtaisesti (4), oppimistilanteiden ja oppimisteh-
tavien suunnitteluun ja naiden tavoitteiden ja arvioinnin maarittelyyn. (Koli &
Vainio 2019.)

Suunnittelun taustalla vaikuttaa vahvasti myos toteutustapa, onko kyseessa
esimerkiksi yksilollinen, monialainen tai yhteisollinen oppimisprosessi vai ken-
ties itseopiskelukokonaisuus. Yksil6llisella oppimisprosessilla viitataan oppija-
kohtaiseen oppimissuunnitelmaan, jossa oppijan lahtétason, tavoitteiden,
haasteiden ja valintojen pohjalta rakentuu heidan oma oppimisprosessinsa.
Monialainen oppimisprosessi viittaa tilanteeseen, jossa opetusta yhdistellaan
eri oppiaineiden valilla, yhdistaen myos oppimistavoitteet. Talla menetelmalla
edesautetaan asiayhteyksien ymmartamista seka osaamisen laaja-alaistu-
mista. (Koli & Vainio 2019.)

Oppimistavat ja -tyylit

Osaamisen kehittamisessa ja oppimisen edistamisessa tulee huomioida myods
erilaiset oppijat, toiset oppivat paremmin aloittamalla kokonaisuuksista ja ete-
nemalla yksityiskohtiin, kun taas toiset aloittamalla yksityiskohdista ja yhdista-
malla nama kokonaisuuksiin. Erilaiset oppimistavat voidaan jakaa eri maaritte-
lyilla oppimistyyleihin. Yksi jaottelu on jakaa oppijat visuaalisiin (kuvat ja koko-
naisuudet), auditiivisiin (&ani, logiikka), taktiilisin (kasin tekeminen, kosketus)
ja kinesteettisiin (liike, tekeminen). Oppimistyylit voidaan jakaa myo6s osallistu-
jiin, tarkkailijoihin, paattelijoihin ja toteuttajiin. Kolbin teoriaan kokemukselli-
sesta oppimisesta perustuvat tyylit jaotellaan kuvan 5 mukaisesti omakohtais-
tamisen ja jasentamisen, seka soveltamisen ja pohtimisen nelikentalle. (Ku-
pias ym. 2014, luku 4.)
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Osallistuja

Oma-
kohtais-
taminen

Sovelta- Pohti-

Toteuttaja minen minen

Tarkkailija

Paattelija

Kuva 5. Oppimistyylit (Kolb) (Kupias ym. 2014)

Kuvassa 5 pystynuolen ylapaassa olevalla osallistujalla on tarve kasitella asiat
omiin kokemuksiin ja konkreettisiin tapahtumiin pohjautuen. Nuolen toisessa
paassa oleva paattelija vaatii taas erilaisia jasennyksia, kuvauksia, malleja ja
kokonaisuuksien hahmottamista. Vaakanuolen vasemmassa laidassa olevalla
toteuttajalla on tarve aktiivisesti kokeilla ja harjoitella opittavia asioita, kun taas
oikean laidan tarkkailija on enemmankin harkitseva havainnoitsija. Oppimis-
tyylien huomioiminen ja tunnistaminen auttaa ymmartamaan muiden oppi-
mista ja toisaalta helpottaa myos opettamista seka perehdyttamista, kun tietaa
mista nakokulmista asioita kannattaa esitella. Oppijalla voi olla myds useita
oppimistyyleja, joista voi korostua yksi tai useampi tai vaikka kaikki nelja.
Myds oppimistilanne voi vaikuttaa siihen, mika oppimistyyli korostuu eniten.
(Kupias ym. 2014, luku 4.)

Osaamisen kehittdmiseksi tarvitaan oppimista, joka edellyttaa tietojen, taitojen
tai asenteiden muutosta oppijassa. Oppimista tapahtuu koko ajan arjessa eri-
laisissa ty6elaman tilanteissa. Oppiessa peilataan opittavaa asiaa tai taitoa
omaan kokemukseen, ja vain harvoin oppimista tapahtuu suoraan kopioimalla.
Laadukkaassa oppimisessa opittua asiaa tyostetaan aktiivisesti ja rakenne-
taan omien kokemusten pohjalta uudelleen, jotta asia ymmarretaan ja oivalle-
taan. Taman myota opittu maastoutuu osaamiseksi ja osaksi toimintaa. Koke-

muksien vaikuttaessa oppimiseen, eri osallistujat voivat saada koulutuksesta
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irti erilaisia asioita. Sama sisaltd kohtaa erilaisia kokemustaustoja, jotka muo-
vaavat sisallon omanlaisekseen. Esimerkiksi tiimin sisalla oppimistulokset voi-
vat olla hyvinkin erilaisia, esimerkiksi eri mittaisten tydkokemusten vuoksi.
(Kupias ym. 2014, luku 4.)

Osaaminen ei kerry itsestaan, vaan sen kerryttdmiseksi tulee jokaisen tehda
oppimistyota henkilokohtaisesti. Tiedot, taidot ja asenteet tulee jokaisen itse
tyostaa ja muokata osaksi omaa toimintaa. Taman vuoksi osaamisen kertymi-
seen ja oppimiseen tarvitaan myos motivaatiota, eli oppijalla on halu ja tahto
oppia ja tydstaa opittuja asioita. (Kupias ym. 2014, luku 4.) Oppiminen tapah-
tuu hankitun tiedon soveltamisella tyohon erilaisissa tilanteissa, olemalla vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa, vaihtelemalla ideoita ja tietoja, kokeilemalla
tai testaamalla niita kaytannossa, tutkimalla, selvittamalla ongelmia ja saa-
malla palautetta. Tydskentely- ja toimintatapojen on hyva tukea ja edistaa op-
pimista, eli toimia eraanlaisina oppimistapoina. (Otala 2018, 20.) Uusien toi-
mintatapojen opettelussa kannattaa huomioida myos vanhat toimintatavat,
jotka voivat joko auttaa oppimisessa tai hankaloittaa sita. Vanhoja toimintata-
poja kannattaa verrata uusiin, jolloin voidaan uudet tavat omaksua helpom-

min. (Kupias ym. 2014, luku 4.)

Oppimista voidaan edistaa tavoitteellisuudella, motivoinnilla, hahmottamalla
kokonaisuudet, aktivoinnilla, hyvalla ilmapiirilla, vuorovaikutuksella ja palaut-
teella. Tavoitteellisuus tarkoittaa selkeiden paamaarien ja tavoitteiden asetta-
mista, jotka ohjaavat henkiloiden ja tiimien tekemista. Tavoitteellisuus ja moti-
vaatio kulkevat vahvasti rinnakkain, tavoitteellisuuden lisatessa motivaatiota.
Motivaatio rakentuu asian tarkeydesta, onnistumisen todennakoisyydesta
seka tekemisen ilosta. Kokonaisuuden hahmottaminen auttaa ymmartamaan
yksityiskohtia, kun asiat litetdan laajempaan kokonaisuuteen. Osallistujien ak-
tivointi ja osallistaminen edistaa aktiivisuutta, joka taas edistaa oppimista ja

osaamisen karttumista. (Kupias ym. 2014, luku 4.)

Hyva ilmapiiri mahdollistaa vuorovaikutuksen ja kokeilut, joiden avulla paasee
syventamaan ymmarrysta ja harjoittelemaan uusia taitoja. Kireassa ilmapii-
rissa energiaa kuluu usein vaariin asioihin, eika uuden oppimiseen. Pelokkuus

ja epavarmuus tiimissa vaikeuttavat entisestaan uuden oppimista ja omaksu-
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mista. Oppimiselle saadaan vahvistusta ja ohjeita oikeaan suuntaan vuorovai-
kutuksen ja palautteen avulla. Yhteisilld keskusteluilla ja kehittavalla palaut-

teella on myds motivoiva vaikutus. (Kupias ym. 2014, luku 4.)

Koulutusten ja valmennusten vaikuttavuutta voidaan siten parantaa vahvista-
malla osallistujien motivaatiota ja kiinnostusta koulutukseen. Koulutusten si-
sallot ja tavoitteet on hyva linkittdaa myos osallistujan tyohon eli kaytantoon,
jotta he saavat enemman irti koulutuksen sisallosta. Selkeat hyddyt ja tavoit-
teet parantavat motivaatiota. Uusia opittuja taitoja taytyy myos paasta harjoit-
tamaan, jotta ne pysyvat mielessa ja muuttuvat osaamiseksi. Myds palaute ja
rohkaisu uusien taitojen kayttoon lisaa vaikuttavuutta motivoimalla tyonteki-

joita hydédyntamaan opittuja asioita. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

3.3 Koulutuksen arviointi ja vaikuttavuus

Donald L. Kirkpatrick esitteli ensimmaista kertaa 1959 artikkeleissaan koulu-
tuksen arvioinnin nelja eri tasoa, joita myohemmin on kutsuttu Kirkpatrickin
malliksi. Tasot ovat

1. reaktion arviointi (reaction)

2. oppimisen ja osaamisen arviointi (learning)
3. toiminnan arviointi (behavior)

4. tulosten ja vaikutusten arviointi (results).

Mallin avulla pystytaan arvioimaan koulutusohjelmaa, ja se toimii myos poh-
jana koulutusohjelmien kehittamiseen. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 3-8.)
Kirkpatrickin mallia voidaan hyddyntaa myos koulutusohjelmien suunnitte-
lussa. Koulutuksen suunnittelu aloitetaan 4. tasolta, jossa maaritellaan mita
mitattavia tuloksia halutaan saada. Tasta edetaan edelleen maarittelemaan ta-
sot 3, 2 ja 1. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, viii.) Ensin maaritellaan siis tulok-
set (taso 4), mita tarvitsee tapahtua. Sen jalkeen pohditaan, mita toiminnallisia
muutoksia tama vaatii (taso 3), ja millaista tietoa, taitoa tai asennetta tyonteki-
jat tarvitsevat toimiakseen talla tavalla (taso 2). Lopuksi pohditaan, miten
saamme tyontekijat osallistumaan ja olemaan vastaanottavaisia muutoksille
(taso 1). Tasoja kannattaa hyodyntaa myos koulutuksen aikana, arvioidak-
seen osallistujien aktiivisuutta ja vastaanottavaisuutta (taso 1) sekd ymmar-
rysta (taso 2). Ja selvittdadkseen kuinka osallistujat suunnittelevat hyédynta-
vansa oppeja (taso 3) seka miten he mittaavat saatuja tuloksia (taso 4). (Kirk-
patrick & Kirkpatrick 2005, 9.)
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Ensimmaisella tasolla arvioidaan reaktioita, eli sita, kuinka osallistujat reagoi-
vat koulutukseen tai kuinka tyytyvaisia asiakkaat ovat. Reaktioiden mittaami-
nen on tarkeaa, koska silla selvitetaan kuinka asiakkaat, olkoot ne ulkoisia tai
sisaisia, nakevat koulutuksen ja suosittelisivatko ne sita edelleen. Reaktioiden
arvioinnille on kaksi syyta, se etta asiakas nakee, ettd hanta arvostetaan ja
toisaalta mittaamalla reaktioita saadaan kehitystietoa tuleviin toteutuksiin. Ar-
vioinnin reunaehtoja:

1. Maarittele mita haluat selvittaa.

Suunnittele milla mittaat reaktiota.

Kannusta avoimeen ja kirjalliseen kommentointiin.
Tavoittele 100 % vastausprosenttia.

Kehita hyvaksyttava standardi.

Mittaa reaktiot standardin pohjalta. (Kirkpatrick & Kirkpatrick
2005, 5.)

Reaktioiden arvioinnissa voi siis olla kyse esimerkiksi asenteiden, vaikutel-
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mien, mielipiteiden, hyodyllisyyden tai tyytyvaisyyden arvioinnista. Arviointi
voidaan suorittaa esimerkiksi kyselylomakkeilla, haastatteluilla tai keskustelui-
den kautta, seka koulutuksen aikana etta lopussa. (Hatonen 1998, 89; Hato-
nen 2011, 61-69.)

Toisella tasolla arvioidaan oppimista, eli sita, kuinka paljon oppimista on ta-
pahtunut. Koulutusohjelmassa voidaan saavuttaa ymmarrys opetetuista me-
netelmista ja/tai periaatteista, kehittda ja/tai parantaa taitoja seka muuttaa
asenteita. Saavutukset riippuvat koulutusohjelmalle asetetuista tavoitteista.
Arvioinnin reunaehtoja ovat seuraavat:

Mittaa tietoa, taitoa ja/tai asenteita ennen ja jalkeen koulutuksen.
Kayta tietojen ja asenteiden testaamiseen paperitestia.

Kayta taitojen testaamiseen suorituskykytestia.

Tavoittele 100 % vastausprosenttia.

Kayta mahdollisuuksien mukaan vertailuryhmaa, joka ei ole saa-
nut koulutusta, verrataksesi koulutuksen saaneeseen ryhmaan.
(Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 5-6.)

Oppimisen arvioinnissa arvioidaan siis opittujen asioiden omaksumista, tieto-
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jen hallintaa ja ymmartamista. Arviointia voidaan suorittaa erilaisin kokein, ky-
selyin, haastatteluin tai erilaisten tehtavien ja harjoitusten pohjalta. Arviointia
voidaan suorittaa koulutusohjelman aikana ja sen paatyttya. (Haténen 1998,
89; Haténen 2011, 61-69.)
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Kolmannella tasolla arvioidaan toimintaa, eli sita, miten paljon kayttaytyminen
on muuttunut koulutusohjelman seurauksena. Tama on neljasta tasosta vai-
keimmin mitattava, mutta kuitenkin myos tarkein. Jos osallistujat eivat hyo-
dynna oppeja tydssaan, eika silla ole vaikutusta yrityksen toimintaan, on kou-
lutus ollut turha. Toiminnan arvioinnilla selvitetdan, onko toiminta muuttunut tai
miksi se ei ole muuttunut. Arvioinnin reunaehtoja:

1. Mahdollisuuksien mukaan, arvioi ennen ja jalkeen koulutuksen.
2. Anna toiminnan muutokselle aikaa ennen arviointia.
3. Tee kysely tai haastattelu seuraaville tahoille (yksi tai useampia):
a. osallistujaa
b. osallistujien esimiehia
c. osallistujan alaisia
d. muita, jotka seuraavat osallistujan toimintaa.
Tavoittele 100 % vastausprosenttia.
Toista sopivin valein.
Kayta vertailuryhmaa tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan.
Huomioi arvioinnin kustannukset verrattuna mahdollisiin hyotyi-
hin. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 6-7.)

Toiminnan arvioinnissa selvitetaan siis sita, miten osallistujat voivat soveltaa

NOoO O

oppimaansa tydssaan, miten muutos nakyy kaytannon tilanteissa ja kuinka
osallistuja kykenee toimimaan opiskelluissa tilanteissa. Arvioinnin menetel-
mina on tyontekijan, tyotovereiden ja esimiesten haastattelu, tydon seuraami-
nen ja asiakaspalautteet. Arviointi suoritetaan koulutuksen aikana ja noin 0—6
kuukautta koulutuksen paatyttya. (Haténen 1998, 89; Haténen 2011, 61-69.)

Neljannella tasolla arvioidaan tuloksia, eli sitd minkalaisia tuloksia on saatu ai-
kaan koulutusohjelman seurauksena. Tulokset voidaan maaritella monilla eri
tavoilla, esimerkiksi liikevaihdon kasvu, lisaantynyt tehokkuus, parantunut
laatu, lisaantynyt myynti, kustannusten laskeminen, jatteiden ja hukkaan men-
neen ajan vaheneminen tai sijoitetun padoman tuotto (ROI). Sijoitetun paa-
oman tuotto voidaan ndhda myds omana tasonaan. Arvioinnin reunaehtoja:

Arvioi ennen ja jalkeen koulutuksen.

Anna tuloksien muodostumiselle aikaa ennen arviointia.

Toista sopivin valein.

Kayta vertailuryhmaa tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan.
Huomioi arvioinnin kustannukset verrattuna mahdollisiin hyotyi-
hin. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 7.)

Tulosten ja vaikutusten arvioinnissa selvitetaan kehittamisen lopullisia tulok-
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sia, kuten kasvanutta tuotantoa, parantunutta laatua tai vahentyneita kuluja.

Naita voidaan selvittda seuraavilla kysymyksilla: Mita vaikutuksia osallistumi-
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sella oli? Paraniko laatu ja kuinka paljon? Mita tuloksia on saavutettu kommu-
nikoinnissa ja viestinnassa? Nousiko tuotantomaarat tai laatu? Enta laskiko
kustannukset koulutuksen seurauksena? Naita voidaan arvioida erilaisien ti-
lastojen ja dokumenttien, asiakaspalautteiden, haastatteluiden, kyselyiden ja
osaamiskartoitusten tai ulkopuolisten arviointien kautta. Arviointia suoritetaan
6—24 kuukautta koulutuksen jalkeen. (Hatonen 1998, 88—89; Hatonen 2011,
61-69.)

Tuloksien ja vaikutusten arvioinnissa tarkoituksena on siis selvittaa myos, mi-
ten koulutuksesta on hyddytty, eli miten vaikuttava koulutus on ollut. Vaikutta-
vuudella viitataan toiminnan onnistumiseen seka tavoitteiden ja tehtavien tayt-
tymiseen. Ennalta asetettujen tavoitteiden lisaksi tarkastellaan myos odotta-
mattomia tuloksia. Arviointitieto voi olla maarallista ja numeroihin perustuvaa
tai laadullista, esimerkiksi mielipiteisiin ja kasityksiin perustuvaa. Vaikuttavuu-
den arvioinnissa vastataan kysymyksiin siitd, miten osaaminen on kehittynyt,
miten kehittaminen on saavuttanut tavoitteet ja millaista lisdarvoa se on tuonut

organisaatiolle. (Haténen 2011, 67—-69.)

Neljasta koulutusten arvioinnin tasosta tasot 1 (reaktiot) ja 2 (oppiminen) ovat
koulutuksen tuottajan ja kouluttajan hallinnassa, naihin voidaan vaikuttaa suo-
raan. Tasot 3 (toiminta) ja 4 (tulokset) ovat kuitenkin vain vaikutuspiirissa, eika
naihin voida vaikuttaa suoraan. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 1.) Suoritusky-
vyn parantaminen vaatii muutosta kayttaytymisessa eli toiminnassa. Kayttay-
tymisen eli toiminnan muutos taas vaatii tuekseen ja muutoksen yllapitoon op-
pimiskulttuuria. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, viii.) Etenkin ulkoisten koulu-
tusten jarjestajille vaikuttaminen toimintaan ja tuloksiin tai naiden hallinta on

vain valillisesti mahdollista.

Vaikuttavuudesta ei ole yhta tiettya maaritelmaa, mutta usein sita lahestytaan
vaikutusketjun, eli syyvaikutussuhteen, kautta. Kuvassa 6 esitellaan vaikutus-
ketjun osat, eli panokset, teot, vaikutukset seka vaikuttavuus, jotka koostavat
eraanlaisen ketjun. Taman pohjalta on helppo hahmottaa eri osioiden valiset

suhteet ja se, miten vaikuttavuus muodostuu. (Heliskoski ym. 2018, 5.)
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Kuva 6. Vaikutusketju (Heliskoski ym. 2018, 5)

Vaikutusketjua (kuva 6) voi lahestya kahdella tavalla. Jos halutaan tunnistaa
vaikuttavuuden ketju, lahdetaan liikkkeelle panoksen ja tekojen vaikutusten ar-
vioinnista ja edetaan kohti vaikuttavuutta. Tata lahestymistapaa kuvataan ku-
vassa 6 alalaidassa olevalla nuolella. Jos halutaan tavoitella jotain tiettya vai-
kuttavuutta, eli vaikuttavuus on tavoitteellista, lahdetaan liikkeelle vaikuttavuu-
desta. Vaikuttavuuden tavoite talloin maarittelee aiemmat vaiheet ja niiden si-
sallon, kuvassa 6 ylalaidan nuoli kuvaa tata menettelytapaa. (Heliskoski ym.
2018, 5.)

Vaikuttavuuden arvioinnissa keskeisena on kysymys siitd mika vaikuttaa, mi-
ten, milloin ja milla edellytyksilla. Vaikuttavuuden arvioinnissa on tarkeaa tar-
kastella seka prosessia etta tuloksia. Vaikutuskysymys, eli syyvaikutussuhde,
ratkaistaan selvittamalla, miten toiminta tuottaa tietyn tuloksen. Huomioitavaa
on myds se, etta vaikutukset voivat olla odotettuja tai odottamattomia, myon-
teisia tai kielteisia seka tahallisia tai tahattomia. (Dahler-Larsen 2005, 7.) Vai-
kuttavuuden arvioinnissa pyritaan loytamaan ne edellytykset, joilla toiminta ai-
heuttaa toivotut vaikutukset. Vaikuttavuuden arvioinnin tavoitteena on selvittaa
mita muutoksia tarvitaan parempaan vaikuttavuuteen. Silloin siis vahvistetaan,
hylataan tai kehitetdan ennakkokasityksia siitd mika vaikuttaa mihinkin ja milla
edellytyksilla. Arvioidaan ovatko Iahtokohdat virheellisia ja voidaanko toimin-
taa korjata paremman vaikuttavuuden saavuttamiseksi. Voidaan myos selvit-
taa toiminnan vaikuttavuuden esteet tai rajata parhaiten toimivat osat. (Dahler-
Larsen 2005, 19-20.)
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3.4 Osaamisen kehittaminen pk-yrityksissa

Suurin osa yrityksista on pk-yrityksia ja ne tyollistavat yli puolet tyollisista,
koko Euroopan laajuisesti. Pk-yritykset ovat siten keskeisessa roolissa tyollis-
tajina seka yleisen taloudellisen kasvun ja kehityksen osalta. (Jones ym. 2013,
58.) Oppimista ja osaamisen kehittamista pk-yrityksissa ei ole kuitenkaan eri-
tyisemmin tutkittu. Shortin (2019, 414—417) mukaan useissa tapauksissa oppi-
minen on hiljaista, eli tapahtuu jokapaivaisen tyon ohella, epavirallisesti, eika
siita raportoida ulkopuolelle. Ja virallisten koulutusten jarjestaminen selvasti
vaihtelee pk-yritysten valilla. Virallisten koulutusten puuttuminen voi johtaa ti-
lanteeseen, jossa tyOntekijat eivat koe olevansa koulutettavana. Tutkimuk-
sissa on kuitenkin myds todettu, etta joissakin pienissa pk-yrityksissa (10—49
tydntekijaa) oppiminen on innovatiivista ja virallisiakin koulutuksia jarjestetaan
enemman, epavirallisen koulutuksen rinnalla. Omistaja-johtajat tulisi nahda
eraanlaisina kouluttajina ja kouluttautumiseen kannustajina, esimerkiksi eri-
laisten verkostojen kautta. Verkostojen kautta saadaan joustavasti ja tehok-
kaasti tuoretta oppia seka pystytaan hyodyntamaan seka epavirallista etta vi-
rallista koulutusta, jotka vastaavat seka organisaation etta henkilon tarpeita.
(Short 2019, 414-417.)

Myds Coetzerin ja Perryn (2008, 649) mukaan pk-yritykset tarjoavat harvem-
min muodollista koulutusta tydntekijoilleen, kuin suuremmat firmat. Pienem-
missa yrityksissa ei valttamatta ole mahdollisuutta irrottaa tyontekijoita koulu-
tuksiin tai niista ei nahda olevan tarpeeksi hyotya investointiin ja resurssihuk-
kaan nahden. Yhtena syyna voi olla myos liialliset kustannukset. Pienempien
yritysten kouluttaminen perustuukin usein muiden vaatimuksiin (lakimuutokset
tai asiakkaiden vaatimukset), oppisopimuskoulutukseen tai esimerkiksi toimit-
tajien tai kauppayhdistysten jarjestamiin koulutuksiin. (Coetzer & Perry 2008,
649.)

Jones ym. (2013, 56) ovat tutkineet erilaisten koulutusmetodien vaikutusta ja
vaikuttavuutta pk-yrityksiin, vertaamalla pk-yritysten tyytyvaisyytta koulutuksiin
ja koulutusten vaikutuksia yrityksen toimintaan. He ovat todenneet syyvaiku-
tussuhteen koulutuksen jarjestamisen ja toiminnan tehostumisen valilla. Tassa
tutkimuksessa huomattavimmat positiiviset tulokset toiminnan tehostumisessa

oli huomattavissa tydpaikan sisaisessa koulutuksessa, tekemalla oppimisessa
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tai henkiloston kouluttaessa, ulkopuolisissa koulutuksissa seka verkko-opetuk-
sessa. (Jones ym. 2013, 73.)

Yleisessa tiedossa on siis koulutuksen merkityksellisyys osaamisen ja yrityk-
sen kehittamisessa seka kilpailukyvyn varmistamisessa, mutta silti yritykset si-
joittavat edelleen koulutuksiin hyvin vahan. Tama johtuu Aragén-Sanchezin
ym. (2003, 956) arvion mukaan osittain siita, ettei yritykset tutki jarjestettyjen
koulutusten vaikuttavuutta tuottavuuteen, eivatka siten nae koulutusten tuomia
taloudellisia vaikutuksia ja hyotyja. Tutkimuksessaan koskien pk-yritysten kou-
luttamista Aragdn-Sanchez ym. (2003, 967) ovat myos Idytaneet viitteitd kou-
lutuksen ja suorituskyvyn kehittymisen valilla. Tutkimuksessa vaikuttavim-
maksi koulutuksen muodoksi todettiin yrityksen sisainen koulutus tydn ohessa
ja sisaisen kouluttajan toimesta, koska se ei keskeyta tyota, kehittaa tiettyja
taitoja ja edistaa oppimisymparistéa. Tutkimuksessa on myds huomattu, etta
ulkopuoliset koulutukset voivat olla vahemman tuottavia, kun osallistujat eivat
ole niin sitoutuneita koulutukseen. Lisaksi myos koulutuksen aihe vaikuttaa
sen tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Lopulta kuitenkin voidaan todeta, etta
mitd enemman yritys investoi kouluttamiseen, sita paremmin se vaikuttaa tuot-
tavuuden kasvuun. (Aragén-Sanchez ym. 2003, 967.) Yritysten olisi siis hyva
tutkia tarkemmin osaamisen kehittamisen vaikuttavuutta ja vaikutuksia
omassa toiminnassaan ja eri aihealueilla. Erityisesti pk-yrityksissa tulisi kiinnit-
tad huomiota koulutusten mahdollisuuksiin ja siihen, mitka ovat heille sopiva
osaamisen kehittamisen tapoja. Kuten aiemmin on todettu, voi eri aineista olla
tarpeen kouluttaa sisaisesti ja toisista ulkoisesti. My0s tassa tutkimuksessa
korostuu se, etta koulutettavia tulee motivoida ja oppiminen tulee tuoda osaksi

tyota, jotta sillda on haluttuja vaikutuksia esimerkiksi tuottavuuteen.

4 KYMPPI- JA TIIMITOIMINTA

Tassa luvussa avataan tarkemmin tyossa kaytettavia "Kymppi”-termeja ja tar-
kastellaan Kymppi- ja tiimitoiminnan sisaltdja seka kehittamista. Luvussa maa-
ritelldaan Kymppi-nimikkeen ja Kymppi-toiminnan reunaehdot, mutta on tarkeaa
huomata, etta nimike ja toimintamalli maaraytyvat organisaation tarpeiden
pohjalta ja maaritelmat voivat myos muuttua toimintaympariston ja tarpeiden
mukaisesti. Tasta syysta tarkkaa maaritelmaa on mahdotonta, ja myos tarpee-

tonta luoda.
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4.1 Kymppi-termi

Kuten jo johdannossa todetaan "Kymppi-nimikkeella tarkoitetaan tyontekijata-
son avainhenkiloa, jonka tyonantajan edustaja on valtuuttanut hoitamaan tiet-
tyja tehtavia (Kymppi — yhteisella asialla 2017). Kymppi-nimikkeella viitataan
siis tyontekijaan, joka toimii timissa esimiehen "oikeana katena”, hoitaen ha-
nelle annettuja tehtavia.” Kymppi ei siis ole esimiesasemassa, vaan toimii hie-
rarkkisesti yleensa muiden tiimin jasenten kanssa samalla tasolla. Kymppi-ni-
miketta on kaytetty jo pitkaan esimerkiksi valmistavassa teollisuudessa ja ra-
kennuksilla, mutta nimikkeena voi olla myds jokin muu yrityksessa sovittu tai
vakiintunut nimike, kuten tiiminvetaja, vuorovastaava, ryhmanvetaja tai tiimiyh-

teyshenkilo.

Kymppi-toiminta termilla viitataan yrityksen toimintamalliin, jossa on kaytdssa
Kymppi-henkil6ita. Kymppi-toiminnan sisalto vaihtelee yrityskohtaisesti ja tar-
peen mukaisesti, mutta yleensa esimiesten apuna on nimettyna henkild/-ita,
jotka tekevat heille annettuja tehtavia. Tehtavat voivat olla jopa esimiestason
tehtavia, kuten vuorolistojen laatiminen, tuurausten sopiminen, perehdyttami-
nen tai tiedottaminen ja viestinta. Kympit voivat toimia myos esimiesten sijai-
sina tai olla esimerkiksi vastuussa TJP-toiminnasta (tuottavuuden jatkuva pa-
rantaminen), siisteydesta ja jarjestyksesta tai tarvikkeiden ja aineiden riittavyy-
desta. (Hankkeen tuloksia 2019.)

Tarkeaa Kymppi-toiminnassa on sopia etukateen Kymppien tehtavat, vastuut
ja valtuudet seka kirjata ne ylos myos muiden nahtaville. Kympin tehtavat voi-
daan tiivistaa kahteen osaan:

1. Auttaa esimiestydta paivittaisessa suunnittelussa, organisoin-
nissa ja johtamisessa.

2. Auttaa yrityksen sisaisessa viestinnassa, tuomalla tyontekijoiden
tarpeet, toiveet, endotukset ja ideat esimiehen tietoon.

Tyotehtavat ja vastuualueet voidaan selkeasti maaritella esimerkiksi vas-
tuumatriisin avulla, johon merkitaan eri tahojen vastuualueet ja velvollisuudet
eri tilanteissa. Vastuumatriisi voi toimia tydjaon selventamisen lisaksi apuna
perehdyttamisessa, tyon ja vastuiden jakamisessa, viestinnassa, kokonai-
suuksien hahmottamisessa seka paallekkaisyyksien poistamisessa. Vas-

tuumatriisista on apua myos tilanteissa, joissa tyotehtavat eivat ole kenenkaan
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vastuulla, ja jaavat siten herkasti toteuttamatta. Vastuumatriisiin kirjataan eri-
laisin merkinndin eri tydtehtavien tai vastuualueiden kohdalle, kuka niista vas-
taa, keta niista tulee informoida ja kuka toimii varahenkilona. Matriisiin voidaan
merkita myoOs se, kenelle vastuuta halutaan jatkossa siirtdd enemman. (Kok-
konen 2019.) Kymppi-toiminnassa tarkeaa on selkeasti viestia myos muulle
organisaatiolle mita toiminnalla tavoitellaan, mita se sisaltaa ja mihin se vai-

kuttaa.

Erilaisten tehtavien, vastuiden ja velvollisuuksien takia Kympit tarvitsevat
osaamista useilta eri osaamisalueilta. Naitd osaamisalueita ovat Kokkosen
(2018) mukaan seuraavat:

- oman toimialan ydinosaaminen.

- johtamis- ja vuorovaikutusosaaminen (mm. neuvottelu, moti-
vointi, palautteenanto).

- prosessiosaaminen (mm. tyOvaiheiden yhteisty0, sisdinen asiak-
kuus).

- talousosaaminen (mm. kustannustietoisuus, tuottavuus).

- viestintdosaaminen (mm. viestinta eri kanavissa, palaverit).

- suunnittelu- ja organisointiosaaminen (mm. omien toiden jarjes-
tely).

- ICT osaaminen (mm. tietojarjestelmat, perusvalmiudet).

- projektiosaaminen (mm. kokonaisuuksien hallinta).

- kehittdmisosaaminen (mm. Lean, jatkuva parantaminen, ratkai-
sukeskeisyys).

- toimintaymparistbosaaminen (mm. toimintaympariston seuraami-
nen, verkostoituminen, strateginen ajattelu).

Jokaisen Kympin kohdalla tulisi maaritella yrityksen ja Kympin kannalta tar-
peelliset osaamisalueet ja osaamistasot seka niiden kehittdmiseen ja yllapi-

toon tarvittavat toimet organisaatiossa.

Kymppi-koulutusohjelma ja Kymppi-koulutus termeilla viitataan Etela-Savon
kauppakamarin ja VMK Valmennuksen jarjestamiin koulutusohjelmakokonai-

suuksiin, joiden sisaltéa avataan tarkemmin luvussa 5.2.

4.2 Kymppi-/ tiimitoiminta

Kupias ym. (2014) jaottelee tiimin neljaan eri kokoonpanoon tai kehittymisvai-
heeseen, joita ovat joukkio, joukko, joukkue ja huippujoukkue. Joukkio on epa-
maarainen ihmisryhma, jolla ei ole yhteista tavoitetta tai suuntaa. Tasta kehit-
tyneempi muoto on joukko, jolla on yhteiset tavoitteet ja he tuntevat keski-
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naista yhteisollisyytta. Joukosta kehittyy tulevaisuuden suunnittelun ja jatku-
van harjoittelun myo6ta joukkue, joka tunnistaa myés menestymisen mahdolli-
suudet ja esteet seka osaa toimia yhteistyossa. Joukkueesta kehittyy huippu-
joukkue, kun onnistuneen harjoittelun seurauksena menestysta juhlitaan yh-
dessa. Huippujoukkueessa tyoskentely on hyvin palkitsevaa. (Kupias ym.
2014, luku 5.)

Tiimitoiminnassa tarkeimpia osa-alueita on tyoyhteisotaidot, jotka sisaltavat
muun muassa arvojen mukaisen toiminnan, keskinaisen luottamuksen ja kun-
nioituksen, pelisaantdjen noudattamisen, vastuullisuuden ja joustavuuden,
avoimuuden ja rehellisyyden seka halun oppia uutta (Kaijala & Tolvanen 2020,
59). Vuorovaikutustaidot ja tiimilaisten keskindinen luottamus ovat myos tar-
keimpia tiimin tehokkuutta selittavia tekijoita (Kupias ym. 2014, luku 5). Yhteis-
tydkyky onkin arvostetuin taito tydelamassa. Tarkeimmiksi taidoiksi sen lisaksi
nousevat muutosmyonteisyys, kettera johtaminen, selva viestinta, kriittinen
ajattelu ja halu oppia. Samaan aikaan suurimpia henkildstéhaasteita yrityk-
sissa ovat henkiloston mukautuminen muutoksiin, osaajien houkuttelu ja rek-
rytointi seka tarkeimpien osaajien pitaminen organisaatiossa. (Kaijala & Tolva-
nen 2020, 108-111.)

Tiimeja voi olla erilaisia, ja ne voivat koostua yhden osaamisalueen henki-
|6ista, tai olla monialaisia. Kokoonpanoa maarittaa tiimille maaritellyt tehtavat
ja osaamistarpeet. Tiimin voi koota joko esimies, tiimin vetaja tai vaikka yksit-
tainen tyontekija oman ideansa kehittamiseksi. Tiimi voi olla myos eri organi-
saatioiden yhteenliittyma tietyn ongelman ratkaisemiseksi, jonka jokin organi-
saatioista on pannut liikkeelle. Monialaiset tiimit tuovat monenlaista nake-
mysta ongelman ratkaisuun, suunnitteluun ja kehittdmiseen sekd mahdollista-
vat oppimisen ja tehokkaan etenemisen. Asiakohtaisissa tai asiantuntijatii-
meissa kootaan yhden teeman osaaminen yhteen ja keskitytaan sen kehitta-
miseen ja osaamisen kehittdmiseen siihen liittyen. Tiimit voivat olla myos py-
syvia tai tiettyyn tarpeeseen koottuja. Niilla voi olla erikseen valittu vetaja, tai
ne voivat toimia itseohjautuvasti. Toimivassa tiimissa jasenten tulee pystya toi-
mimaan yhdessa, luottaa tiimin jaseniin seka taydentaa toisiaan. Tiimit voivat
toimia fyysisen kohtaamisen sijaan myos verkon valityksella, jolloin on hallit-
tava myos digitaaliset tydkalut tiimitydskentelyn onnistumiseksi. (Otala 2018,
138-139.)
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Tiimien merkitys on Otalan (2018, 158) mukaan noussut monissa kartoituk-
sissa ja kyselyissa yhdeksi tulevaisuuden organisaatioiden menestystekijaksi.
Organisaatiot koostuvat yhd enemman tiimien verkostoista, joissa sama tyon-
tekija voi kuulua useaan eri tiimiin. Tallaiset tilanteet synnyttavat myos johta-
mishaasteita seka mahdollisesti ylikuormittavat tyontekijoita. (Otala 2018,
158-159.) Tiimit ja tydryhmat seka erilaiset projektipohjaiset tydskentelytavat
tuovat mahdollisuuden laajemman osaamisen hyodyntamiseen. Kaikki eivat
voi hallita kaikkia tarvittavia osaamisalueita, joten nama saadaan yhdistettya
tiimien avulla. Ketterien tiimien muodostamisessa tarkeaa onkin oleellisten
osaamisalueiden ja osaajien yhdistaminen tiimin tavoitteiden pohjalta. (Kaijala
& Tolvanen 2020, 59.)

Tiimit ovat tehokkaampia oppimaan ja ratkaisemaan ongelmia, 10ytamaan vir-
heitd ja ideocimaan seka kehittamaan uusia asioita kuin yksittaiset ihmiset. Sen
myota tiimissa saavutetaan parempia tuloksia kuin yksin tydskennellessa ja tii-
mitydssa mahdollistuu myos monenlaisen osaamisen yhdistaminen. Hyva tii-
mihenki ja innostava ilmapiiri lisaavat energiaa ja luottamuksen myo6ta myos
luovuus tehostuu. (Otala 2018, 135-136.)

4.3 Tiimin kehittadminen

Tiimien osaaminen koostuu yksittaisten tiimin jasenten osaamisesta ja par-
haimmassa tilanteessa osaamista jaetaan ja kaytetaan tiimia hyodyttavalla ta-
valla. Osaamisen kehittamista ja jakamista varten tulee myos esimiehen var-
mistaa, etta erilaiset mielipiteet ja ajatukset otetaan huomioon. Organisaa-
tiossa tulee kehittaa seka yksittaisia tyontekijoita etta timia kokonaisuutena
suunnitelmallisesti. (Kupias ym. 2014, luku 2—3.) Tiimien osaamisen kehittami-
sessa on oleellista oppia ja kehittya ryhmassa, jolloin esimiehelta vaaditaan
myos ryhmanohjaustaitoja seka tekoja vuorovaikutuksen helpottamiseksi. Tii-
min kehittamisessa oleellista on myos ryhman keskinainen luottamus seka ti-
lannetieto ryhman tilanteesta. Tiimin kehittamiseen ja erityisesti osaamisen
kehittamiseen, vaikuttaa myds yksildiden taustatekijat. Tiimin jasenilla on eri-
laiset suhtautumistavat tydntekoon, oppimiseen ja kehittdmiseen. Sen lisaksi

heilla on muita erilaisia vaikuttavia taustatekijoita, kuten elamantilanne. Tiimin
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kehittamisessa tarkeaa on varmistaa, etta jokainen tiimin jasen tietda mita ha-
neltd odotetaan ja mika on hanen panoksensa lopputuloksen saavuttami-
sessa. Parhaimmat tulokset saavutetaan, kun koko tiimi osallistutetaan pohti-

maan yhteisesti sita koskevia asioita. (Kupias ym. 2014, luku 5.)

Tiimien kehittamiseen ja oppimisen ohjaamiseen on erilaisia menetelmia, joi-
den taustalla on tiimin yhteisen keskustelun ja kehittymisen parantaminen. Yh-
dessa tekemalla saadaan parempia tuloksia. Edistamalla rakentavaa ja hyvaa
vuorovaikutusta autetaan tavoitteiden saavuttamisesta, kun tiimildiset keskus-
televat ja ideoivat yhdessa. Erilaisia aktivoivia ja osallistavia menetelmia kan-
nattaa kayttaa, kun vuorovaikutuksessa on parannettavaa tai tiimin osaamista
halutaan hyédyntaa uusien ideoiden ja ratkaisujen tuottamisessa. (Kupias ym.
2014, luku 5.) Osaamisen kehittamista voidaan lahestya esimerkiksi osaamis-
kartoituksen kautta, joka on esitelty aiemmin luvussa 3.1. Osaamiskartoituk-
sen vaiheet tiimin nakokulmasta ovat seuraavat:

1. Vision ja lahitulevaisuuden muutosten selkiyttaminen.

. Tiimin nykyisten ja tulevien tehtavien selkiyttaminen.
Tarvittavan osaamisen analysointi.

Tarkeimpien osaamisten valinta.

Eri osaamistasojen kuvaus.

Jokaisen henkildkohtainen kartoitus.

Tulosten analysointi yhdessa, seka yksilo- etta tiimitasolla.
Kehittamissuunnitelmien laatiminen yksilo- ja tiimitasolle.

. Suunnitelmien toteuttaminen.

10. Suunnitelmien ja osaamisen kehittymisen seuranta.

©CENOGOEWN

Tiimin osaamiskartoituksen tekemiseen kannattaa osallistuttaa koko tiimi

alusta alkaen. (Kupias ym. 2014, luku: Osaamiskartoituksen eteneminen.)

Kehittamisen haasteita ilmenee erityisesti tiimeissa, joissa ei ole yhteista
suuntaa ja luottamusta. Tiimin jasenet ovat usein uudistumisen eri tiloissa, eli
suhtautuvat toimintaan eri tavoin. Naita tiloja ovat tyytyvaisyys, leipaantymi-
nen, ristiriita ja uudistuminen. Kuvassa 7 on kuvattu toimintaa eri tilojen tai vai-
heiden, eli tyytyvaisyyden, leipaantymisen, ristiriitaisen ja uudistumisen mu-
kaan. (Kupias ym. 2014, luku 5.)
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4 - N
Tyytyviisyys Uudistuminen

- Tuttu tyd ja onnistumisia - Tyd mielekéasta
- Tutut tydkaverit - Uusia tuulia
- Asiat sujuvat jouhevasti - Muutokset ja kehittyminen
- Saaapua ja tukea kiinnostavia
- "kunpa mikéaan ei muuttuisi” - “kiva lahtea toihin®
NS
Leip&antyminen \ / Ristiriita
- Sama tyd, samat tydkaverit - Kyynisyys kasvanut
- Samat jutut, ei oppimista - Vuorovaikutus niukkaa
- Samanlaiset palaverit - Tiedon panttaamista ja
- Muutosvastarinta kasvaa konflikteja
- lloton olo - Loppuun palaminen tai

k_ Leipdantyminen tulee hiipienﬂ uudistuminen /

Kuva 7. Tiimin nelja tilaa (Kupias ym. 2014, luku 5)

Tyytyvaisyyden tilassa, kuvassa 7 vasemmassa ylalaidassa, asiat sujuvat hy-
vin, tyo ja tyokaverit on tuttuja ja tarvittaessa saa apuja ja tukea. Leipaantymi-
nen (vasen alalaita) kertyy naistd samoista osa-aluista hiipien ajan saatossa:
sama tyo, samat tyokaverit, samat jutut ja samanlaiset palaverit. Naiden vai-
kutusta lisda uuden oppimisen puuttuminen, muutosvastarinta seka iloton olo.
Ristiriita (oikea alalaita) tilaan paadytaan silloin, kun kyynisyys on kasvanut,
vuorovaikutus on niukkaa ja tietoa pantataan tai on erilaisia konflikteja. Ristirii-
tatilasta tulisi siirtya uudistumistilaan, jottei tiimin jasenet paase uupumaan.
Uudistumisen tilassa (oikea ylalaita) tyd on jalleen mielekasta uusien tuulien
myota, muutokset ja kehittyminen ovat kiinnostavia ja tyontekijan on kiva Iah-
tea toihin. (Kupias ym. 2014, luku 5.)

Tiimin kehittamisessa on erilaisia haasteita riippuen myos ryhman toimintaym-
paristdsta. Vakaassa ryhmassa, jossa ei ole noussut varsinaisia kehittamistar-
peita, tulee huomioida mahdollinen poistuma ryhman osaamisessa seka val-

tella leipaantymista. Jatkuvassa muutoksessa olevassa ryhmassa tulee erityi-
sesti huomioida taas yhteinen kehittaminen ja kaikkien osallistaminen esimer-
kiksi yhteisten kehittdmispaivien tai ryhmakehityskeskustelujen avulla. Tallai-

sessa ryhmassa jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovat avainasemassa. Tiimi

voi myos kokea yllattavan muutoksen toiminnassa, joka vaikuttaa kaikkien toi-
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mintaan. Muutokseen ei ole osattu varautua, jolloin tiimi voi halvaantua muu-
tosvaatimusten edessa. Taman valttamiseksi esimiehen tulee johtaa esimer-
killa muutokseen suhtautumisessa ja perustella muutoksen taustat. Muutok-
sen lapiviennissa oleellista on viestinta, yhteiset tapaamiset, tunteiden ja poh-

dintojen hyvaksyminen seka ratkaisukeskeisyys. (Kupias ym. 2014, luku 5.)

Koko tiimin kehittaminen tukee myos yksilokohtaista kehittymista, toisin kuin
yksilokohtainen kehittaminen ei aina valttamatta tue tiimin kehittymista. Yksi-
I6iden osaaminen ja oppiminen on kuitenkin tarkeaa, koska ilman osaavia yk-
siloita ei ole osaavaa tiimia. Yhdessa oppimista kannattaa edistaa tiimeissa ja
uudet tyontekijat kannattaa sijoittaa hyvaa esimerkkia antavien konkareiden
laheisyyteen. Tiimin kokoonpanoa kannattaa miettia myos tasapainon kan-
nalta, jotta kehittaminen, vastuut ja velvollisuudet seka osaaminen jakautuvat

mahdollisimman tasaisesti. (Kupias ym. 2014, luku 5, 7.)

5 TOIMEKSIANTAJA JA ARVIOINNIN KOHDE

Seuraavissa luvuissa esitellaan lyhyesti tydn toimeksiantajana toimiva Etela-

Savon kauppakamari ja sen toiminta paapiirteittain. Sen jalkeen esitellaan ar-
viointitutkimuksen kohteena olevat Kymppi-koulutusohjelmat, keskittyen erityi-
sesti koulutusohjelmien sisaltdihin seka prosesseihin. Koulutusohjelmien esit-

telyt on jaettu omiin lukuihin, koska ne erosivat hieman toteutustavoiltaan.

5.1 Etela-Savon kauppakamari

Etela-Savon kauppakamari on yleishyodyllinen ja voittoa tavoittelematon yh-
distys, joka tarjoaa koulutuksia, palveluita, edunvalvontaa ja vaikuttamismah-
dollisuuksia, viranomaispalveluita seka verkostoja ja tietolahteita. (Kauppaka-
mari s.a.) Etela-Savon kauppakamarin toiseksi suurin tulonlahde on koulutus-
toiminta, ja se oli esimerkiksi 2019 noin 27 prosenttia kaikista tuloista. Suurim-
pana tulonlahteena ovat jasenmaksutulot (2019: 46 %). Kolmanneksi suurin
tulonlahde on erilaiset projektit ja hankkeet (2019: 18 %), joilla esimerkiksi ke-
hitetdan toimintaa, toimintaymparistda ja uusia koulutusohjelmia. (Vuosikerto-
mus 2019, 9.)
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Etela-Savon kauppakamari jarjestaa vuosittain useita kymmenia koulutuksia ja
tapahtumia yritysten taydennyskoulutuksen tarpeisiin seka ajankohtaisten ai-
heiden tiedottamiseen. Taydennyskoulutuksiin osallistuu vuosittain noin 200
henkil6a (2018 ja 2019). Koulutusten ja tapahtumien kautta tavoitetaan yh-
teensa hieman alle 400 henkil6a vuodessa, ja naiden lisaksi jarjestetaan erilai-
sia verkkokoulutuksia. Etela-Savon kauppakamarin koulutustoiminnasta
saama keskiarvo oli 4,3, arviointiasteikolla 1-5. (Vuosikertomus 2019, 5.) Asi-
akkaat ovat siis olleet paasaantoisesti hyvin tyytyvaisia kauppakamarin koulu-
tustoiminnan tarjontaan ja sisaltoihin. Vuosi 2020 on tuonut mukanaan ym-
marrettavia muutoksia. Koronapandemian aikana verkkokoulutukset ovat
yleistyneet ja lisaantyneet huomattavasti, lisaksi perinteisia koulutuksia on siir-

retty pidettavaksi verkossa.

Koulutustoimintaan haetaan jatkuvasti uusia tuotteita alueen yritysten tar-
peista. Juuri tallaisesta tarpeesta lahti liikkeelle myos Kymppi-koulutusohjel-
man kehittaminen vuonna 2017. Tarve tyontekijatason avainhenkildiden kou-
luttamiseen oli huomattu muutamissa yrityksissa, eika vastaavanlaisia koulu-
tusohjelmaa I6ytynyt, joten kauppakamari lahti yhteistydkumppanin VMK Val-
mennuksen kanssa kehittdmaan koulutusohjelmaa. Osittain hankerahoituksen
turvin pystyttiin rakentamaan koulutus- ja kehittdmisohjelma Etela-Savon pk-
yritysten kehittamisen tueksi. Taman hankerahoituksen turvin jarjestetyn kou-
lutusohjelman (2018—-2019) jalkeen kokonaisuutta tiivistettiin ja muokattiin,

jonka jalkeen koulutusohjelma jarjestettiin uudelleen (2019-2020).

Etela-Savon kauppakamarin toimintaan sisaltyy koulutusten jarjestamisen li-
saksi hyvin vahvasti alueellinen ja kansallinen edunvalvonta ja vaikuttamistyo,
jossa pyritaan edistamaan Etela-Savon alueen elinkeinoelaman toimintaedel-
lytyksia. Vaikuttamisen painopisteita 2019 alkaneella strategiakaudella ovat
tydvoiman saatavuus ja osaaminen, liikenne, maankayttd, kaavoitus ja infra-
struktuuri, digitalisaatio ja tietoverkot, vienti ja kansainvalistyminen, yhteis-
kunta- ja ymparistdvastuu, seuraava yrittaja- ja johtajasukupolvi seka elinkei-
noelamamyonteinen paatoksenteko. Vaikuttamistyota tehdaan vahvasti kaup-
pakamarin luottamushenkildverkoston avulla, verkostomaisesti. Muita kauppa-
kamarin palveluita ovat esimerkiksi vientiasiakirjapalvelut, neuvonta ja tiedo-

tuspalvelut seka erilaiset ajankohtaistapahtumat. (Kauppakamari s.a.)
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5.2 Arviointikohteet — Kymppi-koulutusohjelmat

Kymppi-koulutusohjelma on suhteellisen uusi koulutusohjelma, joka on toteu-
tettu kaksi kertaa. Sen tavoitteena on ensisijaisesti lisata osallistujayritysten
tuottavuutta kehittamalla niiden avainhenkilotoimintaa tai luomalla niille avain-

henkildtoimintaa (Kymppi — yhteisella asialla 2017).

Koulutusohjelmalla haetaan hyotyja seka yrityksille etta osallistujille. Yritykset
hyotyvat Kymppi-koulutusohjelmasta seka Kymppi-toiminnasta uusien tyokalu-
jen ja toimintamallien, koulutettujen tekijoiden, viestinnan paranemisen ja uu-
sien vastuunkantajien myota. Kympit kehittavat omaa ammatillista osaamista
ja saavat uusia vastuualueita seka vaikuttamismahdollisuuksia tyohonsa. Li-
saksi Kymppien tietoisuus lisaantyy ja oman panoksen antaminen yrityksen lii-
ketoiminnan kehittamiseen helpottuu. Koulutusohjelmiin osallistuvien yritysten
koolla tai Kymppi-toiminnan vallitsevalla tilalla ei ole merkitysta. (Kymppi — yh-
teiselld asialla 2017.) Kymppi-koulutusohjelma on siten suunniteltu sopimaan
kaikille yrityksille koosta, toimialasta tai Kymppi-toiminnan tilasta riippumatta.
Ja yhtena koulutusohjelman rikkauksista pidetaankin verkostoitumista erilais-
ten ja eri kokoisten organisaatioiden tydntekijoiden kesken. Vertaisoppimisella
ja -tuella pyritdan jakamaan kattavasti osallistujien kokemuksia heidan kohtaa-

mistaan tilanteista.

Koulutusohjelmien osallistujat ovat olleet paasaantoisesti tyontekijatason
avainhenkiloita, joiden lisaksi mukana on ollut muutamia johtotason henkil6ita
(esimiehia). Koulutusohjelmien osallistumismaksulla sai yrityksesta osallistua
enintaan kaksi henkiloa, joka toteutuikin lahes kaikkien osallistujaorganisaa-
tioiden kohdalla. Muutamalla yrityksella oli koulutusohjelmassa useampikin
henkil kerrallaan, mutta kuitenkin enintaan nelja kerrallaan. Ensimmaisen
koulutusohjelman aikana koettiin pienta vaihtuvuutta osallistujissa, johtuen

muuttuneista tyojarjestelyista tai tyopaikkojen vaihdoksista.

5.2.1 Kymppi-koulutus- ja kehittamisohjelma 2018-2019

Kymppi-koulutus- ja kehittdmisohjelma 2018-2019 koostui Kymppi-koulutus-
ohjelmasta, pienryhmatapaamisista, yritysvierailuista, yrityskohtaisia kehitta-
mistapaamisista seka Kymppi-passista. Naista koulutusohjelmakokonaisuu-
teen kuului koulutusohjelman lisaksi pienryhmatapaamiset seka yritysvierailut.
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Yritysvierailuihin osallistui paasaantoisesti koulutusohjelman osallistujat seka
hankehenkilostd, mutta myds muutama osallistujayrityksen edustaja mielen-
kiintojensa mukaan. Kuvassa 8 on kuvattu Kymppi-koulutus- ja kehittamisoh-
jelman toteutuksen prosessi, sisaltaen koulutuspaivien, pienryhmatapaamis-
ten ja yritysvierailuiden lisaksi myos kehittamisohjelmaan sisaltyneet yritys-

kohtaiset kehittamistapaamiset.
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Kuva 8. Kymppi-koulutus- ja kehittdmisohjelman aikataulu 2018—2019

Koulutusohjelma sisalsi seitseman (7) koulutuspaivaa, jotka ajoittuivat helmi-
kuun 2018 ja toukokuun 2019 valiselle ajalle. Koulutusohjelman aiheet maari-
teltiin osallistujayrityksissa tehtyjen alkukartoitusten pohjalta. Koulutuspaivien
aiheita olivat seuraavat:

1. Kymppi-toiminnan perusteet ja osaamisvaatimukset.

2. Kymppi esimiehen tukena tydntekijoiden ohjaamisessa ja johta-
misessa.

Kymppi tiimitoiminnan kehittgjana.

Kymppi viestinnan tukena yrityksessa.

Kymppi taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden edistajana.
Kymppi laadun, tehokkuuden ja tyoturvallisuuden kehittajana.
Kymppi projektitoiminnan edistajana.

N ok w

Koulutuspaivissa oli asiantuntijoiden pitamien koulutusten lisaksi osallistujayri-
tyksen alustuksia, joissa kuultiin heidan Kymppi-toiminnastansa, toiminnan ke-
hittamisesta tai toiminnasta yleensa. (Koulutus- ja kehittamisohjelman tavoit-
teet, aikataulut ja sisallét 2019.) Kaikkia tilaisuuksien kouluttajia pyydettiin si-
sallyttamaan koulutukseen mahdollisimman paljon ryhmatoita ja esimerkkeja

seka pitamaan koulutus hyvin kaytannonlaheisena ja osallistavana.
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Ensimmaisessa koulutuspaivassa, "1. Kymppi-toiminnan perusteet ja osaa-
misvaatimukset”, kaytiin lapi kaytannon asioita liittyen koulutusohjelmaan, ky-
seessa olleeseen hankkeeseen seka sen eri osa-alueisiin. Paivassa kasiteltiin
myos Kymppi-toiminnan perusteita seka Kymppien erilaisia mahdollisia osaa-
misvaatimuksia. Ensimmaisessa koulutuspaivassa osallistujat jaettiin myos
pienryhmiin, joissa istuivat koulutuspaivien ajan ja tapasivat koulutusohjelman
rinnalla pienryhmatapaamisissa. Toisen koulutuspaivan, "2. Kymppi esimiehen
tukena tyontekijan ohjaamisessa ja johtamisessa”, tavoitteena oli tutustuttaa
osallistujat johtamisen ja johtajuuden kasitteisiin ja sisaltdihin. Koulutuspai-
vassa tutustuttiin myos ihmisten erilaisuuteen, motivaatiotekijoihin seka vuoro-
vaikutusosaamiseen. Kolmannessa koulutuspaivassa, ”3. Kymppi tiimitoimin-
nan kehittdjana”, keskityttiin nimensa mukaisesti tiimitoiminnan ja yhteistyon
kasittelyyn. Tiimin toiminnan tarve ja merkitys, erot tiimeissa ja osaamisessa
seka naiden kehittdminen olivat myds paivan aiheina. (Koulutus- ja kehittamis-

ohjelman tavoitteet, aikataulut ja sisallét 2019.)

Ennakkotietojen pohjalta yksi tarkeimmista koulutuspaivista oli neljas koulu-
tuspaiva, "4. Kymppi viestinnan tukena yrityksessa”. Nimi kertoo jo paljon ja
koulutuspaivassa keskityttiinkin hyvin pitkalti viestintdan eri muodoissa, sen
merkitykseen, sisaisen viestinnan tarkeyteen ja erilaisiin viestintatilanteisiin
erityisesti haasteiden nakokulmasta. Viidennessa koulutuspaivassa, "5.
Kymppi taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden edistajana”, kasiteltiin yritysten
taloutta ja tuloksen muodostumista, tuottavuutta seka tuloksentekokykya. Ai-
heina olivat muun muassa erilaiset toiminnan mittaamisen menetelmat ja se,
miten jokainen tyontekija vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen ja tulokseen. Kuu-
dennessa koulutuspaivassa, "6. Kymppi laadun, tehokkuuden ja tyoturvallisuu-
den kehittajana”, kasiteltiin kattavasti Lean-ajattelua ja sen kasitteita, erilaisia
toiminnan kehittamisen menetelmia seka laatua eri nakokulmista. Lisaksi kasi-
teltiin naiden vaikutusta esimerkiksi tyoturvallisuuteen. Viimeisessa koulutus-
paivassa, 7. Kymppi projektitoiminnan edistajana”, tarkasteltiin projektitoimin-
nan eri osa-alueita ja vaiheita seka eri tahojen vastuita. (Koulutus- ja kehitta-

misohjelman tavoitteet, aikataulut ja sisallét 2019.)

Osallistujat tapasivat pienryhmissa nelja (4) kertaa koulutuspaivien valissa,

keskustelemaan koulutuksen aiheista seka yrityksiensa Kymppi-toiminnasta ja
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sen kehittamisesta. Tapaamisissa oli fasilitoijana hankkeen edustaja. Jokai-
seen pienryhmatapaamiseen toimitettiin ennakkotehtava, jolla osallistujat pys-
tyivat valmistautumaan tapaamisen keskusteluaiheisiin. Pienryhmatapaami-
sissa osallistujat paasivat jakamaan siis kokemuksiaan ja antamaan vertaistu-
kea toisille Kympeille. Useilla osallistujilla Kymppi-rooli oli uusi, jolloin kaivattiin
muiden kokemuksia ja nakemyksia samantyylisista tilanteista. Verkostoitu-
mista osallistujien kesken tapahtui myos yritysvierailumatkoilla, joilla tutustut-
tiin kahteen eri yritykseen, joissa oli jonkin asteista Kymppi- tai tiimitoimintaa

entuudestaan.

Ensimmainen koulutusohjelman toteutus toteutettiin Euroopan sosiaalirahas-
ton rahoittaman hankkeen aikana, johon kuului myos kehittamisohjelma osal-
listujayritysten Kymppi-toiminnan kehittamiseen. Koulutusohjelman rinnalla to-
teutettiin siis myds Kymppi-toiminnan yrityskohtaisia kehittamistapaamisia
osallistujayrityksissa ja nain juurrutettiin koulutusohjelman oppeja osallistu-
jayrityksiin seka pyrittiin kehittamaan niiden Kymppi-toimintaa. Tapaamisia jar-
jestettiin nelja kertaa jokaisessa osallistujaorganisaatiossa, ja niissa oli paa-
saantoisesti lasna hankkeen puolesta tulleen edustajan lisdksi organisaatiosta
koulutusohjelmaan osallistuvat, heidan esimiehensa tai muu organisaation yh-

teyshenkilo seka muut organisaation tarpeellisiksi katsomat henkilot.

Koulutusohjelman lopussa osallistujien oli mahdollista suorittaa myds
"Kymppi-passi”, jolla osallistujan oli mahdollista osoittaa oma osaamisensa ja
valmiutensa toimia menestyksekkaasti tyontekijatason avainhenkilotehtavissa.
Kymppi-passi suoritettiin osaamisnayttona, joka sisalsi itsenaisen tyon osuu-
den seka tilannenayton. Kymppi-passin suoritukset olivat koulutusohjelman
loppupuolella ja suorittaneet saivat tasta erillisen todistuksen, Kymppi-passin.
(Kymppi-passi 2019.) Suorittaminen oli vapaaehtoista ja Kymppi-passin suo-
ritti vain yhden yrityksen osallistujat, minka vuoksi sita ei ole sisallytetty koulu-
tus- ja kehittdmisohjelman aikajanalle (kuva 8), eika sita kasitella tassa tydssa

tarkemmin.
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5.2.2 Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020

Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020 koostui Kymppi-koulutusohjelmasta ja
pienryhmatapaamisista. Naiden lisaksi tarjottiin erillista mahdollisuutta yritys-
kohtaisiin kehittamistapaamisiin. (Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020.) En-
simmaisen toteutuksen, ja hankkeen paattymisen, jalkeen koulutusohjelmaa
muokattiin tiivimmaksi paketiksi ja seuraava toteutus jarjestettiin lokakuun
2019 ja syyskuun 2020 valisena aikana. Koulutusohjelman alkuperaista aika-
taulua jouduttiin muuttamaan COVID-19-viruksen aiheuttaman pandemian
vuoksi, jolloin viimeinen koulutuspaiva siirrettiin toukokuulta syyskuulle. Koulu-
tusohjelman rinnalla ei toteutettu kehittamisohjelmaa, mutta osallistujayrityk-
sille tarjottiin optiona mahdollisuutta yrityskohtaisiin kehittamistapaamisiin kou-

lutusohjelman yhteyteen erillisella kustannuksella.

Kuvassa 9 on kuvattu Kymppi-koulutusohjelman prosessi, sisaltaen koulutus-

paivat ja pienryhmatapaamiset, jotka olivat koulutuspaivien yhteydessa.
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Kuva 9. Kymppi-koulutusohjelman aikataulu 2019-2020

Koulutusohjelmaan kuului siis viisi (5) koulutuspaivaa, joiden sisallét pohjau-
tuivat edellisen koulutusohjelmatoteutuksen kokemuksiin. Aiheina olivat seu-
raavat:

1. Kymppi esimiehen tukena tydntekijoiden ohjaamisessa ja johta-
misessa

Kymppi tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittajana

Kymppi tiedonkulun varmistajana yrityksessa

Kymppi yrityksen laadun ja toiminnan kehittdmisen tukena
Kymppi taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden edistajana.

aRrown
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Koulutuspaivat sisalsivat asiantuntijoiden pitaman koulutuksen seka pienryh-
matapaamiset. (Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020.) Kouluttajille oli edelleen
sama ohjeistus kuin edellisessa koulutusohjelmassa, eli heita pyydettiin sisal-
lyttamaan koulutukseen mahdollisimman paljon ryhmatoita ja esimerkkeja
seka pitamaan koulutus kaytannonlaheisena ja osallistavana. Koulutuspai-
vissa osallistujat olivat edellisen ohjelman mukaisesti jaettu pienryhmiin ja te-
kivat naissa myos koulutuspaivien aikana ryhnmataoita aktiivisesti. Ryhmatoita
ei kuitenkaan ollut viimeisessa koulutuspaivassa vallinneen COVID-19-tilan-

teen vuoksi.

Koulutuspaivien sisallot ja kouluttajat olivat paasaantoisesti samat kuin edelli-
sessa koulutusohjelmakokonaisuudessa. Muutoksena edellisen koulutusohjel-
makokonaisuuden sisaltoihin, tassa toteutuksessa yhdistettiin aiemman koulu-
tusohjelman kaksi ensimmaista koulutuspaivaa (1. Kymppi-toiminnan perus-
teet ja osaamisvaatimukset. ja 2. Kymppi esimiehen tukena tydntekijoiden oh-
jaamisessa) yhdeksi koulutuspaivaksi ”1. Kymppi esimiehen tukena tyonteki-
jéiden ohjaamisessa ja johtamisessa”. Koulutuspaivissa kouluttajamuutoksia
oli ainoastaan viestinnan (*3. Kymppi tiedonkulun varmistajana yrityksessa”)
seka taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden ("5. Kymppi taloudellisen ajattelun
ja tuottavuuden edistajanad”) koulutuspaivissa. Sisaltdmuutoksena edellisen
koulutusohjelman viimeisen koulutuspaivan projektitoiminnan kasittely sisally-
tettiin 4. Kymppi yrityksen laadun ja toiminnan kehittamisen tukena” -koulu-

tuspaivaan kehitysprojektien kasittelyn muodossa.

Koulutuspaivien yhteydessa jarjestettiin edellisen toteutuksen tavoin pienryh-
matapaamiset, mutta talla kertaa ne olivat heti koulutuspaivien jalkeen. Talla
haluttiin varmistaa sita, ettd mahdollisimman monella on mahdollisuus osallis-
tua tapaamisiin, eika niiden jarjestely vaadi osallistujilta tai osallistujayrityksilta
ylimaaraista tyota. Tapaamisissa osallistujat paasivat syventamaan koulutus-
paivissa opittua seka pohtimaan, miten asiat voi vieda kaytantéén omalla tyo-
paikalla. Lisaksi pienryhmissa mahdollistui vertaistuki seka verkostoituminen

muiden alueen yritysten osallistujien kanssa.
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6 ARVIOINNIN TOTEUTUS

Seuraavissa luvuissa kuvataan arviointitutkimuksen toteutus vaiheittain. Ensin
suoritetaan dokumenttianalyysi koulutusohjelmatoteutuksien prosesseista ja
sisalloista, analysoiden toteutuksia vaikuttavuuden nakdkulmasta ja verraten
niitd aiemmin avattuun teoriaan. Seuraavaksi avataan koulutusohjelmien ai-
kana kerattyjen palautteiden tuloksia, eli millaisena osallistujat ja esimiehet
ovat nahneet koulutusohjelmat niiden aikana. Lopuksi kaydaan lapi nykytilan

selvittamiseksi suoritetun kyselytutkimuksen tulokset.

6.1 Dokumenttianalyysi prosessista ja sisalloista

Koulutusohjelmatoteutuksien prosessit ja sisallot on kuvattu aiemmissa lu-
vuissa. Dokumenttianalyysi toteutetaan tulkitsemalla ja analysoimalla naita si-
saltdja. Kyseessa on aiemmin esitelty teoriaohjauksinen analyysi, jolloin ana-
lyysi pohjautuu aiempaan teoriaan. Aineistona kaytetaan aiemmin esitetyn
prosessin ja sisaltdjen kuvauksen lisaksi toteuttajan omia kokemuksia koulu-
tusohjelman toteuttamisesta. Tassa luvussa syvennytaan siten dokumenttiai-
neiston tulkintavaiheeseen, tarkastellaan viela tarkemmin sisaltoja ja proses-
seja seka pyritaan tulkitsemaan ja analysoimaan niita aiemmin teoriassa esite-
tyista nakokulmista. Koulutusohjelmien sisaltdjen ollessa hyvin samanlaisia,
kasitellaan naita padosin yhteisesti. Eroavaisuuksien osalta tehdaan myaos tul-

kintoja, joissa eritellaan tapauskohtaisesti kyseessa oleva koulutusohjelma.

Kymppi-koulutusohjelmat ovat ulkoisia, eli avoimia koulutuksia, jotka jarjestaa
ulkopuolinen koulutusorganisaatio, Etela-Savon kauppakamari yhteisty6ssa
VMK Valmennuksen kanssa. Koulutustilat ja tarjoilut kuuluvat koulutusohjel-
maan ja osallistujat tulevat myos eri kokoisista yrityksista ja eri aloilta. Ky-
seessa on pitkakestoinen koulutusohjelma, josta osallistuja saa useita eri na-
kokulmia ja nakemyksia tai kokemuksia ulkoisilta kouluttajilta seka muilta osal-
listujilta. Ulkoiset koulutukset tuovat etuja myos osallistujan edustamalle yrityk-
selle, jolla ei valttamatta ole mahdollisuutta kouluttaa Kymppeja, jotka ovat
usein pieni ammattiryhma muiden keskuudessa. Heilla ei myoskaan valtta-
matta ole vaadittavia resursseja, esimerkiksi osaamista tai aikaa, kouluttami-
seen. Yritykselle ulkopuolisiin koulutuksiin osallistuminen tuo myos jarjestelyi-
den helppouden, kun jarjestelyt ovat muiden vastuulla. Kyseessa on myos hy-

vin monialainen koulutusohjelma, jossa on yhdistelty eri aihealueita, mika
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omalta osaltaan edesauttaa myos asiayhteyksien ymmartamista ja osaamisen

laaja-alaistumista.

Koulutuksen maarittely on paapiirteittain toteutettu oppimisprosessin mukai-
sesti. Koulutusohjelmalle on maaritelty tavoitteet, jotka esitellaan heti koulu-
tusohjelman esitteissa. Oppimisen kohteena olevat tiedot ja taidot on selvitetty
suunnitteluvaiheessa ensimmaisen koulutusohjelman osallistujayritysten tar-
peista. Jolloin koulutusohjelma on saatu vastaamaan Kymppien todellisia
osaamistarpeita. Tarkeimmat osaamistarpeet on jaoteltu teemoittain oppimisti-
lanteisiin, eli koulutuspaiviin. Oppimisprosessin osalta on kuitenkin maaritta-
matta arviointi, joten voi olla perusteltua kysya tietavatko osallistujat mita
heiltd odotetaan. Toisaalta arvioinnin ja vaatimusten asettaminen voisi olla pa-
rempi tehda osallistujan tydnantajan toimesta. Nama voisivat lisata myos opis-

kelumotivaatiota.

Koulutusohjelman sisalldissa on hyvin huomioitu tiimien toiminnalle maaritel-
tyja tarkeimpia osa-alueita, kuten tydyhteisotaitoja, vuorovaikutustaitoja ja
viestintaa, yhteistyokykya, johtamistaitoja seka kriittista ajattelua. Tiimit ovat
erilaisia ja ne koostetaan eri tarkoituksiin ja erilaisin kokoonpanoin, joka tulee
huomioida myds sisalldissa. Tiimit toimivat myos eri tavoilla, jonka vuoksi kou-
lutusohjelma onkin hyva pitaa niin sanotusti yleistasoisena koulutuksena,
jossa esitetaan erilaisia vaihtoehtoja. Nain sisalto pysyy relevanttina jokaiselle
osallistujalle ja kaikille kohderyhmille. Jo koulutusohjelman aikana on ollut
huomattavissa useita erilaisia versioita Kymppi-toiminnasta, jolloin koulutusoh-
jelmakaan ei voi olla turhan jaykka ja maaritteleva. Suuremmissa organisaa-
tioissa, joissa on useampi Kymppi, voi olla myds Kymppien keskinaista tiimi-
toimintaa, jossa jaetaan esimerkiksi vinkkeja, kokemuksia tai suunnitellaan toi-

mintaa edelleen.

Koulutusohjelmassa on osallistujia eri osaamisen kehittymisen portailta (no-

viiseja, patevia ongelmanratkaisijoita, taitavia suorittajia ja asiantuntijoita), riip-
puen myos koulutuspaivan aiheesta. Tama tulisi huomioida koulutusta suunni-
teltaessa, etta sisaltd on relevanttia ja hyodyllista jokaiselle osallistujalle. Osal-

listujan oppimisprosessin kannalta koulutusta voidaan tarkastella seuraavasti:
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1. Motivoitumista tapahtuu yhdistamalla teoria ja kaytanto erilaisten
esimerkkien, kokemusten ja keskustelujen kautta omaan tyohon
ja omiin kokemuksiin.

2. Orientoituminen ensimmaisissa koulutuspaivissa Kymppi-kasit-
teeseen ja Kymppina toimimiseen teoriassa.

3. Sisaistaminen koulutusohjelman edetessa, kun kokonaisuus
muodostuu ja kehittyy.

4. Soveltaminen omaan tydhén koulutusohjelman rinnalla, osaami-
nen kehittyy ja sita seurataan pienryhmissa koulutusohjelman
ohella.

5. Sisallon arviointia ja oppimisen kontrollia toteutettiin 1ahinna kou-
lutusohjelman aikana kerattyjen palautelomakkeiden kautta, joi-
den tulokset ovat nahtavilla vain jarjestajataholle.

Ensimmaisessa toteutuksessa soveltamista vietiin entista pidemmalle yritys-
kohtaisten kehittamistapaamisten kautta, joka vaikuttaa omalta osaltaan myos
oppimisprosessiin. Ja toisaalta viimeisen kohdan, eli arvioinnin ja oppimisen
kontrollin, voidaan nahda jatkuvan taman tydn muodossa. Arviointia ja oppimi-
sen kontrollia tulisi suorittaa myos osallistujayrityksissa, jotta voidaan varmis-

tua osaamisen kertymisesta ja sen hydodyntamisesta.

Oppimisen edistamisen keinoja koulutuksen jarjestajan nakdkulmasta on to-
teutettu usealla eri tavalla. Tavoitteet ja sisallot on ilmaistu selkeasti koulutuk-
sen alussa ja korostettu jokaisen henkilokohtaisia oppimistavoitteita (osaamis-
alueiden pohjalta). Kokonaisuudesta on viestitty alusta alkaen yhtenaisesti ja
toistaen jokaisessa koulutuspaivassa. Osallistujia on motivoitu korostamalla
oppien tuomia hyotyja omiin tyotehtaviin, seka tuomalla esiin erilaisia oppimi-
sen ja osaamisen karttumisen tuomia mahdollisuuksia. Motivaatiota on kasva-
tettu myos tuomalla kattavasti esiin erilaisia esimerkkeja ja kokemuksia eri ti-
lanteista ja erilaisista vaihtoehdoista. Ensimmaisessa koulutusohjelmatoteu-
tuksessa olleet osallistujayritysten esittelyt muun muassa jakavat tietoa eri or-
ganisaatioissa kaytetyista tavoista ja menetelmista. Koulutuksella on pyritty
luomaan kokonaiskuvaa organisaation eri osa-alueista ja tyoskentelytavoista,

ja siita miten kaikki tekijat vaikuttavat toisiinsa.

Koulutuspaivissa ja pienryhmissa on yllapidetty hyvaa ja rentoa seka luotta-
muksellista ilmapiiria, jossa jokaisella osallistujalla annetaan mahdollisuus
osallistua. Vuorovaikutus on ollut koulutusohjelmissa hyvin suuressa roolissa,
sitd on kaytetty opettamistavoissa, oppimistavoissa seka muussa toiminnassa.

Molemmissa koulutusohjelmissa olleissa koulutuspaivien ryhmatoissa seka
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pienryhmissa, ja lisaksi ensimmaisessa koulutusohjelmassa vuorovaikutus ko-
rostui myos yrityskohtaisissa kehittamistapaamisissa seka jarjestetyilla yritys-
vierailuilla. Palautetta osallistujille ei kuitenkaan erityisemmin annettu koulu-
tusohjelman aikana, ainakaan koulutusorganisaation puolesta. Lukuun otta-
matta ensimmaisen koulutusohjelmatoteutuksen yhteydessa jarjestettya
Kymppi-passia, jonka suorittaneet saivat tyostaan kirjallisen palautteen.
Kymppi-passilla oli suorittajilleen varmasti myos muita hyotyja oppimisproses-
sin kannalta, kun he paasivat soveltamaan kattavasti opittuja asioita tydssaan

seka kehittamaan toimintatapoja pysyvasti parempaan.

Jokaiselle osallistujaorganisaatiolle on mahdollistettu useamman henkilon
osallistuminen, joka luo myds mahdollisuuden kattavampaan oppimistulok-
seen erilaisten oppimiskokemusten kautta. Oppiminen on erilaista eri ihmisilla
ja siihen vaikuttaa myos heidan taustansa, jonka seurauksena sama sisalto
saa aikaan erilaiset oppimistulokset eri ihmisissa. Useamman osallistujan
kautta tieto jakautuu siis leveammalle ja osallistujilla on myds mahdollisuus ja-
kaa omia oppimiskokemuksiaan ja mahdollisesti laajentaa nakemyksiaan. Eri-
laisia oppimistyyleja ei ole kuitenkaan erityisesti huomioitu koulutusjarjestajan
osalta, vaan jokainen kouluttaja on maaritellyt omat koulutusmenetelmat. Ai-
noastaan kaytannonlaheisyytta ja osallistamista on korostettu kouluttajille,
milla on edistetty myos osallistujien aktiivisuutta ja siten myos oppimista ja

osaamisen karttumista.

Osallistujien osaamistaso on hyvin erilainen, eika sitd huomioida erityisesti
koulutusohjelman toteutuksessa. Aiemman osaamisen huomioiminen olisi kui-
tenkin oleellista aikuisten tdydennyskoulutuksessa. Aikuisten opettamisessa
vaikuttavia oppimiskynnyksia on pienennetty erilaisilla valinnoilla. Oppimiskyn-
nyksena mahdollisesti olevat tilannetekijat, kuten aikatauluhaasteet tai osallis-
tujan heikko rahatilanne, poistuu silla, etta koulutusohjelmaan osallistuminen
on sovittu tydnantajan kanssa. Tydnantajayritys myos suorittaa kaikki kustan-
nukset ja jarjestaa tyot koulutusohjelman mukaisesti. Tama poistaa samalla
my0s opiskelukaytantaihin liittyvia tekijoita, kun opinnot tapahtuvat tyoajalla,
eika vaadi suurempia ponnisteluita vapaa-ajalla. Henkilokohtaisia tekijoita, ku-
ten opiskelutaitojen puutteita tai opiskelun vastenmielisyytta, on pienennetty

muun muassa rennolla ilmapiirilla ja kaytanndllisella lahestymistavalla.
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Varsinaista osaamiskartoitusta ei ole koulutusohjelman puitteissa tehty osallis-
tujille, mutta koulutusohjelman alussa osallistujat ovat paasseet suorittamaan
kevyen itsearvioinnin Kympin osaamisalueista ja omista kehittamistarpeista.
Kympin osaamisalueet on kuvattu eraanlaisena osaamiskarttana, josta organi-
saatio voi valita heille oleelliset ja tarkeimmat osa-alueet ja luoda naihin osaa-
mistasojen maaritelmat ja vaatimukset seka arviointikriteerit. Ydinosaaminen
jokaisessa osallistujayrityksessa on erilaista, johon ei edes pyrita vaikutta-
maan. Koulutusohjelma edistaa kuitenkin muita tukevia osa-alueita, jotka voi-
vat edistdd myos ydinosaamisalueita seka nostaa esiin uusia ydinosaamisalu-

eita.

Ryhmatdiden ja -keskusteluiden avulla on edistetty oppimista peilaamalla opit-
tua omiin kokemuksiin ja taitoihin seka tyostetty sitd omaksi kokonaisuudeksi.
Tahan on saatu mukaan myos muiden osallistujien kokemustaustaa seka
luotu uutta osaamista erilaisten esimerkkien ja keskusteluiden avulla. Koulu-
tusohjelmassa tarkeana pidetty kaytannonlaheinen ja osallistava koulutustapa
on korostanut esimerkkeja, ryhmatoita ja vuorovaikutusta muiden kanssa kou-
lutuspaivien aikana. Opittua asiaa on pyritty tydstamaan aktiivisesti ja rakenta-
maan omien ja muiden vertaisten kokemusten pohjalta uudelleen myos pien-
ryhmatapaamisten kautta. Tavoitteena vieda opitut asiat osaamiseksi ja
osaksi toimintaa. Pienryhmatapaamisiin on ensimmaisen toteutuksen aikana
toimitettu orientoivat ennakkotehtavat, jotka ovat edistaneet osallistujien oppi-

misprosessia edistamalla sisaistamista ja soveltamista omaan tyohon.

Koulutusohjelma kasittelee vahvasti tiimitoimintaa ja sen kehittamista, mutta
my0s sisaltaa tiimitoimintaa erilaisten ryhmatodiden ja -keskusteluiden seka
pienryhmatapaamisten kautta. Osallistujat ovat jaettuna eraanlaisiin timeihin,
pienryhmiin, koko koulutusohjelman ajan, jossa he osallistuvat koulutuspaiviin
seka pienryhmatapaamisiin. Samojen ryhmien eli tiimien sailyttamiselld koko
koulutusohjelman ajan edistetaan myos ryhmaytymista seka luottamuksen ja
hyvan ilmapiirin rakentumista tiimin valille koulutusohjelman aikana. Tiimit ovat
my0s tehokkaampia oppimaan ja ratkaisemaan ongelmia tai ideoimaan ja ke-
hittamaan ratkaisuja, joka luo mahdollisuuksia pienryhmatapaamisille ja ver-
taistuelle. Naissa ryhmissa yhdistyy myds monenlainen osaaminen eri organi-

saatioista ja eri aloilta tulevien osallistujien myd6ta.
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Koulutusohjelma oli erityisesti suunnattu pk-yrityksille, joissa isompia yrityksia
harvemmin hyddynnetaan ulkopuolista koulutusta. Pk-yrityksissa hyodynne-
taan enemman vertaisoppimista tyon ohessa ja haasteena ulkopuolisiin koulu-
tuksiin osallistumisessa voi olla esimerkiksi henkiloston irrottaminen tuotta-
vasta tyOsta tai lilan suuret kustannukset. Virallisten koulutusten jarjestamisen
vahyys huomattiin myods koulutusohjelman aikana, jossa yksi osallistujista ker-
toi olleensa samalla tyonantajalla yli 17 vuotta, eika ollut aiemmin ollut tyonan-
tajan aloitteesta tai tyonantajan kustantamassa koulutuksessa. Pk-yritysten re-
surssien hallintaa pyrittiin helpottamaan toteuttamalla koulutuspaivat harvak-
seltaan seka ilmoittamalla aikataulut hyvin ennakkoon koko koulutusohjelman
ajalle. Tasta huolimatta joissakin koulutuspaivissa ja pienryhmatapaamisissa
oli pienta osallistujakatoa, kun kaikki osallistujat eivat paasseet irrottautumaan

tuotannollisten paineiden vuoksi.

Pk-yritysten osallistumista pyrittiin kannustamaan myos pitamalla kustannuk-
set mahdollisimman alhaalla, jotta pienimmatkin yritykset uskaltaisivat sijoittaa
koulutukseen ja vahintaankin kokeilla henkiloston kouluttamista. Ensimmai-
sessa toteutuksessa kustannukset osallistujille pystyttiin pitamaan alhaalla Eu-
roopan Sosiaalirahaston pilotille myéntaman rahoituksen turvin. Toisessa to-
teutuksessa karsittiin koulutuspaivia seka jatettiin pois yrityskohtaisten kehitta-
mistapaamisten osuus, jotta kustannukset saadaan mahdollisimman alhai-
siksi. Yrityskohtaisia kehittamistapaamisia tarjottiin kuitenkin halukkaille op-

tiona erillisella kustannuksella.

Ensimmaisessa koulutusohjelmassa jarjestetyt yrityskohtaiset kehittamista-
paamiset voivat edistaa koulutuksen vaikuttavuutta parantamalla muun mu-
assa opitun yhdistamista kaytantdon, kehittdamalla organisaation toimintakult-
tuuria seka luomalla osallistujille mahdollisuuksia soveltaa opittua omassa
tydssaan. Yrityskohtaisissa kehittamistapaamisissa pystyttiin myds paneutu-
maan tarkemmin organisaatiokohtaisiin haasteisiin ja kehityskohtiin seka edis-

tamaan Kymppi-toiminnan kayttdonottoa ja kehitysta erilaisin menetelmin.
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6.2 Dokumenttianalyysit ennakkotilanteesta

Jarjestettyjen Kymppi-koulutusohjelmien aikana on keratty jokaisesta koulu-
tuspaivasta palautetta osallistujilta. Lisaksi palautetta on keratty koulutusohjel-
man puolivalissa osallistujayritysten yhteyshenkilgilta, jotka olivat paasaantoi-
sesti osallistujien esimiehia. Nama aineistot muodostavat ennakkotilanteen ar-
viointitutkimukseen. Koulutusohjelmien aikana saatujen palautteiden yhteen-
vedoista tehdaan dokumenttianalyysit, joissa sisaltoja eritellaan ja luokitellaan
seka analysoidaan kokonaiskuvan saamiseksi. Tulosten pohjalta voidaan
edelleen tehda tulkintoja koulutusohjelmatoteutuksista. Kyseessa on aineisto-
lahtdinen analyysi, jossa keskitytaan aineistosta I0ytyviin malleihin ja trendei-
hin. Analyysia tehdaan my0s teoriaohjaavasti, vertaamalla tuloksia aiemmin
esitettyyn teoriaan. Koulutusohjelmapalautteissa on jokaisessa koulutuspai-
vassa kysytty lahes samat kysymykset, mika mahdollistaa aineiston luokittelun
ja erittelyn seka erilaisten keskiarvojen laskemisen. Tavoitteena saada koko-
naisvaltainen kuva koulutusohjelmien onnistumisesta ja vaikuttavuudesta kou-

lutusohjelman aikana ja heti sen jalkeen.

6.2.1 Palautteet Kymppi-koulutus- ja kehittamisohjelmasta 2018-2019

Osallistujapalautteet kerattiin ensimmaisissa koulutuspaivissa sahkoisena,
mutta koska vastauksia ei saatu enaa kattavasti sahkoisiin kyselyihin, siirryttiin
palautteet keraamaan paperilomakkeilla jokaisen koulutuspaivan paatteeksi.

Tata toimintatapaa kaytettiin myos toisessa koulutusohjelmassa.

Ensimmaisen koulutusohjelmatoteutuksen koulutuspaivien sisallot olivat siis
seuraavat:

Kymppi-toiminnan perusteet ja osaamisvaatimukset.

Kymppi esimiehen tukena tydntekijdoiden ohjaamisessa ja johta-
misessa.

Kymppi tiimitoiminnan kehittajana.

Kymppi viestinnan tukena yrityksessa.

Kymppi taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden edistajana.
Kymppi laadun, tehokkuuden ja tyoturvallisuuden kehittajana.
Kymppi projektitoiminnan edistajana.

N —

N ok w

Kuvaan 10 on koostettu osallistujien antamat palautteet naista koulutuspai-
vista seka koko koulutusohjelmakokonaisuudesta.
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Arviot pdivan osa-alueista Keskiarvot [ koulutuspaiva

1 2 3 4 5 6 7 ka.
Aineistot 3.60 4,17 4,00 3.94 4,00 4,00 4,06 3,97
Hyddyntdminen omassa tytssa 3,40 3,33 3560 3,83 343 3,53 3.19 3.46
Ryhmatydskentely 4,20 3,67 3,00 417 4,05 4.00 3,75 3.83
Janestdjiltd saamani palvelu 4,20 4,33 450 4 61 4,50 427 4,63 4,43
Tilaisuuden yleisarvosana 420 433 4.00 4,28 427 425 413 4.21

keskiarvo arvioista/lpv =~ 3,52 3,97 3,80 4,17 4,05 4,01 3,95
KYMPPI-koulutuschjelman kokonaisarvosana 4,07
Suosittelisitko (NPS) | | | | | 2091 | 4375 | s625 | 4697
Tunnelmat koulutuspaivasta | 447 | 45 | 45 | 444 | 427 [ 444 | 431 | 442

vastaajamaara 15/24 6/28 2/26 18/19 22/24 16/16 16/16

63 % 21% 8% 95 % 52 % 100 % 100 %

Kuva 10. Osallistujien palautteet 2018-2019

Kuvassa 10 on kuvattu vihrealla tavoitteen saavuttaneet arvot ja punaisella ne
arvot, jotka ovat jaaneet tavoitteista. Vastaajamaarat koulutuspaivakohtaisesti
ovat kuvan alalaidassa. Ensimmaisessa koulutusohjelmakokonaisuudessa
Kymppi-koulutusohjelma sai kokonaisarvosaksi 4,07 (arvosteluasteikko 1-5),
joka saavuttaa kauppakamariryhman yleisen tavoitteen (keskiarvo yli 4). Ta-
man arvion osallistujat ovat antaneet siis koulutusohjelman paatteeksi koko
koulutusohjelmasta. Kun lasketaan keskiarvo jokaisesta koulutuspaivasta an-
netusta tilaisuuden yleisarvosanasta, saadaan keskiarvoksi 4,21, joka on viela
hieman parempi. Tama siis koostuu arvioista, joita osallistujat ovat antaneet
jokaisen koulutuspaivan jalkeen. On kuitenkin hyva huomata, etta viimeisen
koulutuspaivan palaute on luotettavampi, koska jokaisesta koulutuspaivasta ei
ole saatu kattavaa vastausmaaraa ja toisaalta, vain viimeisessa koulutuspai-

vassa olleet osallistujat ovat kokeneet koulutusohjelman kokonaisuudessaan.

Kauppakamariryhman tavoitekeskiarvo 4 on saavutettu myos jarjestajilta saa-
dun palvelun osalta, mutta valitettavasti koulutusohjelmakokonaisuudelle an-
nettujen muiden arvosanojen keskiarvo jaa alle tavoitteen. Aineistoista yhte-
naiskeskiarvo kaikista koulutuspaivista on 3,97 ja mahdollisuudet hyodyntaa
omassa tydssa ovat saaneet keskiarvoksi 3,46. Ryhmatydskentely koulutus-
paivien aikana on saanut arvosanojen keskiarvoksi yhteensa 3,83. Arvot eivat
siis ole reilusti alle tavoitteen, eika minkaan arvioiden osalta ole keskiarvot las-

keneet alle hyvan (3) keskiarvon missaan koulutuspaivassa.



71

Koulutuspaivista parhaimman arvostelun sai aineistojen perusteella toinen
koulutuspaiva (ka. 4,17), jossa kasiteltiin siis Kympin toimimista esimiehen tu-
kena tyontekijoiden ohjaamisessa ja johtamisessa. Tama koulutuspaiva sai
myo6s parhaimman arvosanan tilaisuuden yleisarvosanan osalta (ka. 4,33).
Neljas koulutuspaiva, eli Kymppi viestinnan tukena, sai kuitenkin parhaimman
keskiarvon sisallon hyddyntamisesta omassa tyossa (ka. 3,83). Tama ei kui-
tenkaan tullut yllatyksena erityisesti tiimitoiminnan teorian pohjalta, juuri vies-
tinta ja vuorovaikutus ovat tiimitoiminnan ja tyoyhteison tarkeimpia osa-alueita.
Tama koulutuspaiva sai parhaimmat arvostelut myos jarjestajiltd saadun pal-
velun osalta (ka. 4,61). Ryhmatydskentelyn osalta parhaimmaksi nousi ensim-
mainen koulutuspaiva (ka. 4,20), jossa kaytiin siis lapi Kymppi-toiminnan pe-
rusteita ja osaamisvaatimuksia. Toisaalta neljannen koulutuspaivan keskiarvo

on hyvin lahelld myds kyseista keskiarvoa (ka. 4,17).

Tarkastellessa arvioita ja keskiarvoja siitd nakdkulmasta, millaisen yleisen ar-
vostelun koulutuspaiva on saanut, laskemalla yhteen eri osa-alueiden keskiar-
vot saadaan edelleen mielenkiintoista tietoa koulutuspaivista. Taman yhteen-
lasketun keskiarvon perusteella paras koulutuspaiva oli neljas koulutuspaiva
(ka. 4,17) ja toiselle sijalle asettui viides koulutuspaiva (ka. 4,05), jossa kasi-
teltiin taloudellista ajattelua ja tuottavuutta. Kolmanneksi sijoittui kuudes koulu-
tuspaiva (ka. 4,01), jossa kasiteltiin laatua ja tehokkuutta. Naissakin on kuiten-
kin hyva huomata, ettei vaihteluvali ole kovin suuri, pienimman keskiarvon ol-
lessa 3,92 ja korkeimman 4,17. Koulutuspaivien arviointien vertailussa on kui-
tenkin hyva huomata, ettei kaikkien koulutuspaivien osalta vastaajamaara ole
kovin korkea. Esimerkiksi kolmannen koulutuspaivan keskiarvot rakentuvat

vain kahden vastaajan mielipiteiden pohjalta.

Ensimmaisen koulutusohjelman kohdalla suosittelua kuvaavaa NPS-lukua
alettiin mittaamaan vasta viidennen koulutuspaivan palautteissa, joten kes-
kiarvo 46,97 rakentuu vain kolmen viimeisen koulutuskerran mukaan. Viimei-
sen kerran NPS-arvon ollessa 56,25. NPS-arvossa viimeisen koulutuspaivan
arvoa voidaan pitaa luotettavampana tietona, koska tama on suositteluarvo ti-
lanteelle, jossa koulutusohjelma on juuri paattynyt ja osallistujat ovat tietoisia

kokonaisuudesta.
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Koulutuspaivien sisalldista osallistujat ovat kuitenkin paasaantoisesti olleet
tyytyvaisia ja sanalliset palautteet ovat olleet rohkaisevia. Koulutuspaivakoh-
taiset sanalliset palautteet antoivat muun muassa viitteita asioiden viemisesta
omaan tyohon seka eri alojen asiantuntijoilta saatujen nakemysten arvokkuu-
desta, joita myOs teoriassa on korostettu tarkeina osa-alueina. Ryhmatyot ja
asioiden yhdistaminen sita kautta kaytantoon seka luentojen aiheet koettiin
myos hyodylliseksi oman tyon kannalta. Aiheita oli myos pohdittu jo tyossa
aiemminkin. Kokonaisuudesta saadusta sanallisesta palautteesta nousi esille
pienryhmatyoskentelyn tarkeys seka tehokkuuspaiva (6. koulutuspaiva).

"Tehokkuuspéivéa oli parasta antia ja kouluttaja hyva; pitdkaa ohjel-
massa myés jatkossa.”

Naiden lisaksi palautelomakkeissa kysyttiin koulutuspaivan jalkeisista tunnel-
mista, joiden kokonaisarvosana koko koulutusohjelman ajalta oli 4,42. Asteik-
kona toimivat hymynaamat, jossa 1-2 vaihtoehdot olivat surullisia, 3 vaihto-

ehto neutraali ja vaihtoehdot 4-5 iloisia.

Viimeisen koulutuspaivan (7. koulutuspaiva) palautteessa osallistujilta kysyttiin
myos koulutus- ja kehittamisohjelman kohokohtaa, vaihtoehtoina olivat koulu-
tusohjelma, pienryhmatyoskentely, yritysvierailut ja yrityskohtaiset kehittamis-
tapaamiset. Naista eniten vastauksia sai pienryhmatyoskentely (8 vastausta)
ja toiselle sijalle nousi koulutusohjelma (5 vastausta). Yritysvierailut ja yritys-
kohtaiset kehittamistapaamiset jaivat jaetulle kolmannelle sijalle kolmella vas-

taajalla. Kaikkiaan vastaajia oli vimeisen koulutuspaivan palautteelle 16.

Esimiesten antamat valipalautteet

Esimiesten antamaa valipalaute kerattiin koulutusohjelman puolivalissa, eli 4.
ja 5. koulutuspaivan valissa. Talloin oli suoritettuna myos kaksi yrityskohtaista
kehittamistapaamista ja kaksi osallistujien pienryhmatapaamista seka yksi yri-
tysvierailu. Esimiehet arvioivat koulutusohjelmaa kokonaisuutena, neljan kou-
lutuspaivan jalkeen, ja arvion keksiarvoksi saatiin 3,20, edelleen arviointias-
teikolla 1-5. Sama arvio neljan koulutuspaivan jalkeen osallistujien keskiar-
voissa laskettuna on 4,20. Osallistujat siis arvostelevat koulutusohjelman kor-
keammalle kuin heidan esimiehensa neljan koulutuspaivan perusteella. Esi-

miehet antoivat yrityskohtaisille kehittamistapaamisille hieman paremmat ar-
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vion, keskiarvon olleessa 3,75. Parhaimman arvosanan sai pienryhmat kes-
kiarvolla 3,75. Vastaajia esimiesten kyselyyn oli kokonaisuudessaan 12 henki-
I6a. Esimiesten kyselyssa kaikki keskiarvot jaivat taten alle tavoitteen, joka oli

kaikissa arvioissa jalleen kiitettava (4) keskiarvo.

Esimiesten kyselyssa pyydettiin arvioimaan myds sita, kuinka hyvin koulutus-
ohjelma on vastannut odotuksia. Tasta taas saatiin paremmat arviot, kun 10
vastaajaa 12 vastaajasta oli tyytyvainen ja kaksi vastaajaa ei osannut sanoa
mielipidetta. Esimiesten suositteluarvostelu sen sijaan jai hyvin alhaiseksi,
NPS-arvon ollessa téssa vaiheessa koulutusohjelmaa vain 17. Aiemmin
tydssa maaritelty 50 NPS-arvon tavoite jaa siis huomattavasti tavoitteesta
tassa kyselyssa. Suurin osa vastaajista, 10 vastaajaa, oli valinnut passiivisia
arvoja (7-8), eika vastauksissa ollut kuitenkaan yhtaan arvostelija arvoja (0—
6). Esimiehet antoivat kuitenkin suhteellisen positiivista palautetta sanallisesti.
Koulutus- ja kehittamisohjelman osa-alueita on kehuttu ja lisaksi ehdotettu joi-
takin kehittamisideoita.

“Erittédin hyvé saada tybntekijoitd matalan kynnyksen koulutukseen hyvé
kuulla mitd muilla tyépaikoilla tapahtuu ja kuinka asioita hoidetaan.”

"Kouluttajien osalta miettia olisiko useampi ja eri alan osaajia - tulisi véa-
hén erilaisempaa ndkdévinkkelid ja osaamista?”

” Hyvé idea, etta lahialueen yritykset tulevat jollain tavoin tutummaksi.
Mutta ylipdétaén on hienoa, ettd koulutustarjontaa on tarjolla ja saadaan
osaamista kasvatettua - koulutus on kuitenkin pddomaa mité ei oteta
pois.”

Toisaalta osa vastaajista on todennut, ettei heidan oma panoksensa ole ollut
paras mahdollinen parhaan hyddyn saamiseksi. Eraassa osallistujayrityksessa
toivottiin myds koulutusjarjestajan raportointia osallistujien paikallaolosta aktii-
visuuden varmistamiseksi. Palautteen jalkeen osallistujien Iasnaoloa alettiin

seuraamaan aktiivisemmin, eika suurempia puutteita ilmennyt enaa jatkossa.

6.2.2 Palautteet Kymppi-koulutusohjelmasta 2019-2020

Toisen koulutusohjelman osallistujapalautteet kerattiin jokaisesta koulutuspai-
vasta paperilomakkeilla, jotka osallistujat tayttivat koulutuspaivan paatteeksi ja
palauttivat koulutuksen jarjestajalle. Talla tavoin saatiin kaikki osallistujat vas-
taamaan palautekyselyihin tunnollisesti ja tarkempaa seka luotettavampaa tie-

toa koulutusohjelman toteutuksesta kuin aiemmassa koulutusohjelmassa.
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Toisen koulutusohjelmatoteutuksen koulutuspaivien sisallot olivat seuraavat:

1. Kymppi esimiehen tukena tydntekijoiden ohjaamisessa ja johta-
misessa.

Kymppi tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittajana.

Kymppi tiedonkulun varmistajana yrityksessa.

Kymppi yrityksen laadun ja toiminnan kehittamisen tukena.
Kymppi taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden edistajana.

aORrLD

Vertailussa edelliseen koulutusohjelmatoteutukseen on hyva huomioida, etta
ensimmaiset kaksi koulutuspaivaa on yhdistetty ja viimeinen koulutuspaiva yh-
distetty neljanteen koulutuspaivaan. Lisaksi aiheet ovat vaihtaneet jarjestysta,
taloudellisen ajattelun ja tuottavuuden -koulutuspaivan ollessa viimeisena. Ta-
man lisaksi viimeisesta koulutuspaivasta puuttui ryhmatyot vallinneen COVID-
19-pandemian vuoksi, joka on huomattavista myos koosteesta. Kuvassa 11

on koostettu osallistujien antamat palautteet koulutusohjelman eri koulutuspai-

vista.

Arviot paivan osa-alueista Keskiarvot | koulutuspaiva

1 2 3 4 5 ka.
Aineistot 407 4,33 4,42 4,09 3,83 415
Hyddyntdminen omassa ty6 ssé 4,00 4.08 433 355 2.92 3,78
Ryhmatydskentely 457 433 442 445 4,44
Jarjestajilta saamani palvelu 4,57 4,67 4 58 436 4,50 4,54
Tilaisuuden yleisarvosana 4,50 4,42 4,33 427 4,09 4,32

keskiarvo arvioista/pv = 4,34 4,37 4,42 4,14 3,84

KYMPPI-koulutusohjelman kokonaisarvosana 4,42
Suosittelisitko (NPS) | 8571 | 8182 | 8333 | 818 | s0 | 7653
Tunnelmat koulutuspiivista | a5 | 44 | 242 | 427 | 417 | 435

vastaajamaara 14/14 12/12 12/12 11/11 12/12
100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuva 11. Osallistujien palautteet 2019-2020

Kuvassa 11 on kuvattu vihrealla tavoitteen saavuttaneet arvot ja punaisella ne
arvot, jotka ovat jaaneet tavoitteista. Vastaajamaara jokaisen koulutuspaivan
kohdalla oli 100 % osallistujista, jolloin vastaukset kuvaavat taysin koulutusoh-
jelmaan osallistuneiden nakemyksia. Toisessa koulutusohjelmatoteutuksessa
kokonaisuus sai viimeisen koulutuspaivan arvostelussa arvosanaksi 4,42, jolla
tavoitetaan myds kauppakamariryhman tavoite kiitettavasta (4) keskiarvosta.
Tama on myos linjassaan, kun lasketaan jokaisesta koulutuspaivasta annetun
tilaisuuden yleisarvosanan keskiarvo, tulee kokonaiskeskiarvoksi 4,32. Toi-
sessa toteutuksessa myos muut osa-alueet paasivat hienosti tavoitteeseen,
lukuun ottamatta hyddyntamista omassa tyossa, jonka keskiarvo on 3,78.

Osallistujat olivat erityisen tyytyvaisia jarjestajiltéd saatuun palveluun (ka. 4,54)
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ja koulutuspaivien aikaisiin ryhmatoihin (ka. 4,44). Aineistoiden arvosanaksi
koostui 4,15.

Aineistojen osalta parhaimman arvostelun sai toisessa toteutuksessa kolmas
koulutuspaiva (ka. 4,42), jonka aineena oli Kymppi tiedonkulun varmistajana
yrityksessa. Tama koulutuspaiva oli selkeasti paras myos hyddyntamisen na-
kokulmasta (ka. 4,33), kuten edellisessakin koulutusohjelmassa. Tama ei si-
nansa tullut myoskaan yllatyksena juuri teoriataustan vuoksi. Ensimmainen
koulutuspaiva, jossa kasiteltiin Kympin toimimista esimiehen tukena tyonteki-
jéiden ohjaamisessa ja johtamisessa, sai parhaimmat arvostelut ryhmatyds-
kentelyn (ka. 4,57) ja tilaisuuden yleisarvosanan (ka. 4,50) osalta. Jarjestajilta
saatu palvelu arvioitiin parhaimmaksi toisessa koulutuspaivassa (ka. 4,67),

jossa kasiteltiin tiimitoimintaa ja yhteistyon kehittamista.

Tarkastellessa yksittaisia koulutuspaivia niiden saamien arvioiden valossa,
laskemalla yhteen jalleen paivan eri osa-alueet, nousee parhaimmaksi koulu-
tuspaivaksi edelleen viestintaan ja tiedonkulkuun perehtyva kolmas koulutus-
paiva keskiarvolla 4,42. Toiseksi nousee toinen koulutuspaiva, jossa kasiteltiin
tiimitoimintaa (ka. 4,37), ja kolmanneksi ensimmainen koulutuspaiva, jossa ka-
siteltiin Kympin toimimista esimiehen tukena johtamisessa ja ohjaamisessa
(ka. 4,34). Toisen koulutusohjelman kohdalla hajonta on hieman suurempaa,
vaihdellen 3,84 keskiarvosta 4,42 keskiarvoon. Koulutuspaivat viimeista lu-

kuun ottamatta ovat saavuttaneet tavoitteena olleen kiitettavan (4) keskiarvon.

Avoimissa palautteissa osallistujat antoivat jalleen paasaantoisesti positiivista
palautetta ja erityisesti saatiin hyvaa palautetta ilmapiirista ja hyvasta poru-
kasta seka ryhmatoista. Palautteissa kehuttiin myds sisaltdja seka kouluttajia.
"Hyvin oli asiaa mité voin hyddyntda omassa tyésséni.” (1. koulutus-
péiva)
Mukana oli myos eriavia mielipiteita, ja kaikki aiheet eivat olleet relevantteja
kaikille osallistujille, jolloin jotkin koulutuspaivat olivat joillekin osallistujille puu-
duttavia. Viimeisessa koulutuspaivassa annetuissa palautteissa kehuttiin
my0s paljon koko koulutusohjelman toteutusta.

"Kurssi on ollut hyvin kattava ja koen saaneeni tasta paljon apuja tule-
vaisuuden tydpaikkoja ajatellen.”
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Suosittelua kuvaava NPS-arvo on koko koulutusohjelmatoteutuksen ajan ollut
todella korkealla. NPS keskiarvo kaikista koulutuspaivista on jopa 76,53, joka
koostuu lahes kaikissa koulutuspaivissa toteutuneesta yli 80 NPS-arvosta. Vii-
meisessa koulutuspaivassa koettiin laskua aiemmasta tasosta NPS-arvon ol-
lessa 50, joka sekin yltaa asetettuun tavoitteeseen. NPS-arvon laskusta voi-
daan tehda useita erilaisia olettamuksia muun muassa avointen kommenttien
pohjalta. Avoimissa palautteissa mainitaan viimeisen paivan olleen liian ras-
kas ja teoriapainotteinen. Ja aiheiden sisaistamisen avuksi toivottiin ryhma-
tyoita aiempien koulutuspaivien tapaan. Valitettavasti COVID-19-viruksen
vuoksi poistimme ryhmatyot, jotta vaaditut turvavalit pystyttiin tayttamaan.
Mutta kehuja saatiin kuitenkin kouluttajan henkilokohtaisista kokemuksista
seka tyonantajanakokulman tuomisesta keskusteluun. Koulutusohjelman vii-
meista koulutuspaivaa jouduttiin myds siitamaan COVID-19-pandemian

vuoksi, joka loi pidemman tauon koulutusten valille.

My0s toisessa koulutusohjelman toteutuksessa mitattiin osallistujien tunnelmia
koulutuspaivien jalkeen ja kokonaisarvosanaksi saatiin 4,35. Asteikkona toimi-
vat edelleen hymynaamat, joissa 1-2 vaihtoehdot olivat surullisia, 3 vaihtoehto

neutraali ja vaihtoehdot 4-5 iloisia.

Esimiesten antamat valipalautteet

Esimiesten valipalaute kerattiin koulutusohjelman puolivalissa, kolmannen ja
neljannen koulutuspaivan valissa. Esimiehet arvioivat siis koulutusohjelman
kokonaisuutena kolmen koulutuspaivan ja kolmen pienryhmatapaamisen jal-
keen. Koulutusohjelmalle saatiin keskiarvoksi 4,40, joka on myds hyvin lahella
osallistujien antamaa palautetta, joka samalta ajanjaksolta laskettujen tilai-
suuksien yleisarvosanojen keskiarvon mukaan on 4,42. Esimiesten ja osallis-

tujien osalta on siis paasty tulostavoitteeseen.

Suosittelua kuvaavaa NPS-arvo esimiesten keskuudessa oli 60, joka on siten
hyvalla tasolla seka saavuttaa myos tavoitteena olleen 50 NPS-arvon. Taman
luvun pohjalta voidaan paatella, etta osallistujat ja esimiehet ovat molemmat
hyvin tyytyvaisia koulutusohjelmaan sen puolivalissa ja ovat myds valmiita

suosittelemaan sita edelleen. Esimiehilta selvitettiin myds koulutusohjelman
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vaikuttavuutta, eli sita, kuinka vaikuttavana he pitavat koulutusohjelmaa. Arvi-
ointiasteikon ollessa 1-5, keskiarvoksi saatiin 3,80, joka jaa juuri hieman kiitet-
tavan (4) tavoitteesta. Avoimissa vastauksissa esimiehet perustelevat arvioi-
taan muun muassa seuraavasti:

*Viela ei ole Kymppi toiminnassa mukana. Kymppi-toimintaa ei ole kehi-
tetty yrityksen sisélla.”

*Vaikuttaa mielesténi oikein kymppien ajattelutapaa ohjaten huomaa-
maan asioita myds tybnantajan nédkékulmasta ja laajemmin. Yrityk-
semme organisaatiorakenne on télla hetkelléd suuressa myllerryksessé,
Joten koulutusohjelman hyddyt siirtyvét hieman viiveella kdytantéén.”

Esimiehet antoivat valipalautteessaan myos muuta avointa palautetta koulu-
tusohjelmasta ja sen sisalldista. Koulutusohjelmaan toivottiin lisda taloudellista
ajattelua ja tuottavuuden edistamista korostavia sisaltoja seka pohdittiin koulu-
tusohjelman hyotyjen viemista yrityksen toimintaan ja esimerkiksi esimiehen
osallistamista kehittamiseen. Esimiesten antamista toiveista heraa myos pieni
ristiriita osallistujien ja esimiesten valilla, esimiehet toivovat enemman talou-
dellista ajattelua ja tuottavuutta, kun taas osallistujien kyselyissa koulutus-
paiva on saanut huonoimmat arviot. Toisaalta aiheen ollessa hyvin herkasti

puuduttava, voisi koulutusmenetelmien tarkastelu olla paikallaan.

6.3 Kyselytutkimus nykytilasta

Kymppi-koulutusohjelmien vaikuttavuusarvioinnin pohjaksi kerattiin nykytilan-
teen aineisto kahdella sahkoisella kyselylomakkeella, jotka toteutettiin Webro-
pol-ohjelmistoa hyodyntaen. Toinen kysely osoitettiin koulutusohjelmiin osallis-
tuneille ja toinen esimiehille. Kysely toteutettiin anonyymina, joten vastaajia ei
voida tunnistaa vastauksista jalkikateen. Kyseessa on kokonaistutkimus, eli
otoksessa on kaikki havaintoyksikot. Kokonaisuudessaan kysely lahetettiin 40
osallistujalle seka 25 esimiehelle. Esimiehet valikoituivat tutkimukseen sen pe-
rusteella, etta he olivat koulutusohjelman aikaisia organisaation yhteyshenki-
I6ita. Huomioitavaa on, ettd ensimmaisessa koulutusohjelmatoteutuksessa
(2018-2019) yhteyshenkilita, eli esimiehia, oli useampi samasta organisaa-
tiosta. Ensimmaisen koulutusohjelman aikana osallistujissa oli hieman vaihtu-
vuutta, mutta kysely on toimitettu osallistuijille, jotka olivat mukana koulutusoh-

jelmassa sen paatoshetkella.
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6.3.1 Kyselyiden toteutus

Osallistujille ja esimiehille tehtiin omat kyselyt, joiden sisallot vastasivat hyvin
pitkalti toisiaan. Kyselylomakkeen suunnittelu pohjautui koulutusohjelman ai-
kaisiin palautelomakkeisiin, arviointikriteereihin seka aiemmin kuvattuun teori-
aan. Kyselylomakkeet loytyvat liitteesta 1, missa on myos nahtavilla kysymys-
ten asettelu ja vastausvaihtoehdot seka kyselyn ensimmaiset saatteet. Kyse-
lyiden tarkastelussa on hyva huomata, ettei kaikki kysymykset nay kaikille
vastaajille, vaan kyselyssa oli niin sanottuja hyppyja vastausvaihtoehtojen pe-
rusteella. Esimerkiksi kyselyssa eriteltiin vastaajat koulutusohjelmakohtaisesti
heidan vastausten pohjalta, minka seurauksena eri koulutusohjelmien eroavai-
suudet pystyttiin huomioimaan kyselyssa ja vastaukset voidaan raportoinnissa
eritelld koulutusohjelmakohtaisesti. Samalla vaikuttavuuden eroavaisuudet
ovat myos selvitettavissa tuloksia analysoitaessa. Toisaalta vastaajaa helpo-
tettiin silla, ettd hanelle nakyvat vain kysymykset, jotka ovat hanelle relevant-

teja.

Kyselyt lahetettiin kaikille havaintoyksikoille 18.1.2021 ja vastausaikaa annet-
tiin 24.1.2021 saakka. Vastausaika pidettiin suhteellisen lyhyena, koska aiem-
pien kokemusten perusteella on todettu, ettei pidempi vastausaika saavuta
suurempia tuloksia. Kohderyhmien henkil6ille, jotka eivat olleet vield vastan-
neet, l[ahetettiin muistutus vastaamisesta 21.1.2021, taman myota saatiin lisaa
vastauksia. Kyselyn kokonaisvastausprosentit jaivat hieman alhaisiksi, mutta
tarkastellessa koulutusohjelmakohtaisia tuloksia, paastiin erityisesti viimei-
semman koulutusohjelmakokonaisuuden osalta kohtuullisen hyvaan vastaus-
prosenttiin. Taulukossa 1 on eritelty vastausmaarat ja -prosentit kohderyhman

seka koulutusohjelman mukaan.

Taulukko 1. Vastausmaarat ja -prosentit jaoteltuna kohderyhmittain ja koulutusohjelmittain

2018-2019 2019-2020 Yhteensa
Osallistujat 4/26 15 % 514 36 % 9/40 23 %
Esimiehet 5/20 25 % 417 57 % 8/25 32 %

Taulukosta 1 kay ilmi, ettei vastaajamaarat ole kovin suuria. Mutta kuitenkin
naiden vastaajamaarien pohjalta voidaan tehda suuntaa antavia johtopaatok-

sia. Vastausmaarissa ja prosenteissa ei ole huomioitu perille menemattomia
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kyselykutsuja (virheelliset sahkopostiosoitteet), joita Webropol-jarjestelman
mukaan oli osallistujakyselyssa yksi ja esimieskyselyssa kaksi. Nama johtune-
vat yritysten tyontekijoiden vaihtuvuudesta koulutusohjelmien paattymisen jal-

keen.

Seuraavissa luvuissa kasitellaan saatuja tuloksia koulutusohjelmakohtaisesti
seka osallistujien etta esimiesten nakokulmasta. Kyselyiden tuloksista on las-
kettu erilaisia tunnuslukuja, kuvattu vastausjakaumia ja analysoitu vastauksia.
Naiden pohjalta luodaan kokonaisvaltainen kuva koulutusohjelman tuloksista
ja vaikuttavuudesta nykyhetkella. Keskiarvojen (ka.) ja jakaumien pohjalta voi-
daan maaritella, onko aiemmin asetetut tavoitteet saavutettu. Lisdksi avoimet
vastaukset kasitellaan dokumenttianalyysin keinoin, erittelemalla sisaltoa ja te-

kemalla siita tulkintoja.

6.3.2 Tulokset Kymppi-koulutus- ja kehittamisohjelma 2018-2019

Ensimmaisen koulutusohjelmatoteutuksen viimeinen koulutuspaiva jarjestettiin
23.5.2019 ja nykytilanteen arviointi toteutettiin tammikuussa 2021, joten arvi-
ointi on toteutettu noin 20 kuukauden kuluttua koulutusohjelman paattymi-
sestd. Ensimmaiseen koulutusohjelmaan osallistuneista kyselyyn vastasi nelja

henkiloa.

Aluksi osallistujat arvioivat koulutusohjelman sisaltdja. Vastausten keskiarvot

on kuvattu kuvassa 12.

Koulutuspaivien aineistot ja niiden sisalto

Koulutuksen hyddyntaminen omassa tydssa

Ryhmatyoskentelyn hyodyllisyys

i . 0
koulutuspaivien aikana

Jarjestajilta saatu palvelu SWS!

Yleisarvosana koulutusohjelmalle 4.0

o
=

2 3 4 5

Kuva 12. Osallistujien nykytilanteen arvioiden keskiarvot koulutusohjelman sisalldista 2018—
2019, n=4 (kysymys 3)

Osallistujien arviot nykytilanteesta ovat hyvin tasaiset, kuten voi huomata ku-

vasta 12. Osallistujat arvioivat aineistojen ja sisaltdjen keskiarvoksi 3,75, joka
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jaa hieman tavoitellusta kiitettavan (4) keskiarvosta. Saman arvion on saanut
my0s jarjestajilta saatu palvelu (ka. 3,75). Koulutuksen hyddyntamista omassa
tyossa sai keskiarvokseen vain 3,50, kun taas ryhmatyoskentelyt ja yleisarvo-
sana olivat keskiarvoltaan 4,00. Yleisarvosana ja ryhmatyét siis ylsivat tavoit-
teeseen. Arvosteluasteikko on koulutusohjelman aikana keratyissa palauteky-
selyissa ilmastu numeerisena (1-5) ja jalkikateisarviossa sanallisena (valttava,
tyydyttava, hyva, kiitettava, erinomainen). Lisaksi jalkikateisarvioinnissa oli "en
osaa sanoa’-vaihtoehto, jota kukaan ei kuitenkaan valinnut. Esimiehet arvioi-
vat myos koulutusohjelman osa-alueita nykytilanteessa samalla arviointias-

teikolla, heidan vastausten keskiarvot on kuvattu kuvassa 13.

Sisallot (tyon ohjaus, johtaminen, tiimitoiminta,
viestinta, laatu, tuottavuus, talous)

Vaikuttavuus yrityksen toimintaan

Yrityskohtaiset tapaamiset (jos oli)

Kokonaisarvosana koulutusohjelmalle

o

1 2 3 4 5

Kuva 13. Esimiesten nykytilanteen arviot koulutusohjelman sisalldista 2018—-2019, n=5 (kysy-

mys 3)

Ensimmaisen koulutusohjelman osalta kyselyyn vastasi viisi esimiesta, joista
yksi oli ollut mukana my0s toisessa toteutuksessa esimiehena. Kuvasta 13
kay ilmi, ettd esimiehet arvioivat ensimmaisen toteutuksen parhaimmaksi osa-
alueeksi yrityskohtaiset kehittamistapaamiset keskiarvolla 3,50. Sisallot eli
koulutusaiheet saivat arvioksi 3,40 ja kokonaisarvosana koulutusohjelmalle oli
3,20. Arvioit jaivat alle tavoitteen ja vaikuttavuus yrityksen toimintaan jai jopa
alle hyvan (3) keskiarvon, ollessaan 2,80. Arviointiasteikko oli myds taman
osalta viisi asteinen sanallinen asteikko (valttava, tyydyttava, hyva, kiitettava,
erinomainen). Samat arviot koulutusohjelman aikana on annettu numeerisilla
arvosanoilla. Lisaksi jalkikateisarvioinnissa oli "en osaa sanoa’-vaihtoehto,

joka valittiin yrityskohtaisten kehittamistapaamisten kohdalla kerran.

Kymppi-koulutusohjelman vaikutuksia ja vaikuttavuutta selvitettiin seuraa-

vassa kKysymyksessa, jossa osallistujille esitettiin kuusi erilaista vaittamaa,
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jotka on esitetty kuvassa 14 yhdessa vastausten jakaumien kanssa. Osallistu-
jia pyydettiin vastaamaan ovatko he taysin samaa mielta, samaa mielta, eri
mielta vai taysin eri mielta vaittdman kanssa. Valittavana oli myds “en osaa

sanoa’-vaihtoehto.

Koulutusohjelma lisasi paljon omia
valmiuksia hoitaa tydtehtavia

Koulutusohjelma lisasi paljon omaa

osaamista
Koulutusohjelma kehitti tyopaikan " Taysin eri mielta
Kymppi-toimintaa Eri mielta
Koulutusohjelmaan osallistuminen Samaa mielta
vaikutti tyopaikan toiminnan
yop Taysin samaa mielta

kehittymiseen myodnteisesti

. . . ®mEn osaa san
Saavutin osallistumiselle osaa ea

asettamani tavoitteet

Koin osallistumisen hyddylliseksi
itselleni

Kuva 14. Osallistujien arviot vaittdmista 2018—2019, n=4 (kysymys 4)

Kuvasta 14 kay ilmi, etta suurin osa vastaajista oli vaittamien kanssa samaa
mielta tai taysin samaa mielta. Tyopaikan toiminnan kehittymisen ja Kymppi-
toiminnan kehittymisen osalta oli vastaajien keskuudessa eniten hajontaa, mo-
lemmissa vaitteissa yksi vastaajista oli eri mielta siita, kaksi vastaajaa samaa
tai taysin samaa mielta seka yksi vastaaja ei osannut antaa mielipidetta. Tar-
keana vaitteena voidaan pitaa viimeista, jossa suurin osa vastaajista oli taysin
samaa mielta siita, etta koulutusohjelma oli heille hyodyllinen. Suurin osa
myos saavutti itselleen asettamat tavoitteet. Lisaksi vastaajat olivat sita mielta,
etta koulutusohjelma lisasi paljon omaa osaamista seka valmiuksia hoitaa tyo-
tehtavia. Vastausten pohjalta saavutetaan tavoite, etta suurin osa vastaajista
on samaa mielta vaittdmien kanssa. Koulutusohjelmasta ja sen vaikutuksista
esitettiin esimiehille Iahes samat vaittamat, joita on hieman muunneltu sopi-
maan yrityksen nakdkulmaan. Esimiehille annettiin myos samat vastausvaih-

toehdot. Kuvasta 15 on nahtavissa esimiehille esitetyt vaittamat.
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Koulutusohjelma lisasi paljon
osallistujien valmiuksia hoitaa
tyotehtavia

Koulutusohjelma lisasi paljon
osallistujien osaamista

Koulutusohjelma kehitti yrityksen

Kymppi-toimintaa m Taysin eri mielta
Koulutusohjelmaan osallistuminen Eri mielta
vaikutti yrityksen kehittymiseen - e
my®6nteisesti Samaa mielta
Koulutusohjelmaan osallistuminen Taysin samaa mielta
vaikutti yrityksen tuottavuuteen

myodnteisesti mEn osaa sanoa

Saavutimme osallistumiselle
asetetut tavoitteet

Koimme osallistumisen
hyodylliseksi yritykselle

Kuva 15. Esimiesten arviot vaittamista 2018-2019, n=5 (kysymys 4)

Kuvasta 15 kay ilmi, etteivat myoskaan esimiehet olleet mistaan vaittamasta
taysin eri mielta, mutta he olivat kuitenkin useammin vaitteiden kanssa eri
mielta kuin osallistujat. Kuten osallistujat, myds esimiehet kokivat osallistumi-
sen hyodylliseksi, joka on tietysti positiivista huomata. Lisaksi vastaajat olivat
samaa tai taysin samaa mielta siita, etta koulutusohjelma kehitti yrityksen
Kymppi-toimintaa ja osallistuminen vaikutti yrityksen kehittymiseen myontei-
sesti. Suurin osa oli myds samaa mielta siita, etta koulutusohjelma lisasi pal-
jon osallistujien osaamista. Vaitteesta "koulutusohjelma lisasi paljon osallistu-
jien valmiuksia hoitaa tyotehtavia” oli juuri yli puolet samaa mielta vaittaman
kanssa. Puolet vastanneista oli my0s sita mielta, etta koulutusohjelmaan osal-
listuminen vaikutti myonteisesti yrityksen tuottavuuteen. Enemmisto vastaa-
jista ei ollut saavuttanut osallistumiselle asetettuja tavoitteita. Talta osalta ei si-
ten saavuteta tavoitetta, etta suurin osa olisi samaa mielta vaittamien kanssa.
Mutta muiden vaitteiden osalta voidaan katsoa tavoitteen tayttyneen, vaikka-

kin tuottavuuteen vaikuttavuudesta arviot ovat tasan.

Kyselyssa selvitettiin myos osallistujien nakemysta koulutus- ja kehittamisoh-
jelman hyédyllisimmasta osa-alueesta. Osa-alueina olivat koulutuspaivien ai-
heet, yritysvierailut, yrityskohtaiset kehittamistapaamiset seka pienryhmatyds-

kentely. Vastaajat saivat valita naista yhdesta neljaan vaihtoehtoa, jotka he
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kokivat tarkeimmiksi. Vastaajien valinnat on esitetty kuvassa 16 valintojen lu-

kumaarina.

2. Kymppi esimiehen tukena (tyon ohjaus,

o jo'htami.nen) -Ifoulgtuspé_iv? . —

3. T||m|t0|m|nnaL1(JJS|5tr:Jtse;)nglc;n kehittaminen - =
4. Viestinta -koulutuspaiva IIIEEEGEGEGEGNNE

5. Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva IEEEEEEN

6. Laatu, tehokkuus ja kehittaminen - —

koulutuspaiva

7. Projektitoiminta -koulutuspaiva

Yritysvierailut (Savonlinna Works ja Metsa Fibre)

Yrityskohtaiset kehitystapaamiset L |

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohella N

o
-
hS]
w
B

Kuva 16. Osallistujien valinnat hy6dyllisimmista osa-alueista 2018-2019, n=4 (kysymys 5)

Kuten kuvasta 16 kay ilmi, selvasti tarkeimmaksi osa-alueeksi Kymppina toi-
mimisen kannalta koettiin yrityskohtaiset kehittamistapaamiset, jonka valitsi
kaikki kyselyyn vastanneet. Toiselle sijalle nousi pienryhmatydskentely koulu-
tusohjelman ohella, jonka valitsi kolme neljasta vastaajasta. Lisaksi jo aiem-
min todetun mukaisesti viestinnan koulutuspaivaa pidettiin tarkeana. Jokai-
selle osa-alueelle saatiin kuitenkin vahintaan yksi valinta, jolloin jokainen osa-
alue on koettu tarkeaksi vahintaan yhden vastaajan nakdkulmasta. Valintoja
oli keskimaarin 3,75 per vastaaja. Suuremmalla vastaajajoukolla olisi kuitenkin
voitu saada suurempaa hajontaa ja tarkempia tuloksia. Talla kysymyksella ke-
rattiin tietoa hyvan Kymppi-koulutusohjelman sisalloista ja vastausten pohjalta
voidaan todeta, etta yrityskohtaisia kehittamistapaamisia ja pienryhmatapaa-
misia pidettiin hyvana lisana koulutusohjelmaan. Lisaksi koulutusohjelman si-
salloista viestinta on tarkea aihealue. MyOs esimiehilta kysyttiin heidan nake-
mystansa tarkeimmista osa-alueista yrityksen kannalta (kuva 17). Heille an-
nettiin samat vastausvaihtoehdot ja mahdollisuus valita yhdesta neljaan tar-

keimpana pitamaansa osa-aluetta.
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2. Kymppi esimiehen tukena (tyon ohjaus,
johtaminen) -koulutuspaiva
3. Tiimitoiminnan ja yhteistydn kehittdminen -
koulutuspaiva

4. Viestinta -koulutuspaiva

5. Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

6. Laatu, tehokkuus ja kehittaminen -
koulutuspaiva

7. Projektitoiminta -koulutuspaiva
Yritysvierailut (Savonlinna Works ja Metsa Fibre)

Yrityskohtaiset kehitystapaamiset

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohella
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Kuva 17. Esimiesten valinnat hyodyllisimmista osa-alueista 2018—-2019, n=5 (kysymys 5)

Vastaukset herattavat mielenkiintoisen ristiriidan osallistujakyselyn tulosten
valilla, kuten kuvasta 17 on huomattavissa. Vastanneet esimiehet pitivat tar-
keimpana koulutuspaivaa, jossa kasiteltiin Kympin toimimista esimiehen tu-
kena tyon ohjauksessa ja johtamisessa, tdman vaihtoehdon valitsivat kaikki
vastanneet. Jaetulle toiselle sijalle tulivat kahdella valinnalla tiimitoiminnan ja
kehittamisen koulutuspaiva, yritysvierailut ja yrityskohtaiset kehittamistapaami-
set. Viides ja kuudes koulutuspaiva seka pienryhmatyoskentely saivat yhden
aaneen. Mielenkiintoista on kuitenkin, ettei yksikdan vastanneista esimiehista
pitanyt viestinnan koulutuspaivaa neljan tarkeimman osa-alueen joukossa,
joka taas muissa analyyseissa on noussut toistuvasti esille. Kaikki esimiesten
valinnat kayvat ilmi kuvasta 17, jossa on eritelty vastausmaarat eri vaihtoehto-

jen kohdalla.

Osallistujilta ja esimiehilta kysyttiin myos heidan yrityksen Kymppi-toiminnan
nykytilannetta. Vastausten jakaumaa on kuvattu kuvassa 18, jossa on esitetty

rinnakkain osallistujien ja esimiesten antamat vastaukset.
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Osallistujat Esimiehet
= Toimi aktiivisesti. = Toimi aktiivisesti.
= Toimii, mutta =i aktivisesti = Toimii, mutta =i aktivisesti.
= Kymppi-toimintaa ei ole t8ll3 hetkela. = Kymppi-toimintaa ei ole t8ll3 hetkela.
En 0533 sanoa. En osaa sanoa.

Kuva 18. Kymppi-toiminnan nykytilanne yrityksessa 2018-2019, osallistujat n=4, esimiehet

n=5 (kysymys 7)

Kuvassa 18 kay ilmi, etta kaikilla vastaajilla toimintaa on kaytossa jollain ta-
solla. Suurimmassa osassa vastaajayrityksia toiminta on edelleen aktiivista,
mutta vastaajissa on myds niita, joissa toiminta ei ole aktiivista. Koulutusohjel-
man vaikutuksia selvitettiin myos kysymalla osallistujilta, millaisia vaikutuksia
koulutusohjelmaan osallistumisella on ollut tyopaikalla. Vastaajia pyydettiin va-
litsemaan heidan tilannettansa parhaiten kuvaava vaittama, vaihtoehdot naky-

vat kuvassa 19.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena

Kymppi-toiminta otettiin kayttdéon, ja se tehosti
yrityksen toimintaa.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin

koulutuksen seurauksena, ja se tehosti yrityksen

toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttdéén, mutta sillé ei
ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin
koulutuksen seurauksena, mutta silla ei ollut
vaikutusta yrityksen toimintaan.

Yrityksessa ei otettu kayttoon Kymppi-toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, ja silla oli
kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja silla oli kielteinen
vaikutus yrityksen toimintaan.

Kuva 19. Osallistujien ndkemys koulutusohjelmaan osallistumisen vaikutuksista yrityksessa
2018-2019, n=4 (kysymys 8)
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Kuvasta 19 nahdaan, etta vastaajista kahdessa Kymppi-toiminta otettiin kayt-
toon koulutukseen osallistumisen seurauksena ja kahdessa toimintaa oli jo en-
nestaan. Vastaajien joukosta kolmella yrityksen toiminta on tehostunut koulu-
tusohjelman seurauksena tapahtuneen kehityksen myo6ta, mutta yhdelle vaiku-
tusta toimintaan ei ole ollut. Naiden vastausten pohjalta osallistujille esitettiin
myos jatkokysymyksia, joissa pyydettiin tarkentamaan annettua vastausta sa-
nallisesti. Ensimmaisen tai toisen vaihtoehdon valinneille esitettiin tarkentava
kysymys siita, miten toiminnan tehostuminen on huomattavissa. Osallistujien
mukaan viestinta tuotannossa on tehostunut ja kehitysprojekteja on saatu vie-
tya loppuun paremmin Kymppi-toiminnalle varattujen resurssien avulla. Tyot
on myos jaettu selkeammin. Jos osallistuja ei kokenut Kymppi-toiminnalla ol-
leen vaikutusta toimintaan, eli vastaaja oli valinnut joko kolmannen tai neljan-
nen vaihtoehdon, pyydettiin vastaajaa arvioimaan miksi vaikutusta ei ollut. Yh-
delta vastaajalta vastaukseksi saatiin, ettei koulutusohjelman jalkeen toimintaa

pidetty enaa tarkeana ja se on jaanyt toissijaiseksi.

Esimiehille esitettiin samat vaittamat ja pyydettiin valitsemaan yrityksen tilan-
netta parhaiten kuvaava vaittama. Esimiesten valitsemat vaittamat on esitetty

kuvassa 20.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttdén, ja se tehosti || IEN
yrityksen toimintaa.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja se tehosti yrityksen || NRQ0 D
toimintaa.
Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, mutta silla ei
ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin
koulutuksen seurauksena, mutta silla ei ollut | EN
vaikutusta yrityksen toimintaan.

Yrityksessa ei otettu kayttoon Kymppi-toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttdon, ja silla ol
kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja silla oli kielteinen
vaikutus yrityksen toimintaan.

Kuva 20. Esimiesten nakemys koulutusohjelmaan osallistumisen vaikutuksista yrityksessa
2018-2019, n=5 (kysymys 8)
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Kuten kuvasta 20 nahdaan, vastaajista nelja viidesta oli organisaatiosta, joissa
toimintaa oli jo ennestaan kaytossa ja sita kehitettiin koulutusohjelman seu-
rauksena. Nelja viidesta myos koki, etta yrityksen toiminta on tehostunut
Kymppi-toiminnan seurauksena. Myds esimiehille esitettiin samat tarkentavat
kysymykset kuin osallistujille, eli ensimmaisen ja toisen vastausvaihtoehdon
valinneita pyydettiin tarkentamaan, miten toiminnan tehostuminen on huomat-
tavissa.

"Hankkeen jélkeen kymppitoimintaa on laajennettu osana tiimitoimintaa.
Hanke ei suoraan vaikuttanut tehostumiseen, mutta siita oli varmasti
hyétyé ja auttoi tekeméén p&éatbksié, kuinka tiimitoimintaa halutaan to-
teuttaa. Naiden péaétésten seurauksena toiminta taas on tehostunut
huomattavasti”

"Neljasta koulutetusta yhden osalta homma toimii etukéteen ajatellusti.”
Vastauksista kay ilmi, etta viestinta on parantunut, tiimitoiminnan kehitys on
selkiytynyt ja yhdella on viela kehitettavaa Kymppi-toiminnan toimimiseksi aja-
tellusti. Jos Kymppi-toiminnalla ei koettu olevan vaikutusta toimintaan, pyydet-
tiin edelleen arvioimaan sita, miksi vaikutusta ei ollut. Vastaaja koki, ettei Kym-
piksi valittu henkild ollut omaksunut uutta toimintatapaa, jolloin myoskaan toi-

minta ei tuottanut toivottua tulosta.

Kyselyssa selvitettiin myds osallistujien ja esimiesten ndkemyksia siihen mita
muita vaikutuksia Kymppi-koulutuksella oli. Osallistujien vastauksissa nousi
esille heidan saamat evaat ja nakokulmat tehtavien hoitamiseen ja toiminnan
lapinakyvyyden tuomat edut. Kymppi-toiminnan jatkamista myos toivottiin. Esi-
miesten vastauksissa nousi esiin muutokset Kymppi-koulutukseen osallistu-
neissa seka nahtiin myos Kymppi-toiminnan mahdollisuudet.

” Kymppien vastuunkanto lisééntyi.”

"Kokemukset ja nédkemykset muista yrityksisté selvasti vaikuttivat koulu-
tettuihin, siltéd osinkin hyvéa koulutus.”

Naiden pohjalta huomataan, etta Kymppi-koulutusohjelmalla nahtiin olleen vai-
kutuksia yritysten toimintaan seka Kymppien osaamisen kehittamiseen, jotka

olivat myos koulutus- ja kehittdmisohjelman tavoitteita.

Deadweight-vaikutusten poistamiseksi vastaajilta kysyttiin myos, olisiko hei-

dan mielestansa muutosta tapahtunut ilman koulutusohjelmaan osallistumista.
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Tama kysymys esitettiin niille, jotka kokivat, ettd Kymppi-toiminta on tehosta-
nut yrityksen toimintaa. Osallistujakyselyssa naita vastaajia oli kolme, joiden
vastaukset vaihtelivat eika tahan kysymykseen saatu selkeaa vastausta. Vas-
taukset jakautuivat tasan vaihtoehtojen (kylla, ei, en osaa sanoa) valilla. Esi-
mieskyselyssa saatiin kuitenkin selkedmpia tuloksia. Esimieskyselyssa tahan
kysymykseen vastasi nelja vastaajaa, joista kolme oli sita mielta, ettei muu-
tosta olisi tapahtunut ilman koulutusohjelmaan osallistumista. Ja yksi oli sita
mielta, etta muutos olisi tapahtunut ilman osallistumista. Tata kysymysta tar-
kennettiin lisaa seuraavassa kysymyksessa, jossa pyydettiin avaamaan muita
yrityksen toimintaan ja Kymppi-toiminnan kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita.
Osallistujakyselysta vaikuttavaksi tekijaksi mainittiin yrityksessa tapahtuva
yleinen kehitystoiminta. Esimieskyselyssa vaikuttaviksi tekijoiksi ilmoitettiin
strategiset paatokset rakenteiden ja johtamistapojen muutoksista seka osallis-
tujien luontainen kasvaminen johtorooliin. Kymppi-koulutus- ja kehittamisohjel-

maa pidettiin myos tyokaluna muutoksien lapiviennissa.

Esimiehilta kysyttiin myos vastasiko koulutusohjelma heidan odotuksiaan, jo-
hon vastausvaihtoehtoina oli neljaportainen asteikko, erittain tyytymattomasta
erittain tyytyvaiseen, seka "en osaa sanoa” -vaihtoehto. Ensimmaisen koulu-
tusohjelman osalta suurin osa vastaajista oli tyytyvainen tai erittain tyytyvai-
nen, joka vastaa myos asetettuja tavoitteita. Vain yksi vastaaja oli tyytymaton

koulutusohjelman kykyyn vastata odotuksia.

Kyselyssa selvitettiin myos Kymppi-koulutusohjelman suositteluhalukkuutta
seka osallistujilta etta esimiehilta. Suositteluhalukkuutta pyydettiin kuvaamaan
kymmenenportaisen "en lainkaan todennakoisesti — erittain todennakdisesti’-
asteikon avulla. Tuloksena saatiin osallistujakyselyssa 75 NPS-arvo ja esi-
miesten osalta 40 NPS-arvo. Tavoitearvona ollut 50 NPS siis tavoitettiin osal-
listujien osalta, mutta esimiesten osalta olisi suositteluhalukkuudessa viela ke-
hitettavaa tavoitteisiin nahden, vaikkei arvo huono olekaan. Vastaajista kaikki
arvioivat suositteluhalukkuuden kuitenkin yli seitseman arvolla, joten vastaa-
jien joukossa ei kuitenkaan ollut arvostelijoita, vain suosittelijoita (9-10) ja
passiivisia (7—8) vastaajia. Kaikille 1-8 arvion antajille esitettiin myds tarken-
tava kysymys siita, miksi he suosittelisivat tai ei suosittelisi koulutusohjelmaa.

“Isommissa yrityksissé tarvitaan yksi porras esimiesten ja tuotannon vé-
liin, joka ymmaértaa hyvin molempia.” (Osallistuja)
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*Jos tiimitydsté ja kymppitoiminnasta ei ole yrityksessé tietoa ja osaa-
mista, hanke auttaa paljon. Hankkeeseen osallistuville kympeille tdmé
on hieno mahdollisuus verkostoitua, ndhdé erilaista toimintaa ja liséata
omaa ammattitaitoa.” (Esimies)

"Toimintamallissa on potentiaalia tdméan péivén tybeldméaén.” (Esimies)
Vastausten pohjalta voidaan nahda, etta naista vastaajista jokaisella on lo-
pulta positiivisia kokemuksia koulutusohjelmakokonaisuudesta. Ja koko-

naisuus nahdaan hyodylliseksi yritysten ja osallistujien nakdkulmasta.

Lopuksi molemmissa kyselyissa pyydettiin antamaan avointa palautetta, risuja
tai ruusuja seka kehittamisehdotuksia. Naissa saatiin useita kiitoksia koulutuk-
sen jarjestamisesta ja sisalldista. Kokonaisarviot ovat siis positiivisia ja koulu-
tusohjelmakokonaisuudesta on jaanyt positiivinen kuva vastaajille. Eras osal-
listuja on kokenut aiheet hyodyllisena jopa esimiestehtavatasolla ja toinen
voisi jopa osallistua uudelleen. Yksi esimies mainitsee myds, etta yrityksen
omat valinnat ovat vaikuttaneet siihen, etteivat valttamatta ole hyddyntaneet

koulutusohjelmakokonaisuutta sen koko laajuudessa.

Kaikkiaan kyselyiden tuloksia arvioitaessa on hyva huomioida, ettei vastaaja-
maarat ole kovin suuria, kun ensimmaisen koulutusohjelman osalta osallistuja-
kyselyyn vastasi nelja osallistujaa (26 osallistujasta) ja esimiehista kyselyyn

vastasi viisi (20 esimiehesta).

6.3.3 Tulokset Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020

Toisen koulutusohjelmatoteutuksen viimeinen koulutuspaiva oli tarkoitus jar-
jestaa toukokuussa 2020, mutta COVID-19-pandemian vuoksi sita jouduttiin
siitdmaan syyskuulle 2020. Nykytilanteen arviointi toteutettiin tammikuussa
2021, jolloin arviointi on toteutettu vajaat 5 kuukautta koulutusohjelman paatty-
misen jalkeen. Toiseen koulutusohjelmaan osallistuneista kyselyyn vastasi
viisi henkiloa ja esimiehista nelja henkilda. Aluksi osallistujat arvioivat nykyti-
lanteessa koulutusohjelman sisaltoja. Vastausten keskiarvot on esitetty ku-

vassa 21.



Koulutuspaivien aineistot ja niiden sisaltd
Koulutuksen hyddyntdminen omassa tydssa
Ryhmatyﬂskentelyn hyody”lsyys kOUIUtUSpaW‘len
aikana !
Jarjestajilta saatu palvelu 3,80
Yleisarvosana koulutusohjelmalle 4,00
0 1 2 3 4 5

Kuva 21. Osallistujien nykytilanteen arviot koulutusohjelman sisalldista 2019-2020, n=5 (kysy-

mys 3)

Kuvassa 21 esitetyn mukaisesti parhaimman arvion saa ryhmatyodskentelyt
koulutuspaivien aikana, jonka keskiarvo on 4,20. MyOs yleisarvosanan kes-
kiarvo on 4,00, joka tayttaa ennalta maaritellyn kiitettavan (4) tavoitteen. Muut
osa-alueet jaavat hieman tavoitteesta, koulutuspaivien aineistot ja sisallot
seka jarjestajilta saatu palvelu saavat keskiarvon 3,80 ja koulutuksen hyodyn-
taminen omassa tyossa keskiarvon 3,00. MyOs tassa arvosteluasteikko on
koulutusohjelman aikana keratyissa palautekyselyissa ilmastu numeerisena
(1-5) ja jalkikateisarviossa sanallisena (valttava, tyydyttava, hyva, kiitettava,
erinomainen). Lisaksi jalkikateisarvioinnissa oli "en osaa sanoa”-vaihtoehto.
Esimiehille toimitetussa kyselyssa pyydettiin myos arviota sisalloista ja eri

osa-alueista, jonka tulokset on esitetty kuvassa 22.

Sisallot (tydn ohjaus, johtaminen, tiimitoiminta,

viestinta, laatu, tuottavuus, talous) 3.75
Vaikuttavuus yrityksen toimintaan 3,25
Yrityskohtaiset tapaamiset (jos oli) 4,00
Kokonaisarvosana koulutusohjelmalle 3,50
0 1 2 3 4 5

Kuva 22. Esimiesten nykytilanteen arviot koulutusohjelman sisallgista 2019-2020, n=4 (kysy-
mys 3)
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Kuten kuvasta 22 on helposti huomattavissa, arviot olivat hyvin samoilla ta-
soilla. Sisaltéjen keskiarvon ollessa 3,75, kokonaisarvosanan 3,50 ja vaikutta-
vuuden arvosana 3,25, on vaihteluvali hyvin pieni. Arviot jaavat hieman tavoit-
teesta, jossa tavoiteltiin vahintaan kiitettavaa (4) keskiarvoa. Yrityskohtaiset

kehittamistapaamiset arvioi vain yksi vastaaja, arvosanalla 4.

Kymppi-koulutusohjelman vaikutuksia ja vaikuttavuutta selvitettiin edelleen
kuudella eri vaittamalla, jotka kayvat ilmi seuraavasta kuvasta yhdessa vas-

tausvaihtoehtojen ja -maarien kanssa (kuva 23).

Koulutusohjelma lisasi paljon omia
valmiuksia hoitaa tyotehtavia

Koulutusohjelma lisasi paljon omaa
osaamista

Koulutusohjelma kehitti tydpaikan Taysin eri mielta

Kymppi-toimintaa Eri mielta
Koulutusohjelmaan osallistuminen Samaa mielta
vaikutti tyopaikan toiminnan n Téysin samaa mielts

kehittymiseen myonteisesti

. . . mEn osaa sanoa
Saavutin osallistumiselle

asettamani tavoitteet

Koin osallistumisen hyddylliseksi
itselleni

Kuva 23. Osallistujien arviot vaittamista 2019-2020, n=5 (kysymys 4)

Kuvasta 23 kay ilmi etta, osallistujille esitettyjen vaittamien kanssa suurin osa
vastaajista oli samaa mielta. Taman osalta paastaan siis tavoitteeseen. Kai-
kissa vaittamissa suurin osa vastaajista oli samaa tai taysin samaa meilta vait-
taman kanssa. Eniten samaa mielta oltiin siita, etta osallistuja koki osallistumi-
sen hyodylliseksi itselleen. Eri mielta oltiin ainoastaan kahdesta vaittamasta.
Kaksi vastaajaa oli eri mielta siita, etta ohjelma olisi kehittanyt tydpaikan
Kymppi-toimintaa ja yksi vastaaja oli eri mielta siita, etta koulutusohjelmaan
osallistuminen olisi vaikuttanut tydpaikan kehittymiseen myonteisesti. Esimie-
hille esitettiin samansuuntaisia vaittamia, hieman muokattuna sopimaan pa-
remmin yrityksen nakdkulmaan. Esimiesten vaittamia ja vastauksia on kuvattu

kuvassa 24.
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Koulutusohjelma lisasi paljon
osallistujien valmiuksia hoitaa
tyotehtavia

Koulutusohjelma lisasi paljon
osallistujien osaamista

Koulutusohjelma kehitti yrityksen

Kymppi-toimintaa m Taysin eri mielta

Koulutusohjelmaan osallistuminen
vaikutti yrityksen kehittymiseen B
myonteisesti ®m Samaa mielta
Kou[utu§ohjelmaan osallistuminen Taysin samaa mielta
vaikutti yrityksen tuottavuuteen
mybnteisesti mEn osaa sanoa

m Eri mielta

|I

I

Saavutimme osallistumiselle
asetetut tavoitteet

| i

Koimme osallistumisen hyodylliseksi
yritykselle

o
-
N
w
B

Kuva 24. Esimiesten arviot vaittdmista 2019-2020, n=4 (kysymys 4)

Kuten kuvasta 24 on huomattavissa, kukaan vastanneista ei ollut vaittamien
kanssa eri mielta. Taltakin osin paastiin siis ennalta maariteltyihin tavoitteisiin.
Eniten samaa mielta oltiin vaittaman kanssa siita, etta koulutus lisasi paljon
osallistujien valmiuksia hoitaa tydtehtavia. Tarkemmat jakaumat eri vastaus-

vaihtoehtojen valilla on nahtavissa kuvasta 24.

Osallistujilta kysyttiin mista osa-alueista oli heille eniten hyétya Kymppina toi-
mimisen kannalta. He saivat valita yhdesta neljaan tarkeinta vaihtoehtoa.

Osallistujien valinnat ovat nahtavissa kuvasta 25.



1. Kymppi esimiehen tukena (tydn ohjaus,
johtaminen) -koulutuspaiva
2. Tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittaminen -
koulutuspaiva

.3l
e —

3. Viestinta -koulutuspaiva
I

4. Laatu ja toiminnan kehittaminen -
koulutuspaiva

5. Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva
Yrityskohtaiset kehitystapaamiset (jos oli)

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohessa

Kuva 25. Osallistujien valinnat hyddyllisimmista osa-alueista 2019-2020, n=5 (kysymys 6)

Kuvasta 25 on nahtavissa, etta kaikki vastaajat valitsivat tarkeaksi osa-alu-
eeksi tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittamiseen liittyvan koulutuspaivan. Vas-
taajien keskuudessa toiseksi suosituin oli viestinnan koulutuspaiva ja kolman-
neksi sijoittui ensimmainen koulutuspaiva, jossa kasiteltiin tarkemmin Kymppi-
roolia ja esimiehen tukemista ohjaamisessa ja johtamisessa. Osa-alueista yri-
tyskohtaisia kehittamistapaamisia ei valinnut kukaan, mutta voi myos olla, ettei
vastaajien yritykset osallistuneet yrityskohtaisiin kehittamistapaamisiin. Naiden
pohjalta vastaajien nakdkulmasta tarkeita osa-alueita ovat tiimitoiminta, vies-
tinta seka johtamisen ja ohjauksen -koulutuspaivat. Esimiehia pyydettiin myos
valitsemaan yhdesta neljaan tarkeinta osa-aluetta heidan ja erityisesti yrityk-
sen nakokulmasta, vastaukset on kuvattu kuvassa 26.

1. Kymppi esimiehen tukena (tyén ohjaus,
johtaminen) -koulutuspaiva
2. Tiimitoiminnan ja yhteistydn kehittaminen -
koulutuspaiva

3. Viestinta -koulutuspaiva

4. Laatu ja toiminnan kehittaminen -
koulutuspaiva

5. Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

!
N
(8]

Yrityskohtaiset kehitystapaamiset (jos oli)

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohessa

(=]
=y
[\
w
S

Kuva 26. Esimiesten valinnat hyédyllisimmista osa-alueista 2019-2020, n=4 (kysymys 6)
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Esimiehista kaikki valitsivat ensimmaisen koulutuspaivan, jossa kasiteltiin
Kympin toimimista esimiehen tukena ja toiseksi nousi kolmas koulutuspaiva,
jossa kasiteltiin viestintaa. Kuten kuvasta 26 nahdaan, kolmannelle sijalle vas-
taajien vastausten perusteella nousivat seka tiimitoiminnan etta talouden ja
tuottavuuden koulutuspaivat. Vastanneiden esimiesten nakokulmasta tarkeim-
pia teemoja olisivat siis tyon ohjaamisen ja johtamisen, viestinnan, tiimitoimin-

nan seka talouden ja tuottavuuden aiheet.

Seuraavaksi selvitettiin vastaajien edustamien yritysten Kymppi-toiminnan

nykytilaa. Osallistujien ja esimiesten vastaukset on esitetty kuvassa 27.

Osallistujat Esimiehet
Toimi aktiivisesti. Toimii akiiivisesti.
Toimil, mutta ei aktivisesti Toimil, mutta ei aktivisesti.
Kymppi-toimintaa ei ole talla hetkela. Kymppi-toimintaa ei ole t2ll3 hetkela.
En osaa sanoa. En osaa sanoa.

Kuva 27. Kymppi-toiminnan nykytilanne yrityksessa 2019-2020, osallistujat n=5, esimiehet
n=4 (kysymys 7)

Kuten kuvasta 27 voi huomata, osallistujakyselyyn vastanneista suurimmalla
osalla, eli kolmella vastaajalla toimintaa on kaytdssa, mutta se ei ole aktiivista.
Yksi vastaaja ei osannut sanoa onko toimintaa kaytdssa ja yhden vastaajan
osalta Kymppi-toimintaa ei ollut kaytdossa. Esimiesten osalta vastaajat

jakautuivat tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen valille.

Vaikutusten tarkempaa maarittelya varten osallistujille esitettiin seitseman
vaittamaa siita, miten koulutusohjelmaan osallistuminen on vaikuttanut heidan
tyopaikallaan. Vaittamat on esitetty kuvassa 28. Naista osallistujat saivat valita

yhden, joka vastasi parhaiten heidan tilannettansa.
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Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, ja se tehosti |[IIEN
yrityksen toimintaa.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja se tehosti yrityksen
toimintaa.
Koulutukseen osallistumisen seurauksena

Kymppi-toiminta otettiin kayttosn, mutta silla ei [ N

ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.
Jo k@ynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin
koulutuksen seurauksena, mutta silla ei ollut
vaikutusta yrityksen toimintaan.

Yrityksessa ei otettu kayttédn Kymppi-toimintaa.  [JIER
Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttdon, ja silla oli

kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.
Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin

koulutuksen seurauksena, ja silla oli kielteinen
vaikutus yrityksen toimintaan.

Kuva 28. Osallistujien nakemys koulutusohjelmaan osallistumisen vaikutuksista yrityksessa
2019-2020, n=5 (kysymys 8)

Kuten kuvasta 28 nahdaan, vastaajista neljalla, eli suurimmalla osalla, otettiin
kayttoon Kymppi-toiminta koulutuksen seurauksena. Mutta vain yksi koki sen
tehostaneen yrityksen toimintaa ja kolme ei kokenut silla olevan vaikutusta yri-
tyksen toimintaan. Yhden vastaajan osalta organisaatiossa ei otettu kayttoon
Kymppi-toimintaa lainkaan. Vastausten pohjalta esitettiin myds jatkokysymyk-
sia, ensimmaisen vaihtoehdon valinneelta pyydettiin tarkennusta siihen, miten
toiminnan tehostuminen on huomattavissa. Johon yksi vastaaja totesi, etta
Kymppi toimii esimiehen sijaisena taman poissa ollessa. Kolmannen vaihtoeh-
don valinneita pyydettiin arvioimaan miksi Kymppi-toiminnalla ei ole ollut vai-
kutusta yrityksen toimintaan.

"Kymppi-toiminta ei ole startannut kunnolla k&yntiin, vield ei luoteta
tybntekijbihin tarpeeksi.”

Ja viidennen vaihtoehdon valinnutta pyydettiin arvioimaan miksi Kymppi-toi-
mintaa ei ole otettu kayttoon yrityksessa.

"Esimiehemme ei ole ollut kovinkaan vastaanottavainen kehitysehdotuk-
sille tai Kymppi-kurssilla opittujen asioiden soveltamiseksi meidén tyé-
paikallamme. YT-neuvotteluiden myété toinen yhdyshenkilbmme irtisa-
nottiin, joten en itse halunnut endé jatkaa toiminnassa koska en kokenut
sen olevan merkittdvéa, palkitsevaa tai oikeastaan hyodyllisté johdon ja
esimiehen hangatessa joka asiassa vastaan.”

Naiden vastausten pohjalta voidaan todeta, etta vastaajat ovat harmillisesti

kokeneet tydpaikalla vastustusta uuden kehittamiselle, eika asiat ole edenneet
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toivotusti. Vaikka osallistujat olisivatkin itse olleet innokkaina kehittamassa toi-
mintaa, ei yrityksessa ole tuettu muutosta tarpeeksi. Esimiehille esitettiin sa-
mat vaittamat ja pyydettiin myos valitsemaan niista parhaiten tilannetta ku-

vaava vaihtoehto. Esimiesten valinnat on esitetty seuraavassa kuvassa (kuva
29).

Koulutukseen osallistumisen seurauksena

Kymppi-toiminta otettiin kayttoén, ja se tehosti [ R

yrityksen toimintaa.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja se tehosti yrityksen || EN
toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttéén, mutta silla ei
ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin
koulutuksen seurauksena, mutta silla ei ollut
vaikutusta yrityksen toimintaan.

Yrityksessd ei otettu kayttoon Kymppi-toimintaa. || ENGTED

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, ja silla oli
kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin
koulutuksen seurauksena, ja silla oli kielteinen
vaikutus yrityksen toimintaan.

Kuva 29. Esimiesten nakemys koulutusohjelmaan osallistumisen vaikutuksista yrityksessa
2019-2020, n=4 (kysymys 8)

Kuvasta 29 nahdaan, etta vastanneista kolme neljasta kokee Kymppi-toimin-
nan tehostaneen toimintaa. Kahdessa yrityksessa Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon koulutuksen seurauksena ja yksi vastaajista vastasi, ettei Kymppi-toi-
mintaa otettu kayttoon yrityksessa. Myos esimiehille esitettiin samat tarkenta-
vat kysymykset kuin osallistujille. Kymppi-toiminnan vaikutuksesta toiminnan
tehostumiseen pyydettiin kuvailemaan, miten tdama on huomattavissa.

"Neljasté koulutetusta yhden osalta homma toimii etukéteen ajatellusti.”
(Osallistunut molempiin koulutusohjelmiin)

"Esimies on saanut jaettua tehtdvid kympin kanssa, ja molemmat saa-
vat tukea toisiltaan ja kehittyvét ja kehittévét firman toimintaa.”

Viidennen vaihtoehdon, "Yrityksessa ei otettu kayttdéon Kymppi-toimintaa”, va-

linnutta pyydettiin arvioimaan miksi Kymppi-toimintaa ei ole otettu kayttdéon, ja
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han totesi syyna olleen organisaatiouudistukset. Esimieskyselyyn vastannei-
den kohdalla oli siis huomattavasti paremmat vaikutukset kuin osallistujaky-

selyn puolella, vaihteluun voi vaikuttaa tietysti myos vahainen vastaajamaara.

Osallistujilta ja esimiehilta selvitettiin myds Kymppi-koulutuksen muita mahdol-
lisia vaikutuksia. Osallistujien nakokulmasta koulutusohjelma on lisannyt
Kymppien tehtavia seka henkilokohtaista osaamista.

"Kymppi on henkild, jota tybntekijat kuuntelevat ja vélikdtené johtopor-
taaseen.

"Henkilbkohtaisesti ajatellen olen tyytyvéinen, ettd kurssille pééasin ja
sain sieltéa paljon. Toivottavasti pdasen hyédyntédméén siellé opittuja asi-
oita tulevaisuudessa sellaisessa tybpaikassa, misséa sille annetaan
mahdollisuus.”

Esimiehista yksi edusti molempien koulutusohjelmatoteutusten osallistujia, jo-
ten hanella oli samat vastaukset my0s talta osin ja han koki muiden yritysten
osallistujilta saadut nakemykset ja kokemukset hyvin arvokkaiksi. Esimiesten
osalta vaikutuksiksi mainittiin myos lisdantynyt osaaminen ja laajentunut ym-
marrys toiminnasta seka esimiesten sijaistamisen ottaminen kayttoon.
Kymppi-koulutusohjelmalla on siis ollut muitakin vaikutuksia, kuin vain

Kymppi-toiminnan kehittyminen.

Seuraavaksi selvitettiin deadweight-vaikutuksia, kysymalla osallistujilta ja esi-
miehilta olisiko muutosta tapahtunut ilman koulutusohjelmaan osallistumista.
Kysymys esitettiin niille, jotka kokivat, etta toiminta on tehostanut toimintaa, eli
silld on ollut jotain vaikutusta. Osallistujakyselyyn vastannut henkild, joka koki
toiminnalla olleen vaikutusta, ei osannut sanoa olisiko muutosta tapahtunut il-
man koulutusohjelmaan osallistumista. Esimieskyselyyn vastanneista kaksi oli
sita mielta, ettei muutosta olisi tapahtunut ilman osallistumista ja yksi ei osan-
nut sanoa mielipidetta. Tata kysymysta lisaksi tarkennettiin kysymalla mitka
muut tekijat kuin osallistuminen olisi voineet vaikuttaa yrityksen toiminnan ja
Kymppi-toiminnan kehittymiseen. Vastanneista esimiehista yksi avasi muiksi
vaikuttaviksi tekijoiksi uudet tydnkuvat ja muut koulutukset. Osallistujakyselyn
vastausten pohjalta on haasteellista tehda erityisia johtopaatoksia, mutta esi-
mieskyselyn vastausten pohjalta voidaan tehda varovaisia arvioita siita, etta

koulutusohjelma on ollut oleellinen muutoksen edistamisessa.
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Esimiehilta selvitettiin my0s sita, vastasiko koulutusohjelma heidan odotuksi-
aan. Vastausvaihtoehtoina oli neljaportainen asteikko, erittain tyytymattomasta
erittain tyytyvaiseen, ja lisaksi vastaaja pystyi valitsemaan "en osaa sanoa’-
vaihtoehdon. Kaikki vastaajat olivat tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia ja yksi
vastaajista ei osannut sanoa, oliko koulutusohjelma vastannut odotuksia.
Tama saavuttaa siten koulutusohjelmalle asetetun tavoitteen, etta se vastaa

paasaantoisesti asiakkaiden odotuksia.

Suositteluhalukkuutta selvitettiin osallistujilta ja esimiehiltda kymmenenportai-
sen “en lainkaan todennakdisesti — erittdin todennakdisesti” -asteikon avulla.
Tulokseksi saatiin osallistujakyselyyn vastanneiden osalta 40 NPS-arvo ja
vastanneiden esimiesten osalta 100 NPS-arvo. Esimieskyselyyn vastanneet
olivat kaikki siten suosittelijoita (9—10). NPS-arvo osallistujien osalta ei yltanyt
50 NPS tavoitteeseen, mutta toisaalta osallistujissa ei kuitenkaan ollut arvos-
telijoita, vaan suurin osa passiivisia (7—8). Passiivisen tai arvostelijan (1-6) ar-
von antaneita pyydettiin kertomaan lyhyesti, miksi he suosittelisivat tai eivat
suosittelisi koulutusohjelmaa. Palautteista kay ilmi, etta eras osallistuja olisi
toivonut jopa useampia koulutuspaivia, jotta saisi entistd enemman tietoa ja
oppia. Lopuksi molemmissa kyselyissa pyydettiin vastaajilta avointa pa-
lautetta, risuja ja ruusuja seka kehittamisehdotuksia, joissa vastaajat kiittelivat
jarjestelijoita koulutuksesta. Eika kehitysehdotuksia tullut, joten suurempia ke-

hityskohteita ei lienee vastaajille ole jaanyt mieleen.

Kaikkiaan myds taman kyselyiden tuloksia arvioitaessa on hyva huomioida,
ettei vastaajamaarat ole kovin suuria. Vaikkakin vastausprosentit muodostuvat
suhteellisen korkeiksi vahaisten kokonaishavaintoarvojen vuoksi. Toisen kou-
lutusohjelman osalta osallistujakyselyyn vastasi viisi osallistujaa (14 osallistu-

jasta) ja esimiehista kyselyyn vastasi nelja (7 esimiehesta).

7 JOHTOPAATOKSET

Seuraavassa esitellaan vaikuttavuusarviointi maariteltyjen kriteerien pohjalta
seka hyvan Kymppi-koulutusohjelman ominaisuudet. Sen jalkeen kasitellaan
naiden pohjalta tehdyt kehittamisehdotukset. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen
tuloksia, uskottavuutta ja luotettavuutta seka sovellettavuutta ja hyodynnetta-

vyytta.
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7.1 Vaikuttavuusarviointi ja hyva Kymppi-koulutusohjelma

Koulutusohjelman aikana annetut palautteet ja nykytila eivat eroa merkittavasti
toisistaan. Vaikka nykytilanteen arvioinnissa kaytetyn tutkimustuloksen vas-
taajamaarat ovatkin alhaisia, voidaan vaikutuksista ja vaikuttavuudesta seka
hyvan koulutusohjelman ominaisuuksista tehda varovaisia suuntaa antavia ar-

vioita.

Arviointikriteereiksi ja tavoitearvoiksi maariteltiin kahdeksan eri viitearvoa, joita
mitattiin koulutusohjelman aikaisista palautteista seka nykytilakyselysta. En-
simmaisena kriteerina oli (1) asiakkaiden tyytyvaisyys koulutusohjelman
eri osioihin, jolla arvioidaan koulutusohjelman reaktioita. Tavoitearvona pa-
lautteiden keskiarvolle oli yli kiitettdvan (4), arviointiasteikon ollessa 1-5. Tau-
lukossa 2 avataan asiakkaiden arvioita eri osa-alueilta. Arvioiden tulkintaa on
helpotettu varikoodein, vihrealld on korostettu tavoitteet saavuttaneet arvot ja

punaisella on korostettu tavoitteesta jaaneet arvot.

Taulukko 2. Asiakkaiden tyytyvaisyys koulutusohjelman eri osioihin

Keski 1-5 2018-2019 2019-2020
eskiarvot (1-5) Ennen | Jidlkeen | Ennen | Jédlkeen
Aineistot 3,97 3,75 4,15 3,80
Hyodyntaminen omassa tyossa 3,46 3,50 3,78 3,00
Ryhmatyot koulutuspaivien aikana 3,83 4,00 4,44 4,20
Jarjestajalta saatu palvelu 4,43 3,75 4,54 3,80
Yleisarvosana koulutusohjelmalle 4,21 4,00 4,32 4,00
Egtl;lutusohjelma sisallot (esimie- 3.20 3.20 4.40 375

Kuten taulukosta 2 on huomattavissa kaikki osa-alueet eivat yltaneet tavoit-
teena olleeseen kiitettavan (4) keskiarvoon. Hyédyntadmisessa omaan tyohon
on erityisesti parannettavaa, joka erottuu heikommilla arvioilla. Kaikki arviot
ovat kuitenkin yli hyvan (3) keskiarvon, jonka pohjalta voidaan tehda oletta-
muksia siita, etta toiminta on kuitenkin hyvaa ja sitd kannattaa jatkaa kehitys-
toimenpiteiden jalkeen. Talta osin voidaan myds huomata, etta toinen toteutus
on saanut paaosin paremmat arviot kuin ensimmainen. Tasta voidaan tehda

edelleen johtopaatoksia siita, etta koulutusohjelmaa on kehitetty oikeaan
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suuntaan. Kokonaisuudessaan reaktioita arvioitaessa yleisarvosana on jokai-
sessa arviossa yli tavoitearvon, joka kertoo siita, ettd kokonaisuutena koulu-
tusohjelmaa pidetaan kiitettavana. Hyvan Kymppi-koulutusohjelman maaritel-
man osalta on hyva huomioida ryhmatodiden arviot, osallistujien nakokulmasta
ryhmatoita pidettiin paasaantoisesti kiitettavina. Tiimit ovat muun muassa te-
hokkaampia oppimaan, ideoimaan ja I6ytamaan ratkaisuja seka kehittamaan
uusia asioita kuin yksittaiset ihmiset (Otala 2018, 135—136). Tiimitoiminnan
edut toteutuvat myos koulutuksissa toteutettavissa ryhmatoiminnoissa, joten
ryhmatoita koulutuksen metodina kannattaa siis painottaa myds jatkossa osal-

listujapalautteiden ja myds tiimitoiminnan teorian pohjalta.

Toisena kriteerina oli (2) oppimissaavutukset ja osallistujien valmiuksien
paraneminen, milla arvioitiin koulutusohjelman oppimistuloksia ja osaamisen
karttumista. Tavoitteena oli, etta suurin osa vastaajista on vaitteiden kanssa
samaa mielta ja oppimistuloksia seka osaamisen karttumista mielletaan ta-
pahtuneen. Taulukossa 3 on esitetty vastausten mediaanit, eli havaintoarvojen
keskimmainen arvo, kun arvot on laitettu suuruusjarjestykseen. Mediaanin ol-
lessa 3 tai enemman, on suurempi osa vastauksista ollut samaa mielta kuin

eri mielta.

Taulukko 3. Oppimissaavutukset ja osallistujien valmiuksien paraneminen

2018-2019 2019-2020

Mediaanit (1-4)

Osallistujat | Esimiehet | Osallistujat | Esimiehet

Koulutusohjelma lisasi paljon val-

miuksia hoitaa tystehtavia 3,00 3,00 3,00 3,50

Koulutusohjelma lisasi paljon

X 3,00 3,00 3,00 3,00
osaamista

Taulukossa 3 on eritelty osallistujien ja esimiesten nakemykset oppimissaavu-
tuksista ja osallistujien valmiuksien paranemisesta. Taulukosta huomataan,
etta tavoite on saavutettu molemmissa vastaajaryhmissa ja molemmissa kou-
lutusohjelmatoteutuksissa. Tasta voidaan tehda johtopaatoksia siita, etta kou-
lutusohjelma on vaikuttanut osallistujien oppimiseen ja osaamisen kehittymi-

seen positiivisesti.
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Kolmantena kriteerina tai arviointikasitteena oli (3) koulutusohjelman vaikut-
tavimmat osiot, jolla selvitettiin osallistujien ja esimiesten nakdkulmasta tar-
keimpia ja hyodyllisimpia osa-alueita. Tavoitteena oli I0ytaa vastaajien mie-
lesta hyvaan koulutusohjelmaan kuuluvat osiot. Taulukossa 4 kuvataan eri
koulutuspaivien eri toteutuksissa osallistujilta saamat tilaisuuden yleisarvosa-
nat seka osallistujien ja esimiesten eri toteutuksista tekemat valinnat tarkeim-
mista ja hyodyllisimmista osa-alueista. Arviot on jalleen merkitty varikoodein,
joissa vihrealla parhaimmat arviot ja punaisella heikoimmat. Tarkeimpien ja
hyddyllisimpien osa-alueiden osalta on merkitty vastaajamaarat (kpl) ja vih-

reimmat on suosituimpia arvoja ja punaisemmat vahemman suosittuja.

Taulukko 4. Koulutusohjelman vaikuttavimmat osiot

) 2018-2019 2019-2020
Keskiarvot (1_5) / kp| Arvo- Osallistu- | Esimie- Arvo- Osallistu- | Esimie-
sana jat het sana jat het

Kymppi esimiehen tukena
(tydn ohjaus, johtaminen) - | 4,33 1 5 4,50 3 4
koulutuspaiva

Tiimitoiminnan ja yhteis-

tyon kehittdminen -koulu- 4,00 1 2 4,42 5 2
tuspaiva

Viestinta -koulutuspaiva 4,28 2 0 4,33 4 3
Talous__;a__tuottavuus -kou- 4.27 1 1 4,09 o o
lutuspaiva

Lgatu, tehokkuus_!g !fehltta- 4.25 1 1 4,14 1 0
minen -koulutuspaiva

P.rlgjgktltmmmta -koulutus- 413 1 0

paiva

Yritysvierailut (Savonlinna 1 >

Works ja Metsa Fibre)

letyskohtglset Ifehltysta- 4 > 0 1
paamiset (jos oli)

Pienryhmatyoskentely kou- 3 1 o 0

lutusohjelman ohella

Taulukosta 4 on huomattavissa erityisesti vimeisimman toteutuksen osalta yh-
teys hyvan arvosanan ja hyodyllisyyden tai tarkeyden valinnassa. Ensimmai-
sessa toteutuksessa osallistujien osalta vastaukset ovat painottuneet yritys-
kohtaisiin kehittdmistapaamisiin, joka ei anna erityistd nakdkulmaa tarkeim-
mista koulutuspaivista. Tasta voidaan tehda varovaisia paatelmia siita, etta

osallistujien nakokulmasta yrityskohtaiset kehittdmistapaamiset voisivat olla
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tarpeen myos tulevissa toteutuksissa, erityisesti muistaen myds toisen toteu-

tuksen osallistujien palautteet toiminnan kaynnistamisen vaikeudesta.

Vastausten pohjalta voidaan tehda myos paatelmia hyvan Kymppi-koulutusoh-
jelman sisalldista. Koulutusohjelmasisaltoihin oltiin paasaantoisesti tyytyvaisia
ja niista annettiin kokonaisuudessaan kiitettavat arvosanat. Tarkeimpina aihe-
alueina nousivat esille viestinta, tiimitoiminta seka toimiminen esimiehen tu-
kena johtamisessa ja ohjaamisessa. Nama aiheet nousivat useamman kerran
eri yhteyksissa tarkeiksi osa-alueiksi, joten naiden mukana olo kannattaa var-
mistaa myos koulutusohjelman tulevissa toteutuksissa. Nama nousevat esille
myos teoriaosuudessa, esimerkiksi kasiteltaessa tydelaman ja tiimitoiminnan
tarkeimpia taitoja. Tarkeimmiksi taidoiksi on todettu muun muassa vuorovaiku-
tustaidot, yhteistyokyky ja tydyhteisotaidot seka halu oppia uutta (Kaijala &
Tolvanen 2020, 59, 108-111; Kupias ym. 2014, luku 5) Esimiesten nakokul-
masta myds talouden ja tuottavuuden aiheita pidettiin tarkeina pitaa mukana

koulutusohjelmassa.

Neljantena kriteerina oli (4) Kymppi-toiminnan aktiivisuus nykytilanteessa,
jolla arvioitiin osaltaan koulutusohjelman tuottamaa toimintaa ja vaikutuksia.
Tavoitteena vaikuttavuudelle maariteltiin se, ettd suuremmalla osalla vastaa-
jista on kaytdossa Kymppi-toimintaa. Taulukossa 5 esitetaan vastanneiden
Kymppi-toiminnan nykytila ja varein on jalleen eritelty toivotut tulokset vihrealla

ja epatoivotut punaisella.

Taulukko 5. Kymppi-toiminnan nykytila

2018-2019 2019-2020

Vastaajamaarat — — — —
Osallistuja | Esimies | Osallistuja | Esimies

Toimii aktiivisesti.

Toimii, mutta ei aktiivisesti.

Kyn_1.pp|-t0|m|ntaa ei ole talla het- 0 0 1 1
kella.
En osaa sanoa. 0 0 p y

Vaikuttavuuden arvioinnin nakdkulmasta tulokset olivat mielenkiintoisia. Taulu-
kossa 5 avataan tuloksia nykytilasta, kuinka usealla Kymppi-toiminta on edel-
leen kaytossa ja milla asteella. Ensimmaisen toteutuksen osalta osallistujaky-

selyyn vastanneissa yrityksissa oli kaikissa edelleen Kymppi-toimintaa jollain
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tasolla, kun taas toisen toteutuksen osallistujakyselyyn vastanneissa vain juuri
yli puolella vastaajista oli edelleen Kymppi-toimintaa. Esimieskyselyiden puo-
lella oli huomattavissa sama trendi, ensimmaisen toteutuksen osalta Kymppi-
toiminta oli kaytossa kaikissa, mutta toisen toteutuksen osalta vain puolella.
Vaikka otos onkin pieni, heraa kysymys siitd onko tama laajemminkin toteutu-
nut tulos. Kuten aiemmin on todettu, yksi merkittava muutos koulutusohjel-
mien valilla oli yrityskohtaiset kehittamistapaamiset, jotka eivat kuuluneet ole-
tuksena toiseen toteutukseen. Tama voi olla yksi vaikuttava tekija tahan eroa-
vaisuuteen. llman yrityskohtaisia kehittamistapaamisia Kymppi-toimintaa ei ole
valttamatta saatu niin selkeasti viestittya muulle organisaatiolle tai vietya
osaksi yrityksen paivittaista toimintaa. Osaamisen kehittamisen ja oppimispro-
sessin nakokulmasta on tarkeaa vieda saadut opit kaytantoon seka paasta so-
veltamaan niitd omassa tyossa (Hatonen 1990, 12; Kupias ym. 2014, luku 4).
Vastaajien avoimista palautteista oli myds huomattavissa tarpeita yrityskohtai-
sille kehittdmistapaamisille tai vihjeille teorian viemiseksi kaytantoon toisessa

toteutuksessa.

Viidentena arviointikriteerina oli (5) asiakkaiden mielipide koulutusohjel-
man vaikuttavuudesta, jolla arvioitiin suoraan tuloksia ja vaikutuksia. Tavoit-
teena oli saada jalleen vahintaan kiitettavan (4) keskiarvo, arviointiasteikon ol-
lessa 1-5, ja positiivisia vaittamia, kun vastaajan tuli valita vaittamien valilla.
Lisaksi tavoitteena oli, etta vastaajista suurin osa olisi samaa mielta tai taysin
samaa mielta vaittamien kanssa, eli vastausten mediaanin tulisi olla 3 tai
enemman. Taulukossa 6 on esitetty vastausten mediaanit, keskiarvot seka
vastaajamaarat eri kysymysten osalta. Vihrealla on jalleen merkitty tavoittee-
seen yltaneet tulokset tai toivotut tulokset ja punaisella tavoitteesta jaaneet tai

epatoivotut tulokset.

Taulukko 6. Asiakkaiden ndkemys vaikuttavuudesta

_ _ 2018-2019 2019-2020
Mediaanit (1-4) Osallis- | Esi- | Osallis- | Esi-
tuja mies tuja mies

Koulutusohjelma kehitti yrityksen Kymppi-

toimintaa (1—4) 3,00 | 3,00 | 300 [ 3,00

Koulutusohjelmaan osallistuminen vaikutti

yrityksen kehittymiseen myonteisesti (1—4) S 3,00 3,00 3,00

Koulutusohjelmaan osallistuminen vaikutti

yrityksen tuottavuuteen mydnteisesti (1—4) 2l SHL
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Keskiarvot (1-5)

Vaikuttavuus yrityksen toimintaan (1-5) 2,80 3,25

Vastaajamaarat

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, ja se te- 1 1 1 2
hosti yrityksen toimintaa.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa ke-
hitettiin koulutuksen seurauksena, ja se te- 2 3 0 1
hosti yrityksen toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena
Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, mutta
silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimin-
taan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa ke-
hiteltiin koulutuksen seurauksena, mutta
silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimin-

taan.

Yrityksessa ei otettu kayttoon Kymppi-toi- 0 0 1 1
mintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena

Kymppi-toiminta otettiin kayttoon, ja silla 0 0 0 0

oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa ke-
hitettiin koulutuksen seurauksena, ja silla 0 0 0 0
oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

Taulukosta 6 on nahtavissa, etta seka osallistujat etta esimiehet pitivat paa-
saantoisesti koulutusohjelmaa vaikuttavana ja olivat paasaantoisesti sita
mielta, ettad se on kehittdnyt Kymppi-toimintaa seka vaikuttanut yrityksen kehit-
tymiseen myonteisesti. Ensimmaisen koulutusohjelman osalta esimiehille esi-
tetty vaite koulutusohjelman vaikuttamisesta tuottavuuteen myonteisesti, ei
saavuttanut tavoitetta, vaan useampi oli vaitteen kanssa eri mielta. Mutta toi-
sen toteutuksen osalta tavoitteeseen paastiin. Naiden pohjalta voidaan tehda
edelleen varovaisia arvioita siita, ettd koulutusohjelmalla on vaikutusta

Kymppi-toiminnan seka osallistujayritysten kehittamiseen.

Esimiehia pyydettiin lisdksi arvioimaan vaikuttavuutta yrityksen toimintaan as-
teikolla valttava — erinomainen. Arviot on nahtavissa taulukossa 6. Keskiarvot
eivat ylténeet tavoiteltuun kiitettavan tasoon, vaan jaivat ensimmaisen toteu-

tuksen osalta 2,80 ja toisen toteutuksen osalta 3,25 tasolle. Vastaajat siis ko-

kevat koulutusohjelman vaikuttavan, mutta esimiehet eivat arvota vaikutta-
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vuutta kiitettavaksi. Suurin osa vastaajista on todennut Kymppi-toiminnan te-

hostaneen toimintaa, joka on myds koulutusohjelman tavoitteena. Tastakin

voidaan tehda varovaisia arvioita siita, etta Kymppi-toiminnalla on yritysten toi-

mintaa tehostavia vaikutuksia. Haasteita vaikuttavuudessa on aiempien huo-

mioiden mukaisesti toisessa toteutuksessa, mutta osittain myos ensimmai-

sessa.

Kuudennessa kriteerissa (6) asiakkaiden omien tavoitteiden saavuttami-

sesta jatkettiin vaikutusten arviointia ja tavoitteena oli tyytyvaiset ja samaa

mielta olevat asiakkaat. Tavoitteena siis se, etta asiakkaat olisivat saavutta-

neet omat tavoitteensa, eli vastaajat olisivat enimmakseen tyytyvaisia ja sa-

maa mielta vaittamien kanssa. Taulukossa 7 on esitetty saatujen vastausten

mediaanit, jotka on edelleen koodattu varikoodein tulkinnan helpottamiseksi.

Taulukko 7. Asiakkaiden tavoitteiden saavuttaminen

2018-2019 2019-2020
Mediaanit (1-4) — — — —
Osallistuja | Esimies | Osallistuja | Esimies
Saavutln/-mme osalllstumlselle 3.00 2.00 3.00 3.00
asettamani/asetetut tavoitteet

Kuten taulukosta 7 nahdaan, on suurimmilta osin tavoitteet saavutettu. Mo-

lempien toteutusten osalta osallistujat ovat enimmakseen olleet samaa mielta

vaittdman kanssa, ja pitdneet tavoitteita saavutettuina. Myos toisen toteutuk-

sen esimiehista suurin osa oli samaa mielta vaittaman kanssa ja tavoitteet on

siten saavutettu myos asiakkaiden osalta. Ensimmaisen koulutusohjelma-

toteutuksen osalta vastanneista esimiehista oli kuitenkin enemmista eri mielta

vaittaman kanssa, eli he eivat kokeneet tavoitteiden olleen saavutettu.

Seitsemannessa kriteerissa arvioinnin kohteena oli (7) koulutusohjelman

hyodyllisyys asiakkaalle ja tavoitteena positiiviset tulokset seké samaa

mielta olevat asiakkaat. Eli tavoiteltiin sita, ettd koulutusohjelmaan osallistumi-

sesta olisi hyotya asiakkaalle, jolloin silla olisi my6s vaikutusta ja se olisi vai-

kuttava. Tata arvioitiin jalleen "samaa — eri mieltd” -vaittamalla, jonka tavoit-

teena edelleen mediaani 3 tai enemman. Taulukossa 8 kuvataan osallistujien

ja esimiesten antamien vastausten mediaanit.
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Taulukko 8. Hyddyllisyys asiakkaalle

2018-2019 2019-2020

Mediaanit (1-4)

Osallistuja | Esimies | Osallistuja | Esimies

Koin osallistumisen hyodylliseksi it-
selleni / Koimme hyddylliseksi yrityk- 4,00 3,00 4,00 3,00
selle

Taulukosta 8 voidaan huomata, etta kaikki tavoitteet on taman kriteerin osalta
saavutettu molempien koulutusohjelmatoteutusten osalta. Osallistujista ja esi-
miehista enemmistd on kokenut osallistumisen hyodylliseksi. Osallistujien koh-
dalla itselleen ja esimiesten kohdalla edustamalleen yritykselle. Tasta voidaan
edelleen tehda johtopaatoksia koulutusohjelman vaikuttavuudesta, mikali kou-
lutusohjelmaa ei koettaisi vaikuttavaksi ei sita mita luultavammin koettaisi
mydskaan hyodylliseksi. Aikuiset myos kouluttautuvat paasaantoisesti tavoite-
lahtodisesti, jolloin sisaltdjen tulee olla heille relevantteja (Haténen 1990, 15—
16). Taman myoéta voidaan tehda myds paatelmia, ettd koulutusohjelman si-
sallot ovat olleet relevantteja, kun se koetaan paasaantoisesti hyodylliseksi.
Toisaalta kaikille yrityksille, jotka panostavat henkilostonsa osaamisen kehitta-
miseen, on tarkeaa saada kaytetyille resursseille vastinetta. Eri tutkimuksissa
on todettu, ettei pk-yritykset ole niin aktiivisia henkildoston kouluttajia kuin suu-
remmat yritykset, varsinkaan ulkopuolisen koulutuksen keinoin (Coetzer &
Perry 2008, 649; Short 2019, 414—-417). Joten on tarkeaa pyrkia pitamaan
kouluttavat asiakkaat mahdollisimman tyytyvaisina koulutuksiin. Pk-yrityksilla
on usein myos pienemmat budijetit ja ovat usein hyvin tarkkoja resurssiensa
hyodyllisesta kaytosta. Toisaalta tyytyvaisten asiakkaiden avulla varmistetaan
myos heidan osallistumisensa mahdollisesti myos tulevaisuudessa erilaisiin

koulutuksiin seka suositteluhalukkuus muille mahdollisille osallistujille.

Kahdeksas kriteeri kuvasi (8) suositteluhalukkuutta, jota mitataan NPS-ar-
volla. Tavoitteeksi asetettiin suhteellisen korkea 50 NPS-arvo, jota pidetaan
yleisesti erinomaisena tuloksena. Taulukossa 9 on esitetty NPS-arvot koulu-
tusohjelman aikaisista palautteista ja nykytilanteen tulokset seka osallistujien
etta esimiesten osalta. Vihrealla on jalleen merkitty tavoitteen saavuttaneet ar-
vot ja punaisella tavoitteesta jaaneet arviot. NPS-arvoista tulee muistaa, etta
esimiesten ennakkotilanne on mitattu koulutusohjelman puolessa valissa ja

osallistujien arvot ovat keskiarvoja koulutusohjelman aikaisista NPS-arvoista.
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Taulukko 9. Suositteluhalukkuus

NPS (suosittelu) 2018—2?19 2019—2?20
Ennen | Jalkeen | Ennen | Jalkeen

Osallistujat 47 75 77 40

Esimiehet 17 40 60 100

NPS-arvoissa on mielenkiintoista vaihtelevuutta, kuten taulukosta 9 on huo-
mattavissa. Kokonaisuudessaan suositteluarvoja voidaan pitaa olevan hyvalla
tasolla, koska myos ensimmaisen koulutusohjelman osalta esimiehilta saatu
NPS-arvo on noussut jalkikateismittauksessa hyvalle tasolle. Toisen toteutuk-
sen osalta arvo on osallistujien osalta pudonnut jonkin verran. Koulutusohjel-
man tulevaisuuden kannalta on hienoa huomata, etta suositteluhalukkuus on
suhteellisen korkealla erityisesti esimiehilla, jolloin viestia koulutusohjelmasta

on helpompi vieda eteenpain.

Kokonaisuudessaan nykytilakyselyn tuloksissa koulutusohjelmatoteutuksien
valilla ei ollut suuria eroja arvioinneissa, vaan arviot olivat hyvin samansuun-
taisia toteutusten valilla. Esimiesten osalta oli huomattavissa pieni ero toteu-
tusten valilla, vimeisemman toteutuksen saadessa hieman parempia arvosa-
noja verrattuna ensimmaiseen toteutukseen. Tama on huomattavissa myos
esimiesten NPS-arvoista, kun toisen koulutusohjelman NPS-arvot ovat huo-

mattavasti suuremmat.

Arvioitaessa vaikuttavuuden deadweight-vaikutuksia esimiehet arvioivat paa-
saantoisesti, etta vaikutukset eivat olisi tapahtuneet ilman osallistumista koulu-
tusohjelmaan, mutta toisaalta he ilmaisivat myos muutamia muita vaihtoeh-
toja, joista kehitys olisi voinut johtua, kuten strategiset linjaukset ja organisaa-
tion muutokset. Osallistujakyselyn pohjalta asiasta ei voida tehda juuri johto-
paatoksia, mutta esimieskyselyn tulokset antavat viitteita siita, etta koulutus-

ohjelma on todella aiheuttanut muutoksia ja kehittymista yrityksissa.

Prosessiarvioinnissa on myos huomattavissa useita eri tekijoita, jotka ovat
edesauttaneet vaikuttavuutta. Koulutusohjelmassa on huomioitu eri osa-alu-
eita, jotka edistavat oppimista. Oppimista edistavat esimerkiksi hyva ilmapiiri,

vuorovaikutus, motivointi, tavoitteellisuus ja kokonaisuuksien hahmottaminen
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(Kupias ym. 2014, luku 4). Toisaalta vaikuttavuutta on edistetty myos linkitta-
malla sisaltoja osallistujien tyohon, selvittamalla osallistumisen ja oppimisen
hyotyja seka harjoittelemalla ryhmissa opittuja asioita, jotka ovat Kupiaksen
ym. (2014, luku 3) mukaan koulutusten vaikuttavuutta parantavia seikkoja.
Koulutusohjelman tavoitteet ja sisallot ovat olleet osallistujille alusta asti selke-
asti ilmaistuna, joka edistaa oppimisprosessin edistymista ja motivoitumista
opiskeluun. Henkilokohtaisia oppimistavoitteita, Kymppi-toiminnan mahdolli-
suuksia ja yritystoiminnan kokonaisuutta on kasitelty koulutusohjelmassa eri
nakokulmista, jolla on edistetty motivoitumista, sitoutumista, orientoitumista
seka kokonaisuuksien hahmottamista. Hyvaa vuorovaikutusta on yllapidetty
niin koulutusohjelman toteutustavoissa kuin sisalldissa, joka antaa oppien li-
saksi myos esimerkkia hyvan vuorovaikutuksen merkityksesta osallistuijille.
Useamman osallistujan osallistuminen samasta yrityksesta on mahdollistanut
laajemman vaikuttavuuden osallistujayrityksissa, kun jokaiselle yritykselle op-

pimistulokset tulevat useammalta henkilolta seka eri nakokulmista.

Osallistujien aktiivisuutta, oppimista ja osaamisen kehittymista on edistetty ko-
rostamalla kaytannonlaheista opetustyylia seka osallistujien aktiivisella osallis-
tamisella erilaisin menetelmin. Opittujen asioiden sisaistamista ja soveltamista
on edistetty erilaisilla ryhmatailla ja pienryhmakeskusteluilla, joilla edistetaan
myos oppimista ja osaamisen kertymista, joka lisaa osaltaan vaikuttavuutta.
Samojen ryhmien pitamisella koko koulutusohjelman ajan on edistetty myos
luottamuksen syntymista ryhmien sisalle, joka vaikuttaa oppimiseen ilmapiirin

puolesta.

Kokonaisuudessaan naiden arvioiden pohjalta voidaan todeta naissa koulu-
tusohjelmatoteutuksissa olleen paljon hyvan Kymppi-koulutusohjelman omi-
naisuuksia ja tavoitteet on enimmakseen tavoitettu. Kuten aiemmista arvioista
kay ilmi, on usealla koulutusohjelman osa-alueella ollut merkitysta osallistujille
seka heidan edustamille yrityksille, seka osaamisen etta toiminnan kehittami-
sen kannalta. Myds koulutusohjelmien aikana mitatut tunnelmat koulutuspai-
vista antavat positiivista kuvaa koulutusohjelman ilmapiirista. Osallistujat ovat
arvioineet tunnelmat koulutuspaivista keskimaaraisesti kiitettaviksi ja hyva il-
mapiiri edistdd omalta osaltaan myds oppimista, mista on siten hyva pitaa

kiinni my0s jatkossa.
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Aiemmin esitettyjen koulutusohjelman sisaltdjen ja toteutustapojen lisaksi pi-
dettiin erilaisia oheistoimintoja, kuten pienryhmatydskentelya, tarkeina. Osal-
listujien ja esimiesten nakokulmasta pienryhmatyoskentelya koulutusohjelman
ohella arvostettiin. Ja ensimmaisen toteutuksen osalta yrityskohtaiset kehitta-
mistapaamiset olivat erittain pidettyja. Toisen toteutuksen palautteissa oli huo-
mattavissa joitakin puutteita asioiden viemisessa kaytantoon. Tama antaa
eraanlaisia viitteita siita, etta jonkin asteinen yrityskohtainen kehittaminen voisi
olla hyddyllistda. Sama on huomattavissa siita, kuinka Kymppi-toiminta on osal-
listujayrityksissa edelleen kaytossa. Hyvassa koulutusohjelmassa olisi siis tar-
peen huomioida myds osaamisen vieminen kaytantdoon ja soveltaminen osal-
listujien omassa tydssa. Olisi hyva sisallyttda myds Kymppi-toiminnan kayt-

toonoton oppeja koulutukseen.

7.2 Kehittamisehdotukset

Hyva Kymppi-koulutusohjelma koostuu siis muun muassa suunnitelmallisesta
toteutuksesta, tarkeimmista sisalldista seka ryhmatoista ja hyvasta ilmapiirista.
Siind huomioidaan oppimisprosessin vaiheet seka erilaiset oppijat ja osaamis-
tasot seka oppimiskynnykset. Arvioinnin pohjalta voidaankin todeta Kymppi-
koulutusohjelman olevan jo hyvalla tasolla, mutta kehityskohteitakin 10ytyy.
Dokumenttianalyysien ja kyselytutkimuksen pohjalta esille nousseiden kehitta-
misehdotusten tarkoituksena on esitella mahdollisuuksia siita, miten koulutus-
ohjelman vaikuttavuutta voitaisiin entisestaan lisata. Tassa kehitysehdotuksia
tarkastellaan viimeisimman koulutusohjelmatoteutukseen verraten, eli kuvaa-
malla sita mita 2019-2020 toteutettuun koulutusohjelmakokonaisuuteen tulisi

muuttaa tai lisata, jotta se olisi parempi ja vaikuttavampi koulutusohjelma.

Koulutusohjelman alussa esitellaan osallistujille Kymppien osaamisalueita ku-
vaava osaamiskartta, johon on koottu erilaisia Kympin mahdollisesti tarvitse-
mia osaamisalueita. Osaamiskartta yleensa sisaltda organisaatiossa tarvitta-
vat osaamisalueet, osaamistasojen maaritelmat ja arviointikriteerit osaamisen
arviointiin (Haténen 2011, 17). Tatd Kymppien osaamiskarttaa voitaisiinkin
hyodyntaa myds Kymppien itsearvioinnissa tarkemmin. Oppimisprosessinkin
kannalta tarkeat itsearvioinnit voitaisiin dokumentoida ja niita voitaisiin suorit-

taa myods koulutusohjelman edetessa, jossa osallistujat paasisivat itse arvioi-
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maan osaamisensa kehittymista koulutusohjelman edetessa. ltsearvioinnin ol-
lessa osa oppimisprosessia, olisi tdma hyva huomioida myos koulutusohjel-
massa. Itsearviointi seka osaamisen kehittymisen seuraaminen voisi moti-
voida osallistujia entisestaan opiskeluun seka oppien viemiseen kaytannon
tydhon. Itsearviointia voisi toteuttaa myos yrityskohtaisesti, jolloin yrityksissa

suoritettaisiin itsearviointi osallistujan kanssa.

Toisaalta Kympin osaamisalueiden pohjalta yritykset voisivat tehda omanlai-
sensa osaamiskartoituksen Kymppi-tehtaviin liittyen, maarittelisivat mita osaa-
misalueita Kympit tarvitsevat ja milla tasolla kyseisten osaamisten tulisi olla.
Itsearviointien pohjalta voitaisiin sen jalkeen maaritella osaamisen kehittami-
selle tavoitteet, jotka olisi kirjattu ylos ja naita voitaisiin seurata. Talla paranne-
taan mahdollisuuksia hyodyntaa oppeja omassa tydssa ja motivoidaan osallis-
tujia osaamisen kehittdmiseen. Lisaksi edistetddn myds sita, ettei Kymppi jaa
osaamisen ja toiminnan kehittdmisen kanssa yksin ja ilman tukea. Vahintaan-
kin jokaiselle osallistujayritykselle voisi antaa eraanlaiseksi kotitehtavaksi kes-
kustella osaamisvaatimuksista ja -tasoista seka luoda jonkin asteinen kehitta-
missuunnitelma. Osaamiskartan pohjalta tehdyt kehittdmisen linjaukset ja
osaamisen arvioinnit muodostavat osaamiskartoituksen kokonaisuuden, mika
mahdollistaa edelleen organisaation osaamisen systemaattisen kehittamisen
(Haténen 2011, 17; Kaijala & Tolvanen 2020, 61, 176-177). Tiimien kehittdmi-
sessa voidaan myos kayttaa hyodyksi osaamiskartoitusta, joka kannattaa
tehda koko tiimille, osallistuttaen koko tiimin alusta asti prosessiin (Kupias ym.
2014, luku: Osaamiskartoituksen eteneminen). Yksi vaihtoehto voisi olla kut-
sua myos osallistujien esimiehet mukaan ensimmaiseen koulutuspaivaan,
jossa aihetta kasitellaan. Talloin itsearvioinnissa voitaisiin jo koulutuspaivan
aikana huomioida yrityksen tarpeet ja myds esimies osallistutettaisiin koulu-

tusohjelman oppimistavoitteisiin seka Kymppi-toiminnan kehittamiseen.

Erilaiset ennakko- ja valitehtavat voisivat muutoinkin toimia osallistujia motivoi-
vina tekijoina, tuoda opittuja asioita nakyviin tyopaikalla seka pitaa opiskelta-
vaa asiaa esilla koulutuspaivien valissa. Ennakko- tai valitehtavilla voitaisiin
mahdollisesti myds parantaa oppien hyodynnettavyytta osallistujien omassa
tydssa, jos tehtavien avulla osallistujan olisi helpompi viela opitut asiat kaytan-
toon ja soveltaa niitd omaan tyohon ja tydymparistoon. Ennakkotehtavilla voi-

taisiin lisaksi selvittaa osallistujien osaamistasoa eri aiheiden osalta, naiden
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pohjalta koulutusta voitaisiin ohjata soveltumaan paremmin osallistujajoukon
tarpeisiin. Toisaalta ennakkotehtavilla voidaan myos ennalta osallistuttaa kou-
lutukseen ja orientoida koulutuspaivan aiheeseen, joka valmistaa osallistujia
siihen mita on tulossa. Ennakkotehtavat motivoivat ja aktivoivat osallistujia, te-

kevat koulutuksesta tavoitteellisempaa ja mahdollistavat myos arvioinnin.

Palautteen saaminen voi motivoida ja edistaa oppimista, silla voidaan myos
ohjata oppimista oikeaan suuntaan seka parantaa koulutuksen vaikuttavuutta
(Kupias ym. 2014, luku 4). Palautteen antaminen onkin yksi oppimisen osa-
alue, mita ei ole tassa koulutusohjelmassa erityisemmin huomioitu. Tama voi-
taisiin ottaa huomioon, esimerkiksi kehottamalla yrityksia pitamaan palaute-
keskusteluja tietyn keskustelupohjan avulla tai antamalla palautetta koulutus-
organisaation puolesta. Palautekeskustelu voisi olla myos yksi ennakkoteh-
tava, jolla osallistutettaisiin myos Kympin esimies seka muuta yrityksen edus-
tusta pohtimaan koulutusohjelman sisaltoja, tavoitteita seka oppien viemista
kaytantoon. Palautekeskusteluiden pohjalta Kympit saisivat myos tukea

omalle tehtavalleen ja osaamisen kehittamiselle.

Koulutusohjelmakokonaisuudessa koulutuspaivien sisaltdja ei ole maaritelty
tarkasti opetuskokonaisuuden oppimisprosessin nakokulmasta, vaan jokai-
sella kouluttajalla on ollut vapaus maaritella paivan sisalto vapaasti annetun
aiheen ymparille. Vaikka jokaista kouluttajaa onkin kehotettu kaytannonlahei-
seen ja osallistuttavaan koulutukseen, on koulutuspaivien toteutusten valilla
selvia eroavaisuuksia. Koulutuspaivien sisalldille voisi olla tarpeen tehda tar-
kemmat maaritelmat, esimerkiksi oppimisprosessin, oppimistyylien- ja tapojen
ja osaamistason seka arvioinnin nakokulmista. Kuten aiemmin on todettu, op-
pimista voidaan edistdd muun muassa huomioimalla erilaiset oppimistyylit-, ta-
vat ja -prosessit seka arvioinnilla ja palautteen antamisella (Koli & Vainio
2019; Kupias ym. 2014, luku 4). Maaritelmissa voisi siten huomioida esimer-
kiksi nama ja aiemmin mainitut ennakko- ja valitehtavat. Talla saataisiin koulu-
tustilaisuuksista samanlaatuisempia ja tavoitteellisempia, kun naissa olisi
tarkka kaava, jolla niita toteutetaan. Koulutusohjelmatoteutuksissa on ollut ja
voi olla myos jatkossa eri kouluttajia, joten myos jatkuvuuden turvaamiseksi
voisi olla kannattavaa tehda jonkinasteiset raamit koulutuspaivan sisalldlle.

Eraanlaiset minimivaatimukset toteutustavasta ja ohjeet kouluttajille.
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Kuten useamman kerran aiemmin on todettu, yrityskohtaiset kehittdmistapaa-
miset ovat olleet erittdin suosittuja ja arvostettuja seka helpottaneet Kymppi-
toiminnan viemista yritykseen. Yhtena ehdotuksena Kymppi-koulutusohjelman
kehittamiseksi onkin naiden sisallyttaminen uudelleen koulutusohjelmaan,
edes jollain tasolla. Aiemmin kay ilmi, ettei naitd samassa laajuudessa ole jar-
jestetty, koska yrityskohtaiset kustannukset on haluttu mahdollisimman mata-
lalle. Kuitenkin vaikuttavuuden kannalta olisi oleellista, etta Kymppi-toimintaa
saadaan koulutusohjelman ohella kehitettya yrityksessa, jotta myos yritys saa
koulutusohjelmasta parhaimman mahdollisen hyédyn. Osallistujat ovat tyonte-
kijatason avainhenkildita, joten he eivat ole yrityksissa paattavassa asemassa,
eivatka valttamatta pysty itse viemaan muutoksia lapi yrityksen sisalla. Naiden
tapaamisten kautta saadaan myods paremmin viestittya muulle yrityksen henki-
|6stolle Kymppi-toiminnan mahdollisuuksista ja hyodyista seka paastaan tar-
kastelemaan juuri kyseisen yrityksen tarpeita, jolloin myds muun yrityksen mo-
tivaatio toiminnan kehittdmiseen voi kasvaa. Yrityskohtaisten kehittamistapaa-
misten jarjestamiseen voisi selvittaa vaihtoehtoja tai jarjestaa niita pienem-
massa mittakaavassa. Yhtena vaihtoehtona taman kehittamiseen voisi olla
esimiesten syvallisempi osallistuttaminen koulutusohjelmaan esimerkiksi
aiemmin mainittujen itsearviointien ja palautteiden tai kehittdmissuunnitelmien

muodossa, tai kutsumalla heidat joihinkin koulutuspaiviin osallistujaksi.

Mikali yrityskohtaisia kehittamistapaamisia ei voida jarjestaa voisi niiden tilalle
yhtena vaihtoehtona olla jonkinlainen opas esimiehille ja muulle organisaa-
tiolle siita, mista koulutuksessa on kyse ja miten siita saadaan paras hyoty-
suhde myo0s yrityksen nakokulmasta. Oppaassa voisi kayda lyhyesti lapi kou-
lutuksen sisallét ja mahdollisuudet naiden hyddyntamiseen paivittdisessa toi-
minnassa, tiimien ja osaamisen kehittdmisen perusteita seka vinkkeja miten
vieda Kymppi-toimintaa eteenpain. Selkeyden ja hyédynnettavyyden nakokul-
masta, kyseessa voisi olla esimerkiksi eraanlainen tarkistuslista, siita mita
kannattaa tehd3, etta paasee alkuun. Tama toimisi myds Kympin apuvali-
neena ja tyokaluna Kymppi-toiminnan ja uuden osaamisen viemiseksi tyoyh-
teisdon. Tallaisen oppaan tai tarkistuslistan tuottaminen kerralla on sijoitus
koulutusohjelmaan, mutta tulevaisuudessa samaa opusta paivittamalla saa-
daan osallistujayrityksille tuotettua lisdarvoa. Toimeksiantaja voisi tehda tasta
mahdollisesti myos erillisen myytavan tuotteen Kymppi-toiminnan kehittami-

seen.
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Koulutusohjelmien aiheet ovat talla hetkella muotoutuneet ensimmaista toteu-
tusta varten suoritettujen alkukartoitusten seka sen jalkeen tehtyjen pienien
muutosten pohjalta. Arvioinneissa tai teoriasta ei noussut koulutusaiheisiin liit-
tyvia suurempia uusia kehityskohteita. Vastausten pohjalta voitiin kuitenkin
huomata, ettei projektitoiminnan koulutusta pidetty erityisen tarkeana, joten
sen karsiminen toisesta toteutuksesta osoittautui vastausten perusteella hy-
vaksi vaihtoehdoksi. Tulosten pohjalta koulutusohjelman aihealueissa ei paa-
piirteittdin ole muutostarpeita, mutta sisalldissa kannattaa edelleen korostaa
ryhmatoiden ja kaytannonlaheisyyden seka rennon ilmapiirin merkitysta. Li-
saksi kannattaa tarkkailla eri kouluttajien saamia arvioita ja sita, kuinka tama
vaikuttaa koulutuspaivien tuloksiin. Tulevaisuudessa tulee kuitenkin muistaa
jatkuvasti muuttuva toimintaymparistdo myaos sisaltdjen kannalta ja pyrkia vas-

taamaan organisaatioiden tarpeisiin aiheiden osalta.

Yhteenvetona edellisista tiivistetyt kehittamisehdotukset ovat seuraavat:

1. Osaamiskartan pohjalta laaditut itsearvioinnit ja kehittymisen
seuraaminen.

2. Osaamiskartta pohjaksi yritysten osaamiskartoituksiin ja kehitta-
mistavoitteiden luomiseen.

a. Esimiehet mukaan ensimmaiseen koulutuspaivaan

3. Ennakko- ja valitehtavat:

a. Keskustelu tyopaikalla osaamisvaatimuksista ja -tasoista
seka kehittamissuunnitelman laatiminen.

b. Opittujen asioiden soveltaminen ja vieminen kaytantéon
erilaisilla tehtavilla.

c. Aktivointi ja motivointi koulutukseen.

d. Oppimisen ja osaamisen kehittymisen arviointi.

4. Palautteen antaminen osallistujille, tydnantajan edustajan tai
koulutusorganisaation puolesta.

5. Oppimisprosessin tarkempi maarittely koulutuspaiville tasalaatui-
suuden varmistamiseksi (maaritellaan eri osa-alueiden huomioi-
minen ja toteuttamisen reunaehdot).

6. Yrityskohtaiset kehittdmistapaamiset ja/tai esimiesten osallistut-
taminen.

7. Opas tai tarkistuslista yrityksille ja esimiehille Kymppi-toiminnan
kayttoonottoon ja kehittamiseen.

Lisaksi koulutuspaivien sisalldissa kannattaa edelleen painottaa ryhmatéita ja
tarkkailla kouluttajien saamia arvioita seka tarvittavia muutoksia koulutuspai-
vien aihealueissa. Kaikkien naiden kehitysehdotusten toteuttaminen ei valtta-

matta ole mielekasta tai edes mahdollista, ainakaan kerralla, mutta naiden
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pohjalta toimeksiantaja voi suunnitella toiminnan ja resurssien kannalta mah-
dollisia kehityskohteita. Kehittdmisehdotuksista voi tehda erilaisia yhdistelmia
ja sovellutuksia seuraaviin toteutuksiin seka jalostaa niita edelleen toteutuksen

jalkeen.

7.3 Arviointitutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus

Arviointitutkimuksen arvioinnissa keskitytdaan paaasiassa uskottavuuteen, vil-
pittomyyteen, osaamiseen ja laatuun, vakuuttavuuteen, hydodynnettavyyteen ja
vaikuttavuuteen, eika niinkaan tieteelliseen luotettavuuteen. Arviointitutkimuk-
sen raportin tulee antaa lukijalle mahdollisuus seurata ja arvioida tutkijan teke-
mia paatelmia seka siten saatuja tuloksia. Uskottavuutta luodaan esittamalla
tarkasti mita on tapahtunut ja miksi seka mita olisi tapahtunut kaikesta huoli-
matta. Ja mita johtopaatoksia naiden pohjalta on tehty. Vilpittdomyys saavute-
taan esittamalla rehellisesti omat nakemykset seka tehdyt hyvat ja huonot rat-
kaisut ja tulokset. Vakuuttavuus saavutetaan toiminnan vakuuttavuudella seka
raportoinnin ja ilmaisun avulla. Raportointi ja ilmaisutapa vaikuttavat myos
hyddynnettavyyteen ja vaikuttavuuteen, jotka ovat olennainen tavoite kehitta-
mistehtavissa. llman tulosten hyddynnettavyytta, on tutkimus sisdanlampiava
eikd se vastaa odotuksia. Lisaksi hyodynnettavyyteen ja vaikuttavuuteen vai-
kuttavat myos tehdyt johtopaatokset. (Anttila 2007, 147-148.) Keskeisena laa-
tukriteerina voidaan pitaa myos arviointiprosessin hallintaa, riippumattomia

johtopaatdksia ja realistisia kehittamisehdotuksia (Virtanen 2007, 219).

Arvioinnissa tulisi huomioida kaytettavyyden lisaksi myods se, kuinka tuloksia
todellisuudessa kaytetaan ja kaytetaanko niita niin kuin on suunniteltu. Patton
nostaisi taman korkeimmaksi kriteeriksi arvioinnin tuloksien arvioinnissa. Arvi-
ointien tekeminen ei ole itseisarvoista, vaan niiden arvo on niiden hyodyllisyy-
dessa. Lisaksi arvioinnin tulisi olla realistinen ja toteuttamiskelpoinen seka
tarkka. Arvioinnin tulee tuoda esille patevia tietoja vaikuttavista tekijoista seka
arvioitavan kohteen arvosta ja saavutuksista. (Patton 2012, 394; Robson
2001, 50; Virtanen 2007, 14.)

Arviointitutkimuksessa validiteetilla, eli tutkimuksen luotettavuudella ja pate-
vyydella, viitataan arviointistrategian toimivuuteen. Kuinka hyvin strategia vas-

tasi tavoitteisiin ja arviointikysymyksiin? Saatiinko tuloksia oikeista asioista?



115

Olivatko johtopaatokset selkeita ja perusteltuja? (Anttila 2007, 146.) Validiteet-
tia voidaan arvioida seka sisaisesti etta ulkoisesti. Sisaisen validiteetin arvioin-
nissa tarkastellaan sita, onko tulokset jarkevia ja ymmarrettavia. Ja onko pys-
tytty osoittamaan kausaalinen suhde. Ulkoisen validiteetin arvioinnissa keski-
tytaan tulosten yleistettavyyteen. (Virtanen 2007, 116.) Laadullisen tutkimuk-
sen patevyys, mielekkyys ja oivallukset perustuvat tiedon monipuolisuuteen ja

tutkijan analyyttisiin taitoihin, ennemmin kuin otoskokoon (Patton 2002, 245).

Kun arvioidaan tilannetta, jossa ei ole tarkkaa tietoa alkutilanteesta, voidaan
kysya osallisilta mita mieltéd he ovat. Tassa tilanteessa tulee kuitenkin luotetta-
vuuden nakokulmasta pohtia, onko kyse vaikutusten arvioinnista. Tarkeaa on
huomioida tietojen keraystapa raportoinnissa ja tulosten tulkinnassa. La-
pinakyvalla raportoinnilla, eli kaymalla lapi mita on tehty, miten analysoitu ja
milla tulokset ovat perusteltavissa, annetaan lukijalle mahdollisuus paatella
itse paatelmien luotettavuus. Arvioinnissa on lopulta kyse perusteltujen paatel-
mien teosta, jolloin niiden taytyy olla uskottavia ja luotettavia. (Aalto-Kallio ym.
2009, 104-105.)

Eettisyyden nakokulmasta arvioinnin tekija voidaan nahda vallankayttajana,
koska han pystyy vaikuttamaan toimintaan merkittavalla tavalla. Arviointitutki-
muksen tulee olla taten aina korkealaatuista seka hyvan tutkimustavan ja mo-
raalin mukaista. (Virtanen 2007, 25, 81.) Arvioinnin tekijan tulisi huomioida
my0s arveluttavat tarkoitusperat, kenella ja millaisia intresseja eri tahoilla on
kyseiseen arviointiin (Virtanen 2007, 52). Patton (2002, 408—409) on listannut
kymmenen eettista nakokulmaa, jotka tulisi huomioida arviointiprosessia suo-
rittaessa. Tutkimuksen tarkoitus tulisi avata ymmarrettavasti osallistujille, ku-
ten myds lupaukset ja vastavuoroisuus, eli mita osallistuja saa tutkimuksesta.
On arvioitava asettaako tutkimus osallistujat vaaraan ja maariteltava luotta-
muksellisuuden taso. Kerattava tarvittaessa osallistujien suostumukset seka
maariteltava tietojen kayttdoikeus ja omistajuus. Tarvittaessa tulee pohtia
my0s haastattelijoiden mielenterveydelliset vaikutukset seka tiedonkeruun ra-
jat, eli kuinka paljon painostetaan tietojen saamiseksi. Ketka ovat eettiset neu-
vojat ja ohjaajat tutkimuksen aikana nousevissa kysymyksissa? Ja mitka ovat

eettiset reunaehdot, laissa maarattyjen lisaksi. (Patton 2002, 408—409.)
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Tutkimus on toteutettu sisaisen arvioitsijan toimesta, pyrkien mahdollisimman
objektiiviseen ja ulkoiseen nakdkulmaan. Sisaisesta nakdkulmasta on ollut eri-
tyisesti hyotya prosessien ja sisaltdjen dokumentoinnissa seka arvioinnissa.
Arvioinneissa muutoin on pyritty kuvaamaan tarkasti koko prosessi ja tulokset,
joiden pohijalta lukija voi varmistua paatelmien johdonmukaisuudesta seka luo-
tettavuudesta. Arviointiprosessi on pyritty pitdmaan mahdollisimman eheana
seka kuvaamaan tarkasti ja vilpittomasti vaihe vaiheelta. Ensin on kuvattu pro-
sessin ja sisallon dokumenttianalyysi, jolla lukijalle selvennetaan toteutusta
kaytannossa, toiseksi on avattu kattavasti toiminnan aikana saadut asiakaspa-
lautteet ja viimeisena toteutetun kyselytutkimuksen tulokset kokonaisuudes-
saan. Kyselytutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena luotettavuuden var-
mistamiseksi. Vaikuttavuusarviointi on toteutettu tulosten ja arviointikriteerien
pohjalta ja raportoitu tarkasti luotettavuuden ja uskottavuuden sailymiseksi.
Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset on laadittu naiden pohjalta mahdolli-

simman realistisesti ja kehittamisehdotukset toteuttamiskelpoisiksi.

Arvioitaessa tutkimusta hydodynnettavyyden ja kaytettavyyden nakokulmista on
tulokset avainasemassa. Analyysien ja arviointien pohjalta tehdyt paatelmat
seka vaikuttavuusarviointi ja kehitysehdotukset antavat koulutusohjelman to-
teuttajalle tietoa koulutusohjelman toteutuksista asiakkaiden nakokulmasta ja
mahdollistaa sen kehittamisen entista paremmaksi ja vaikuttavammaksi. Ke-
hittamisehdotuksista on pyritty luomaan hyddynnettavia ja helposti toteutetta-
via. Tulokset on pyritty esittamaan mahdollisimman tarkasti ja tasmallisesti,
joka mahdollistaa myods toimeksiantajan omat paatelmat ja johtopaatokset ai-
neiston pohjalta. Tuloksia pystyy hyodyntamaan myds toimeksiantajan yhteis-
tydkumppani tdman koulutusohjelman sisaltdjen jatkosuunnittelussa ja toimek-

siantaja mahdollisesti myods muiden koulutusohjelmien suunnittelussa.

Sisaista validiteettia arvioitaessa voidaan todeta tulosten olleen jarkevia ja ym-
marrettavia seka vastanneen aiempaa teoriaa. Ulkoisen validiteetin arvioinnin
osalta yleistettavyys voi olla mahdollista hyvan koulutusohjelman ominaisuuk-
sien ja koulutuksen vaikuttavuuden parantamisen osalta. Tarkeaa on kuitenkin
huomioida, etta tulokset ovat seurausta vain yhden koulutusohjelman arvioin-
nista, kahden erilaisen toteutuskerran pohjalta. Tulokset ovat siis taysin kay-
tettavissa vain tahan koulutusohjelmaan liittyen, eika niita ole tarkoituskaan

yleistda koskemaan kaikkea koulutustoimintaa. Tutkimuksen aineistoa pyrittiin
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keraamaan monipuolisesti ja kattavasti, jotta voidaan taata tutkimuksen luotet-
tavuus. Toteutetun kyselyn osalta vastaajamaaraan saattoi vaikuttaa myos ku-
lunut aika, joka voi heikentaa vastaajien motivaatiota vastata kyselyyn. Kulu-
nut aika on voinut myos vaikuttaa vastaajien kykyyn arvioida koulutuksen vai-
kutuksia tai voi vaaristaa heidan antamiaan arvioita. Kyselyn tulokset olivat
kuitenkin kokonaisuudessaan monipuoliset, kun vastaajat edustivat esimer-

kiksi eri lahtokohdista ja eri Kymppi-toiminnan vaiheissa olevia yrityksia.

Yleisesti arviointitutkimuksen validiteetti, eli luotettavuus ja patevyys toteutuu
arviointistrategian osalta. Tutkimuksen tuloksena saatiin vastaus arviointikysy-
myksiin, ja se vastasi tavoitteisiin. Vastaajamaarat nykytilatutkimuksessa jai-
vat alhaisiksi erityisesti ensimmaisen koulutusohjelmatoteutuksen osalta, joka
vaikuttaa myos vastausten yleistettavyyteen. Kyselyn vastauksista voitiin kui-
tenkin tehda suuntaa antavia paatelmia koulutusohjelman vaikuttavuudesta.
Lisaksi toiminnan aikaisista palautteista saatiin viitteitd samansuuntaisista tu-
loksista, jolloin paatelmia oli luontevaa tehda. Arvioinnissa on myos kysytty
osallistujien mielipiteita vaikuttavuudesta, milla on pyritty paikkaamaan alkuti-
lanteen puuttumista. Tama voi asettaa vaikutustenarvioinnin epailyksien va-
raan, mutta vastaukset on myds raportoitu mahdollisimman tarkasti, jotta lukija

voi itse paatella tulkintojen luotettavuuden ja paatelmien uskottavuuden.

Arviointi on toteutettu hyvan tutkimustavan mukaisesti ja korkealaatuisesti, ra-
portoiden tarkasti eri vaiheet. Eettiset nakokulmat on huomioitu myos osallis-
tujien nakokulmasta. Tutkimukseen osallistuneille on avattu selkeasti tutki-
muksen tarkoitus ja tavoite, osallistujille ei ole tarjottu vastinetta palautteen an-
tamiseen, eika tutkimuksesta ole tunnistettavassa yksittaisia vastaajia. Kyse-
lyn vastaukset kerattiin taysin anonyymisti, jolloin yksittaisia vastauksia ei ole
erotettavissa aineistosta. Lisaksi toteutetun tutkimuksen raaka-aineistot ovat
ainoastaan tutkimuksen tekijan kaytettavissa.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittad Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuus
osallistujayrityksiin seka se, millainen on hyva Kymppi-koulutusohjelma. Tar-
koituksena oli luoda kehittamisehdotuksia koulutusohjelmaan, jotta seuraavat

toteutukset olisivat entista vaikuttavampia osallistujille ja heidan edustamille
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yrityksille. Tutkimuskysymyksissa kysyttiin, miten Kymppi-toiminta oli kehitty-
nyt koulutusohjelman seurauksena seka sita, millaiset arviot osallistujat ja esi-
miehet ovat antaneet koulutusohjelman aikana ja millaisen arvion ne antavat
nykytilanteessa. Lisaksi kysyttiin hyvan Kymppi-koulutusohjelman maaritel-

maa.

Arviointitutkimuksessa suoritettiin koulutusohjelman vaikuttavuusarviointia ja
tuloksena voitiin todeta koulutusohjelman vaikuttaneen osallistujayritysten
Kymppi-toiminnan kehittymiseen seka toiminnan tehostumiseen, ainakin jois-
sakin tapauksissa. Vaikutusten ja vaikuttavuuden laajuus vaihtelee osallistu-
jayrityksissa, mutta paasaantoisesti vaikuttavuutta oli ndhtavissa. Osallistujien
ja heidan esimiesten arvioita tarkasteltiin seka koulutusohjelman aikana an-
nettujen palautteiden etta nykytilannearvion osalta. Nykytilatutkimuksen vas-
taajamaarat jaivat suhteellisen alhaisiksi ja laajemmalla vastaajajoukolla olisi
saatu kattavampia ja yleistettdvampia tuloksia. Tulosten pohjalta voitiin kuiten-
kin tehda ainakin suuntaa antavia paatelmia muiden analyysien rinnalla. Nai-
den lisaksi koulutusohjelman prosessia ja sisaltdja analysoitiin dokumentti-
analyysilla. Analyysien pohjalta pystyttiin maarittelemaan hyvan Kymppi-kou-
lutusohjelman sisaltdja ja prosessia seka tekemaan kehittamisehdotuksia ny-
kyiseen Kymppi-koulutusohjelmaan. Tyon tavoitteet ja tarkoitus saatiin taten

taytettya seka tutkimuskysymyksiin vastattua.

Opinnaytetyoprosessi oli opettavainen ja naytti jalleen aikatauluttamisen tar-
keyden. Aloitin opinnaytetyoprosessia aiheen suunnittelulla kevaalla 2020 ja
esittelin aiheen toukokuun 2020 seminaarissa. Taman jalkeen tuli kuitenkin
pitka tauko eika tyé edennyt, kun ei tarkempia aikataulusuunnitelmia ollut teh-
tyna ja muut opinnot maariteltyine maaraaikoineen meni edelle. Aloitin tyon tu-
tustumalla arviointitutkimuksen teorioihin, joka osoittautui itselle haasteel-
liseksi kokonaisuudeksi ja sen kasaaminen kesti pitkaan. Erityisesti talle tutki-
mukselle relevanttien osa-alueiden maarittely osoittautui haasteelliseksi. Arvi-
ointitutkimuksen teorian valmistuttua ty6ta oli kuitenkin helppo jatkaa eteen-
pain prosessin mukaisesti, kun tietopohja toteutustavasta oli hallussa. Opin
prosessista tarkeita tietoja ja taitoja tulevaisuuden tyotehtaviin seka koulutus-
ohjelmien arviointiin, kehittamiseen ja sisaltdihin liittyen. Lisaksi tyo lisasi
omaa ymmarrysta ja osaamista vaikuttavuuden arvioinnista seka sen haas-

teista. Tyon mukana lisdantyi myos ymmarrys ja tieto siita, kuinka vaikuttavaa
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toimintaa saadaan aikaiseksi, jota voi hyddyntaa jo erilaisten toimintojen suun-

nitteluvaiheessa.

Opinnaytetyon tutkimus tuli lopulta vietya lapi suhteellisen nopeasti, mika na-
kyi myOs kyselyn toteutuksessa lyhyena vastausaikana. Toisaalta sahkoisissa
kyselyissa on vaikea saada vastaajia ja erityisesti nain pitkan ajan jalkeen
koulutusohjelman paattymisesta seka ilman erillista kannustinta vastaami-
seen. Naiden syiden vuoksi paadyttiin lyhyempaan vastausaikaan ja yhteen
muistutuskertaan. Yksi kehityskohta, jonka tekisin toisin, olisikin juuri kyselyn
vastausaika ja useammat muistutukset. Tarvittaessa voisi toteuttaa myds pu-
helinhaastatteluita taydentamaan vastauksia. Tassa tapauksessa puhelin-
haastattelut eivat kuitenkaan olleet aikataulujen ja kyselyn anonymiteetin

vuoksi mahdollisia.

Ty6 kokonaisuudessaan oli mielenkiintoinen ja opettavainen. Oli mielenkiin-
toista ja palkitsevaakin tehda analyyseja koulutusohjelmista ja palautteista
seka nykytilanteen arvioista. Palkitsevaa erityisesti siksi, etta oli hienoa nahda
kuinka tyytyvaisia asiakkaat ovat olleet ja kuinka lampimasti he muistelevat
koulutusohjelmaa vield pidemman ajan kuluttuakin koulutusohjelman paatty-
misesta. Jatkotutkimuksia aiheesta voisi tehda useista eri nakokulmista.
Kymppi-toiminnan kehittymista voisi tutkia tarkemmin osallistujayrityksissa tai
uudelleen pidemman ajan kuluttua. Lisaksi mahdollisten kehittamistoimenpitei-
den vaikutusten tutkiminen olisi mielenkiintoista kehittamistoimenpiteiden vai-
kuttavuuden arvioimiseksi seka koulutusohjelman edelleen kehittamiseksi.
Tasta tutkimuksesta saadaankin pohjaa kyselytutkimuksille, joita voidaan to-
teuttaa my0s tulevissa toteutuksissa, joihin voi lisata myos ennakkotilanteen

tutkimisen tarkemmin.
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Liite 1/1
Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuus -kysely (osallistujat)

Hei Kymppi-koulutusohjelman osallistuja!

Alla olevalla kyselylomakkeella selvitamme, miten Kymppi-koulutusohjelma on
vaikuttanut teidan tydelamaanne ja tydhon. Arvostamme suuresti antamaanne
palautetta ja toivonkin, etta voit kayttaa hetken aikaasi vastataksesi seuraaviin

kysymyksiin. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5-10 minuuttia.

Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja tulokset raportoidaan kokonaisuu-

tena, josta ei voi erottaa yhden osallistujan tai yrityksen vastauksia.

Kysely on osa opinnaytety6tani, jonka teen osana tradenomi (yamk) -opinto-
jani. Tyon tavoitteena on selvittaa Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuutta

seka 16ytaa mahdollisia kehityskohteita tuleviin koulutusohjelman toteutuksiin.

Ajastasi kiittden / Tiina kauppakamarilta

Kerron mielellani lisatietoja: (yhteystiedot)

1. Yrityksen tyontekijamaara?
a. alle 10 tyontekijaa
b. 11-49 tydntekijaa
c. 50-249 tyontekijaa
d. yli 250 tyontekijaa

2. Osallistuin koulutusohjelmaan:
a. 2018-2019
b. 2019-2020

Kyselyn kéasitteistd, huomaathan lukea kysymykset tarkasti:
Kymppi - tybntekijGtason avainhenkild, jolla on joitakin nimettyja tydtehtévia
esimerkiksi esimiehen tueksi. Nimikkeené& voi olla myds jokin muu yrityksessé

sovittu/vakiintunut nimike (kuten tiiminvetéja).
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Kymppi-koulutusohjelma / Kymppi-koulutus - termeilld tarkoitetaan Eteld-Sa-

von kauppakamarin ja VMK Valmennuksen jarjestdméé koulutusohjelmakoko-

naisuutta.

Kymppi-toiminta - termillé viitataan toimintamalliin, jossa on kéytésséd Kymppi-

henkil6ita (toiminnan sisélté vaihtelee yrityskohtaisesti).

3. Arvioi koulutusohjelman osa-alueita:

(asteikko: 1 valttava — 5 erinomainen, en osaa sanoa)

a.

b
c
d.
e

Koulutuspaivien aineistot ja niiden sisaltd

Koulutuksen hydodyntaminen omassa tyossa
Ryhmatyoskentelyn hyodyllisyys koulutuspaivien aikana
Jarjestajilta saatu palvelu

Yleisarvosana koulutusohjelmalle

4. Seuraavassa on vaittamia koulutusohjelmaan liittyen. Oletko vaitta-

mien kanssa samaa vai eri mielta?

(asteikko: 1 taysin eri mielta - 4 tdysin samaa mielta, en osaa sanoa)

a.

b
C.
d

®

Koulutusohjelma lisasi paljon omia valmiuksia hoitaa tyotehtavia
Koulutusohjelma lisasi paljon omaa osaamista

Koulutusohjelma kehitti tydpaikan Kymppi-toimintaa
Koulutusohjelmaan osallistuminen vaikutti tydpaikan toiminnan ke-
hittymiseen myonteisesti

Saavutin osallistumiselle asettamani tavoitteet

Koin osallistumisen hyodylliseksi itselleni

Ehdollinen: Kun 2. kysymyksen vastaus a., kysymys nékyy vastaajalle.

5. Mista osa-alueista oli sinulle eniten hyotya Kymppina toimimisen

kannalta? Valitse enintaan nelja tarkeinta vaihtoehtoa.

Kymppi-koulutusohjelma 2018-2019

a.

b
C.
d
e

Kymppi esimiehen tukena (tydn ohjaus, johtaminen) -koulutuspaiva

. Tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittdminen -koulutuspaiva

Viestinta -koulutuspaiva

. Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

. Laatu, tehokkuus ja kehittaminen -koulutuspaiva
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Projektitoiminta -koulutuspaiva
Yritysvierailut (Savonlinna Works ja Metsa Fibre)
Yrityskohtaiset kehitystapaamiset

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohella

Ehdollinen: Kun 2. kysymyksen vastaus b., kysymys nédkyy vastaajalle.

6. Mista osa-alueista oli sinulle eniten hyotya Kymppina toimimisen

kannalta? Valitse enintaan nelja tarkeinta vaihtoehtoa.

Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020

a.
b.

C.

o

e.

—h

Kymppi esimiehen tukena (tydn ohjaus, johtaminen) -koulutuspaiva
Tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittaminen -koulutuspaiva

Viestinta -koulutuspaiva

. Laatu ja toiminnan kehittaminen -koulutuspaiva

Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

Yrityskohtaiset kehitystapaamiset (jos oli)

. Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohessa

7. Miten Kymppi-toiminta toimii yrityksessa talla hetkella?

a.
b.
C.
d.

Toimii aktiivisesti.
Toimii, mutta ei aktiivisesti.
Kymppi-toimintaa ei ole talla hetkella.

En osaa sanoa.

8. Millaisia vaikutuksia osallistumisella Kymppi-koulutusohjelmaan oli

tyopaikalla? Valitse parhaiten tilannetta kuvaava vaittama.

a.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, ja se tehosti yrityksen toimintaa.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin koulutuksen seu-
rauksena, ja se tehosti yrityksen toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, mutta silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin koulutuksen seu-
rauksena, mutta silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.

Yrityksessa ei otettu kayttdon Kymppi-toimintaa.
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f.  Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, ja silla oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.
g. Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin koulutuksen seu-

rauksena, ja silla oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus a. tai b., kysymys nékyy vastaajalle.

9. Miten toiminnan tehostuminen on huomattavissa?

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus c. tai d., kysymys nékyy vastaajalle
10. Arvioi, miksi Kymppi-toiminnalla ei ollut vaikutusta yrityksen toimin-

taan.

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus e., kysymys nékyy vastaajalle

11. Arvioi, miksi Kymppi-toimintaa ei otettu kayttoon.

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus f. tai g., kysymys nékyy vastaajalle

12. Arvioi, miksi Kymppi-toiminnalla oli kielteinen vaikutus yritykseen.

13. Millaisia muita vaikutuksia Kymppi-koulutuksella mielestasi oli?

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus c., d., e., f. tai g., kysymys ei ndy vas-
taajalle.
14. Olisiko muutosta mielestasi tapahtunut ilman koulutusohjelmaan
osallistumista?
a. Kylla
b. Ei

c. En osaa sanoa

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus c., d., e., f. tai g., kysymys ei ndy vas-
taajalle.
15. Mitka muut tekijat kuin koulutukseen osallistuminen olisivat voineet

vaikuttaa yrityksen toiminnan ja Kymppi-toiminnan kehittymiseen?
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16. Suosittelisitteko Kymppi-koulutusohjelmaa?

(asteikko: 1 en lainkaan todennakoisesti — 10 erittain todennakoisesti)

Ehdollinen: Kun 16. kysymyksen vastaus 1-8, kysymys nékyy vastaajalle.

17. Kerro lyhyesti miksi suosittelisit tai et suosittelisi koulutusohjelmaa:

18. Kiitos vastauksistasi! Tassa voit jattaa viela avointa palautetta, risuja

tai ruusuja seka kehittamisehdotuksia:

Lahetathan vastauksesi viela klikkaamalla alta "Laheta"-painiketta, kiitos!

Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuus -kysely (esimiehet)

Hei Kymppi-koulutusohjelmaan osallistuneen yrityksen edustaja!

Alla olevalla kyselylomakkeella selvitamme, miten Kymppi-koulutusohjelma on
vaikuttanut yritykseenne. Arvostamme suuresti antamaanne palautetta ja toi-
vonkin, etta voit kayttda hetken aikaasi vastataksesi seuraaviin kysymyksiin.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5—10 minuuttia.

Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja tulokset raportoidaan kokonaisuu-

tena, josta ei voi erottaa yhden osallistujan tai yrityksen vastauksia.

Kysely on osa opinnaytety6tani, jonka teen osana tradenomi (yamk) -opinto-
jani. Tyon tavoitteena on selvittaa Kymppi-koulutusohjelman vaikuttavuutta

seka l6ytaa mahdollisia kehityskohteita tuleviin koulutusohjelman toteutuksiin.

Ajastasi kiittden / Tiina kauppakamarilta

Kerron mielellani lisatietoja: (yhteystiedot)

1. Yrityksen tyontekijamaara?
a. alle 10 tyontekijaa
b. 11-49 tyontekijaa
c. 50-249 tyontekijaa
d. yli 250 tyontekijaa
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2. Osallistuimme koulutusohjelmaan:
a. 2018-2019
b. 2019-2020

c. Molempiin.

Kyselyn ké&sitteistd, huomaathan lukea kysymykset tarkasti:

Kymppi - tybntekijétason avainhenkild, jolla on joitakin nimettyja tyotehtévia

esimerkiksi esimiehen tueksi. Nimikkeené voi olla myés jokin muu yrityksessé

sovittu/vakiintunut nimike (kuten tiiminvetaja).

Kymppi-koulutusohjelma / Kymppi-koulutus - termeilld tarkoitetaan Eteld-Sa-

von kauppakamarin ja VMK Valmennuksen jarjestdméé koulutusohjelmakoko-

naisuutta.

Kymppi-toiminta - termillé viitataan toimintamalliin, jossa on kdytéssd Kymppi-

henkiléitéa (toiminnan sisélté vaihtelee yrityskohtaisesti).

3. Arvioi koulutusohjelman osa-alueita

(asteikko: 1 valttava - 5 erinomainen, en osaa sanoa).

a.

Sisallét (tyon ohjaus, johtaminen, tiimitoiminta, viestinta, laatu, tuot-
tavuus, talous)

Vaikuttavuus yrityksen toimintaan

Yrityskohtaiset tapaamiset (jos oli)

Kokonaisarvosana koulutusohjelmalle

4. Seuraavassa on vaittamia koulutusohjelmaan liittyen. Oletko vaitta-

mien kanssa samaa vai eri mielta?

a.

Koulutusohjelma lisasi paljon osallistujien valmiuksia hoitaa tyoteh-
tavia

Koulutusohjelma lisasi paljon osallistujien osaamista
Koulutusohjelma kehitti yrityksen Kymppi-toimintaa
Koulutusohjelmaan osallistuminen vaikutti yrityksen kehittymiseen
myonteisesti

Koulutusohjelmaan osallistuminen vaikutti yrityksen tuottavuuteen
myonteisesti

Saavutimme osallistumiselle asetetut tavoitteet



g.
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Koimme osallistumisen hyodylliseksi yritykselle

Ehdollinen: Kun 2. kysymyksen vastaus a. tai c., kysymys nékyy vastaajalle.

5. Mitka osa-alueet koit tarkeimmaksi yrityksenne kannalta? Valitse

enintaan nelja tarkeinta vaihtoehtoa.

Kymppi-koulutusohjelma 2018-2019

a.

g.
h. Yrityskohtaiset kehitystapaamiset

Kymppi esimiehen tukena (tyon ohjaus, johtaminen) -koulutuspaiva

b. Tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittaminen -koulutuspaiva
c. Viestinta -koulutuspaiva

d.
e
f

Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

. Laatu, tehokkuus ja kehittaminen -koulutuspaiva

Projektitoiminta -koulutuspaiva

Yritysvierailut (Savonlinna Works ja Metsa Fibre)

Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohella

Ehdollinen: Kun 2. kysymyksen vastaus b. tai c., kysymys nékyy vastaajalle.

6. Mitka osa-alueet koit tarkeimmaksi yrityksenne kannalta? Valitse

enintaan nelja tarkeinta vaihtoehtoa.

Kymppi-koulutusohjelma 2019-2020

a.
b.

C.

o

e.

—h

Kymppi esimiehen tukena (tydn ohjaus, johtaminen) -koulutuspaiva
Tiimitoiminnan ja yhteistyon kehittaminen -koulutuspaiva

Viestinta -koulutuspaiva

. Laatu ja toiminnan kehittaminen -koulutuspaiva

Talous ja tuottavuus -koulutuspaiva

Yrityskohtaiset kehitystapaamiset (jos oli)

. Pienryhmatydskentely koulutusohjelman ohessa

7. Miten Kymppi-toiminta toimii yrityksessa talla hetkella?

a.
b.
C.

Toimii aktiivisesti.
Toimii, mutta ei aktiivisesti.
Kymppi-toimintaa ei ole talla hetkella.

En osaa sanoa.
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8. Millaisia vaikutuksia osallistumisella Kymppi-koulutusohjelmaan oli

yrityksessa? Valitse parhaiten tilannetta kuvaava vaittama.

a.

Ehdollinen

Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, ja se tehosti yrityksen toimintaa.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin koulutuksen seu-
rauksena, ja se tehosti yrityksen toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, mutta silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehiteltiin koulutuksen seu-
rauksena, mutta silla ei ollut vaikutusta yrityksen toimintaan.
Yrityksessa ei otettu kayttoon Kymppi-toimintaa.

Koulutukseen osallistumisen seurauksena Kymppi-toiminta otettiin
kayttoon, ja silla oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

Jo kaynnissa ollutta Kymppi-toimintaa kehitettiin koulutuksen seu-

rauksena, ja silla oli kielteinen vaikutus yrityksen toimintaan.

. Kun 8. kysymyksen vastaus a. tai b., kysymys nékyy vastaajalle.

9. Miten toiminnan tehostuminen on huomattavissa?

Ehdollinen
10.Arvioi

taan.

Ehdollinen
11.Arvioi

Ehdollinen
12.Arvioi

. Kun 8. kysymyksen vastaus c. tai d., kysymys nékyy vastaajalle

, miksi Kymppi-toiminnalla ei ollut vaikutusta yrityksen toimin-

. Kun 8. kysymyksen vastaus e., kysymys nékyy vastaajalle

, miksi Kymppi-toimintaa ei otettu kayttoon.

- Kun 8. kysymyksen vastaus f. tai g., kysymys nékyy vastaajalle

, miksi Kymppi-toiminnalla oli kielteinen vaikutus yritykseen.

13.Millaisia muita vaikutuksia Kymppi-koulutuksella mielestasi oli?
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Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus c., d., e., f. tai g., kysymys ei ndy vas-
taajalle. (Eli kysymys nékyy vastaajalle, kun vastaus a. tai b.)
14.0Olisiko muutosta mielestasi tapahtunut ilman koulutusohjelmaan
osallistumista?
a. Kylla
b. Ei

c. En osaa sanoa

Ehdollinen: Kun 8. kysymyksen vastaus c., d., e., f. tai g., kysymys ei ndy vas-
taajalle. (Eli kysymys nékyy vastaajalle, kun vastaus a. tai b.)
15. Mitka muut tekijat kuin koulutukseen osallistuminen olisivat voineet

vaikuttaa yrityksen toiminnan ja Kymppi-toiminnan kehittymiseen?

16. Vastasiko koulutusohjelma odotuksianne?

(asteikko: 1 erittain tyytymaton — 4 erittain tyytyvainen, en osaa sanoa)

17.Suosittelisitteko Kymppi-koulutusohjelmaa?

(asteikko: 1 en lainkaan todennakoisesti — 10 erittain todennakdisesti)

Ehdollinen: Kun 17. kysymyksen vastaus 1-8, kysymys nékyy vastaajalle.

18.Kerro lyhyesti miksi suosittelisit tai et suosittelisi koulutusohjelmaa:

19.Kiitos vastauksistasi!
Tassa voit jattaa viela avointa palautetta, risuja tai ruusuja seka ke-
hittamisehdotuksia.

Lahetathan vastauksesi viela klikkaamalla alta "Laheta"-painiketta, kiitos!



	1 johdanto
	2 Opinnäytetyön toteutus
	2.1 Työn tavoitteet ja rajaus
	2.2 Arviointitutkimus ja käytettävät menetelmät
	2.2.1 Arvioinnin teoreettinen viitekehys
	2.2.2 Arviointisuunnitelma
	2.2.3 Vaikuttavuuden arviointi
	2.2.4 Aineistojen hankinnan menetelmät
	2.2.5 Tutkimuksen arviointisuunnitelma

	2.3 Opinnäytetyöprosessi

	3 Osaamisen kehittäminen ja vaikuttavuuden arviointi
	3.1 Osaamisen kehittämisen lähtökohdat
	3.2 Osaamisen kehittäminen koulutuksella
	3.3 Koulutuksen arviointi ja vaikuttavuus
	3.4 Osaamisen kehittäminen pk-yrityksissä

	4 Kymppi- ja tiimitoiminta
	4.1 Kymppi-termi
	4.2 Kymppi- / tiimitoiminta
	4.3 Tiimin kehittäminen

	5 Toimeksiantaja ja arvioinnin kohde
	5.1 Etelä-Savon kauppakamari
	5.2 Arviointikohteet – Kymppi-koulutusohjelmat
	5.2.1 Kymppi-koulutus- ja kehittämisohjelma 2018–2019
	5.2.2 Kymppi-koulutusohjelma 2019–2020


	6 Arvioinnin toteutus
	6.1 Dokumenttianalyysi prosessista ja sisällöistä
	6.2 Dokumenttianalyysit ennakkotilanteesta
	6.2.1 Palautteet Kymppi-koulutus- ja kehittämisohjelmasta 2018–2019
	6.2.2 Palautteet Kymppi-koulutusohjelmasta 2019–2020

	6.3 Kyselytutkimus nykytilasta
	6.3.1 Kyselyiden toteutus
	6.3.2 Tulokset Kymppi-koulutus- ja kehittämisohjelma 2018–2019
	6.3.3 Tulokset Kymppi-koulutusohjelma 2019–2020


	7 Johtopäätökset
	7.1 Vaikuttavuusarviointi ja hyvä Kymppi-koulutusohjelma
	7.2 Kehittämisehdotukset
	7.3 Arviointitutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus

	8 Lopuksi
	LÄHTEET

