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1 Johdanto

Opinndytetyon tarkoituksena on osoittaa Oppiva Yritys -hankkeen toiminnan vaikut-
tavuus kohdeyrityksissa. Oppiva Yritys -hankkeen laadullisena tavoitteena on vahvis-
taa Pohjois-Savon mikro- ja pienyritysten johdon ja henkiloston osaamista seka pa-

rantaa yritysten valista verkostoitumista.

Opinndytetyohon sisaltyvan tutkimuksen tuloksena saadaan monipuolinen kuva Op-
piva Yritys -hankkeen kohdeyritysten tilanteesta toimenpiteiden jalkeen. Empiirisen
osan tutkimuksen mittareina kaytetaan osallistujien arviota toimintojen vastaavuu-
desta tarpeeseen ja vastauksia siihen, lisdsiko toimintoihin osallistuminen osaamista
ja muuttiko se osallistujan toimintaa yritystoiminnan suhteen. Osaamisen kehittymis-
ta tassa tutkimuksessa arvioi osallistuja itse. Empiirisen osan tulosten perusteella
arvioidaan, onnistuttiinko vahvistamaan Pohjois-Savon mikro- ja pienyritysten joh-
don ja henkil6ston osaamista eli saavutettiinko laadulliset tavoitteet. Laadullisten

tavoitteiden toteutuminen kuvaa vaikuttavuutta.

Vaikuttavuuden arvioinnissa on kuitenkin haasteita. Ensimmainen liittyy itse termiin:
Mita vaikuttavuudella tarkoitetaan? Nayttaakin siltd, etta vaikutuksista ja vaikutta-
vuudesta puhutaan samaa tarkoittavina, mutta vaikuttavuudella tarkoitetaan halut-
tua muutosta toiminnan kohteessa ja vaikutuksilla toiminnasta johtuvia syy-
seuraussuhteita. Hankkeiden kestot ovat yleensd muutamia vuosia, jolloin lopullista
vaikuttavuutta on vaikeaa todeta. Kehittamishankkeen aiheuttamia vaikutuksia voi-
daankin todeta helpommin. Myds nettovaikuttavuuden osoittaminen on vaikeaa,
silld lopulliseen vaikuttavuuteen voivat vaikuttaa useat muutkin tekijat kuin hank-

keen toiminnot. (Hyttinen 2007.)

Opinnaytetyon rakenne
Opinnadyteyon ensimmaisessa luvussa kuvataan tutkimuksen tausta. Toisessa luvussa
kuvataan Oppiva Yritys -hanke en toiminta seka asiakkaat ja ESR-hanketoiminnan ja

laadullisten tavoitteiden mittaamisen nykytila. Kolmannessa luvussa kuvataan laajasti



hankeen toiminnan perustana ollutta yritysten kehittamistyota, oppivan yrityksen-
kasitetta seka osaamista, jonka on perusedellytys sille, etta vaikuttavuutta voidaan
mitata. Kolmannessa luvussa kuvataan myoés vaikuttavuuden kasitetta ja vaikutta-
vuuden mittaamista tarkemmin. Neljannessa luvussa maaritelldaan tutkimusongelma
ja tutkimuskysymykset ja kuvataan tutkimuksen toteutus. Viidennessa luvussa kay-
daan lapi kyselytutkimuksen vastaukset ja kuudennessa luvussa muu tutkimusaineis-
to. Seitsemannessa luvussa kasitelldaan tutkimustulokset. Kahdeksannessa luvussa on
pohdintaa tutkimuksesta ja sen tuloksista ja viimeisessa luvussa esitetdan tutkimuk-

sen pohjalta kehittamisehdotuksia.

Tutkimuksen taustat

Yritysten kehittymista ja osaamisen kehittamista on pyritty jo useiden vuosien ajan
tukemaan erilaisten hankkeiden avulla. Hankkeita suunnitellaan yhdessa yritysten
kanssa, ja niiden toteuttajina toimivat usein alueelliset kehittamistahot, kuten kehit-
tamisyhtiot ja oppilaitokset. Yritysten kehittdmisen haasteena ovat mikro- ja pienyri-
tyksissa henkiloston vahdinen maara ja yrittajan asennoituminen. Mikali yrittaja on
motivoitunut kehittdmaan omaa ja henkildsténsa osaamista, on yrityksen kehittami-
nen helpompaa, kuin jos yrittdja kokee kehittamisen olevan turhaa. Myds kehittamis-
ta edistavan tahon asiantuntijuus, uskottavuus ja tapa toimia ovat oleellisia onnistu-

misen kannalta.

Kehittamistoimenpiteina on toteutettu muun muassa yrittdjakoulutusta, yritysjoh-
don koulutusta ja henkildstokoulutusta. Koulutukseen osallistuminen ei kuitenkaan
yksin riit3, silla kehittaminen ilman suunnitelmallisuutta ei tuota tuloksia yritystasol-
la. Yksilo voi kokea osaamisensa lisdantyneen, mutta osaamispddoma ei siirry yrityk-
sen kayttoon. Kehittamistoiminnan haasteena on myds sen vaikuttavuuden toden-

taminen. Jos toimenpiteiden vaikutuksia ei mitata, ei vaikuttavuutta voi todeta.

Tutkimuksessa kdytetdaan tutkimusongelman ratkaisuun sekd aiemmin saatua aineis-
toa ettd kyselytutkimuksella kerattya aineistoa ja analysoinnissa hyédynnetaan tutki-
jan kokemuksia hankkeen toimenpiteisiin osallistumisesta ja niiden toteuttamisesta.

Olen itse osallistunut hankkeen koulutuksiin ja erilaisiin tapahtumiin ja tehnyt kehit-



tamistarvekartoituksia yrityksissa lahes kolmen vuoden ajan. Tutkimuksen tuloksia
kdytetaan hankkeen toiminnan onnistumisen mittaamisessa. Tuloksia kdytetaan
my0s hankkeen loppuraportoinnissa rahoittajalle (Elinkeino-, lilkenne- ja ymparisto-
keskus, myohemmin ELY-keskus). Tutkimus on tapaustutkimus, jossa kdytetdan usei-
ta menetelmia ja tiedonkeruutapoja Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteiden vaikut-

tavuuden arvioimiseen.

Kuviossa 1 nakyvat tutkimuksen moniulotteisuus ja tavoite. ESR-hankemaailma (ra-
hoittaja) ohjeistaa raportoinnissa ja edellyttdaa volyymia, hankkeen toiminta tukee
laadullisia tavoitteita, mutta mitataan ainoastaan maaria ja yritykset osallistuvat toi-
menpiteisiin ja antavat palautetta toiminnasta, mutta palaute ei toimi laadun mitta-

rina. Laadullisten tavoitteiden vaikuttavuuden mittaaminen ei ole mahdollista nyky-

keinoin.

ESR- HANKEHALLINNOINTI SEURATAAN MAARIA,
-RAPORTOINTIOHJEET: B -
HANKEMAAILMA VOLYYMIN SEURANTA Mnm:;‘e e Tutkimus
kerda
aiemman
HANKESUUNNITELMA: RS ?:tt:i?'
OPPIVA YRITYS- TAVOITTEET TomNT;n‘rJ:m s ly'soi -
HANKE - MAARALLISET RORTARN BAARGE &1 2
“LAADULUSET MITATA LAATUA antaa
tulosten
lisaksi
OSALLISTUTAAN kehittimis-
TOIMENPITEISIN, :
KEHITTAMISTARPEET ESITETAAN TOIVEITA, ehdotuksia
ANNETAAN
PALAUTETTA

Kuvio 1. Tutkimuksen osa-alueet

Toiminnan vaikuttavuuden arviointiin voidaan soveltaa kehittavan arvioinnin periaa-
tetta. Ensin analysoidaan ja tutkitaan toiminnan taustaa ja tavoitteita. Sen jalkeen
toimintaa havainnoidaan osallistumalla seka erilaisin kyselyin ja lopuksi tutkitaan
vaikutuksia ja sitd miten tavoitteet saavutettiin. Kehittdva arviointi ei ole yksittdinen

arviointimalli tai menetelma vaan ldhestymistapa, jossa arviointitietoa hydédynnetdan



valittdmasti arvioitavan hankkeen kehittdmisessa. (Manninen 2008, 15, 19, 103.)
Oppiva Yritys -hankkeen maaratietoiseen kehittdavaan arviointiin ei ole pyritty, mutta
tassa tutkimuksessa periaatetta voidaan kayttaa, silla tutkija on ollut mukana hank-
keen toiminnassa ja kehittdmistydssa. Opinnaytetyossa kehittavan arvioinnin periaa-
tetta kaytetaan tutkimustulosten analysoinnissa ja pohdinnassa seka kehittamiseh-

dotusten pohjana.

Toimin itse hankkeessa koulutusneuvojana ja minulla kuten muillakin koulutusneuvo-
jilla on raportointivastuu hankkeen projektipaallikdlle. Koulutusneuvojat laativat Ex-
cel-taulukkoon koulutushankintabudjetointia, ja lisaksi he tekevat maksatuskausittain
(neljan kuukauden jaksoissa) kirjallisen raportin, jossa kerrotaan omin sanoin tehdys-
ta tyosta ja sen sisallosta. Excel-raportissa seurataan, kuinka budjetoidut alueelliset
varat on sidottu, ja kirjallisissa raporteissa kerrotaan miten nuo varat on kaytetty.
Laadullisten tavoitteiden toteutumista seurataan ainoastaan koulutusneuvojien kir-
joittamalla vapaamuotoisella raportilla, jonka sisalto vaihtelee kirjoittajan mukaan.
Joitain hankkeen tietoja l0ytyy my6s asiakastietojarjestelmista, osallistujalistoista ja
mm. kehittamistiimitoimintaan liittyvista muistioista. Kirjalliset vapaamuotoiset ra-
portit ovat osittain kuvanneet, millaisia vaikutuksia hankkeen toimenpiteilla on saatu
aikaiseksi, mutta ne ovat hankkeessa toimivien henkildéiden mielipiteita eivatka mi-
tattua tietoa asiakkailta. Oppiva Yritys -hankkeesta on tehty myds viéliarviointi vii-
meksi vuosilta 2011—-2012. Tata valiarviointia hydédynnetdaan taman tutkimuksen

tausta-aineistona.

Hankkeen hallinnollisiksi kustannuksiksi voidaan laskea lahes 35 % hankkeen koko-
naisbudjetista, joten hankkeen toteuttajien taytyy osoittaa myds muuten kuin rahan
avulla toteuttavansa hankkeessa sitd, mihin hankkeessa pyritaan. Tasta syysta paa-
dyttiin tekemaan tutkimus, jonka avulla mitataan kuinka Oppiva Yritys -hankkeen
toimenpiteet vaikuttivat kohdeyritysten kehittamistoimenpiteisiin ja miten Oppiva
Yritys -hankkeen laadulliset tavoitteet saavutettiin. Toiminnan aiheuttamat siirtovai-
kutukset kiinnostivat. Lisaksi haluttiin selvittdaa, mitd konkreettista toimenpiteista on

osallistujien toimintaan jaanyt vai onko jaanyt mitaan.



2 Oppiva Yritys -hankkeen toiminta

2.1 Oppiva Yritys -hanke

Silfverbergin mukaan hanke on aikataulutettu, tietyin toimenpitein ja panostuksin
kestaviin tuloksiin pyrkiva tehtavakokonaisuus. Hankkeen toteuttamisesta vastaa sita
varten perustettu organisaatio, ja hankkeella on omat, juuri sita varten asetetut ta-
voitteet. Tavoitteiden avulla kuvataan muutosta, johon hankkeen toimenpiteilld pyri-
taan. Vaikkakin kehittamishankkeilla pyritaan usein pitkaaikaiseen parannukseen
esimerkiksi alueen pk-yritysten elinvoimaisuuden lisddmisessa, ovat ne kuitenkin

kertaluontoisia ja kestoltaan rajattuja. (Silfverberg 2007, 5.)

Yla-Savon Kehitys Oy:n hallinnoima Oppiva Yritys -hanke on suunniteltu yhdessa yrit-
tdjien kanssa vastaamaan yritysten kehittamistarpeita. Hankkeen suunnittelu on aloi-
tettu laatimalla Pohjois-Savon pk-yritysten osaamisen kehittdmisen teemaohjelmaan
esiselvitys vuonna 2009. Selvityksessa todetaan, etta yritysten toiminnassa on mer-
kittavia heikkouksia; kehittamistoiminta seka kasvuhakuisuus ja verkostoituminen
ovat vahaista. Koulutusjarjestelma antaa perusvalmiuksia, mutta lisaksi tarvitaan
jatkuvaa tyon ohessa oppimista ja osaamisen tdydennyskoulutusta. Esiselvityksen ja
hankkeen pohjana on kaytetty oppivan organisaation ajattelua. Hankkeen toimin-
noissa toteutuu yrittajien toiveiden mukainen valmennuksellinen ja ohjaava kehitta-
misote. Onnistuessaan kehittdminen vastaa kdaytanndssa todettuja todellisia kehit-
tamistarpeita, ja niiden pohjalta voidaan arvioida muun muassa koulutuksen onnis-
tumista. Jos osaamisen kehittamista ei sidota muuhun yrityksen toimintaa, jadvat
kehittamistoimenpiteiden vaikutukset irrallisiksi ja vahaisiksi. Koulutuksen tavoittee-
na on uusien asioiden kayttéonottaminen ja osaamisen siirtdminen yrityksen toimin-
taan seka opitun hyodyntaminen kaytanndssa. (Siikonen, Tiirikainen & Pietikdinen

2009, 5-6, 21, 25.)



Oppiva Yritys -hanke on luotu palvelemaan yrityksia seka yrityksen etta yrityksen
henkiléston osaamisen kehittamisessa. Aiemmin pienyrittdjille suunnattuja koulutuk-
sia on jarjestetty lahinna isoimmissa kaupungeissa, ja usein pienyrittdjan on vaikeaa
irtautua tyostaan niin pitkaksi ajaksi, jonka koulutus ja erityisesti sinne matkustami-
nen hanen ajastaan veisivat. Oppiva Yritys -hankkeen myo6ta koulutukset ja muu
toiminta on saatu tuotua lahemmas niita tarvitsevia yrityksia ja lisaksi koulutusten

suunnittelussa on huomioitu erityisesti juuri paikallisten pienyrittdjien tarpeet.

Oppiva Yritys -hankkeen paatavoitteet ja keskeiset toimenpiteet kuvataan hankkeen

kotisivulla ja projektin kuvauksessa seuraavasti.

Oppiva yritys -hanke toteutetaan 1.12.2008-31.3.2014 vdlisend aikana.
Hankkeen pdditavoitteena on vahvistaa Pohjois-Savon mikro- ja pien-
yritysten johdon ja henkiléstén osaamista.

Hankkeen keskeiset toimenpiteet ovat:

1. osaamisen kehittéminen yrityksissé (liiketoiminta-
analyysit, osaamistarvekartoitukset, osaamistarpeiden
mddrittelyt ja osaamisen kehittéimisohjelmat ja -
suunnitelmat sekd koulutustoteutukset)

2. kehittdmisrenkaat (yritysverkostot, liiketoimintaverkos-
tot)

3. kehittdmistiimit (aluevaikuttavuus)

4. foorumitoiminta (mm. tyépajat, seminaarit).

Toimenpiteet kohdistetaan erityisesti mikro- ja pienyrityksiin. Huomiota
kiinnitetddn yritysten viilisten liiketoimintaverkostojen aktivointiin ja
mukaan saamiseen monipuoliseen kehittdmiseen. (Oppiva Yritys -hanke
2013))

Hanke vaikuttaa laajasti maakunnan yritysten kehittymiseen, kilpai-
lukykyyn, uusiutumiseen, verkostoitumiseen ja tyévoiman osaamista-
son kohottamiseen sekd toimintatapojen muutoksiin. (Euroopan sosi-
aalirahaston (ESR) rahoittaman projektin kuvaus 2013.)

Oppiva Yritys -hankkeessa tyoskentelevat koulutusneuvojat kartoittavat ja toteutta-
vat yritysten osaamisen kehittdmistoimenpiteitd ja edistavat verkostoitumista yhdes-
sa kehittamistiimin kanssa ja toimivat kiintedssa yhteydessa seudulliseen yritysneu-

vontaan. Koulutusneuvojat vastaavat yhdessa projektipaallikon kanssa foorumi- ja



seminaaritoiminnasta ja sen kehittamisestd. Toteutettujen toimenpiteiden avulla
aktivoidaan ja kannustetaan yrittdjia ja yrityksia toiminnan kehittamiseen ja yhteis-
toimintaan muiden yrittdjien kanssa. Yrityksille suunnattujen tasmakoulutusten ja
muiden toimintojen sisaltojen suunnittelu toteutetaan yhdessa koulutusneuvojan,
kohdeyrityksen ja kouluttajan kanssa. Koulutusneuvoja vastaa oman alueensa koulu-
tusten ja tapahtumien suunnittelusta, kohdeyritysten koulutustarpeiden selvittami-
sesta, koulutusryhmien muodostamisesta, koulutustarjousten tekemisesta ja koulu-
tushankinnoista. Hankkeen avulla alueelle syntyy yrityslahtéinen osaamisen kehitta-
misen toimintamalli, jossa toimenpiteet kohdistetaan yrityksiin tarvelahtoisesti. (ESR-

projektihakemus 2012.)

Oppiva Yritys -hanke vastaa palveluillaan asiakkaan yritystoiminnan kehittamisen,
osaamisen kehittamisen seka verkostoitumisen tarpeisiin. Palvelut, joita ovat muun
muassa kehittamistarvekartoitukset ja koulutukset, tuodaan fyysisesti l[ahelle asiak-
kaita myos pienemmille paikkakunnille ja suunnitellaan asiakkailta kerattyjen tarpei-
den perusteella. My6s verkostoitumistapahtumat, kuten yrittajaillat, suunnitellaan
vhdessa asiakkaiden kanssa ja toteutetaan asiakkaan toiveiden mukaan. Helsingin
Yrittdjien tekeman tutkimuksen perusteella pienilta yrityksilta puuttuu usein tietoa ja
resursseja koulutusmahdollisuuksien hyodyntamiseen. Pienyrityksissa on vaikea ir-
taantua tyosta koulutuksen ajaksi, ja tasta syysta koulutuksen tarjoajien pitaa raata-
|6ida tarjonta yrityksiin sopivaksi. (Helsingin Yrittajat 2011.) Oppiva Yritys -hanke
vastaa tdahan tarpeeseen omalla toimintamallillaan tarjoamalla asiakkaille palvelua,
jonka rakentamiseen asiakas osallistuu. Vuorovaikutustaidot ja asiakasldaheisyys ovat

keskiossa palveluja tuotettaessa.

Asiakkaan aika on rajallinen, ja aina ei osata |6ytaa oikeita palveluita tarpeisiin tai ei
edes tunnisteta tarpeita. Oppivan Yrityksen neuvontapalvelussa mietitaan tarpeita ja
etsitddn oikeita ratkaisuja asiakkaalle “yhden luukun” kautta; asiakasta ei pompotel-

la, vaan asiakkaaseen ollaan yhteydessa ja asia hoidetaan loppuun asti.

Asiakashankinnalla tarkoitetaan kaikkia sellaisia toimintoja, jotka liittyvat sellaisiin
asiakkaisiin, jotka eivat viela tai enda ole organisaation asiakkaina. Asiakashankinta

on osa asiakkuuspdaaoman johtamista. (Pohjanmaki 2005, 1.) Oppiva Yritys -hankkeen
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toimintaan asiakkaita hankitaan erilaisten markkinointitoimenpiteiden avulla. Toi-
menpiteina ovat muun muassa aktiiviset kontaktoinnit sahkdpostitse asiakasrekiste-
rin mukaan seka hyodyntaen yleisia yritysrekistereita, kotisivujen kautta yhteydenot-
tolomakkeilla, Facebookissa organisaation sivun, yrittdjille luodun ryhman seka kou-
lutusneuvojan henkiloprofiilin kautta, henkilokohtaisissa tapaamisissa asiakkaiden
luona, koulutuksissa, seminaareissa ja tapahtumissa. Palveluista kerrotaan jonkin

verran myos lehti-ilmoituksin.

Asiakkaan kanssa toimitaan vuorovaikutteisesti. Kerrotaan, mita on tarjolla, mutta
kysytaan myos asiakkaalta, mita han tarvitsee. Oppiva Yritys -hanke toimii aktiivisesti
asiakkaaseen pain, jotta palveluiden hankkiminen olisi mahdollisimman helppoa.
Asiakkuus syntyy esimerkiksi, kun asiakas tayttaa koulutustarvekartoituksen interne-
tissa (www.oppivayritys.fi) ja pyytaa sen kautta yhteydenottoa. Yhteydenotto toteu-
tetaan sahkopostitse tai puhelimitse, jolloin sovitaan tapaaminen asiakkaalle parhai-
ten soveltuvaan paikkaan ja ajankohtaan. Tapaamisessa kdaydaan keskustelu, jossa
kirjataan ylos asiakkaan nykytilanne ja tulevaisuuden suunnitelma seka kaydaan lapi
henkiloston/yrittdjan koulutustarpeet. Keskustelun perusteella syntyy kehittamis- ja
koulutussuunnitelma, jossa on listattuna vaihtoehtoja sopivista kehittamistoimista,
koulutuksista ja niihin soveltuvasta rahoituksesta. Niista yrittaja voi paattaa, mita
haluaa vai haluaako mitdan. Tarvittaessa asiakkaalle etsitddan myos muuta kehitta-
misapua kuin koulutusta tai hankkeen tarjoamia palveluita. Asiakkaan rooli palvelu-
tapahtumassa on kertoa yrityksensa toiminnasta ja tulevaisuuden suunnitelmista.
Mikali asiakas paattaa osallistua johonkin hankkeen koulutukseen, asiakkaan kanssa
laaditaan sopimus ja palvelua jatkaa koulutukseen erikseen kilpailutettu kouluttaja.
Asiakkaalle lahetetdan koulutuskutsu, ja koulutuksen jalkeen kerdtaan palautetta.

Koulutusneuvontaprosessin eteneminen ilmenee kuviosta 2.
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Roolit Prosessikuvauspohja: Koulutusneuvomta
Yrittaja —_ .
SRS S = | lImoittautuminen Osallistuminen, uuden
PP e Keskustelu koulutus/ koulutukseen ) oppiminen, verkostoituminen
koulutus/kehittamistarve s Koulutussopimus !
kehittamistarpeesta ol Palautteen
Oppivan Yrityksen kotisivut, - ] e antaminen
Facebook, lehti-ilmoitukset Kehittimis- L|sa.t|etoa kOUIUtu_kS'Sta’ Mainos lehdessd, Jutut koulutuksista mediassa,
esitteet, yhteystiedot kotisivulla kotisi i
tarvekartoitus o otisivut, verkkolehti, alueen
= Facebooklss? N lehdet, sosiaalinen media
Koulutusneuvoja/ S Koulutus- T s
yritysneuvoja . suunniteling Koulutuksen markkinointi Kutsu e
Yhteydenotto puhelimitse, L koulutukseen
koulutuksen

sahkopostilla, Facebookissa F’ —— | Esite/mainos lImoittautumiset | i !
T suunnittelu

Kouluttaja — B
Koulutuksen
aikataulutus, Koulutuksen toteutus Palautteen kerdaminen Raportin kirjoittaminen

paikan varmistus

Projektiassistentti
Raportin pohjalta tietojen Koulutuslasku
tarkastaminen

Yrinet asiakastietojarjestelma/ il
Excel-taulukko = e —
| kirjaaminen

’ “Osallistujien
kirjaaminen

Kuvio 2. Koulutusneuvontaprosessi

2.2 Hankkeen asiakas

Yritys luokitellaan Yritys-Suomen mukaan niin, ettda mikroyrityksella tarkoitetaan yri-
tysta, jonka palveluksessa on vahemman kuin 10 tyontekijaa ja pienellad yrityksella
tarkoitetaan yritysta, jonka palveluksessa on vdhemman kuin 50 tyontekijaa. Pienella
ja keskisuurella yrityksella (pk-yritys) tarkoitetaan yritysta, jonka palveluksessa on
vahemman kuin 250 tyontekijaa, ja suurella yrityksella tarkoitetaan sellaista yritysta,

joka ei tayta edelld mainittua pk-yrityksen maaritelmaa. (Yritys-Suomi 2013.)

Suomen Yrittajien kyselyn mukaan tyypillinen yksinyrittdja on yli 55-vuotias nainen,
jonka yritysmuotona on toiminimi, ja yritys toimii palvelualalla. Yksinyrittdjyys on

valinta; lahes 80 % aikoo jatkossakin toimia yksinyrittajana. Yksinyrittajat eivat kui-
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tenkaan toimi yksin, vaan heidan yhteistyoverkostoonsa kuuluu tyypillisesti kahdesta
kolmeen muuta yrittdjaa tai yritysta. Verkostoitumisen tarve korostuu erityisesti
naisyrittdjien kohdalla. Yksinyrittdjien tulojen jakauma on suhteellisen Iahella pal-
kansaajien tulojakaumaa ja tyypillisesti liikevaihto on noin 50 000 euroa vuodessa.

(Suomen Yrittajat 2010.)

Yrittajasanomat julkaisi potretin keskivertoyrittdja Keijosta vuoden 2013 ensimmai-
sessa numerossaan. Tiedot on keratty Taloustutkimus Oy:n yrittdjamediat 2012-
selvityksesta, tilastokeskukselta ja Verohallinnolta. Potretti kuvaa yrittajan olevan 47-
vuotias mies, joka asuu ruuhka-Suomen ulkopuolella ja toimii palvelualalla. Han tyol-
listaa itsensa lisaksi yhdesta kolmeen tyontekijaa ja yrityksen liikevaihto jaa alle

200 000 euroon vuodessa. Han kayttaa internetia sahkdpostin lukemiseen ja tekee
satunnaisesti ostoksia verkkokaupasta. Sosiaalinen media ei ole aktiivisessa kdytossa,
mutta profiili I16ytyy Facebookista. Yrityksellda on myds kotisivu, mutta maksullista

sahkoistda mainontaa yrittdja ei ole vield kayttanyt. (Yrittdjasanomat 2013.)

Oppiva Yritys -hankeen asiakas on maaritelty projektikuvauksessa seuraavasti.

Hankkeen ensisijaisina kohderyhminé ja hyédynsaajina ovat kasvun ja
muutoksen tukemisen toimenpiteité tarvitsevat Pohjois-Savon maakun-
nan pk-yritykset, niiden johto ja henkilésto. Kehittdmistoimenpiteité
suunnataan ensisijaisesti maakunnan mikro- ja pienyrityksiin sekd tyo-
markkinoiden riskiryhmiin (ikddntyvdt, epdtyypilliset tyésuhteet, alhai-
nen koulutus, vanhentunut ammattitaito). (Euroopan sosiaalirahaston
(ESR) rahoittaman projektin kuvaus 2013.)

Oppiva Yritys -hankkeen ensisijainen asiakas on mikroyrityksen yrittdja Pohjois-Savon
alueelta. Potentiaalisia asiakkaita alueella on yhteensa Pohjois-Savon Liiton mukaan
13 154, joista pienia tai keskisuuria yrityksia on Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan
99,8 %, ja joista taas kohderyhman mikroyrityksia 93,4 %. (Pohjois-Savon Liitto 2014;
Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.) Talla laskentakaavalla saa tulokseksi 12 286 poten-
tiaalista mikroyritysasiakasta. Yksinyrittdjia kaikista yrityksista on keskimaarin 66,6 %

eli Pohjois-Savon alueella on noin 8 760 yksinyrittajaa.

Oppiva Yritys -hankkeen asiakkaina on ollut joulukuun 2013 loppuun mennessa 1 323

yritystd, mika on noin 10 % koko alueen yrityksista. Mukaan tulleista yrityksista mik-
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royrityksia on ollut 950, mika on 71,8 % kaikista hankkeen toimintaan mukaan tulleis-
ta yrityksista. Henkiloasiakkaita hankkeen koulutuksiin on tullut mukaan 2 900 henki-
163, joista naisia on ollut hieman yli puolet. Yli puolet koulutuksiin osallistuneista on
tayttanyt 45 vuotta. Hankkeen muihin palveluihin, kuten yrittdjailtoihin, tietoiskuihin
ja seminaareihin on osallistunut 3 431 henkiloa, mutta naista henkil6ista ei ole tar-
kempia tietoja kaytettavissa. Kukin yritys ja osallistuja kirjataan hankkeeseen osallis-

tuneeksi vain kerran. (Parkkonen 2014.)

2.3 ESR-hanketoiminta

ESR tarkoittaa Euroopan sosiaalirahastoa, joka perustettiin vuonna 1957 Rooman
sopimuksella. ESR on yksi EU:n rakennerahastoista ja ensisijainen keino luoda uusia

ja parempia tyopaikkoja Eurooppaan. (Euroopan komissio 2013.)

Suomi saa EU:Ita tukea kahdesta rakennerahastosta: Euroopan alueke-
hitysrahastosta ja Euroopan sosiaalirahastosta. Euroopan sosiaalirahas-
ton ohjelman tavoite on tukea tyéllisyyttd ja tyéllistymisedellytyksié
osaamista ja palvelurakenteita kehittdmdlld. Euroopan sosiaalirahaston
tuella voidaan edistéié tasa-arvoa, ehkdistd syrjdytymistd, kehittdd
osaamista, tyéoloja ja henkiléstén hyvinvointia tai kehittdd jdrjestelmid,
jotka helpottavat tyémarkkinoiden toimintaa sekd aktivoivat ihmisiéi
osallistumaan ja tekemddn tyétd. (Rakennerahasto 2013.)

Hanketoiminnan rahoittaja on yleensa maaritellyt seka aikataulun ettd maaramuo-
don haluamalleen raportoinnille, ja vaadittavat raportit laaditaan rahoittajan toimit-
tamille kaavakkeille (Silverberg 2007, 52). ESR-hankkeissa tavoitteet ovat ldhes aino-

astaan maarallisia ja niiden toteutumista mitataan rahoittajan edellyttamalla tavalla.

Oppiva Yritys -hankkeen tavoiteltavat maaralliset tulokset (suluissa maara) ovat seu-
dullinen kehittamiskonsepti Pohjois-Savon pienyritysten osaamisen kehittamiseen

(1), seudulliset kehittamistiimit (5), seminaaritilaisuudet (5) ja muut pienemmat
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ajankohtaistilaisuudet (10), foorumeihin ja seminaareihin osallistuneita henkil6ita (2
890), yritysten osaamisen kehittdmiseen osallistuneita yrityksia (1 150), yritysten
koulutuspaivia (12 160), yritysten osaamistarpeiden maarittely (440), yritysten
osaamisen kehittamisohjelmat (420) ja kehitetyt yritysverkostot seka kehittamisren-

kaat (14). (ESR-projektihakemus 2012.)

Oppiva Yritys -hankkeen toiminnan tuloksia on mitattu tahan saakka ainoastaan ra-
hoittajan (ELY-keskus) edellyttamalla tavalla, projektipaallikon kehittamilld seuranta-
taulukoilla ja lisaksi toteuttaja organisaation sisadisien jarjestelmien avulla ja toteute-
tuilla valiarvioinneilla. Seurantaa ei tehda reaaliajassa, koska rahoittajalle raportoi-
daan talouden toteumasta maksatuskausittain, eli neljan kuukauden jaksoissa ja toi-
minnan toteumasta puolivuosittain. Talouden toteumassa nakyvat hankkeen kulut ja
tulot ja toteuman seurannassa toteutuneet koulutustyopaivat, osallistuneet yritykset
ja henkilot. Muiden maarallisten tavoitteiden seurantaa ei virallisessa raportissa teh-
da. Hankkeen rahoittajalle (ELY-keskus), raportoidaan EURA 2007, EU:N rakennera-
hastojen seurantajarjestelmaan vakiomuotoisina, ja naihin raportteihin ei voi vaikut-
taa. EURA 2007 -tietokannasta kerdataan hanketasoista volyymitietoa, joka koskee
hankkeiden taustatietoja, tehtyja toimenpiteita ja toimenpiteiden kohteina olleita
henkil6ita seka toimenpiteiden suoria vaikutuksia muun muassa tyollisyyteen. (EURA

2007 2013.)

Silfverbergin mukaan ESR-hankkeissa kaavakkeiden pohjalta tehtava arviointi ei yksin
takaa hyvaa laadullista oppimisprosessia ja kullekin hankkeelle kannattaa tasta syysta
miettida oma arviointimenettelynsa. Hankkeen toiminnan seurannan kdytannon tyo-
kaluksi tarvitaan raportointia. Vaikka hankkeen rahoittaja edellyttadkin vakiomuo-
toista talous- ja toteumaraportointia, on hankkeen johtamisen kannalta tarkeaa luo-
da projektin johtamiseen soveltuva raportointi ja arviointikdytantonsa. (Silfverberg

2007, 12, 48.)
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2.4 Hankkeen laadulliset tavoitteet ja niiden mittaaminen

Osaamisen kehittdmisen ESR-hankkeet ovat perustuneet paaasiassa analyyseihin ja
kartoituksiin, joiden avulla on saatu selville yritysten kehittamistarpeita. Hankkeiden
toimenpiteilld on sitten vastattu nadihin tarpeisiin. Asetettuja tavoitteita kohti on py-
ritty toteuttamalla hankesuunnitelman mukaista toimintaa. Arvioinnin kannalta laa-
dullisuuden todentaminen on ollut haaste. Koulutus- ja asiakaspalautteita kerataan
hankkeissa ahkerasti, mutta vaikuttavuuden todentaminen jaa tekematta. Silti hank-
keen toteuttajatahot raportoivat hankkeen onnistumista. (Mantyneva, Kuoppala,

Aro & Juuti 2005, 4, 18.)

Oppiva Yritys -hanke on rahoitettu ja sen tavoitteet on laadittu Manner-Suomen
ESR-ohjelman toimintalinja 1. mukaisesti. Toimintalinja 1 sisaltaa hankkeet, jotka
pyrkivat vaikuttamaan ty6organisaatioiden, tydssa olevan tydvoiman ja yritysten ke-

hittamiseen seka yrittdjyyden lisddmiseen. (Rakennerahasto 2012.)

Hanketoimintaan osallistujien valmiuksien ja osaamisen paranemista on arvioitu ESR-
hankkeiden osalta paattyneiden ESR-koulutusten OPAL-palautteiden perusteella.

OPAL-palaute kasittaa opiskelijapalautteen kuitenkin vain tyévoimakoulutuksesta.

OPAL -jdrjestelmd on tyéhallinnon tietokantapohjainen tyévoimakoulu-
tuksen opiskelijapalautteen hallinnoinnin ja raportoinnin atk-sovellus,
jonka periaatteena on koulutuksen laadun jatkuva seuranta asiakasléh-
toisesti internet-sovellusta hyddyntden. Palautetta kerditdidin kaikilta
koulutuksessa olleilta koulutuksen aikana sekd koulutuksen pddttyessd.
(Rakennerahasto 2012.)

Suuri osa osaamisen kehittamiseen suunnatuista hankkeista ei ole tyévoimakoulu-
tuksia sisaltavia hankkeita, kuten ei ole Oppiva Yritys -hankekaan. Siten OPAL-
palautetta ei ole keratty eika rahoittaja ole edellyttanyt muuta tapaa arvioida osallis-
tujien valmiuksien tai osaamisen paranemista. Vaikka koulutuksista on keratty pa-
lautetta, ei tata palautetta ole kdytetty raportoinnissa rahoittajalle. Nykyiset hank-
keen vaikuttavuuden mittaamiseen kaytettavat indikaattorit eivat sovellu Oppiva

Yritys -hankkeen vaikuttavuuden mittaamiseen.
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Hanketoiminnan ongelmana onkin ollut Jolkkosen ja Kurvisen tutkimuksen mukaan
se, ettda EURA2007-seuranta ja OPAL-palaute tavoittavat vain pienen osan hankkei-
den tuotoksesta ja tuloksista. Seuranta soveltuu erittdin heikosti yrityksiin ja organi-
saatioiden henkil6st6on kohdentuviin kehittamishankkeisiin. Seurantakriteerien
muuttamisella hanketyyppeja vastaaviksi seurantatietoja voitaisiin hyodyntaa laa-
jemmin my®ds arvioinnissa. Nykyisellaan seuranta tuottaa |lahinna maarallista tietoa,
ja monet kyselyyn vastanneet hankkeet toivoivat, ettd hankkeiden tulosta arvioitaes-
sa pitadisi kaytossa olla myos laadullisia mittareita. Hanketoteuttajat kirjaavat valira-
portteihin paljon laadullista tietoa hankkeista ja hankkeiden toteutuksesta, mutta
raportoinnin taso vaihtelee. Koska yhtendisia ohjeita ja maaritelmia ei rahoittajalta
ole, kukin hanke maarittelee mittarit omista lahtokohdistaan ja hankkeen luonteen ja

tavoitteen mukaan. (Jolkkonen & Kurvinen 2013, 33-35.)

Partasen mukaan mittaamista voidaan toteuttaa eri tavoin. Jos olemassa on jo jarjes-
telmia, joihin toimintaa kirjataan, voidaan sieltd hakea tarvittavaa tietoa raportoin-
tiin. Jos taas jarjestelmaa ei ole, voidaan sellainen tehda esimerkiksi Excel-
taulukkolaskentaohjelmaa hyédyntden. Tarkeda on kuitenkin ensin maaritella se,
mita mitataan. Hyva mittari ohjaa toimintaa huomattavasti paremmin kuin huonosti
mietitty ja rakennettu. Mittarien kytkennan toimintaan pitaa olla realistista, ymmar-
rettdvaa, mitattavaa, kdyttaytymiseen vaikuttavaa ja innostavaa. Mittareita on tarjol-
la paljon, myds oppimisen ja kehittymisen mittaamiseen. Osaamisen kehittdmisen
mittaamisessa on olennaista ottaa huomioon strategiset kompetenssit, ihmisten joh-
taminen, kulttuuri- ja strategiatietoisuus, strategian suuntautuminen ja strategian
integrointi. Pelkdn koulutusaktiivisuuden (toteutuneiden koulutuspdivien) laskennalla
saadaan usein vaaraa informaatiota, tai ainakin mittaamalla syvemmalta voitaisiin

naita tuloksia tadydentaa. (Partanen 2007, 281-291, 292, 293.)

Oppiva Yritys -hankkeen laadulliset vaikutukset kohderyhmaan ja toimintaymparis-

toon ja niiden arviointi on maaritelty ESR-projektihakemuksessa seuraavasti. Laadul-
liset vaikutukset kohdistuvat erityisesti kohderyhmien sitoutumisen asteeseen osal-
listua pitkdjanteiseen ja kokonaisvaltaiseen yritys- ja liiketoiminnan kehittamiseen ja

osaamisen kehittdmissuunnitelmien laatimisprosessiin. Tata seurataan yrityskohtais-
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ten osaamisen kehittamistoteutusten tuotoksina ja arviointeina (osaamisanalyysit ja
suunnitelmat seka koulutustoteutukset). Myos kehittamistiimi-, teemailta- ja fooru-
mitoimintaa seurataan osallistujiin kohdistetulla palautekyselylla ja aktiivisella vuo-
ropuhelulla eri toimijoiden kanssa. Laadullinen vaikutus kohdistuu koko maakunnan
toimijoiden tasolla yrittajyyden edistamiseen ja kehittamiseen uusiutuvan ja oppivan
yrityksen mallin mukaisesti. Oppivan yrityksen-mallissa yksilon lisaksi myds koko yri-

tys muuttuu. (ESR-projektihakemus 2012.)

Hankkeen osalta rahoittaja on maaritellyt mitattavat maaralliset tavoitteet hankkee-
seen osallistuvien osalta, mutta laadullisia mittareita ei hankkeessa ole maaritelty.
Hankkeelle on asetettu projektisuunnitelmassa laadullisia tavoitteita, joiden saavut-
tamista ei talla hetkella mitata millaan luotettavalla menetelmalla. Tama johtunee
siitd, ettd rahoittaja ei vaadi erityisia mitattavia tietoja osaamisen lisdantyneisyydesta
yrityksissa eika hankkeessa mitata muodostuneiden yritysverkostojen maaraa tai
toimintaa. Yhtena hankkeen tavoitteena on laatia yrityksille liiketoiminta-analyysit,
yritys/yksilokohtaiset osaamistarvekartoitukset, osaamistarpeiden maarittelyt ja
osaamisen kehittdmisohjelmat ja -suunnitelmat eli kehittamistarvekartoitukset, mut-

ta ndidenkaan toteutumista tai vaikuttavuutta ei virallisesti seurata.

Oppiva Yritys -hankkeessa on toteutettu useita erilaisia toimintoja, joiden avulla laa-
dullisten tavoitteiden, kuten yritysten kehittymisen ja henkiléston osaamisen vahvis-
tamista on pyritty edistimaan. Hankkeen toiminnan ja laadullisten tavoitteiden saa-
vuttamisen kannalta oleellinen toiminto on yrityksissa laaditut kehittamistarvekartoi-
tukset ja niiden pohjalta laaditut koulutussuunnitelmat ja koulutustoteutukset. liman
kehittamistarpeiden kartoittamista yrityksista, ei voida toteuttaa tarpeisiin vastaavaa
koulutusta, joka on hankkeen perustehtava. Tehtyjen kehittamistarvekartoitusten
maara ilmoitetaan vapaamuotoisissa kirjallisissa raporteissa tai joidenkin yritysten

osalta niita ei raportoitu lainkaan.

Hankkeen raportoinnissa kdytettdavaan seurantaraporttiin kehittamistarvekartoituk-
set paatyvat, mikali kartoitukseen osallistuneen henkilon tiedot on kirjattu aloitta-
mis- ja raportointilomakkeeseen. Talldin kirjaus tulee lyhytkestoisissa toimenpiteissa

aloittaneet kohtaan, johon ei ole asetettu tavoitteita ja jonne syotetdan myos kaikki
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sellaiset koulutukseen osallistuneet henkil6t, joiden kaikkia tietoja ei ole saatu. To-
denmukaista ja luotettavaa tietoa kaikista tehdyista kartoituksista ei ole tiedossa.
Kehittamistarvekartoitusten laadullisten tavoitteiden toteutumista ei ole mydskaan
mitattu. Koulutusneuvojilla on ollut ainoastaan oma mielipide siitd, miten kartoituk-
sen toteutuksessa onnistuttiin ja millaisia vaikutuksia se kohdeyrityksen toimintaan

aiheutti.

Edellda mainittujen Oppiva Yritys -hankkeen laadullisten vaikutusten toteutumista ei
ole seurattu eikd mitattu. Osaamisanalyysit (kehittamistarvekartoitukset) on rapor-
toitu vapaamuotoisissa raporteissa kunkin koulutusneuvojan toimesta, mutta tarkkaa
maaraa ei ole tiedossa ja palautetta kartoituksen onnistumisesta ja asiakkaan tyyty-
vaisyydesta ei ole keratty. Koulutus- tai kehittamissuunnitelmia ei ole kirjattu minne-
kdan (lukuun ottamatta yhden koulutusneuvojan tekemaa seurantaa asiakastietojar-
jestelmdssa), joten ei ole tiedossa onko niita toteutettu ja kuinka paljon. Koulutuksis-
ta on keratty palautetta, mutta palautetta ei ole kirjattu kootusti mihinkaan, ne ovat
koulutuskohtaisesti arkistoituna. Kehittamistiimien kanssa kdaydaan vuoropuhelua ja
valiarvioinnissa kehittamistiimin jasenet pystyivat antamaan palautetta toiminnasta.
Teemailta- ja foorumitoimintaan osallistuneille ei ole tehty palautekyselyita (lukuun
ottamatta yhden koulutusneuvojan tekemia palautekyselyitd). Maarallisissa tavoit-
teissa mainittu seudullinen kehittamiskonsepti Pohjois-Savon pienyritysten osaami-

sen kehittdmiseen, on muodostunut, mutta sen kuvaaminen on kesken.

Oppiva Yritys -hankkeen tavoitteena on lisata hankkeen toimintaan osallistuneiden
yrittdjien osaamista ja sita kautta edesauttaa yrityksia kehittymaan. Kuinka tallaisen

tavoitteen toteutumista voidaan mitata?

Oppiva Yritys -hanke on nyt loppusuoralla (hanke paattyy 31.3.2014) ja lopullisten
tulosten raportoiminen on pian edessa. Tarkeda on, ettd loppuraporttiin saadaan
mitatuksi tavoitteiden toteutuminen seka maarallisesti ettad laadullisten tavoitteiden
nakokulmasta. Maarallisten tavoitteiden seuranta on osin ajan tasalla ja tarvittavat
tiedot osaan maarallista tavoitteista |I0ydetdan arkistoidusta aineistosta. Laadullisen
tavoitteiden osalta mittaamista tehdaan tassa opinndytetydssa toteutettavalla kyse-

lytutkimuksella sekd aiemman arvioinnin ja toteutuneiden koulutusten palautteiden



avulla. Kaikkien laadullisten tavoitteiden saavuttamista ei kuitenkaan saada taman
tutkimuksen avulla selville. Kuviossa 3 kuvataan hanketoiminnan, yritysten kehitta-

misen sekd Oppiva Yritys -hanke en kosketuspintoja ja tutkimuksen seka toiminnan

tuloksien valisia yhteyksia.
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Kuvio 3. Eri osa-alueiden valinen yhteys



20

3 Yritysten kehittaminen ja vaikuttavuus

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia Oppiva Yritys hankkeen toimintaan osallistujien
kokemuksia hankkeen vaikutuksista heidan omaan osaamiseensa seka yritystoimin-
taansa eli tutkitaan hankkeen toimenpiteiden vaikuttavuutta. Opinnaytetydssa osoi-
tetaan hankkeen toimenpiteiden vaikuttavuus vastaamalla siihen, miten on saatu
aikaan erilaisia toimenpiteita toteuttamalla ennalta asetettujen laadullisten tavoit-

teiden suuntaisia vaikutuksia.

3.1 Viitekehyksen kuvaus

Kanasen mukaan viitekehys kuvaa sitd mita aiheesta on kirjoitettu aiemmin (Kananen
2010, 21.) Ongelman tai ilmién aiemman tutkimuksen analysointi auttaa lukijaa ym-
martamaan kasilla olevaa tutkimusta ja sen vaikutusta nykytietoon ja -tilanteeseen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 258). Onnistuakseen kirjoittamaan riittavan laa-
jan ja perusteellisen viitekehyksen, on kirjoittajan tunnettava tutkittava aihealue hy-
vin. Oleellista on |0ytdaa nakokulma, jonka kautta tyOossa edetdan ja koota tietoperus-
ta keraamalla kaikki siihen liittyva oleellinen tieto. Kasitteet kuvaavat aihealuetta ja
toimivat viestinnan pohjana. Ne my0s osoittavat ndakokulman ja auttavat lukijaa ja-

sentdmaan ilmiota. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 34-35.)

Koska tutkimuksessa tutkitaan seka hankkeen vaikuttavuutta etta toimenpiteiden
avulla toteutettua yritysten kehittamista, on tietoperusta laaja ja tietoperustan avulla
halutaan myos lukijan saavan kattava kuva aihealueista. Opinndytetyon tietoperusta
muodostuu edelld mainittujen perustelujen pohjalta yrityksen kehittamisen, oppivan
organisaation, oppimisen seka vaikuttavuuden kasitteista ja niihin liittyvista teoriois-
ta. Yritysten kehittdminen on mukana siksi, ettd Oppiva Yritys -hankkeen toiminnalla

on pyritty kehittdamaan seka organisaatioiden johdon ja henkil6ston osaamista ja si-
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ten kehittamaan yrityksia. Yritysta ja yrityksen henkiloston osaamista kehittamalla on
mahdollista tulla oppivaksi yritykseksi. Hankkeen toimenpiteet on suunniteltu niin,
etta kohdeyrityksissa toteutuisi oppivan organisaation toimintamalli ja oppiminen on
tdman toiminnan paatavoitteena ja siitd syystd myos ndiden kasitteiden sisaltoa ja
teoriaa kasitelldaan tietoperustassa. Oppimista on tapahduttava, jotta tyokayttayty-
misen muutosta voidaan saavuttaa ja muutoksia mittaamalla saada selville toimenpi-
teen vaikuttavuus. Tietoperustassa kuvataan ensin Oppiva Yritys -hankkeen toimin-
taan oleellisesti liittyvia asioita, joiden avulla on pyritty edistamaan osaamista koh-
deyrityksissa ja sen kautta saavuttamaan vaikuttavuutta. Vaikuttavuuden kasitetta ja
mittaamista kuvataan omassa osiossaan, silla opinnaytetydn tarkoituksena on osoit-

taa hankkeen toimenpiteiden vaikuttavuus kohdeyrityksissa.

3.2 Yritysten kehittaminen

Yritysten kehittdminen (organizational development) on monitieteellinen kentta,
jossa on vaikutteita liiketaloudesta, organisaatiopsykologiasta, henkilostojohtamises-
ta, viestinnasta, sosiologiasta ja monesta muusta tieteenalasta. Koska yritysten kehit-
tamisessa on vaikutteita ndin usealta tieteenalalta, on siitd olemassa my0s useita
maaritelmia. Yhden maaritelman mukaan yrityksen kehittaminen on suunnitelmallis-
ta, koko organisaation kattavaa tyo6ta, jota johdetaan ylhaalta kasin ja jonka tavoit-
teena on lisdtad organisaation tehokkuutta ja tuloksellisuutta suunnitelluin tukitoimin
ja soveltaen kadyttaytymistieteen tuntemusta. Toinen maaritelma kuvaa yritysten
kehittamisen olevan prosessi, joka lisaa yrityksen tehokkuutta ja helpottaa henkil6-
kohtaisen seka organisaatiotason muutosten lapiviemista kayttaytymistieteen osaa-
mista hyodyntden. Yhteista eri maaritelmille on kuitenkin se, etta kaikkien maaritel-

mien perusteella yritysten kehittdmiseen liittyy muutos. (Andersson 2012, 2, 3.)

Stefan madrittelee yritysten kehittdmisen olevan kasvun hallintaa, kilpailukyvyn edis-

tamista ja talouden vahvistamista. Lisaksi kehittamiseen liittyy strategiset valinnat,
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joiden avulla pyritdan tayttamaan asiakkaiden odotukset. Strategioiden avulla kehite-
taan tuotteita, markkinoita ja osaamista. Menestyakseen ja kehittydkseen yrityksella
on oltava kaikki kolme strategiaa sopusoinnussa keskenaan. Yrityskehittamisen kei-
noja on useita. Sisdinen kehittdminen, kehittaminen yhdessa tai kehittdminen fuusi-
on/yrityskaupan kautta. Sisdisen kehittamisen etuina on tiukka itsevalvonnan mah-
dollisuus, mutta yksin kehittdminen on usein hidasta ja tavoitteiden saavuttaminen
kestaa kauan. Yhdessa kehittaessa verkosto takaa laajemmat voimavarat ja mahdolli-
suuden oppia muilta. Yrityskaupoissa/fuusiossa kehittymisen tahdin asettaa se, jolla

on suurin omistusosuus, mutta kehittdminen on usein nopeaa. (Stefan 2008, 9.)

Austin taas maarittelee yritysten kehittamisen olevan kaikkea sita mika johtaa yrityk-
sen ydinliiketoiminnan kehittymiseen. Tallaisia toimenpiteitd ovat esimerkiksi suun-
nittelu, kasvun kehittdminen, liikevoiton maksimointi, prosessien kehittdminen ja
markkina tietoisuus seka kilpailuedun lisdédaminen. Yrityksen kehittaminen vaatii laa-

jaa osaamisperustaa seka analysointi- ja vuorovaikutustaitoja. (Austin 2008, 14, 18.)

Yritysten kehittaminen on monimerkityksellinen kasite. Se voi tarkoittaa uusien liike-
toimintataitojen oppimista, palvelun asiakaslahtdisyyden parantamista, uuden tuot-
teen lanseerausta, tietotekniikan kayton lisdamista tyoprosesseissa, perinteisten
markkinointivalineiden ja myyntikanavien monipuolistamista, kansainvalistymista tai
tuotannon kasvattamista palkkaamalla lisaa henkil6kuntaa ja investoimalla uuteen

koneeseen. (Te-keskus 2009.)

Yritysten kehittamisesta on tullut tapa tyollistdaa paljon ihmisia ja yrityksia. Suurissa
yrityksissa tahan toimintaan on palkattuja henkildita, joiden vastuulla on yrityksen
kehittaminen. Suurin osa yrityksista kayttaa kuitenkin kehittamiseen ulkopuolista
konsulttia, jonka avulla kehittamiskohteita etsitdaan. Usein kehittamista tehdaan kou-
luttamalla yrityksen henkilostoa. Seka yritysten kehittamisessa ettd koulutuksessa
sovelletaan teorioita ja toimintamalleja tyopsykologian alalta. Yritysten kehittdminen
voidaankin ndhda yhtena tydpsykologian soveltamisalana, silla seka yritysten kehit-
taminen etta tyopsykologia pitavat sisalldan kaikki liiketoiminnan osa-alueet. Kehit-
tdmiseen on olemassa useita eri lahestymistapoja ja siten my6s yritysten kehittami-

seen erikoistuneita konsultteja on laidasta laitaan; itseoppineita seka virallisesti kou-
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lutettuja. Yritysten kehittamisen asiantuntijoilla oletetaan olevan viimeisin ja paras

tieto yritysten kehittamisesta. (Skarp 2011 6, 15, 16.)

Yritysten kehittamisen tarpeet vaihtelevat, mutta kaikki yritykset tarvitsevat kehit-
tamista, jotta ne eivat jamahtaisi paikoilleen. Yrityksen kehittamisella tarkoitetaan
kaikkia niita toimenpiteitd, joiden avulla lisdtdaan yrityksen yksittaisten jasenien ja
yksikkojen yhteistoimintaa. Kehittamistoimenpiteilla pyritadan parantamaan yrityksen
tehokkuutta ja toiminnan laatua seka tyoyhteison hyvinvointia, osaamista ja ammat-
titaitoa. Yritys tarvitsee kehittydkseen yksildiden jatkuvaa oppimista seka kehittymis-
ta kohti oppivaa organisaatiota. (Kauhanen 2007, 29.) Yrityksen kehittamisosaaminen
ei ole itsestadnselvyys vaan se liittyy oppimiseen. Uudistuva organisaatio on aina
oppiva organisaatio, joka pystyy sietamaan keskeneraisyytta ja jonka oppiminen syn-

nyttda uudistumista. (Virtanen 2009, 89.)

Yritysten johtamisen ja henkildstén osaamisen kehittamisen tutkimus on keskittynyt
padasiassa suuriin yrityksiin ja pienyritykset ovat jaaneet tutkimusten ulkopuolelle.
Tutkimusten tuloksia on mahdollista toteuttaa kdaytanndssa vain suuryrityksissa, jois-
sa on taloudellisia seka henkiléstévoimavaroja niiden toteuttamiseen. Pienyrityksissa
osaamisen kehittdminen on harvoin liitetty yrityksen strategiseen kehittdmiseen ja
toiminnan suunnittelua toteutetaan hyvin lyhyelld aikavalilla. Nain tehtdessa voidaan
olettaa, ettei henkil6ston osaamisen kehittamisessakaan paasta pitkdkestoiseen ajat-
telumalliin. Kehittamistoimenpiteita suunniteltaessa tulee ottaa huomioon yrityksen
todellinen liiketoimintakonsepti seka toimintaedellytykset ja suunnitella kehittamis-

toimenpiteet naita tarpeita vastaaviksi. (Henttonen 2002, 21.)

Yrityksen kehittaminen kokonaisvaltaisesti vaatii osaamisen mallintamista. Se on
toimintaa, missa yrityksen kehittymisen ja kehittamisen ulkoa-, sisalta- seka ylhaalta-
ja alhaalta-tieto ja -osaaminen yhtyvat. Ulkoa tulee mallintaminen seka sen vélineet
ja sisalta kaikki osaaminen, jota yrityksessa on ja joka on yrityksen toiminnan kannal-
ta tarkeda. Ylhaalta tulee johdon asettama suunta kehittdmiseen ja alhaalta henkil6s-

ton energia, ideat ja ratkaisut. (Toivonen & Asikainen 2004, 9.)
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Yrityksen nakokulmasta tarkasteltuna osaamisen kehittaminen liittyy olennaisesti
yrityksen toiminta-ajatukseen seka strategiaan eli osaamisen kehittaminen on myds
yrityksen kehittamista. Kehittymisen kannalta oleellista on tieto tavoiteltavan osaa-
misen sisallosta. Kehittymisen tavoitteena on yritykselle hyddyllisen osaamisen
hankkiminen, kehittaminen seka sailyttaminen. (Viitala 2004, 49.) Yrityksen osaami-
sen tunnistaminen on kehittymisen perusedellytys. Tunnistamalla olemassa olevan
osaamisen ja vertaamalla sita yrityksen strategiseen vision edellyttamaan osaami-
seen, saadaan selville millaista osaamista vision saavuttaminen edellyttaa. (Tuomi ja

Sumkin 2012, 58, 59.)

Yrityksen osaamistarpeiden selvittamisen lahtokohtana ovat yrityksen menestysteki-
jat, asiakkaiden tarpeet ja odotukset, toimintaympariston muutokset, tyén ja toimin-
tatapojen muutokset seka strategiset tavoitteet. Strategialdhtdinen tarpeiden selvit-
taminen on hyva tapa saada yritys pohtimaan toiminnan ja tulevaisuuden kannalta
oleellisia asioita ja muodostamaan niistd yhteinen tulevaisuuden kuva. Osaamisen
nykytaso voidaan selvittda osaamiskartoituksella, jossa olemassa olevaa osaamista

verrataan yrityksen tavoitteena olevaan osaamistasoon. (Otala 2008 108, 109, 123.)

Organisaation osaamiskartoitus auttaa tunnistamaan sitd osaamista, jota strategia
toiminnalta edellyttda. Osaamiskartoituksen avulla tunnistetaan yrityksen osaamisen
keskeiset vaatimukset, osaamisen taso ja kehittamisen suunta. Kartoituksen avulla
kukin strategian osa muunnetaan osaamiseksi kysymalld mitd osaamista tdman asian
toteuttaminen yritykselta vaatii. Kartoituksessa myos arvioidaan paivittaista tyota ja
sen vaatimuksia ja siihen liittyvaa osaamisen nykytilaa seka kehittamistarvetta.
Osaamiskartoitus antaa hyvan kokonaiskuvan yrityksen osaamisesta ja kehittamis-
tarpeista seka auttaa yritysjohtoa maarittelemaan osaamistavoitteet. Nain tehtyna
osaamiskartoitus yhdistda osaamisen kehittdmisen osaksi strategista johtamista.

(Tuomi & Sumkin 2012, 89, 90.)

Osaamisen kehittamisen kokonaisuutta Haténen kuvaa vaiheittaiseksi prosessiksi.
Aluksi tarkastellaan yrityksen strategiaa ja tulevaisuuden tavoitteita ja visiota. Tavoit-
teiden pohjalta maaritellaan yrityksessa tarvittava osaaminen ja laaditaan osaamis-

kartta, joka sisdltda osaamisalueet ja arvioinnin kriteerit. Taman jalkeen tehdaan lin-
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jaukset kehittamisen painopisteista ja arvioidaan olemassa olevaa osaamista. Kun
osaamisen tasot on saatu selville luodaan koko yritysta ja henkilostoa koskevat kehit-
tdmissuunnitelmat ja ryhdytdan kehittamistoimenpiteisiin. Viimeiseksi kehittamis-
toiminnan vaikuttavuutta arvioidaan ja kehittamisen tuloksia hyddynnetaan yrityk-
sessa. (Hatonen 2011, 16, 17.) Kuviossa 4 nakyy osaamisen kehittamisen koko-

naisuus.

Yrityksen strategia ja toiminnan tavoitteet

Osaamiskartan laatiminen

Osaamisalueiden
kuvaaminen

Osaamistasojen
maarittaminen =
osaamisen
arviointikriteerit

Linjaukset kehittamisesta

Osaamisen arviointi

Johdon linjaukset
kehittédmisen
painopisteista

Itsearviointi
Kehityskeskustelut

Osaamisprofiilien
5 Alustavat

Kehittamissuunnitelmat

Koko yrityksen
kehittamis-
suunnitelmat

Kehittaminen

Perehdyttdminen

Yksildiden
kehittamis-
suunnitelmat

laadinta ja tarkistus
tyotehtavittdin

Monipuolliset
kehittdmismenetelmat

kehittadmissuunnitelmat

Osaamisen
dokumentointi

Koulutus

Tybssa oppiminen

Kehittdmisen arviointi
(reaktiot, oppimistulokset,
toiminnan muuttuminen,

Tulosten hy6dyntaminen

tulokset ja vaikutukset)

Kuvio 4. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus (mukaillen Hiténen 2011, 17).

Yritysten kehittamista voidaan toteuttaa tarveperusteisesti, kuten Oppiva Yritys -
hankkeessa tehtiin. Yrityksen toimintaan ja henkilostoon liittyen laadittiin kehittamis-
tarvekartoitus (osaamistarvekartoitus), jonka perusteella suunniteltiin kehittamis-

toimenpiteitd, kuten koulutusta.

Osaamisen kehittdmisen menetelmid on useita. Tarkeaa on kayttda kyseisen yrityk-
sen toimintaan parhaiten soveltuvia ja osaamisen kehittymista tukevia menetelmia.
Hatonen kuvaa kehittamisen menetelmia laajasti. Perehdyttaminen tydyhteison sisal-
I3 on tehokas kehittdmisen menetelma. Perehdyttamalla autetaan tyontekijaa muo-

dostamaan kokonaisvaltainen kasitys omista tyotehtavistaan ja niiden merkityksesta
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koko organisaation toimintaan. Perehdyttaminen on tarkeaa uusien tyontekijoiden
lisdksi jo yrityksessa tyoskenteleville tydolojen tai tyotehtavien muuttuessa. Pereh-
dyttamalla turvataan yrityksen toiminnan sujuvuus seka laadukkuus. Sisdinen kehit-
tdminen on tyossa tapahtuvaa opettamista ja oppimista. Sisdinen kehittdja on joku
yrityksen tyontekija, jolla on hyvat vuorovaikutustaidot. Han nayttda omalla toimin-
nallaan muille esimerkkia tarttumalla asioihin ja puuttumalla epakohtiin. Sisdisen
kehittajan avulla yrityksen on helpompaa vieda eteenpain yritystoiminnassa pakolli-
sia muutostilanteita. Yksi kehittamismenetelma on myo6s vertaisoppiminen. Ver-
taisoppiminen on suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jossa tyoyhteison ja-
senet kehittavat keskenaan tyotaan. Tyypillisin henkiloston kehittamisen muoto on
koulutus. Koulutusta voidaan toteuttaa joko yleiskoulutuksena tai yritykselle raataloi-
tyna koulutuksena. Yritykselle osaamiskartoituksen perusteella raataloidyn koulutuk-
sen etuina ovat muun muassa se, etta tavoitteet ja keskeiset koulutussisallot voidaan
kohdistaa koulutusta tarvitsevan yrityksen tarpeisiin ja siten koulutuksen vaikutta-

vuuden arvioiminen helpottuu. (Hdtonen 2011, 71, 74, 76, 77, 79, 94, 95.)

3.3 Oppiva yritys/organisaatio

Oppiva Yritys hankkeen toiminta on perustunut oppivan organisaation kehittamisen
malliin, jossa yrityksista ja yritysten henkiléston osaamisesta haetaan kehittymistar-

peita, joihin vastataan erilaisin toimenpitein, kuten koulutuksin.

Oppiva organisaatio on kuin vesiputkisto, jonka kuntoa pitdd aika ajoin
arvioida ja tarvittaessa myds parantaa. llman kunnossa olevaa putkis-
toa ei ole kunnollista, juomakelpoista vettd, eikd ilman kunnossa olevaa
oppivaa organisaatiota ole oikeanlaista ja riittévéd oppimista. Oppiva
organisaatio ilman oppimisen tarpeita on kuin vesiputki ilman vettd. On
siis tiedostettava millaiset oppimisen tarpeet ja sisdllot ovat keskeisid
kunkin omassa tydssd ja organisaatiossa. (Moilanen 2001, 26.)
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Organisaatioteorioissa ja organisaation kehittdmisen teorioissa on kyse samasta koh-
teesta ja samantyyppisista historiallisista lahtokohdista. Organisaatioiden kehittami-
sen ulkokohtaisuus ja ulkoaohjattavuus antaa tilaa oppimisen sisaltdaohjautuvuudelle
seka oppimisedellytysten kehittamiselle, joka luo paremman yhteyden yksilon seka
organisaatiotason valille. Yksilén oppimista on tutkittu paljon ja yksilon oppimisen
taustalla on eri tieteitd ja niiden sisalla erilaisia nakdkulmia. Organisaation oppimisen
nakokulma on sen sijaan vield sekava eivatka oppimisen teorioiden yhteydet ldhiteo-
rioihin ole viela selkiintyneet. Oppiminen on yksil6a ja organisaatiota yhdistava tekija.
(Moilanen 1996, 23-25.) Organisaatioiden oppimisesta kdytetdan ilmaisua organisaa-
tion oppimiskyky. Organisaation oppimiskyky pitaa sisallaan ilmiot oppiminen organi-
saatiossa ja oppiva organisaatio. Oppimiskyky on tarkeaa, jotta organisaatiot pystyvat

kehittymaan jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. (Turjanmaa 2005, 78.)

Kauhasen mukaan oppivan organisaation kasitteelle ei ole yhta ja ainoaa oikeaa maa-
ritelmaa, vaan sitd kuvataan monilla maaritelmilla ja eri tieteenalojen ndakdkulmasta
(Kauhanen 2007, 151). Oppivan organisaation tunnusmerkisto liittyy strategiseen
johtamiseen, sisdisiin toimintamalleihin, rakenteisiin ja jarjestelmiin, ilmapiiriin ja
kulttuuriin seka yrityksen ja yritysympariston valisiin suhteisiin. Oppivan organisaati-
on oppimiselle on tyypillista jarjestelmallinen ongelmanratkaisu, uusien menetelmien
kokeilu, omista kokemuksista ja historiasta oppiminen, muiden kokemuksista ja me-
netelmista oppiminen ja koko yrityksen kattava sujuva tiedonkulku. Organisaation
oppiminen nakyy liikeidean, strategioiden, toimintamallien, jarjestelmien, rakantei-
den, tuotteiden ja palvelujen sekd muiden todennettavissa olevien asioiden muutok-

sena ja kehittymisena. (Viitala 2008, 39, 52.)

Oppiva organisaatio pyrkii my0s jatkuvasti eteenpdin ja tunnistaa yrityksessa vaadit-
tavan osaamisen seka hankkii, kehittaa ja hyddyntdaa osaamista kaikessa toiminnas-
saan (Otala 2008, 78). Organisaation osaaminen ei ole sama kuin sen henkiloston
osaaminen yhteenlaskettuna. Organisaation osaamisen kokonaisuus muodostuu lii-
ketoiminnan periaatteista, toiminnan rakenteesta ja prosesseista, jotka luovat suo-
tuisat olosuhteet oppimiselle ja vuorovaikutukselle henkiloston kesken. Vasta silloin
kun yhdessa oppiminen ja opittu vaikuttaa yrityksen toimintaan aiheuttamalla muu-

toksia, voidaan puhua oppivasta organisaatiosta. (Magnusson 2008, 21, 23, 24.)
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Oppiva organisaatio on avoin systeemi, joka on alituisessa muutoksen tilassa ympa-
ristdvaikutusten ja erilaisten impulssien vaikutusten vuoksi (Jalava & Virtanen 1998,
80). Oppivan organisaation lahtokohtana voidaankin pitaa tarvetta muutokseen.
Muutoksessa tarvitaan oppimista ja oppivaa organisaatiota. Liikkeelle ldahdetaan yri-
tyksen tai organisaation tilanteesta ja tulevaisuuden odotuksista. Oppimiseen tarvi-
taan ihmistd, jolla on soveltuvat oppimisen puitteet omassa tyoyhteisossaan. Talloin
puhutaan oppivasta organisaatiosta ja sen keskeisista piirteista. Oppiva organisaatio
on oppimisen toimintaymparisto, jota pitaa kehittaa tukemaan yksiléiden oppimista,

jotta halutut muutokset saadaan toteutumaan. (Moilanen 2001, 13, 14.)

Oppivan organisaation yhteydessa on puhuttu vain vahdan mittaamisesta tai arvioin-
nista. Organisaation muuttumisesta oppivaksi ei puhuta, mutta osaamiskartoituksista
ja osaamisen mittaamisesta puhutaan. Mittaamalla kuitenkin saadaan selville niita
asioita joita mitataan ja mittaaminen on olennainen osa oppivaa organisaatiota. Mit-
taaminen on tarkeda, koska se toimii pohjana systemaattiselle kehittamiselle ja aut-
taa tavoitteiden seurannassa ja tulosten saavuttamisessa. Mittaaminen myds auttaa
muutoksen lapiviemisessa ja pilkkomisessa helpommin hallittaviin osiin ja tekee op-
pimista nakyvaksi. Mittaamisen tulokset toimivat myds yhteisen keskustelun pohjana
ja sen avulla pystytadn saavuttamaan paljon asioita, joista ei vield oltu tietoisia. Op-
pivassa organisaatiossa tehdaan toita ja opitaan erilaisia asioita organisaation tarpei-
den ja strategioiden mukaisesti. Oppivassa organisaatiossa asioita tarkastellaan seka
organisaation etta yksildiden tavoitteista kdsin ja pyritdan saavuttamaan tasapaino
naiden kahden tason, mutta myds nykyisyyden ja tulevaisuuden valilla. (Moilanen

2001, 21, 22, 26.)

Oppivan organisaation toimintamalli ndakyy kohderyhmaan kuuluvissa pienyrityksissa
jonkin verran. Useimmat pienyritykset, erityisesti mikroyritykset kaipaavat apua
oman organisaationsa tilan sekd henkiléston osaamisen tason kartoittamiseen. Tar-
joamalla osaamiskartoituspalvelua (kehittamistarvekartoitus) yrityksiin, saadaan nai-
ta tarpeita esille ja tdma on tarjonnut yrityksille mahdollisuuden tunnistaa oman or-
ganisaationsa osaamisen taso ja oppimisen tilanne. Tiedostamalla tdman ja asetta-

malla samalla tulevaisuuden osaamisen tasolle tavoitteet, ovat yritykset kehittymas-
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sa kohti oppivaa organisaatiota. Aktivoimalla yrityksia osaamisen tunnistamiseen ja

osaamisen kehittamiseen saadaan syntymaan lisda oppivia organisaatioita.

3.4 Oppiminen ja osaaminen

Pitkamaki on tutkinut yrittdjien oppimista tutkimuksessaan. Hanen mukaansa yritta-
jan oppiminen on seka tiedostamatonta etta tiedostettua uuden osaamisen hakemis-
ta. Oppimisen syyt lahtevat liikkeelle kunkin yrittdjan omista tilannekohtaisista tar-
peista. Oppiminen on tehokasta silloin, kun sen tuotoksena toimitaan toisin, kuin
aiemmin. Pienyritykset hyotyvat koulutuksen kautta opitusta parhaiten. Oppiminen
lisda tai muuttaa yrittdjan taitoja, tietoja, tapoja seka asenteita. (Pitkamaki 2010, 16,

17, 19, 20.)

Seka organisaatio- etta yksilotasolla on tarkeda oppia oppimaan. Oppimaan oppimi-
nen tarkoittaa sitd, ettd otetaan omista ja organisaation aiemmista oppimistilanteista
opiksi ja hyodynnetdan tata tietoa ja kokemuksia uusissa oppimistilanteissa. Oppi-
maan oppiminen edellyttdaa oppimistilanteen tunnistamista ja analysointi ja uuteen
oppimistilanteeseen osallistumista. (Moilanen 2001, 37.) Oppimaan oppiminen edel-

lyttaa jatkuvuutta osaamisen seka yrityksen kehittamisessa.

Jos organisaatio ei reagoi toimintaympariston muutoksiin, sen toimintakyky heikke-
nee. Toimintakyvyn heikkeneminen johtaa usein siihen, etta organisaatio alkaa pa-
nostamaan henkildstén osaamiseen investoimalla seka henkil6- etta taloudellisia
resursseja oppimiseen. (Niemi 2013, 42.) Organisaatio voi luoda oppimisedellytyksia,
tukea yksilon oppimista ja tarjota kehittymismahdollisuuksia. Kehittamiskeinoja on
runsaasti, mutta itsensa kehittdminen ja oppiminen on ensisijaisesti yksilén omalla

vastuulla. (Kauhanen 2007, 147.)
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Osaaminen muodostuu tyontekijan ja tyon yhdistelmasta ja rakentuu aina siina tilan-
teessa, jossa yksild toimii. Osaaminen syntyy niista merkityksistd, joita yksilé omalle
tyolleen luo. Osaamisessa yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen seka luova
kdayttaminen, ajattelemisen taito, kyky organisoida tyota ja toimia ryhmassa, oppimi-
sen taidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin seka kyky arvioida omaa osaamis-
taan ja toimintaansa sitd samalla kehittden. (Haténen 2011, 9.) Osaamisen kehitta-
minen on oppimista. Oppimisella tarkoitetaan suhteellisen pysyvia muutoksia yksilon
osaamisessa sekd kokemusten ymmartamista ja niiden tulkintaa. Voidaan myds vait-
taa, ettd oppiminen on muutosta ja muutos on oppimista. (Jalava & Vikman 2003,

81.)

Jalava ja Vikman kuvaavat kolme keskeisinta oppimisperustetta. Vallalla olevan op-
pimiskasityksen perusvadittamana on se, ettda ihminen rakentaa itse oman tietonsa.
Tiedon rakentaminen on aktiivinen prosessi, joka perustuu aikaisempaan tietoon ja
taydentyy uudella. Henkildiden valilla on suuria eroja oppimisen lopputuloksissa,

tiedon rakentamiseen vaikuttavat kunkin henkilékohtaiset lahtokohdat ja kasitykset.

Toisena oppimisperiaatteena listataan tiedon tilannesidonnaisuus. Tietamista ja te-
kemista on kdytdannossda mahdotonta erottaa toisistaan. Sovellettava tieto kehittyy ja
muokkaantuu toiminnassa ja toiminta taas jattaa jalkensa tietoon. Tyoyhteiso vaikut-

taa my0Os oppimiseen joko muutosta edistamalla tai sita estamalla.

Kolmanneksi oppimisperusteeksi on valittu tiedon sosiaalisuus, yhteisoéllisyys seka
yhteistoiminnallisuus. Kasitys poikkeaa perinteisesta yksiloon perustuvasta oppimis-
kasityksesta. Sosiaalisuus ilmentyy vuorovaikutuksellisuutena, jossa mestari auttaa
oppipoikaansa, kollega neuvoo tydtoveriaan tai konsultti asiakastaan. Tallaisissa ti-
lanteissa molemmat osapuolet oppivat ja yhteistyossa rakentuu uutta tietoa. Tieto
on yhteisotasolla hyddynnettavissa nopeasti ja toimivasti. (Jalava & Vikman 2003,

82-86.)

Aiemmin oppimista on kuvattu kolmen oppimisteorian kautta, jotka ovat beha-
viorismi, kognitivismi ja konstruktionismi. Behaviorismi katsoo, ettei oppimista pysty

selittdmaan, kongnitivismi nakee oppimisen tiedon kasittelyna ja konstruktionismi
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ehdottaa, ettd oppijat rakentavat tiedon samalla kun koettavat ymmartaa koke-
maansa. George Siemens on kehitellyt uudenlaista teoriaa, jota han kutsuu konnek-
tionismiksi eli yhteyksien luomiseksi. Konnektionismissa mieli nahdaan verkostona ja
oppiminen on verkoston luomista. Oppimisverkosto luodaan, jotta pysymme ajan
tasalla ja voimme hankkia uutta tietoa seka kokeaksemme, luodaksemme ja yhdis-
taaksemme jatkuvasti uutta. Verkosto voi olla mielemme rakenne tai ulkoinen ver-
kosto, joka koostuu ihmisista, organisaatioista, kirjoista, internetsivuista, aineistoista
tai mista tahansa muusta tiedon lahteestd. Oppiminen on prosessi, jossa yksild hank-
kii tietoja, kokemuksia, kontakteja ja asenteita, jotka jotenkin johtavat muutokseen

henkilon toiminnassa. (Sydanmaalakka 2009, 53-55.)

Osaaminen on tiedon siirtamista kaytantéon; se muodostuu tiedoista, taidoista,
asenteista, kokemuksista ja kontakteista. Osaaminen ei ole ainoastaan tietoa vaan
my0s taitoa vieda tieto kaytantoon ja soveltaa sitd. Usean asian osaaminen vaatii
kokemusta ja kontakteja. (Sydanmaalakka 2009, 42, 64.) Rankin mukaan osaaminen
todentuu toiminnassa ja mahdollistaa organisaation menestymisen. Osaaminen on
asioiden hallitsemista ja kyvykkyytta tehda asioita hyvin. Osaamista on myds organi-
saatiotasolla; yksilo oppii, mutta oppiminen tallentuu organisaation kayttoon. Yritys-
tasolla puhutaan usein ydinosaamisesta, joka kuvaa organisaation kilpailuetua, joka
taas muodostuu henkildiden osaamisesta. (Ranki 1999, 21, 22.) Jokainen organisaatio
on siella tyoskentelevien ihmisten osaamisen summa ja yrityskohtaisen osaamisen

syntymisen ja hyddyntamisen systeemi (Toivonen & Asikainen 2004, 33).

Osaamiseen ja osaamisen kehittymiseen vaikuttaa useita asioita. Osaamisen mittaa-
minen ilman testeja on vaikeaa, eika kaiken kattavaa osaamisen tasoa tai sita miten
osaaminen on muodostunut voida taysin luotettavasti mitata. Osaamisen kehittymi-
sen mittaaminen onkin haasteellista. Luotettavaa tietoa saadaan ainoastaan havain-
noimalla ja maarittelemallad ulkoiset olosuhteet ja kdyttdaytymisen muutokset silld

tiedot, taidot ja toiminnot eivat muutoin ndy ulkopuolisille. (Straka 2004, 263.)
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3.5 Vaikuttavuus

Ei ole vain yhtd maaritelmaa siitd mita vaikuttavuus on, vaan vaikuttavuus on sopi-
muksenvarainen kasite. Vaikuttavuus on tavallisimmin sita, miten hyvin jokin uudis-

tus, palvelu, interventio tai toiminto saavuttaa tavoitteensa. (Rajavaara 2010.)

Suomalaisissa arviointitutkimuksissa kaytetdaan vaikutus-(arviointi) ja vaikuttavuus-
(arviointi) termeja osittain tarkoittaen samaa asiaa. Termeilla tarkoitetaan tarkoituk-
sellisesti tai tahattomasti tapahtunutta muutosta tutkittavassa ilmiossa, joka on ta-
pahtunut suoraan tai epasuorasti toimenpiteesta. Vaikuttavuudella tarkoitetaan sita
missda maarin toimenpiteelle asetetut tavoitteet on saavutettu eli vaikuttavuusarvi-
ointi ei ole mahdollista ilman vaikutusten arviointia. (Vanttinen, Keindnen & Purmo-

nen 2010, 3.)

Roche maarittelee vaikuttavuuden arvioinnin seuraavasti. Vaikuttavuuden arvioinnil-
la tarkoitetaan tapahtuneiden, tietysta toiminnoista tai toimintaketjuista johtuvien
pysyvien tai merkittavien muutosten jarjestelmallista analysointia, huolimatta siita,
ovatko muutokset tarkoituksellisia tai tahattomia, positiivisia tai negatiivisia. (Roche,

1999, 21.)

3.5.1 Hankkeiden vaikuttavuus

Hankkeiden vaikuttavuuden mittaamiseen ei ole olemassa yhta yleisesti kdytettya
menetelmaa tai viitekehysta. Vaikuttavuuden mittaamisessa onkin kadytetty usein
vaaria keinoja. On helpompaa mitata suoritteiden maaria ja euroja kuin aineettomia
tekijoita. Hankesuunnitteluun ja osittain vaikuttavuuden arviointiinkin ohjeistaa Ide-
asta projektiksi projektinvetajan kasikirja, jonka on koonnut Paul Silfverberg, mutta

yhtendista tapaa tai ohjetta ei ESR-hankkeiden vaikuttavuuden arviointiin ole.
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Yrityksen kehittamista edesauttavissa koulutus- seka muissa EU-hankkeissa tuloksia
ja vaikuttavuutta on pyritty mittaamaan rahoittajan vaatimuksesta tehtyjen valiarvi-
ointien avulla. Kuten Silfverberg toteaa, voidaan pitkaikaisissa hankkeissa jo hank-
keen aikana tehda systemaattinen valiarviointi, jonka avulla arvioidaan hankkeen
tavoitteiden toteutumista seka sitd, onko hankkeella aikaansaatu muutoksia. Arvi-
oinnin tavoitteena on myos tuottaa tarpeellista tietoa hankkeen jatkon suunnittelul-
le. Arvioinnissa tarkastellaan seka niita vaikutuksia, joihin hankkeella on pyritty etta

vaikutuksia, joita on tahattomasti saavutettu. (Silfverberg 2007, 12.)

Vaikuttavuus ja osaamisen lisddantyminen eivat ole mahdottomia seurata, mallintaa
tai saavuttaa. Hanketoiminnan vaikuttavuus kasitteeseen liittyy keskeisesti tarvelah-
toisyys, tavoitehierarkia, viestinta seka hallinnollinen toimintamalli. Tavoitehierarki-
assa tavoitteet kytketaan ylatason tavoitteisiin ja vastataan siihen kysymykseen mika
muuttui hankkeen myotavaikutuksella. Tarveldhtoisyydella tarkoitetaan loppukaytta-
jien ja hyddynsaajien etukateen sitouttamista ja menemista konkreettiselle tasolle
tekemisessa. Viestinnan avulla kuvataan hankkeen vaikuttavuutta tekstein ja kerto-
muksin ja hallinnollisella toimintamallilla pyritdan tehostamaan hallintoa ja lisadmaan
parempaa rahoitusmallien hallintaa. Hankeen vaikuttavuutta ei useinkaan ehdita
nakemaan hankkeen aikana, jos vaikuttavuuden mittaamisen suunnitelmaa ei ole

tehty etukateen. (Ramboll Consulting Oy 2011, 4, 16, 17.)

EU-rahoitusinstrumenttien kayttaminen ja hyédyntaminen on yleistynyt organisaa-
tioiden kehittamistyossa ja nykyisin hankerahoitteisen projektitydon nahdaan olevan
tehokas tapa kehittaa yritysten toimintaa. Hankerahoitteisten koulutusprojektien
vaikuttavuuden mittaaminen on haasteellista ja siksi projektiyhteistyolld saavutetta-
vien hyotyjen analysointi tarvelahtoisesti on tarkeda jo ennen kuin hankehakemus
jatetdan rahoittajalle. Jos tarve on havaittavissa laajemmassa kohdejoukossa, on
myos tulosten hyddynnettavyys helpompaa. Viestinta hankkeen tavoitteista ja tulok-
sista on aloitettava heti hankkeen alussa, silla vaikuttavuutta ei saada aikaan pelkas-
taan hankkeen lopussa laadittavalla julkaisulla. Vaikuttava hanketyo edellyttada laajaa
ja usean tason huomioivaa tiedotus- seka jalkauttamissuunnitelmaa, jossa on huomi-

oitu oman organisaation lisdksi myos alueellinen ja valtakunnallinen ndkokulma hy-
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vien kaytanteiden levittdmiseen. Tietoa jakamalla useat uudet kayttdjaryhmat tulevat
tietoisiksi hankkeen tuloksista ja julkisrahoitteisten hankkeiden vastuulla onkin huo-

lehtia tiedon ja osaamisen levittamisesta. (Tyrvainen 2012.)

Vaikuttavuutta tutkiessa on paastava eroon yksittdisen toimenpiteen valittdéman vai-
kutuksen seurannasta eli maarallisten tavoitteiden toteutumisen mittaamisesta. Vai-
kuttavuuden mittaamisessa on pyrittava toimintatapaan, jossa tavoitteena on raken-
teellisten vaikutusten mittaaminen ja niiden dokumentointi. Vaikuttavuuden arvioin-
nin ja seurannan onnistuminen edellyttaa sita, etta arviointimenetelmat ja mittarit
ovat valmiina jo suunnitteluvaiheessa. Hankkeille tulee luoda koko toiminnan kestava
arviointi projektisuunnitelmasta itsearviointien ja vertaisarvioinnin kautta mahdolli-
siin korjaustoimenpiteisiin ja hyvien kaytantdjen juurruttamiseen. Vaikuttavuuden
arviointia varten tietoa on kerattava hankkeen projektipaallikon lisdaksi myos loppu-
kayttajilta eli hankkeen kohderyhmasta. Tietoa keraamalla saadaan esille myés hank-
keen toiminnasta koettu hyoty eikd ainoastaan maaria. (Ramboll Consulting Oy 2011,

4,16, 17.)

Reijonen, Kokkonen ja Komppula ovat laatimassaan Markos-hankkeen loppuraportis-
sa kuvanneet erilaisia koulutuksen vaikuttavuuden tutkimuksia. Koulutuksen vaikut-
tavuutta mittaavissa tutkimuksissa on yleensa kaytetty menetelmid, joissa on seurat-
tu yritysten koulutusmaarien ja menestyksen valisia yhteyksia ja vain harvoin koulu-
tuksen vaikuttavuutta on tutkittu pidemman ajanjakson ajalta. Menestyksen ja vai-
kuttavuuden mittaaminen on haastavaa, silla yrityksen menestymiseen vaikuttavat
useat muutkin asiat kuin ainoastaan koulutus. Pienen yritysjoukon havainnointi pi-
demman ajan kuluessa antaisi tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa vaikutta-
vuudesta kuin pelkka madrien tarkkailu. Koulutettavien tyytyvaisyys koulutukseen
kertoo kokemuksen koulutuksesta, muttei sitd miten koulutussisallot siirtyvat kay-
tannon toimintaan ja toimenpiteiksi. Makros-koulutushankkeen vaikuttavuutta mi-
tattiin maaratietoisesti ja suunnitelmallisesti heti hankkeen alusta saakka. Aineistoa
kerattiin haastatteluin, paperisilla lomakkeilla ja sahkdisilla lomakkeilla kaikissa kou-

lutuksen vaiheissa. (Reijonen, Kokkonen & Komppula 2013, 48, 49.)
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3.5.2 Koulutuksen vaikuttavuus

Koulutuksen vaikuttavuudella tarkoitetaan usein sitd, miten koulutus on onnistunut
ja miten sen tavoitteet ovat tayttyneet. Vaikuttavuuden arvioinnin tehtava on selvit-
taa, onko saavutettu se mita tavoiteltiin ja onko tehty sita mita on tarkoitus. Koulu-
tuksella pyrytaan vaikuttamaan osallistujien osaamiseen ja osaamisen toivotaan siir-
tyvan kaytettavaksi tydssa. Vaikuttavuustutkimusta ja -teorioita on kehitetty 1990
luvulle saakka, mutta silti suurin osa teorioista perustuu Kirkpatricin luomaan vaikut-

tavuusmalliin. (Ahlgren 2011, 11, 12.)

Kirkpatrickin tasomallia vaikuttavuuden mittaamisesta on kaytetty jo vuodesta 1959
saakka. Lehtinen kuvaa tydssaan sen seuraavasti. Kirkpatrickin valmennuksen vaikut-

tavuusmallin nelja tasoa ovat:

1) osallistujien valittdmat reaktiot valmennuksesta

2) valmennuksen ansiosta tapahtuva oppiminen

3) valmennuksen ansiosta tapahtuva tyokayttaytymisen muuttuminen

4) valmennuksen tulokset tyoyhteison ja organisaation tasolla (Lehtinen 2010, 32,

35.)

Srimannarayanan vuonna 2011 julkaistussa tutkimuksessa kerrotaan miten yritykset
kayttavat merkittavia summia henkildstonsa kouluttamiseen ja kehittamiseen ja siten
odottavat myds panostustensa tuottavan yritykselle nakyvia tuloksia. Tuloksia voi-
daan mitata koulutusten arviointien kautta ja Kirkpatricin neljan tason mallia kayte-

taan arviointikdytantoja suunnitellessa.

Ensimmainen arvioinnin taso on osallistujien reaktiot, eli valiton palaute heti koulu-
tuksen tai valmennuksen jalkeen. Toinen taso mittaa vaikutteita, joita osallistujat
ovat koulutuksesta saaneet, kolmas taso siirtovaikutuksia koulutuksesta tyohon ja
neljds taso mittaa yritystason tuloksia, joita koulutuksen avulla on saavutettu. Tutki-
muksen mukaan vaikuttavuuden arvioinnissa yrityksissa kaytetaan kuitenkin perin-

teisiad menetelmia, kuten osallistujien palautetta koulutuksesta, koulutettujen tyon-
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tekijoiden ja koulutuspaivien maaraa ja koulutuskustannuksia. Vahemman mitataan
oppimista, siirtovaikutuksia, suorituskyvyn parantumista tai kustannus-

hyotyanalyyseja koulutus- ja kehittamistoiminnassa.

On olemassa selva kuilu sen valilla, mita koulutuksessa arvostetaan ja mita siita mita-
taan. Ongelma voi johtua siita, etta koulutuksia ei suunnitella osallistujien tarpeiden
perusteella ja siten toteutus ei voi vastata todellisia tarpeita eika yrityksen toimin-
taan vaikuttavaa oppimista voi tapahtua, vaikkakin osallistujat voivat olla hyvinkin
tyytyvaisia saamaansa koulutukseen. Koulutuksen vaikuttavuuden arviointi rajoittuu-
kin perinteisiin toimenpiteisiin, kuten osallistujapalautteeseen, koulutettujen henki-
I6iden ja koulutuskustannusten maaraan ja mittaamalla koulutuspaivia, mutta ei mit-
taamalla syvallisemmin koulutuksen vaikutusta tyéhon ja osaamiseen. Koulutusam-
mattilaiset ovat tietoisia siirtovaikutusten merkityksesta arvioinnissa, mutta eivat
uskalla kayttaa syvallisempia toimenpiteita koulutuksen arviointiin. Jos koulutuksen
todellista vaikuttavuutta halutaan mitata, siihen vaaditaan panostusta jo koulutus-

suunnittelun aikana. (Srimannarayana 2011, 117, 118, 120, 123, 124.)

Kirkpatricin arviointiprosessin tasot ovat reaktiot, oppiminen, toiminta/koulutuksen
siirtovaikutus ja lopulliset tulokset. Reaktiot ja oppiminen mittaavat suoraan koulu-
tukseen liittyvia tuotoksia ja lopullista vaikuttavuutta kuvaavat tydssa tapahtuvan
toiminnan muutos seka lopulliset tulokset. Reaktioita ja oppimista mitataan valitto-
masti koulutuksen paatyttya tai sen aikana. Toimintaa eli siirtovaikutuksia mitataan
koulutuksen aikana ja noin kolmesta kuuteen kuukautta sen jalkeen. Lopulliset tulok-
set saadaan mitattua 6—25 kuukautta koulutuksen jalkeen. Reaktioiden mittaamises-
sa kiinnitetaan huomiota koulutuksen sisaltéon, materiaaliin ja opetuksen laatuun ja
oppimista arvioidaan, jotta saadaan selville onko koulutuksessa opittu se mika oli
tarkoituskin oppia. Siirtovaikutusten arvioinnissa tutkitaan sitd, miten hyvin koulu-
tuksessa opittu on siirtynyt tyopaikalla kaytettdvaksi. Siirtovaikutuksen perustana on
oppiminen, silld ilman oppimista ei voi mitdan siirtya toimintaan. Lopullisten tulosten
arvioinnilla pyritaan selvittamaan vaikuttavuus yrityksen tasolla eli mita hyotya asia-
kasyritys on saanut. Tdman tason arvioinnissa saadaan tietoa yrityksen tuloksesta ja
usein menetelmana kaytetaan kustannus-hyotyanalyysia. Useimmiten koulutuksen

arvioinnissa ei kuitenkaan paasta ensimmaista tasoa pidemmalle. Reaktioiden mit-
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taamisen koetaan olevan riittava todiste koulutuksen vaikuttavuudesta. Tyytyvaisyys
koulutukseen ei kuitenkaan merkitse oppimista, jolloin rektioiden kayttaminen vai-

kuttavuuden mittaamisessa on riittamatonta. (Huuhka 2002, 25-27.)

Koulutuksen vaikuttavuuden seurannalla olisi positiivisia vaikutuksia. Arvioinnin avul-
la annettaisiin vahva viesti siitd, etta koulutuksella pyritdan tyon tulosten parantami-
seen, osallistujien kayttaytymisen muutokseen ja sita kautta myos tyon tuottavuuden
kasvuun. Vaikuttavuutta voidaan yrityksissa arvioida neljalla tasolla, mittaamalla kou-
lutuksen onnistumista (ensi vaikutelma koulutuksesta), mittaamalla oppimistuloksia
(tietojen ja taitojen saavuttaminen), mittaamalla opitun siirtymista kaytantoon (kay-
tetdaanko opittuja asioita tydssa, muuttuiko kaytos) ja mittaamalla vaikutusta tulok-
seen (miten muutos vaikutti tyon tai yrityksen tulokseen). Vaikuttavuuden arvioinnil-
la saadaan selville onko koulutus tuottanut odotettuja tuloksia ja siksi jo koulutusta
suunniteltaessa on mietittava mihin halutaan vaikuttaa seka miten koulutuksen pitaa
tuloksissa nakya. Arvioinnin avuksi pitaa laatia mittarit, jotta sitd voidaan mitata. (Sii-

konen & co. 2009, 25, 26.)

Useat tutkijat ovat tutkineet koulutuksen vaikuttavuutta ja usein hyodyntaneet Kirk-
patrickin mallia jollain tavoin. Suosion taustalla on mallin yksinkertaisuus, jonka avul-
la vaikuttavuuden arviointi jaetaan eri tasoille. Liika yksinkertaistaminen ja porrasta-
minen koetaan myds heikkoutena. Oppimisen ja kayttaytymisen muutoksen taustalla
on usein moniulotteisempia tekijoita. (Lehtinen 2010, 32, 35.) Myds Nederstrom on
artikkelissaan kdynyt lapi erilaisten vaikuttavuustutkimusten tuloksia. Luotettavan
vaikuttavuustutkimuksen tekeminen edellyttaa objektiivisia kriteereita. Yksi tunne-
tuimmista vaikuttavuuden mittaamisen malleista on Kirkpatrickin neliportainen ku-
vaus. Vaikuttavuuden tutkiminen kuitenkin vaikeutuu, mita korkeammalle Kirkpat-
rickin portailla mennaan. Ajan kuluessa mukaan tulee paljon toimenpiteesta riippu-
mattomia muuttujia, joiden vaikutusta ei voida sivuuttaa. (Nederstrom 2010.) Muu-
toksen taustalla vaikuttavat tekijat ovat useilta eri alueilta. Manninen piirtda rapor-

tissaan siita kuvan (ks. kuvio 5).
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Osallistujan motivaatio, sitoutuminen,

Tarpeetja jamuutoshalukkuus
tavoitteet Osallistujan potentiaali ja
Tys-ja ominaisuudet

elaiminkokemus

Tunteet ja o)
ppimisvalmiudet
ennakkoasenteet jakyvyt

Oppimiseen kdytettdvissa olevat
aikaja muut resurssit

Aiemmat tiedot, taidot,
osaaminen,
asiantuntijuus,

Osallistujaan
liittyvia
Osallistujan asema ja tekijoita
vaikutusmahdollisuudet

Fyysiset ja psyykkiset tekijat (esim
terveydentiia, aktiivisuuden tila tai
perhetilanne)

Lait, asetukset ja normit
(esim. tekij@noikeuslaki)

Julkisen talouden tila,

kiytettivissi Yhteis
olevat resurssit kunnallisia,
kulttuurisia,

taloudellisia ja

{aloudelhset tukimuodot historiallisia
esim. aikuisopintoraha, P
vuorotteluvapaa) tekijoita

Yhteiskunnallista muutosta ohjaavat
strategiat (esim. Koulutuksen ja

tutkimuksen tietostrategia) .
Yleiset arvostukset

Koulutustarve ja -tarjonta

Suhdanteet (tydllisyystilanne)

KOULUTUKSEN
VAIKUTTAVUUS

Markkinointiin Hakumenettely-

liittyvat tekijdt ja valintakriteerit Osallistujien

Kouluttajien kompetenssi yhmayttamistavat

Kaytettavat
oppimisalustat,
koulutustilat-ja

Tydskentely- vilineet
menetelmat Ohjausratkaisut

Oppimis-, opetus-
ja tiedonkasitys

Tavoitteet

Koulutus-
prosessiin
liittyvia
tekijoita
Arviointiratkaisut

Sisdllét ja niiden
tuottamistavat

Suoritustavat- ja
kriteerit

Palautteen hankkimis-ja
hyddyntdmistavat

Toiminta- johtamis-, ;
Féa'léksenteko-. yhteistyé- ja
iedotuskulttuuri

Johdon/esimiehen
suhtautuminen
kouluttautumiseen

‘ Osallistujan
organisaatioon
liittyvid tekijoits vy orovaikutus

Organisaatiossa vallitsevat ja ilmapiiri

arvol, paamddrdt, tavat, normit,
oppimis-, opetus-ja

tiedonkasitykset Henkiléstén osaaminen ja

asiantuntijuus sekd .
osaamisen ja voimavarojen
hyddyntdmiseen liittyvat fekijat

Fyysinen ympéristd(tilat,

laitteet, vdineet, yhteydet) Muutosvastarinta tai

muuten varauksellinen
Verkostot ja logistiikka suhtautuminen
Toiminnan organisointitavat

Kéytettavissd olevat r
ja tukipalvelut

resurssit (aika, raha)

Kuvio 5. Koulutuksen vaikuttavuuteen liittyvat tekijat (Manninen 2008, 19).

Kaikki vaikuttaa kaikkeen, mutta kaikkeen ei koulutuksen jarjestdja voi vaikuttaa. Kun

arvioidaan koulutuksen tai hankkeen vaikuttavuutta ei kaikkea voida mitata luotetta-

vasti. Siksi tassa tutkimuksessa keskitytaan osallistujan omaan arvioon koulutuksen ja

muiden toimenpiteiden vaikuttavuudesta.

Siirtovaikutuksia tutkittaessa on tavoitteena selvittaa, millaisia muutoksia koulutus

tai muu toiminta on aiheuttanut tyokaytoksessa. Lisaksi tutkitaan, onko tarjottu pal-

velu ollut tarpeiden mukaista, ovatko tapahtuneet muutokset olleet asetettujen ta-

voitteiden mukaisia, kdytetdanko opittua tyossa ja onko vaikuttavuus ollut saman-

suuntaista kaikille. Jotta todellista vaikuttavuutta pystyttaisiin mittaamaan, on osal-

listujien pystyttava antamaan konkreettisia esimerkkeja koulutuksen tai muun toi-

minnan vaikutuksista. (Huuhka 2002, 35, 36.)
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Osallistujien valitonta reaktiota Oppiva Yritys -hankkeen toteuttamista koulutuksista
on keratty koulutuspalautteen avulla. Kerattya palautetta kasitellaan tutkimustulok-
sissa. Muihin toimintoihin osallistuneilta ei ole keratty valitonta palautetta, mutta
kyselytutkimuksen avulla saatiin kerattya palautetta. Valmennuksen/koulutuksen ja
muiden toimintojen ansiosta tapahtuvaa oppimista tai tyokayttaytymisen muutosta
ei ole aiemmin tassa hankkeessa mitattu, mutta nyt toteutetun kyselyn ja haastatte-
lun perusteella sita voidaan tutkia. Kyselyn ja kyselyn tulosten vertaamisella aiem-
paan arviointiin voidaan todeta myo6s valmennuksen/koulutuksen sekd muiden toi-
mintojen tulokset tydyhteisossa ja organisaatiossa. Tutkimuksen avulla voidaan mita-
ta Oppiva Yritys -hankkeen toimintojen vaikuttavuutta Kirkpatricin mallia mukaillen

vahintaan kolmella tasolla.

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kohteena ovat Oppiva Yritys -hankkeen asiakkaiden yritystoiminnassa ja
osaamisessa tapahtuneet muutokset eli hankeen toimenpiteiden vaikuttavuus. Ta-
voitteena on tutkia, millaista muutosta hankkeen toimintaan osallistuneiden yritta-
jien/henkiloston edustajien osaamisessa ja yritystoiminnassa tapahtui vai tapahtuiko

mitaan.

Tutkimuskysymyksiksi muotoiltiin seuraavat kysymykset:

Miten Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteet vaikuttivat kohdeyritysten kehittamis-
toimenpiteisiin ja osaamiseen?

Miten ndita toimenpiteita toteuttamalla saavutettiin Oppiva Yritys -hankkeen laadul-

liset tavoitteet?
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4.2 Tutkimusmenetelma

Termejd tutkimusote, tutkimusstrategia ja IGhestymistapa kdytetddn
usein synonyymeina kuvaamaan kokonaisvaltaisesti sitd, kuinka tutki-
muksessa tuotetaan tietoa. (Henttonen 2008, 1).

Laadullisten tavoitteiden toteutumista voidaan mitata laadullisella tutkimuksella.
Laadullisen tutkimuksen yhtena tiedonhankinnan strategiana voidaan kayttaa ta-
paustutkimusta. Tapaustutkimus, eli case study voidaan maaritella empiiriseksi ta-
paustutkimukseksi, joka monipuolisin ja monin tavoin hankituin tiedoin tutkii nykyis-
ta tapahtumaa tietyssa ymparistdssa. (Metsamuuronen 2008, 16.) Tapaustutkimus
kohdistaa huomionsa tietyssa tilanteessa olevaan ryhmaan, joiden kokemukset ja
nakemykset tietyista teoista, toiminnoista tai tapahtumista nousevat merkittaviksi
(Syrjalainen, Eronen & Varri 2007, 45). Tapaustutkimukselle on tyypillista, etta yksit-
tdisesta tapauksesta tai pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia tuote-
taan yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa. Aineistokeruussa kdytetdaan useita mene-
telmia ja erilaisia tiedonkeruun ja -analyysitapoja ilmion kuvaamiseen. Olennaista on,

ettd aineisto muodostaa kokonaisuuden eli tapauksen. (Aaltola & Valli 2001, 159.)

Martiskainen ja Metsamuuronen kuvaavat tapaustutkimusta (case study) tutki-
mukseksi, joka keskittyy rajattuun ja ainutkertaiseen kohteeseen tietyssa ymparistos-
sa. Tapaustutkimuksessa tutkitaan kohdetta kayttden useita eri lahteita ja tutkimus-
tapoja mahdollisimman monipuolisesti. Case study on osa kvalitatiivista tutkimuspe-
rinnettd, mutta se ei kuitenkaan ole valttamatta puhtaasti kvalitatiivinen menetelm3,
vaan se voi kdyttaa hyvakseen myos kvantitatiivista informaatiota. Keskeista tapaus-
tutkimuksen etenemisessa on aineiston kerdaminen ja kasittely samanaikaisesti. Teo-
reettinen kehittelykin tapahtuu osittain aineiston kerdaamisen yhteydess3, silla aineis-
toa tulkitaan ja analysoidaan myds aineistoa kerdttaessa (Martiskainen & Metsa-

muuronen 2002, 5, 6.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisena piirteend ndhdaan muun muassa se, etta tut-
kimuksen lahtokohtana ei ole hypoteesin tai teorian testaaminen vaan aineiston mo-

nitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei tutkimuksessaan maaraa mika



41

on tarkeaa, vaan tutkimuksessa suositaan metodeja, joissa tutkittavien nakdkulmat ja
mielipiteet padsevat esille. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksen mukai-
sesti ja tapauksia kasitelldan ainutlaatuisina. Tietoa tutkimukseen keratdaan suoraan
ihmisilta kayttaen metodina esimerkiksi haastattelua seka erilaisten dokumenttien
analyyseja. Taydentavia tietoja hankitaan usein myds muiden menetelmien avulla.
Tapaustutkimus on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen laji. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara

2000 153, 155.)

Tapaustutkimus eli Case-tutkimus on monimenetelmainen tutkimus, jonka avulla
saadaan syvallinen ymmarrys tutkimuskohteesta (Kananen 2013). Kvalitatiivinen tut-
kimus on kyseessa silloin, kun tutkimuksessa kdytetaan triangulaatiota, eli ns. mixed-
tutkimusteoriaa seka ilmiosta halutaan hyva kuvaus. Triangulaatiossa kaytetaan ilmi-
on ymmartamiseen erilaisia menetelmia, silla jonkin teorian oletetaan selvittavan
ilmiodta, mutta siita ei olla varmoja. Hyva kuvaus on sanallinen kuvaus ilmiosta, joka

on helppo ymmartaa. (Kananen 2010, 41, 42.)

Opinndytetyon empiirisessa osassa tutkitaan Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteiden
vaikuttavuutta kohdeyrityksissa ja laadullisten tavoitteiden toteutumista. Hankkeen
padtavoitteena on vahvistaa Pohjois-Savon mikro- ja pienyritysten johdon ja henki-
|6ston osaamista sekd parantaa yritysten valista verkostoitumista. Tutkimuksen koh-
teena ovat Oppiva Yritys -hankkeen asiakkaiden kokemukset hankkeen toimenpitei-

den vaikuttavuudesta osaamisen kehittymiseen ja yritystoimintaansa.

Tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jossa on kvantitatiivisen tutkimuksen
piirteita. Tutkimuksen avulla saadaan syvallinen nakemys Oppiva Yritys -hankkeen
kohdeasiakkaiden osaamisen kehittymisesta ja yritystoiminnassa tapahtuneiden tyo-
kayttaytymisen muutosten osalta. Tutkimalla naita muutoksia saadaan todennettua
Oppiva Yritys -hankkeen laadullisten tavoitteiden saavuttaminen ja siten vaikutta-

vuus kohdeyrityksissa.

Tutkimuksessa kaytetty kysely tuo tutkimukseen kvantitatiivista nakékulmaa. Kysely-
lomake on rakennettu niin, ettad sen avulla saadaan seka maarallisia vastauksia etta

sanallisia kuvauksia. Tulokset kasiteltiin Excelin avulla seka kyselyn tekemiseen kay-
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tettdvaa Webropol 2.0—ohjelmistoa kayttaen. Avoimet vastaukset luokiteltiin aineis-
tolahtoisesti. Kyselytutkimuksessa maariteltiin taustatekijat, joiden avulla tuloksia
voidaan vertailla eri vastaajaryhmien kesken. Vastauksista voidaan erotella esimer-
kiksi mikroyritysten vastaukset ja verrata niitd suurempien yritysten vastauksiin. Sa-

moin voidaan verrata yrittdjien ja tyontekijoiden vastauksia.

Kyselytutkimus toteutettiin sahkoisena kyselyna. Menetelma valittiin, koska tutki-
muksen kohteena on asioita, joita ei voida ajanpuutteen vuoksi havainnoida koh-
deyrityksissa. Tutkimuksen kohteena on asiakkaan kokema osaamisen kehittyminen,
siirtovaikutukset ja tulokset eli oppimisen johdosta kayttaytymisessa ja toiminnassa
osoitetut muutokset. Muutokset kuvaavat sitd, onko hankkeen laadulliset tavoitteet
saavutettu ja laadullisten tavoitteiden toteutuminen taas kuvaa hankkeen toimenpi-
teiden vaikuttavuutta, joka on tutkimuksen aihe. Aiemmat koulutuspalautteet ku-
vaavat asiakkaan valittémia tuntemuksia ja vaikutelmia, reaktioita koetusta. Huuhkan
mukaan reaktiopalautteet eivat kerro totuutta onnistumisesta vaan ainoastaan ilmai-
sevat osallistujien valitonta tyytyvaisyytta koulutukseen. Luotettavampaa tietoa saa-
daan mittaamalla kayttaytymismuutoksia ja tarkastelemalla yrityksissa tapahtuneita
prosessien muutoksia seka arvioimalla koulutukselle asetettujen tavoitteiden saavut-

tamista. (Huuhka 2002, 20.)

Monimenetelmaisyytta tutkimukseen tuo haastattelu seka aiemmin hankitun aineis-
ton kaytto tutkimuksessa. Haastateltavien halukkuutta osallistua tiedusteltiin kyse-
lyyn vastaamisen jalkeisessa sahkdpostiviestissa ja vapaaehtoisista kerattiin lista.
Haastattelujen tarve varmistui sen jalkeen, kun tulokset kyselysta on saatu. Mikali
jokin tulos vaatii lisdaselvennysta, voidaan se tarkentaa, vahventaa tai kumota haas-
tattelun avulla. Lisaksi tutkimustulosten analysoinnissa ja vertailussa kaytettiin hank-
keessa aiemmin toteutettua arviointia ja sen tuloksia seka koulutusten palautteita.
Tutkimuksen pohdinta seka kehittdmisehdotukset osioissa hyddynnetadan myos tutki-

jan omia kokemuksia ja tyossa tehtyja havaintoja.

Hankkeessa vuonna 2012 toteutetusta arvioinnista saadaan osittain vertailudataa
siirtovaikutuksiin ja tuloksiin. Tutkimuksessa kerataan tietoa osaamisen kehittymises-

ta tutkittavan oman arvioin perusteella ja osin aiempaan tutkimukseen peilaten. Ta-
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hdn saakka on tutkittu ja arvioitu hankkeen toimintaa ja tuloksia seka hiukan asiak-
kaan kokemuksia. Nyt tutkitaan yrittajan/osallistujan kokemaa hyotya, oppimista ja
sen vaikutusta osallistujan tyokayttaytymiseen ja sita kautta yrityksen kehittymiseen.
Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta Oppiva Yritys -hankkeen toiminnan
vaikuttavuus eli saavutettiinko hankkeelle asetetut laadulliset tavoitteet. Lisaksi tut-
kimuksen avulla kerdtaan tietoa osallistujien jatkotoiveista, jos hankkeelle haetaan

jatkoa.

Tutkimus koostui useammasta vaiheesta: toiminta hankkeessa ja toimenpiteiden
toteuttaminen hankesuunnitelman mukaisesti, tarvittavan taustadatan kerdaminen
ja kirjaaminen, kyselytutkimuksen laatiminen ja toimittaminen asiakkaille ja aineiston
kasitteleminen ja analysointi. Tutkimuksen aihepiiri on laaja ja tutkimus on edennyt
tutkijan tyonohessa vahitellen ja paattyy opinnadytetyon laatimiseen. Tutkimuksen

monipuolisuutta ja etenemista kuvataan kuviossa 6.

Hankemaailma:
Yritysten kehittdminen:
Toimintamallit, tarpeet,
asiakaspalautteet, aiemmat
tutkimukset, teoria, laadun
mittaaminen

Normit, ohjeet, volyymin mittaaminen,
aiemmat tutkimukset, teoria

Oppiva Yritys-hanke:

| A Tutkimuksen
ts’ti:‘r"’:l:;‘s‘:a ‘ . Tyoskentely yritysten kanssa, ’“ie;‘:‘af“if‘e"'
Broi ktipaclhkan koulutuspalautteet, raportointi, | ehz oﬁi’:eltsj 2
ja kehitysjohtajan arvioinnit, asiakaspalaute pohdinta,
kanssa, tutkimus- tutkimuksen
suu.nn'!telma, tulokset loppu-
alneleton Omat kokemukset: SHoRalis
hankinta, kyselyn hanke-
laatiminen ja Tarve syvallisempaan tarkasteluun, ) | suunnittelun ja
testaus, kyselyn A paatos tutkimuksesta, A rahoittajan
toteuttaminen opinniytetyd syntyy b kéyttoon

Kuvio 6. Tutkimuksen eteneminen
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4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja hyodynnettavyys

Tutkimuksella saavutettujen tulosten pysyvyydesta ja luotettavuudesta voidaan to-
deta, ettd samat tulokset saavutetaan, mikali tutkimus toistetaan. Kyseessa on tut-
kimus, jossa tutkitaan tiettya kohdejoukkoa, johon on kohdistettu tiettyja toimenpi-

teitd, joten tutkimuksen uusiminen ei ole todennakoista.

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitda luotettavina ja osin pohjoissavolaisiin yrityksiin ja
erityisesti pienyrityksiin yleistettavina. Kohderyhma on tarkoin maaritelty ja se edus-
taa koko tutkittavaa perusjoukkoa. Tutkimuksen kohderyhma vastaa yrityskoon ja-
kauman mukaan hyvin Oppiva Yritys -hankkeeseen osallistuneiden yrityskoon ja-
kaumaa ja my0Os koko Suomen yrityskoon jakaumaa. Hankkeen kohderyhmana ovat
olleet erityisesti pienet yritykset (alle 50 henkil6a tyodllistavat), joiden osuus kyselyyn
vastaajista on 95 % ja koko hankkeeseen osallistuneista lahes sama 94,6 %. Yritta-
jyyskatsauksen (2012) mukaan kaikista Suomalaisista yrityksista pienyrityksia on 98,9

% (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013).

Tutkimuksen tuloksia voidaan luotettavasti kayttaa Oppiva Yritys -hankkeen loppura-
portissa kuvatessa hankkeen laadullisten tavoitteiden saavuttamista seka toimenpi-
teiden vaikuttavuutta. Tutkimustulosten yleistettavyyteen koskemaan kaikkia yrityk-
sid ei pyritd, mutta kohdejoukon laajuus antaa kuitenkin mahdollisuuden siihen, etta
tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa tutkittaessa Pohjois-Savon alueen mikro- ja
pienyritysten kehittamistoimintaa ja -toiveita ja suunniteltaessa niille kehittamis- ja
koulutustoimintaa. Yleistettdaessa on kuitenkin otettava huomioon kyselytutkimuksen
otoskoko (n = 119), joka vastaa vain noin 1 % kaikista Pohjois-Savon alueen yrityksis-
ta, joita oli vuonna 2012 yhteensa 13 154 (Pohjois-Savon liitto 2014). Otos vastaa
noin 9 % kaikista Oppiva Yritys -hankkeeseen osallistuneista yrityksista, joita oli hank-

keen toiminta-aikana yhteensa 1323 (Oppiva Yritys -hankkeen seurantatiedot 2014).
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4.4 Kyselytutkimus

Tutkimuksen aineistoa kerattiin kyselylla. Kyselylomakkeen kysymykset on johdettu
Oppiva Yritys -hankkeen hankesuunnitelmaan kirjatuista laadullisista tavoitteista,
joiden saavuttamiseksi on toteutettu erilaisia toimenpiteita. Toimenpiteita toteutta-
malla on pyritty vaikuttamaan kohdeyritysten henkildston osaamiseen ja naiden toi-
menpiteiden vaikuttavuutta kyselyn avulla tutkitaan. Kyselylomake laadittiin syys-
kuussa 2013 ja sen toimivuus testattiin kahden yrittdjan seka hankkeen muiden toi-

mijoiden kanssa ennen sen toimittamista asiakkaille.

Kyselyn saate ja vastauslinkki kyselylomakkeelle toimitettiin kohderyhmalle sahko-
postitse 23.9.2013. Viisi vastaajaa kieltaytyi vastaamasta kyselyyn postituskieltotoi-
minnon avulla. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa, 6.10.2013 saakka. Muistutusviesti vas-
taamisesta lahetettiin vastaamattomille 1.10.2013. Vastausajan jalkeen analysoitiin
tulokset ja toimitettiin ne hankkeen projektipaallikolle Jari Parkkoselle sekd hankkeen
toteuttajan, Yla-Savon Kehitys Oy edustajalle, Tuija Vallalle. Kyselyn tuloksia tayden-
taa teemahaastattelu, joka toteutettiin yhden vastaajan kanssa 15.11.2013. Tuloksia
kaytetaan hankkeen loppuraportoinnissa seka mahdollisen uuden hankkeen suunnit-

telussa.

Kysely osoitettiin hankkeen toimenpiteissd mukana olleelle osallistujalle, silla han on
ainoa oikea henkil6 arvioimaan osaamisessaan ja kdyttaytymisessaan tapahtunutta
muutosta. Kysely kohdistettiin hankkeessa vuonna 2012 ja tammi—kesakuussa 2013
mukana olleisiin osallistujiin, koska Huuhkan mukaan ihanteellinen aika tehda vaiku-
tusten arviointia on kolmesta kuuteen kuukautta koulutukseen tai muuhun toimin-
taan osallistumisesta (Huuhka 2002, 35). Ongelmallista on se, etta ajan kuluessa arvi-
oinnin luotettavuus heikkenee, silla yksilon toiminnan muutokseen vaikuttavat myos
muut tekijat kuin koulutuksen vaikutus. Kyselyyn haluttiin ottaa mukaan myds vuon-
na 2012 mukana olleet, vaikka osallistumisesta oli yli puoli vuotta, silla vuonna 2012
hankkeessa toteutettiin paljon kehittamistarvekartoituksia sekd tapahtumia ja myos
niiden vaikutuksia haluttiin tutkia. Vuonna 2013 kehittamistarvekartoituksia ja muita

tapahtumia toteutettiin huomattavasti vahemman.
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Tutkimukseen kohdistuvalla aikajaksolla on jarjestetty 140 koulutusta ja useita muita
tapahtumia, kuten yrittajailtoja, seminaareja, infotilaisuuksia ja aamukahvitilaisuuk-
sia. Kehittamistarvekartoituksia on laadittu useita kymmenia. Osallistujia koulutuk-
siin, tapahtumiin ja kehittamistarvekartoituksiin on ollut aikavalilla 1.1.2012—-
30.6.2013 yhteensa noin 1899. Maara on laskettu hankkeeseen kirjatuista 2900 hen-
kilosta, joiden kaikki tiedot on saatu kerattya seka tiedotustilaisuuksiin ja muihin
osallistuneista 2064 henkilosta, joista tiedetddn nimi ja organisaatio, muttei koulutus
ja ikatietoja seka 1367 osallistuneesta, josta ei ole saatu kerattya tarkempia tietoja.
Kokonaismaara osallistujista on jaettu hankkeen toiminta-ajalla 5 vuotta ja kerrottu
tutkimukseen kohdistetulla ajalla 1,5 vuotta. Hankkeen seurantaraporttiin, joka toi-
mii virallisena tilastona, kirjattiin uusia hankkeeseen osallistuneita henkil6ita aikava-
lilla 853. Totuudenmukaisempi kokonaisosallistujamaara on kuitenkin laskennallinen

arvio kirjaamisperusteista johtuen. (Honkanen 2013.)

Tutkimukseen liittyva kyselylomake lahetettiin 792 osallistuneelle (N =792), joiden
sahkopostiosoite oli saatavilla. Osoitteet on keratty jarjestettyjen koulutusten osallis-
tujalistoista, erilaisten tapahtumien osallistujalistoista seka hankkeen paa- ja osato-
teuttajien (Yla-Savon Kehitys, Navitas kehitys, Sisda-Savon Seutuyhtyma, Koillis-Savon
Kehitys ja Savon Yrittdjat) yllapitamista asiakasrekistereistd, joihin asiakkaiden kanssa
toteutunutta toimintaa on kirjattu. Osallistujien yhteystietoja on keratty 1.1.2012—-

30.6.2013 valisella ajalla tapahtuneen toiminnan osalta.

Kyselyn vastaukset sdilytetadn YIa-Savon Kehitys Oy:n sahkdisessa arkistossa eika
niita luovuteta ulkopuolisille. Kyselyn tuloksia kaytetaan hankkeen loppuraportoin-
nissa sekd Petra Ryyminin opinnaytetydssa, jotka ovat julkisia. Yksittaisia vastaajia ei

pysty kyselysta tunnistamaan.

Tutkimuskysymykset ja -kohteet kyselylomakkeella

Kyselylomakkeella kerataan tietoa seuraavien hankkeen toimintojen vaikuttavuudes-
ta kohdeyrityksissa. Kyselylla tutkitaan millaista muutosta toimintaan osallistuneiden
yritysten/yrittdjien arjessa tapahtui vai tapahtuiko mitdan. Tutkimuksen avulla hah-

motetaan myds, saavutettiinko hankkeelle asetetut tavoitteet osaamisen kehittymi-
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sesta seka kehittamistarvekartoitusten osalta. Lisaksi tutkimuksen avulla kerdtdaan

tietoa osallistuneiden jatkotoiveista, jos hankkeelle haetaan jatkoa.

Kehittamistarvekartoitukset/koulutussuunnittelu

Hanke tarjoaa yritykselle maksuttoman nykytilannearvioinnin, osaamiskartoituksen
ja koulutussuunnitelman. Kehittamistarvekartoituksen tavoitteena on kayda yrityk-
sen kehittamistarpeita henkilékohtaisella tasolla lapi ja raataléida sen perusteella
yritykselle koulutus- ja kehittamissuunnitelma. Toiminnassa on pyritty aktivoimaan
yrityksia pitkan aikavalin suunnitelmallisuuteen osaamisen ja liikketoiminnan kehitta-

misessa.

Kysymyksia kehittamistarvekartoitukseen/koulutussuunnitteluun liittyen ovat: Miten
kehittamistarvekartoitus vastasi sille asetettuja tavoitteita? Vaikuttiko kehittamistar-
vekartoituksen laatiminen yrityksen toimintaan/yrittajan kayttaytymiseen? Tekiko
yrittdja jotakin toisin? Johtiko koulutussuunnitelman laatimiseen? Johtiko koulutuk-

seen osallistumiseen? Johtiko johonkin muuhun toimintaan? Miten palvelu koettiin?

Muu toiminta, yrittajaillat, seminaarit ja tapahtumat
Hankkeessa yrityksia aktivoidaan verkostomaiseen toimintatapaan ja liiketoiminta-

verkostojen rakentamiseen.

Kysymyksida muuhun toimintaan liittyen ovat: Miten toiminta vastasi sille asetettuja
tavoitteita? Vaikuttiko osallistuminen yrityksen toimintaan/yrittajan kayttaytymi-
seen? Tekikd yrittdja jotakin toisin? Johtiko koulutukseen osallistumiseen? Johtiko

johonkin muuhun toimintaan?

Koulutukset
Oppiva yritys -palvelut tarjoavat yrityslahtoista tasmakoulutusta ja valmennusta yri-

tysten liiketoiminnan ja liiketoimintaverkostojen kehittamiseen.

Kysymyksia koulutuksiin liittyen ovat: Miten koulutus vastasi sille asetettuja tavoittei-

ta? Kuinka koulutukseen osallistuminen nakyy yrityksen toiminnassa? Vastauksia
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verrataan olemassa olevaan dataan koulutuspalautteista, jotka keratty valittomasti

koulutuksen paatyttya.

Kyselylomake on liitteena 1.

5 Kyselytutkimuksen vastaukset

Kyselyyn vastasi 119 hankkeen toimintaan osallistunutta Pohjois-Savon alueen yrityk-
sen edustajaa. Vastausprosentti on 15. Verrattaessa vastausprosenttia Suomen Yrit-
tdjien saavuttamiin vastausprosentteihin voidaan saavutettua vastausprosenttia pi-
taa hyvana. Suomen Yrittdjien jasenyrityksilleen vuonna 2013 toteuttamien ja inter-
netsivustollaan julkaistujen kyselytutkimusten vastausprosentit vaihtelevat yhdesta
ja puolesta prosentista viiteentoista prosenttiin (Suomen Yrittdjat 2014.) Yrittajille
kohdistetaan paljon erilaisia kyselyita eri tahoilta, ja siksi vastausprosentit voivat
usein jadda melko alhaisiksi. My6s Herkmanin mukaan sahkoiset kyselyt ovat nykyisin

hyvin yleisia ja havaittavissa on vastaamisvasymysta (Herkman 2013).

Kyselytutkimukseen saadut avoimet vastaukset on luokiteltu aineistolahtoéisesti. Tu-
loksissa esitetyt prosentit on pyoristetty tasalukuihin. Tulokset on esitelty opinndyte-

tyossa sanallisesti seka taulukoiden ja kuvioiden avulla.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Toteutetun kyselytutkimuksen vastausten perusteella saadaan hyva kasitys alueen
yritysten (erityisesti pienten alle 50 henkil6a tyollistavien yritysten henkiléston, n =

113) kokemuksista Oppiva Yritys -hankkeen toimintojen vaikuttavuudesta ja tulevai-
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suuden kehittdmistarpeista. Kyselyyn vastanneiden yrityskokojen jakauma vastaa
hankkeeseen osallistuneiden yritysten kokojakaumaa erittdin hyvin. Voidaan todeta,
etta kyselylla saatiin kattava otos alueen yritysten kokemuksista ja toiveista, jotka

liittyvat Oppiva Yritys -hankkeen toimintaan.

Oppiva Yritys -hanke en toimintaan osallistui yhteensa 1 323 yritysta (Oppiva Yritys -
hanke en seurantatiedot 2014.) Mikroyrityksia (1-9 henkil6a tyollistavia) oli kyselyyn
vastanneista enemmisto, 67 %, mika on todenmukaisessa suhteessa koko hankkee-
seen osallistuneiden 71,8 % mikroyrityksiin verrattaessa. Sama toistuu myos muita
yrityskokoja verrattaessa. Kyselyyn vastanneista 10—49 henkiloa tyéllistavia yrityksia
on 28 %, koko hankkeeseen osallistuneista yrityksista 22,8 %. Kyselyyn vastanneista
oli 50-249 henkil6a tyollistavista yrityksista 4 % ja koko hankkeeseen osallistuneista
4,2 %. Yli 250 henkil6a tyollistavista yrityksista vastanneita oli 1 % ja koko hankkee-

seen osallistuneista yrityksista 1,2 %.

Kyselyyn vastanneiden yrityskoon jakaumat seka tyontekijoiden ja yrittdjien osuus

nakyvat taulukossa 1.

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden yrityskoot ja yrittdjien ja tyontekijoiden jakauma

Yrityskoko (henkilod toissd) (1 2-9 10-49 (50-249 |yli250 |Yhteensd

Yrittaja 28 41 11 1 0 81 68 %
Tyontekija 1 10 22 4 1 38 32%
Yhteensa 29 51 33 5 1 119 100 %

24 % 43 % 28 % 4% 1% 100 %

Kyselyyn vastanneista yrityksista yksinyrittdjia oli neljdsosa (24 %, n = 29), 2-9 henki-
163 tyollistavia lahes puolet (43 %, n = 51) ja 10—49 henkil6a tyollistavia reilu neljan-
nes (28 %, n =33). 50-249 henkil6a tyollistavia yrityksia oli vahan (4 %, n =5), ja yli

250 henkil6a tyollistavia myods hyvin vahan (1 %, n = 1).

Kyselyyn vastanneista yrittdjia on suurin osa (68 %, n = 81) ja tydntekijéina toimii

kolmannes (32 %, n = 38). Kyselyyn on vastannut huomattavan paljon suurempi



50

osuus yrittdjia kuin tyontekijoita, vaikka koko hankkeeseen osallistuneista yrittajia on
ollut vain vajaa kolmannes 29,6 %. Tama selittynee silla, etta osallistujalistoista saa-
dut sahkopostiosoitteet ovat yleensa yrittajan osoitteita ja tyontekijat eivat valtta-
mattd anna osoitettaan hankkeen kayttoon. Kysely toimitettiin sdhkdpostitse, jolloin
se ei ole valttamatta saavuttanut kaikkia tyontekijéina toimivia osallistuneita. Tyon-
tekijat ovat myos voineet olla haluttomampia vastaamaan kyselyyn, jossa kysytaan

oman osaamisen lisaksi myos yrityksen kehittamisesta.

Kyselyssa kysyttiin, mihin hankkeen toiminnoista osallistuja on osallistunut ja miten

toiminta on vastannut odotuksia seka vaikuttanut osallistujan toimintaan.

5.2 Kehittamistarvekartoitukseen osallistuneiden kokemukset

Hankkeen toiminnoista kehittamistarvekartoitukseen on osallistunut noin neljannes
(26 %, n = 31) kaikista kyselyyn vastanneista (n = 119) vastaajista. Osallistuneiden
kokemukset kehittamistarvekartoituksesta ovat positiivisia, ja suurimman osan kans-
sa on laadittu jonkinlainen jatkosuunnitelma, joidenkin vastaajien kanssa useampikin

suunnitelma. Vastausten jakauma kay ilmi taulukosta 2.

Taulukko 2. Kehittamistarvekartoituksen pohjalta laaditut suunnitelmat

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittaja, |Tyontekija, |Tyontekija,
Kartoituksen pohjalta laadittiin 1 2-9 10-49 |2-9 10- 49
koulutussuunnitelma yrittdjalle/henkilostolle |2 3 2 2 0
yrityksen kehittdmissuunnitelma 1 4 3 0 1
jokin muu toimintasuunnitelma, mika: 0 3 0 1 2
ei laadittu mitdan suunnitelmaa 6 3 2 0 0

n=9 n=11 n==6 n=2 n=3
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Vastaajat tarkensivat vastauksiaan tekstikenttdan. Vastauksista kdy ilmi, etta ylei-
simmin suunnitelma sisalsi suunnitelman kehittdmistarpeeseen vastaavista koulutuk-
sista seka markkinoinnin ja talouden seurannan ja kehittamisen suunnitelmia. Vas-
taajat, joiden kanssa suunnitelmaa ei oltu laadittu, kertoivat, ettd suunnitelmaa oltiin

tehty suullisesti ja lopullista kirjallista suunnitelmaa ei oltu toimitettu.

Kehittamistarvekartoitus vaikutti kysymykseen vastaajista suurimman osan (74 %, n =
23) toimintaan. Tarkentavissa vastauksissa kerrottiin, mita asioita yritystoiminnassa
tehtiin toisin kuin ennen kartoituksen toteuttamista. Avoimista vastauksista (n = 18)
suurin osa (44 %, n = 8) liittyi aktivoitumiseen. Vastauksista kay ilmi, etta osallistujat
ryhtyivat kehittamadan omaa ja henkil6ston osaamista seka nykyaikaistamaan toimin-
tatapojaan. Aktivoitumista kuvaa myos koulutuksiin osallistuminen. Kehittamistarve-
kartoitus my0ds uudisti vajaan kolmanneksen (28 % n = 5) toimintatapoja. Vastauksis-
ta nousevat esiin markkinoinnin ja taloushallinnon uudistamistoimenpiteet. Loput
vastauksista, eli vajaa kolmannes (28 % n = 5), liittyvat toiminnan tarkentamiseen.
Vastauksissa mainitaan muun muassa asiakassegmentointi ja markkinoinnin kohden-

taminen.

Vastaajista noin joka neljas (26 %, n = 8), koki, etta kehittamistarvekartoitus ei muut-
tanut heidan toimintaansa. He perustelivat vastaustaan tekstikenttdan seuraavasti:
kasiteltavat asiat olivat jo tiedossa, ja omat suunnitelmat vastasivat kartoituksessa

laadittuja.

Kehittamistarvekartoitus johti koulutukseen lahes kaikkien kehittamistarvekartoituk-
seen osallistuneiden osalta (90 %, n = 28). Koulutukset olivat padasiassa markkinoin-

nin, sosiaalisen median, taloushallinnon, turvallisuuden ja ladkehoidon aihealueelta.

Kehittamistarvekartoituksen kokivat hyodylliseksi (erittdin paljon hyotya, paljon hyo-
tya, hyotya, jonkin verran hyotya) ldhes kaikki (97 %, n = 30) kehittdmistarvekartoi-
tukseen osallistuneista ja vain yksi vastaaja (3 %, n = 1) ei kokenut mitdaan hyotya.
Erittdin paljon tai paljon hyotya koki saaneensa yli puolet (55 %, n = 17) kysymykseen
vastaajista. Tyytyvaisimpia kehittamistarvekartoitukseen olivat 2—9 henkilda tyollis-

tavista yrityksista seka yrittdjat ettd tyontekijat, joista oli vastaajista lahes puolet (45
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%, n = 14). Yleisesti kehittamistarvekartoitukseen olivat tyytyvaisimpia tyontekijan
edustajat, joita vastaajista edusti vajaa viidennes (16 %, n = 5), mutta suurta eroa
verrattaessa yrittajien vastauksiin ei ilmennyt. Taulukosta 3. nakyy vastausjakauma

hyodyllisyytta tarkastellessa.

Taulukko 3. Kehittamistarvekartoituksesta oli yritykselleni hyotya

Kartoituksesta oli Yrittaja, |Yrittdja, |Yrittdja, [Tyontekija, [Tyontekija,

yritykselleni 1 2-9 10-49 [2-9 10- 49 Yhteensa

Erittdin paljon hyotya 1 2 1 0 1 5 16 %

Paljon hyotya 2 4 3 1 2 12 39 %

Hyotya 4 5 1 0 0 10 32%

Jonkin verran hyotya 1 1 0 1 0 3 10%

Ei mitdan hyotya 1 0 0 0 0 1 3%
n=9 n=12 n=5 n=2 n=3 n=31 100 %

Tahan kysymykseen oli vastannut kyselylomakkeen teknisen vian vuoksi (virheellinen
uudelleenohjaus) nelja vastaajaa, joiden kanssa ei ollut tehty kehittdmistarvekartoi-
tusta. Nama vastaukset on poistettu tasta kysymyksesta, ja jakaumaa kuvaava tau-

lukko on laadittu oikeiden vastausten perusteella.

5.3 Muuhun toimintaan osallistuneiden kokemukset

Kysymyksessa, “Mihin seuraavista Oppiva Yritys -hankkeen toiminnoista olet osallis-
tunut”, suosituimmaksi tapahtumaksi nousi yrittajailta, johon on osallistunut reilu
kolmannes (37 %, n = 44) vastaajista. Myos muihin toimintoihin on osallistuttu hyvin.
Seminaareihin on osallistunut neljannes (26 %, n = 31) vastaajista ja aamukahvitilai-
suuksiin joka viides (21 %, n = 25) vastaajista. My0s infotilaisuuksiin on osallistunut
joka viides (21 %, n = 25) vastaajista. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useita vaihto-

ehtoja. Tarkemmin tapahtumiin osallistumisen jakauman nakee taulukosta 4.
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Taulukko 4. Mihin seuraavista Oppiva Yritys -hankkeen toiminnoista olet osallistu-

nut?

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittaja, |Tyontekija, | Tyontekijd, | Tyontekija, | Tyontekijd, | Tyontekija,
Tapahtuma 1 2-9 10-49 (50-249 |1 2-9 10-49 50 - 249 yli 250 Yhteensa
Seminaari 5 11 3 0 0 5 6 0 1 31
Yrittdjailta 18 15 3 0 1 3 4 0 0 44
Aamukahvitilaisuus 9 8 3 0 1 2 2 0 0 25
Infotilaisuus 6 10 3 0 0 3 3 0 0 25
Joku muu tapahtuma, mika: (4 6 1 0 0 2 7 2 0 22
En mihinkdan 7 13 3 1 0 3 9 2 0 38

n=28 n=41 n=11 n=1 n=1 n=10 n=22 n=4 n=1 n=119

Tarkentavat vastaukset kysymyksen kohtaan “Joku muu tapahtuma, miké”, johon oli
vastannut Idhes joka kuudes (18 %, n = 22) vastagjista, ovat kaikki koulutuksia. Kysy-
myksen sijoittaminen ennen kysymysta, oletko osallistunut Oppiva Yritys -hankkeen
koulutuksiin, on vaikuttanut vastauksiin. Vastaaja on mieltanyt, ettd kysymyksessa
kysytaan myos koulutuksista, vaikka tarkoituksena oli kartoittaa muuhun toimintaan

osallistumista.

Erilaisiin toimintoihin osallistuminen on vastannut osittain tarvetta. Tahan kysymyk-
seen vastanneista osallistuminen on vastannut tarvetta puolella toimintoihin osallis-
tuneista (50 %, n = 41). Tarpeena on ollut yleisimmin markkinoinnin ja myynnin kehit-
tdminen, sosiaalisen median kdyttéonotto, taloushallinnon kehittdminen, johtamisen
kehittaminen ja tietoteknisten taitojen kehittaminen. Vastaukset viittaavat koulutuk-
siin, joten taman kysymyksen perusteella ei voida paatelld, ovatko muut kuin koulu-
tukset vastanneet osallistujan tarvetta. Suuri osa (48 %, n = 39) toimintoihin osallis-
tuneista ei osannut sanoa, onko toiminto vastannut tarvetta ja muutaman (2 %, n =

2) mielesta toimintoon osallistuminen ei vastannut tarvetta.

Osallistuminen muuhun toimintaan on vaikuttanut osallistuneiden tyokayttaytymi-
seen. Tahdn kysymykseen vastanneista suurin osa (63 %, n =51) on tehnyt jotakin
toisin yritystoiminnassaan. Vastaukset jakaantuivat suurelta osin toiminnan kehitta-
miseen ja verkostoitumiseen. Toimintaa on ryhdytty miettimaan tarkemmin, ja toi-
mintatapoja on muutettu tehokkaammaksi. Yrityksiin on laadittu markkinointisuunni-

telmia, ja niitd on lahdetty toteuttamaan. Verkostoitumisen eduiksi mainitaan muun
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muassa uudet yhteistyokumppanit, rahoituksen saaminen kehittamishankkeeseen ja
uudet asiakkaat. Vastauksia analysoitaessa ei voida eritell3, liittyvatko koetut edut ja
toiminnan muutokset muihin tapahtumiin vai koulutuksiin. Muuhun toimintaan osal-
listuneista yrittajat antoivat positiivisimmat vastaukset ja olivat my6s osallistuneet
aktiivisimmin tapahtumiin. Muu toiminta on suunnattu lahinna yrittdjille eivatka
tyontekijat juuri osallistu esimerkiksi yrittajailtoihin. Mikali toimintoihin ei osallistut-

tu, oli syyna yleisimmin ajan puute.

Kysymykseen vastaajista hieman alle puolella (43 %, n = 35) osallistuminen muuhun
toimintaan johti koulutukseen osallistumiseen. Alhaista koulutukseen osallistumiseen
johtamista voi selittdaa kysymyksen sijoittuminen ennen koulutuksia koskevia kysy-
myksia. Mikali vastaaja on kasittanyt koulutuksen olevan osa muuta toimintaa (vas-
taus joku muu mika: koulutus) ja on osallistunut vain yhteen koulutukseen, on han

todennakadisesti vastannut ei tahan kysymykseen.

5.4 Koulutukseen osallistuneiden kokemukset

Kaikista vastaajista suurin osa (82 %, n = 98) on osallistunut Oppiva Yritys -hankkeen
jarjestamaan koulutukseen. Tarkentavia vastauksia saatiin 78. Tekstikenttdan on kir-
joitettu, mihin koulutuksiin on osallistuttu ja ne jakaantuivat padasiassa markkinoin-
nin ja myynnin, sosiaalisen median, taloushallinnon, johtamisen, tietotekniikan ja
yritystoiminnan juridiikan koulutuksiin. Eniten (19 %, n = 15) vastaajat ilmoittivat
osallistuneensa sosiaaliseen mediaan liittyvaan koulutukseen. Toiseksi eniten (14 %,
n = 11) on osallistuttu taloushallinnon, johtamisen (14 %, n = 11) ja tietotekniikan (14
%, n = 11) koulutuksiin. Myds markkinoinnin ja myynnin koulutuksiin on osallistuttu
hyvin (13 %, n = 10). Loput mainitut koulutusaiheet olivat yritystoiminnan juridiikka
(6 %, n =5), laatujarjestelma (5 %, n = 4), turvallisuuskoulutus (4 %, n = 3) ja ladke-
hoidonkoulutus (3 %, n = 2) vastaajista. Loput (8 %, n = 6) vastauksista olivat yksittai-

sia tai niista ei ilmennyt koulutuksen aihealue. Jos koulutukseen ei ole osallistuttu, on
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se johtunut ajanpuutteesta tai koulutusaiheen vastaamattomuudesta sen hetken

tarpeeseen.

Yli puolet (58 %, n = 57) koulutukseen osallistuneista vastaajista on osallistunut kah-
teen tai useampaan koulutukseen. Heistd enemmistd toimii yrityksessaan yrittajana.
Myds mikroyrityksen tydntekijoilla on ollut mahdollisuus osallistua hyvin koulutuk-
siin, silla joka kolmannes on osallistunut 4 tai useampaan koulutukseen. Taululukosta
5 nakyy, ettd enemmistd on osallistunut useampaan kuin yhteen koulutukseen. Tama
kuvaa osallistujien halua kehittdajaa osaamistaan pitkajanteisesti. Useampaan koulu-
tukseen osallistuminen kertoo myos tyytyvaisyydesta koulutukseen; mikali koulutus
ei olisi vastannut tarvetta, ei todennakoisesti olisi osallistuttu uuteen koulutukseen

(ks. taulukko 5).

Taulukko 5. Kuinka moneen Oppiva Yritys -hankkeen jarjestamaan koulutukseen olet

osallistunut?

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, |Tyontekija, [Tyontekijs, | Tyontekija,
Koulutusten maara |1 2-9 10-49 |2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensd
1 6 14 4 3 11 2 1 41 42 %
2 14 10 5 1 4 0 0 34 35%
3 2 7 0 2 0 0 14 14 %
4 tai useampaan 2 3 0 3 1 0 0 9 9%
n=24 [n=34 [n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98 100 %

Koulutuksen kesto on ollut yleisimmin (43 %, n = 42) yksi pdiva. Toiseksi eniten (28 %,
n = 27) on osallistuttu kahden paivan kokonaisuuksiin, ja loput koulutuksen kestot
kolmesta yhdeksaan paivaan jakaantuvat melko tasaisesti. Yrityskohtaista konsultoin-
tia on kaytetty melko vahan, silld vain muutama (7 %, n =7) vastaaja kertoo kaytta-
neensa mahdollisuuden. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useamman vaihtoehdon.

Taulukosta 6 ilmenee koulutuksen keston jakauma.
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Taulukko 6. Koulutuksen keston jakauma

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, |Tyontekija, | Tyontekija, Tyontekija,
Koulutuksen kesto |1 2-9 10-49 (2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa
1 paiva 17 15 1 3 6 0 0 42 43 %
2 paivaa 7 6 4 3 5 1 1 27 28 %
3 paivaa 1 3 2 0 1 0 0 7 7%
4 paivaa 1 7 1 0 2 0 0 11 11%
5 paivaa 1 5 1 0 5 0 0 12 12%
6 paivaa 1 1 0 2 1 0 0 5 5%
7 paivaa 0 2 1 0 0 0 0 3 3%
8 paivaa 2 1 1 0 2 0 0 6 6%
9 padivaa 2 4 0 3 1 1 0 11 11%
konsultointi 0 1 2 1 3 0 0 7 7%

n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98

Koulutukseen osallistuneet vastaajat ovat arvioineet koulutukseen liittyvia asioita
asteikolla 1-5, jossa 5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono. Kuviossa

7 on kaikkien vastausten keskiarvot.

45
4,4 o L
= Koulutuksessa opittujen asioiden
43 43 sovellettavuus omaan tydhon
= Koulutuksen aiheiden sopivuus koulutuksen
ohjelmaan
4,2
Jaetun materiaalin laatu
4.0 = Tilaisuudessa kaydyn keskustelun
4,0 kiinnostavuus
= Kouluttajan sujuvuus
3,8
m Kouluttajan asiantuntevuus
= Miten koulutus vastasi osallistujan sille
asettamia tavoitteita?
= Yhteensa
3,5

Koulutuksen osa-alueiden arviointi asteikolla 1-5

Kuvio 7. Ole hyva ja arvioi koulutukseen liittyvia asioita oheisella asteikolla 1-5

(5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Ensimmaisena arvioidaan koulutuksessa opittujen asioiden sovellettavuutta omaan
tyohon. Kaikkien koulutukseen osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo kysymyk-
seen on 4,1, joka kertoo, etta koulutuksessa opitut asiat ovat hyvin sovellettavissa

omaan tyohon. Parhaiten koulutuksessa opittujen asioiden soveltuvuuden omaan
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tyohon arvioivat tyontekijat, jotka tyoskentelevat 2—9 henkil6a tyollistavissa yrityk-
sissd, joita edusti vastaajista joka kymmenes (9 %, n = 9). Heidan mielestdan soveltu-
vuus omaan tyohon on lahes kiitettavalla tasolla, silla vastausten keskiarvo on 4,6.
Muut vastaajaryhmat eivat erottuneet tassa kysymyksessa. Taulukosta 7 nakee vas-

tausten jakauman.

Taulukko 7. Koulutuksessa opittujen asioiden sovellettavuus omaan tyéhon

Koulutuksessa

opittujen

asioiden

sovellettavuus

omaan Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, [Tyontekijd, | Tyontekija, [Tyontekija,

tyohon 1 2-9 10-49 (2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 6 9 3 5 5 0 0 28

4 11 21 5 4 9 2 1 53

3 7 2 1 0 4 0 0 14

2 0 2 0 0 1 0 0 3

1 0 0 0 0 0 0 0 0

Keskiarvo 4,0 4,1 4,2 4,6 3,9 4,0 4,0 4,1
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Toiseksi arvioidaan koulutuksen aiheiden sopivuutta koulutuksen ohjelmaan. Kaik-
kien koulutukseen osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,3,
mikadvahvistaa sen, etta koulutuksen sisalto vastaa ennalta esitettya ohjelmaa. Par-
haan arvioin tassa kysymyksessa antoivat tyontekijat, jotka tyoskentelevat 50-249
henkil6a tyollistavissa yrityksissa ja joita edustaa muutama (2 %, n = 2) vastaajista.
Heidan mielestaan aiheiden sopivuus koulutuksen ohjelmaan on erittain hyva, silla

vastausten keskiarvo on 4,5. Taulukosta 8 ndakee vastausten jakauman.
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Taulukko 8. Koulutuksen aiheiden sopivuus koulutuksen ohjelmaan

Koulutuksen aiheiden

sopivuus koulutuksen |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, |Tyontekija, |Tyontekija, | Tyontekija,

ohjelmaan 1 2-9 10-49 (2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 9 11 3 5 7 1 0 36

4 12 21 5 3 10 1 1 53

3 3 2 1 1 1 0 0 8

2 0 0 0 0 1 0 0 1

1 0 0 0 0 0 0 0 0

Keskiarvo 4,3 4,3 4,2 4,4 4,2 4,5 4,0 4,3
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =298

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Kolmannessa koulutukseen liittyvassa kysymyksessa arvioidaan koulutuksessa jaetun
materiaalin laatua. Kaikkien koulutukseen osallistuneiden vastaajien antama keskiar-
vo kysymykseen on 3,8, joka on arvioista ainoa joka ei yltanyt hyvaan 4. Vastaukset

jakaantuvat melko tasaisesti. Taulukosta 9 ndkee vastausten jakauman.

Taulukko 9. Koulutuksessa jaetun materiaalin laatu

Jaetun

materiaalin |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, [Tyontekijd, |Tyontekija, [Tyontekijs, |Tyontekija,

laatu 1 2-9 10-49 (2-9 10- 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 5 6 1 2 5 0 0 19

4 11 20 6 4 9 2 0 52

3 6 5 2 3 3 0 1 20

2 2 2 0 0 2 0 0 6

1 0 1 0 0 0 0 0 1

Keskiarvo  |3,8 3,8 3,9 3,9 3,9 4 3,0 3,8
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n=98

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttdva ja 1 huono)

Neljannessa kysymyksessa arvioidaan koulutustilaisuudessa kdaydyn keskustelun kiin-
nostavuutta. Kaikkien koulutukseen osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo ky-
symykseen on 4,3, joka kertoo siitd, ettad keskusteleva ilmapiiri koulutustilaisuudessa
koetaan hyvaksi. Parhaan arvioin tassa kysymyksessa antoivat yrittdjat, jotka tyos-
kentelevat 2—9 henkil6a tyollistavissa yrityksissa, ja joita edustaa vastaajista reilu
kolmannes (35 %, n = 34). Heidan mielestdan tilaisuudessa kaydyn keskustelun kiin-

nostavuus on lahes kiitettava, silla vastausten keskiarvo on 4,5. Myds saman yritys-
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kokoluokan tyontekijat, joita edustaa joka kymmenes vastaajista (9 %, n = 9), arvioi-
vat keskustelun kiinnostavuuden paremmaksi kuin muut, silla heidan vastaustensa
keskiarvo on 4,4. Kriittisimmin koulutustilaisuudessa kaydyn keskustelun kiinnosta-
vuutta arvioivat yli 250 henkil6a tyollistavassa yrityksessa tyoskentelevat tyontekijat,
joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n = 1), jonka mukaan tilaisuudessa kaydyn keskuste-

lun kiinnostavuus oli tyydyttava. Taulukosta 10 ndakee vastausten jakauman.

Taulukko 10. Tilaisuudessa kaydyn keskustelun kiinnostavuus

Tilaisuudessa

kdydyn

keskustelun |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, [Tyontekijd, | Tyontekijd, | Tyontekija,

kiinnostavuus (1 2-9 10-49 (2-9 10-49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 7 19 4 5 6 0 0 41

4 15 13 4 3 10 2 0 47

3 2 2 1 1 2 0 1 9

2 0 0 0 0 1 0 0 1

1 0 0 0 0 0 0 0 0

Keskiarvo 4,2 4,5 43 4,4 4,1 4 3,0 43
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Viidennessa kysymyksessa arvioidaan kouluttajan sujuvuutta. Kaikkien koulutukseen
osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,3, mika kertoo siita,
ettd kouluttajan toiminta on ollut hyvin sujuvaa. Parhaan arvion tassa kysymyksessa
antoivat yrittajat, jotka tyoskentelevat 10-49 henkil6a tyollistavissa yrityksissa, ja
joita edustaa joka kymmenes vastaaja (9 %, n = 9). Heidan mielestdaan kouluttajan
sujuvuus opetuksessa on lahes kiitettava, silla vastausten keskiarvo on 4,6. Kriitti-
simmin kouluttajan sujuvuutta arvioivat yli 250 henkil6a tyollistavassa yrityksessa
tyoskentelevat tyontekijat, joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n=1), jonka arvion mu-
kaan kouluttajan asiantuntevuus on valttava. Taulukosta 11 nakee vastausten ja-

kauman.
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Taulukko 11. Kouluttajan sujuvuus

Kouluttajan |Yrittdja, |Yrittaja, |Yrittdja, [Tyontekijd, |Tyontekija, [Tyontekija, | Tyontekija,

sujuvuus 1 2-9 10-49 |2-9 10- 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 9 14 5 3 10 1 0 42

4 12 18 4 5 7 1 0 47

3 2 2 0 1 1 0 0 6

2 1 0 0 0 1 0 1 3

1 0 0 0 0 0 0 0 0

Keskiarvo 4,2 4,4 4,6 4,2 4,4 4,5 2,0 4,3
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =298

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Kuudennessa kysymyksessa arvioidaan kouluttajan asiantuntevuutta. Kaikkien koulu-
tukseen osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,4, joka ker-
too siitd, etta kouluttajan asiantuntevuus on erittain hyvaa. Parhaan arvioin tassa
kysymyksessa antoivat tyontekijat, jotka tyoskentelevat 50-249 henkil6a tyollistavis-
sa yrityksissa, ja joita edustaa muutama vastaaja (2 %, n = 2), ja joiden mielesta kou-
luttajan asiantuntevuus on kiitettavaa. Myos yrittdjat, jotka tyoskentelevat 10-49
henkilda tyollistavissa yrityksissa ja joita edustaa joka kymmenes vastaajista (9 %, n =
9) antoivat erittdin hyvan arvioin kouluttajan asiantuntevuudesta. Heidan mielestdan
kouluttajan asiantuntevuus on ldhes kiitettava, silla vastausten keskiarvo on 4,7.
Kriittisimmin kouluttajan asiantuntevuutta arvioivat jalleen yli 250 henkil6a tyollista-
vdssa yrityksessa tyoskentelevat tyontekijat, joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n = 1), ja
jonka arvioin mukaan kouluttajan asiantuntevuus on valttava. Taulukosta 12 nakee

vastausten jakauman.

Taulukko 12. Kouluttajan asiantuntevuus

Kouluttajan Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, [Tyontekija, |Tyontekija, | Tyontekijd, |Tyontekija,

asiantuntevuus |1 2-9 10-49 |2-9 10-49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 9 18 6 3 10 2 0 48

4 14 13 3 5 8 0 0 43

3 1 3 0 1 0 0 0 5

2 0 0 0 0 0 0 1 1

1 0 0 0 0 1 0 0 1

Keskiarvo 4,3 4,4 4,7 4,2 4,4 5 2,0 4,4
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)
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Seitsemas kysymys mittaa koulutuksen vastaavuutta osallistujan asettamiin tavoittei-
siin. Kysymysta ei ole kysytty valittomasti koulutuksen jalkeen kerattavissa palaut-
teissa, mutta tdssa tutkimuksessa se haluttiin sisallyttaa kysymyksiin. Kysymyksen
avulla tutkitaan onko osaamisen kehittaminen tavoitteellista. Kaikkien koulutukseen
osallistuneiden vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4, joka kertoo siita, etta
vastaavuus asetettuihin tavoitteisiin on hyvalla tasolla. Hajontaa vastauksissa on
melko vahan, vastaajaryhmista yli 250 henkil6a tyollistavassa yrityksessa tyoskente-
levat tyontekijat, joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n = 1) arvioi vastaavuuden asetet-

tuihin tavoitteisiin tyydyttavaksi. Taulukosta 13 nakee vastausten jakauman.

Taulukko 13. Koulutuksen vastaavuus osallistujan sille asettamiin tavoitteisiin

Miten koulutus

vastasi

osallistujan sille

asettamia Yrittdjd, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekija, |Tyontekijd, | Tyontekija, [Tyontekija,

tavoitteita? 1 2-9 10-49 |2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa

5 6 7 2 5 7 0 0 27

4 12 23 6 2 6 2 0 51

3 3 2 1 1 5 0 1 13

2 2 2 0 1 1 0 0 6

1 1 0 0 0 0 0 0 1

Keskiarvo 3,8 4,0 4,1 4,2 4,0 4 3,0 4,0
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n=98

Asteikko 1-5 (5 kiitettava, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava ja 1 huono)

Kun seitsemas kysymys poistetaan annetuista vastauksista, saadaan koko koulutuk-
sen osalta arvioinnin keskiarvoksi 4,2. Nama kuusi kysymysta ovat olleet arvioinnissa
valittdmasti koulutuksen jalkeen keratyissa palautteissa ja niita verrataan myéhem-

massa vaiheessa toisiinsa.

Parhaiten koulutuksen ovat arvioineet ne vastaajat, jotka ovat osallistuneet yhdeksan
paivaa kestaviin koulutuksiin, joita edusti vastaajista reilu kymmenesosa (11 %, n =
11). Heiddan antamansa arvio koulutuksen kokonaisuudesta on 4,5, joka on ldhes kii-
tettava. Muun kestoisiin koulutuksiin (1-8 paivaa) osallistuneiden arvioinnit eivat

poikenneet arvioinnin keskiarvosta.
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Mika koulutuksessa oli parasta

Kysymykseen mika koulutuksessa oli parasta saatiin 71 vastausta. Kysymys ei ollut
pakollinen, mutta siihen vastasi lahes kolme neljdsosaa (72 %, n = 71) kaikista koulu-
tukseen osallistuneista (100 %, n = 98). Avoimet vastaukset luokiteltiin teemoittain ja
vastauksista nousee parhaaksi kokemukseksi vuorovaikutus muiden osallistujien
kanssa seka verkostoituminen. Vastauksista suuri osa (27 %, n = 19) korostaa yhdessa
oppimista, erinomaista ryhmahenkea, yhteistydon merkitystd seka uusien kontaktien
luomista. Joka viides vastaaja (20 %, n = 14) koki parhaaksi oppimisen ja samoin joka
viides (20 %, n = 14) piti parhaana kdytannonldheisyytta opetuksessa . Molempia vas-
tauksia saatiin yhta paljon ja vastauksissa korostettiin tietojen paivittymistd, uusien
asioiden oppimista seka koulutuksen ja esimerkkien kaytanndnlaheisyytta. Noin joka
seitsemads vastaaja (14 %, n = 10) koki parhaaksi asiaksi koulutuksessa asiantuntijuu-
den. Asiantuntijuus korostui kouluttajan ammattitaitona ja koulutuksen raataldintina
asiakkaan tarpeita vastaavaksi. Muita parhaaksi koettuja asioita ovat ajankohtaisuus
(4 %, n = 3), edullisuus (4 %, n = 3) ja koulutuksen sijainti (3 %, n = 2). Loppuja vas-

tauksia (8 %, n = 6) ei pystynyt luokittelemaan minkaan teeman alle.

Koulutukseen osallistuminen on vaikuttanut osallistujien toimintaan. Kysymykseen
vastanneista koulutukseen osallistuneista suurin osa (85 %, n = 83) vastasi kylla ja
perusteluja vaikuttamisesta (100 %, n = 51) on kerrottu laajasti. Eniten (27 %, n = 14)
vastauksista liittyy siihen, ettd asioita on osattu yrityksessa hoitaa paremmin. Vas-
tauksista tulee ilmi muun muassa se, etta yrityksen vuosisuunnittelua on pystytty
laatimaan paremmin ja myyntilanteisiin on osattu valmistautua entistda paremmin.
Seuraavaksi eniten (22 %, n = 11) vastauksia tulee luokkiin toiminnan tehostuminen
ja saman verran (22 %, n = 11) konkreettisen toimenpiteen toteuttaminen. Toimin-
nan tehostaminen nakyy ajankaytén optimointina ja tyén tehokkaammalla organi-
soinnilla. Konkreettisia toimenpiteitd ovat muun muassa kotisivujen tekeminen,
markkinointisuunnitelman laatiminen ja sosiaalisen median kdyttoonotto. Toiminta
on vaikuttanut myos verkostoitumiseen kontaktien lisddntymisena. Usea (14 %, n =
7) vastaaja kokee saaneensa koulutuksen avulla uusia kontakteja ja taméan vaikutta-
neen positiivisesti omaan toimintaan. Lisaksi vastauksia tulee toiminnan tarkentumi-

seen (8 %, n = 4) seka aktivoitumiseen (8 %, n = 4). Toiminta on tarkentunut erityises-
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ti markkinoinnin osalta ja aktivoitumista on tapahtunut sosiaalisen median kdyton
suhteen. Yksi vastaus (2 %, n = 1) viittaa osallistujan uupumiseen, han ei ole jaksanut
vieda asioita lapi omassa yritystoiminnassaan. Vastaukset kohtaan ei vaikuttanut
toimintaan, kertovat, etta osallistuja ei ole ehtinyt vield paneutua asioihin niin syval-
lisesti, etta kokisi opitun muuttaneen toimintaa. Vastauksissa korostuu myos se, etta
asiat olivat jo tuttuja ja ne koetaan vanhan kertauksena. Vastausjakauma nakyy tau-

lukosta 14.

Taulukko 14. Koulutukseen osallistuminen vaikutti toimintaani

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Tyontekijd, Tyontekijd, |Tyontekija, | Tyontekija,

1 2-9 10-49 |2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa
Kylla, miten/mit3: 20 31 9 8 13 2 0 83 85 %
Ei, miksi: 4 3 0 1 6 0 1 15 15 %
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n =98 100 %

Eniten koulutus on vaikuttanut toimintaan yrittdjilla, jotka tyoskentelevat 10-49
henkilda tyollistavissa yrityksissa, ja joita edustaa joka kymmenes vastaajista (9 %, n =
9) ja 50—249 henkilda tyollistavien yritysten tyontekijoilld, joita edustaa muutama
vastaaja (2 %, n = 2), ja joista kaikki kokivat koulutukseen osallistumisen vaikuttaneen
toimintaan. 2—-9 henkil6a tyollistavissa yrityksissa seka yrittdjat, joita edustaa reilu
kolmannes (35 %, n = 34) etta tyontekijat, joita edustaa joka kymmenes vastaajista (9
%, n = 9) ovat kokeneet koulutuksen vaikuttaneen toimintaan erityisen paljon, heista
suurin osa (90 %, n = 34) koki ettd koulutukseen osallistuminen vaikutti toimintaan.
Vahiten kylla vastauksia antoivat tyontekijat yli 250 henkil6a tyollistavissa yrityksissa,
joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n = 1), joka ei kokenut osallistumisen vaikuttaneen
toimintaan seka tyontekijat yrityksissa, joissa tyoskentelee 10—49 henkil63, ja joita
edustaa noin viidennes vastaajista (19 %, n = 19). Heista vain kaksi kolmasosaa (68 %,

n = 13) koki osallistumisen vaikuttaneen toimintaan.

Koulutukseen osallistuminen on lisdnnyt halua osallistua muihin koulutuksiin suurella
osalla (78 %, n = 76) koulutukseen osallistuneista. Perusteluissa (n = 37) korostuu

erityisesti jatkuvuuden merkitys osaamisen kehittamisessa. Jatkuvuuden kokee ldhes
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puolet (46 %, n = 17) osallistujista tarkeimmaksi syyksi osallistua jatkossakin koulu-
tuksiin. Perusteluina on esimerkkina se, etta aina on hyotya kun kuulee myds muiden
ajatuksia ja jatkuva uuden oppiminen innostaa seka lisaa tiedonjanoa. Koulutuksen
laatu on lisdnnyt noin viidenneksen (19 %, n = 7) osalta halua osallistua myds muihin
koulutuksiin. Vastauksissa korostuu se, etta koulutukset ovat huippulaadukkaita ja
siten edistavat yritysten toimintojen kehittamisessa. Myds koulutuksen vastaavuus
tarpeisiin (14 %, n = 5), koulutuksen edullisuus (11 %, n = 4) ja sijainti (5 %, n = 2) seka
verkostoitumisen edistiminen (5 %, n = 2) ovat lisénneet halukkuutta uuteen koulu-
tukseen osallistumiseen. Avoimet vastaukset kohtaan ei lisannyt halua osallistua
muihin koulutuksiin, ovat muun muassa ajanpuute seka se, ettda muutenkin on aktii-
vinen kouluttautuja. My0s tarpeen puute talla hetkelld on syyna siihen, etta ei ole
lisannyt halua osallistua muihin koulutuksiin. Erityisen paljon kylla vastauksia saatiin
yrittdjilta 2—9 henkil6a tyollistavissa yrityksissa, joita edustaa reilu kolmannes vastaa-
jista (35 %, n = 34), ja joista suurin osa (85 %, n = 29) ilmoitti osallistumisen lisdanneen
halua osallistua muihin koulutuksiin. Kriittisimman vastasivat tyontekijat, jotka tyos-
kentelevat 50 — 249 henkil6a tyollistavissa yrityksissa, ja joita edustaa muutama vas-
taaja (2 %, n = 2) ja yli 250 henkil6a tyollistavissa yrityksissa tyoskentelevat tyonteki-
jat, joita edustaa yksi vastaaja (1 %, n = 1). Heista kelldan ei osallistuminen ollut li-

sannyt halua osallistua muihin koulutuksiin. Vastausjakauma nakyy taulukosta 15.

Taulukko 15. Koulutukseen osallistuminen on lisannyt halua osallistua muihin koulu-

tuksiin
Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |[Tyontekija, |Tyontekija, |Tyontekija, | Tyontekija,
1 2-9 10-49 |2-9 10-49 50 - 249 yli 250 Yhteensa
Kylla, miksi 18 29 7 7 15 0 0 76 78 %
Ei, miksi 6 5 2 2 4 2 1 22 22 %
n=24 n=34 n=9 n=9 n=19 n=2 n=1 n=98 100 %
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5.5 Tulevaisuuteen liittyvat toiveet ja palaute

Kyselyn lopussa kerattiin vield toiveita tulevaisuuteen liittyen. Ensimmaisena tiedus-
teltiin millaista koulutusta jatkossa haluaisit jarjestettdavan. Vastaajia tahan kysymyk-
seen oli 116. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useita vaihtoehtoja. Kuviosta 8 nakee

vastausten jakauman seka vastausvaihtoehdot.

Millaista koulutusta haluaisit jatkossa?

120

85%, n =99
100 69%, n =80
80 46%,n =53
60 29 %, n=34
Q, _
40 29%, n =37 22%, n=26
O —
1
m | dhelld jarjestettavaa m Usealle yritykselle tarkoitettua
Yrityskohtaista m Tietystd aihealueesta; mista:
m | yhytkestoista (alle 10 pdivaa) Pitkdkestoista (yli 10 pdivad)

m Toimialakohtaista, mille toimialalle: = Jotakin muuta, mita:

Kuvio 8. Jos voisit vaikuttaa yrityksilla suunnattuun koulutukseen, niin millaista kou-

lutusta haluaisit jatkossa?

Vastauksista korostuu se, etta koulutuksen halutaan olevan lahella jarjestettavaa
seka lyhytkestoista. Lahella jarjestettavaa koulutusta toivoo suurin osa (85 %, n = 99)
vastaajista ja yli kaksi kolmasosaa (69 %, n = 80) vastaajista toivoo koulutuksen ole-
van lyhytkestoista. Lahelld koulutuksen tulee olla siksi, ettda on helpompi osallistua ja
on hankalaa lahtea mihinkdan kauas kouluttautumaan. Kesto ei saisi myoskaan ylit-
taa 10 paivaa, silla pienyrityksilla ei ole varaa pitkiin keskeytyksiin liiketoiminnassa ja
aikataulut ovat tiukat. Paikkakuntina mainittiin Kiuruvesi, Varkaus ja Suonenjoki seka

alueena YlIa-Savo. Usealle yritykselle tarkoitettua koulutusta toivoo ldhes puolet (46
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%, n = 53) vastaajista, silla sen koetaan antavan uusia ideoita eri toimialoilta seka
mahdollistavana asioiden ja ajatusten jaksamisen sekd kokemusten vaihtamisen. Tie-
tysta aihealueesta toivoi koulutusta lahes kolmannes (32 %, n = 37) vastaajista. Aihe-
alueina mainittiin markkinointi, tietotekniikka, yrittdjyyden ajankohtaiset asiat, ta-
loushallinto, yrityksen johtaminen, turvallisuus ja henkilostohallinto seka tarjouslas-
kenta. Yrityskohtaista koulutusta toivoi myos lahes kolmannes (29 %, n = 34) vastaa-
jista. Yrityskohtaisuutta perusteltiin silla, etta yksittdisen yrityksin tarpeisiin vastaa-
vasta koulutuksesta saa parhaimman hyodyn ja se on helpointa yritykselle. Toimiala-
kohtaisesti koulutusta toivoi lahes joka viides (22 %, n = 26) vastaaja. Koulutusta toi-
vottiin tilitoimistoille, kauneuden ja hyvinvoinnin seka palvelualalle seka sosiaali- ja
terveysalalle ja matkailualalle. Yksittdisvastauksia saatiin myds ravintola- ja metalli-
alaan. Kysymyksessa ei erottunut mikaan vastaajaryhma erityisesti, kaikissa vastaaja-

ryhmissa vastaukset olivat linjassa yleiseen mielipiteeseen.
Tulevaisuudessa koulutuspdivasta on suurin osa (74 %, n = 87) valmis maksamaan yli

50 euroa. Kysymykseen vastasi 117 vastaajaa. Vastausjakauma nakyy tarkemmin tau-

lukosta 16.

Taulukko 16. Olisin valmis maksamaan koulutuspaivasta (7 tuntia)

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittaja, [Tyontekija, [Tyontekija, [Tyontekijs, | Tyontekija, | Tyontekija,

1 2-9 10-49 (50-249 [yli250 |1 2-9 10- 49 50 - 249 yli 250 Yhteensa
alle 50 euroa 7 12 1 0 0 1 2 4 3 0 30
51-100 euroa |15 20 7 1 0 0 7 15 1 1 67
101 - 200 euroa |3 7 2 0 0 0 1 0 0 15
yli 200 euroa 2 1 0 0 0 0 0 0 5

n=27 n=40 n=11 n=1 n=0 n=1 n=10 n=22 n=4 n=1 n=117

Suhteutettuna kaikkiin vastauksiin tahan kysymykseen vastaajista eniten olivat val-
miit maksamaan yrittaja, joka toimii 50-249 henkil6a tyollistdvassa yrityksessa ja jota
edustaa yksi vastaaja seka tyontekija, joka toimii yli 250 henkilda tyollistavassa yri-
tyksessa ja jota myoskin edustaa yksi vastaaja. He olisivat sataprosenttisesti valmiit
maksamaan koulutuspaivasta yli 50 euroa. Suhteessa enemman olisivat valmiit mak-

samaan my0s tyontekijat, jotka tyoskentelevat 10—-49 henkiloa tyollistavissa yrityksis-
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sa ja joita edustaa lahes viidennes (19 %, n = 22) vastaajista. Heista ldhes kaikki (90 %,
n = 18) ovat valmiita maksamaan koulutuspaivasta yli 50 euroa. My0s yrittajista, jot-
ka tyollistavat 10-49 henkil6a ja joita vastaajista edustaa noin joka kymmenes (9 %, n
=11) suurin osa (82 %, n = 9) olisi valmis maksamaan koulutuspaivasta yli 50 euroa.
Suhteessa vahiten koulutuspaivasta olivat valmiit maksamaan tyontekijat, jotka tyos-
kentelevat 50—249 henkilon yrityksissa ja joita vastaajista edustaa muutama (3 %, n =
4). Heista vain neljannes (25 %, n = 1) olisi valmis maksamaan koulutuspdivasta yli 50

euroa.

Koulutuspaivan hinta on ollut Oppiva Yritys -hankkeessa keskimaarin 50 euroa/paiva,
joka selittda omalta osaltaan hankkeen koulutusten suurta suosiota. My0s oppilaitos-
ten valtionosuustuettujen koulutusten padivahinta jaa hintahaarukkaan 51-100 eu-
roa, joten tulevaisuudessakin yrityksille on tarjolla hyvaksyttavaan hintaluokkaan

kuuluvaa koulusta.

Jatkossa yrittajat tarvitsevat omaan tai henkiloston kehittamiseen liittyvia palveluita
useilta eri osa-alueilta. Kysymykseen vastasi 46 vastaajaa. Eniten tarvetta on markki-
nointiin ja myyntiin liittyen. Vastaajista neljannes (26 %, n = 12) kokee kaipaavansa
apua siind. Avoimissa vastuksissa nousee esille erityisesti sahkdinen markkinointi,
sosiaalinen media sekd myyntity6. Seuraavaksi eniten (13 %, n = 6) toivotaan palve-
luita esimiesty6hon seka taloushallintoon (13 %, n = 6). Yrityskohtaista, yritykselle
raataloitya palvelua toivoo noin joka kymmenes (11 %, n = 5) vastaaja. Palveluntarjo-
ajilta toivotaan vuosittaista koulutustarjotinta, josta voidaan valita itselle parhaiten
soveltuvat kokonaisuudet. Ensiapukoulutusta tarvitsee muutama (7 %, n = 3) vastaa-
ja. Palveluita toivoo muutama (9 %, n = 4) vastaaja my0s asiakaspalveluun seka tieto-
tekniikkaan (9 %, n = 4) seka itsensa johtamiseen (4 %, n = 2). Muutama (9 %, n = 4)

vastaus jai luokittelematta, silla ne eivat liittyneet kehittamiseen.

Edelld saadut vastaukset toistuivat myos seuraavassa kysymyksessa, jossa kysyttiin
mita palveluita yrittajat tarvitsevat yrityksen toiminnan kehittamiseen. Kysymykseen
vastasi 43 vastaajaa. Useissa vastauksissa yrityksen toiminnan kehittdmistd pidettiin
samana kuin omaa tai henkil6stén kehittdmistd. Palveluiden aiheiksi nousivat talous-

hallinnon palvelut, yritystoiminnan ajankohtaiset asiat, yrityksen tarpeeseen raata-
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I6idyt palvelut seka ensiapukoulutus. Paljon vastauksia jai luokittelematta, koska 13-
hes puolet (49 %, n = 21) vastaajista viittasivat edellisen kysymyksen vastaukseensa.
Aktiivisimmin edella mainittuihin kahteen kysymykseen vastasivat kaikista vastaajista
mikroyritysten yrittdjat, joiden osuus kaikista vastaajista oli enemmisto (94 %, n =
84). Yli 50 henkil6a tyollistavista yrityksista ei saatu lainkaan vastauksia naihin kysy-

myKksiin.

Lopuksi kysyttiin vield, onko Oppiva Yritys -hankkeen jarjestamiin toimintoihin osallis-
tuminen vaikuttanut osallistujan/kohteena olevan yrityksen henkiloston osaamiseen.
Kysymykseen vastasivat kaikki 119 vastaajaa. Vastaajista suuri osa (67 %, n = 80) on
sitd mieltd, etta osallistuminen on vaikuttanut osaamiseen positiivisesti. Erityisen
paljon osaamista ovat hankkineet yrittajat seka tyontekijat, jotka tyoskentelevat 2-9
henkil6a tyollistavissa yrityksissa ja joiden osuus kaikista vastaajista on ldhes puolet
(43 %, n = 51), joista kolme neljasta (76 %, n = 39) koki osallistumisen vaikuttaneen
osaamiseen. Ei vastauksia annettiin myds joitakin (7 %, n = 8). Perusteluna sille, miksi
osallistuminen ei vaikuttanut osaamiseen, on se, etta asiat olivat tuttuja jo ennes-

taan. Vastausjakauma nakyy tarkemmin taulukosta 17.

Taulukko 17. Onko Oppiva Yritys -hankkeen jarjestamiin toimintoihin osallistuminen

vaikuttanut osallistujan/kohteena olevan yrityksen henkilston osaamiseen?

Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdja, |Yrittdjd, |Tyontekija, | Tyontekij, [Tyontekijd, | Tyontekijd, | Tyontekija,
1 2-9 10-49 |50-249 |yli250 |1 2-9 10 - 49 50 - 249 yli 250 Yhteensd
Kylld, miten/miksi: 18 30 6 0 0 0 9 14 3 0 80 67 %
2 3 1 0 0 0 1 1 0 0 8 7%
En osaa sanoa 8 8 4 1 0 1 0 7 1 1 31 26 %
n=28 n=41 n=11 n=1 n=0 n=1 n=10 n=22 n=4 n=1 n=119 100 %

Perusteluja siihen, miten osallistuminen on vaikuttanut osaamiseen/henkiléston
osaamiseen, annettiin 28 kappaletta. Vastauksista nousee edelleen esiin se, etta
osallistuminen on lisdnnyt osaamista puolella (50 %, n = 14) vastaajista ja tehostanut
toimintaa samoin puolella (50 %, n= 14) vastaajista. Vastaukset ovat linjassa aiemmin

esitettyjen kysymysten vastauksiin.
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Kaikista kyselyyn vastaajista enemmisto (95 %, n = 113) toivoo, ettd Oppiva Yritys -
hankkeelle tulee jatkoa. Perusteluja jatkolle saatiin 56 ja niistd nousevat erityisesti
hankkeen tarjoamien toimintojen edullisuus, jota korostaa viidennes vastaajista (20
%, n = 11). Noin joka kuudentena (16 %, n = 9) perusteluna mainittiin toimintojen
sijainti, joka seitsemas (14 %, n = 8) piti perusteena osaamisen kehittamisen tarkeyt-
td ja samoin joka seitsemas (13 %, n = 7) piti hyvana perusteluna sita, ettd mikroyrit-
tajyys on huomioitu hankkeen toiminnoissa. Hankkeen tarjoamien palveluiden laatua
arvosti myos joka seitsemas (13 %, n = 7) vastaaja ja muutamia (5 %, n = 3) peruste-
luita olivat jatkuvuus ja hankkeen tarjoamat neuvontapalvelut (5 %, n = 3). Vastauk-
sista joka seitsemas (14 %, n = 8) jdi luokittelematta. Niista osa kohdistui hankehenki-
[6stoon ja kouluttajiin ja tulevat ilmi viimeisessa kysymyksessa, jossa sai antaa va-

paasti palautetta hankkeeseen liittyen.

Vastauksia kohtaan, tahan loppuun voit kirjoittaa vapaata palautetta Oppiva Yritys -
hankkeesta saatiin 43 vastausta. Hankehenkilostoon kohdistui suurin osa (40 %, n =
17) palautteista. Saadut palautteet olivat eritdin positiivisia ja henkilostoa kehuttiin
motivoituneeksi, palveluhalukkaaksi, energiseksi, ystavalliseksi seka aktiiviseksi. Hen-
kilostolla koetaan olevan erinomaiset sosiaaliset taidot ja innovatiivinen tyéote. Vas-
tauksista vajaa kolmannes (30 %, n = 13) kohdistui hankkeeseen. Erityista kiitosta sai
hankkeen tiedottaminen, joka on hyvin tavoittanut hankkeen kohderyhman. Paaasi-
assa palautteet olivat kiitoksia hyvin toteutusta hankkeesta. Koulutuksiin kohdistui
myos vajaa kolmannes (28 %, n = 12) palautteista. Kouluttajat ovat palautteen mu-
kaan olleet erittdin asiantuntevia seka innostavia ja koulutukset ovat olleet laaduk-
kaita. Yrityksen tarpeeseen raataloity koulutus on koettu parhaiten yritysta palvele-
vaksi asiaksi. Tarjontaa on ollut riittavasti ja koulutukset ovat kehittdneet osaamista
erittdin hyvin. Palautetta antoivat eniten (74 %, n = 32) hankkeen ydinkohderyhmaan
kuuluvat mikroyritysten yrittajat seka tyontekijat. Yli 50 henkil6a tyollistavista yrityk-
sista kukaan ei antanut palautetta. Luokittelematta jai yksi (2 %, n = 1) vastaus, se

liittyi muuhun kuin hankkeeseen.
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6 Muu tutkimusaineisto

6.1 Haastattelu

Kyselytutkimuksen vastaukset antoivat kattavan kuvan tutkimusjoukon kokemuksis-
ta, mutta niiden vahvistamiseksi paatettiin tehda yksi teemahaastattelu. Vapaaehtoi-
nen haastateltava pyysi haastattelua ja se toteutui 15.11.2013. Haastateltavalle lahe-
tin haastattelurungon noin kaksi viikkoa aiemmin tutustuttavaksi ja haastattelu to-
teutui ennalta maaritellyn rungon mukaisesti. Haastattelun aikana ei ilmennyt mitdan
poikkeavaa verrattuna kyselyn tuloksiin, mutta muutaman asian kohdalla saatiin lisa-

tietoa. Haastattelu litteroitiin 22.11.2013. Haastattelun paapiirteet seuraavassa.

Kerro omin sanoin miten osallistuminen Oppiva Yritys -hankkeen tarjoamiin palve-

luihin kehitti osaamistasi tai vaikutti yritystoimintaasi.

Kehittamistarvekartoitus

Haastateltavan kanssa kehittamistarvekartoitusta ei ole tehty, mutta han on saanut
tarvitsemaansa koulutusta kertomalla tarpeistaan koulutusneuvojalle. Haastateltava
koki, ettei saisi mitaan lisdarvoa yritystoimintaansa tai osaamisen kehittamiseen ke-
hittamistarvekartoituksesta. Keskustellessa kehittamistarvekartoituksen merkitykses-
ta seka sisallostd, haastateltava olisikin halunnut, ettd se tehddaan hanen kanssaan.

Ajanpuutteen vuoksi ei kuitenkaan siihen ole enaa mahdollisuutta.

Koulutukseen osallistuminen

Haastateltavan mielesta koulutukseen osallistuminen ei ole konkreettisesti vaikutta-
nut toimintaan yrityksessa, mutta osallistuminen lisdsi osaamista. Haastateltava on
osallistunut useampaan koulutukseen ja on erityisen paljon pitényt siita, etta koulu-
tukset ovat lyhyita ja tietoiskutyyppisia, silla lyhyetkin koulutukset tukevat hyvin
osaamista. Koulutusvalikoimaa on haastateltavan mielesta ollut riittdvasti ja tarpeen-

sa esittamalla on saanut koulutuksen toteutumaan. Haastateltava on pitanyt erityi-
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sesti siita, ettd Oppiva Yritys -hankkeessa oli mahdollista osallistua ldhelld oleviin ly-
hyisiin tilaisuuksiin, silla yksinyrittdjalla on vaikeaa osallistua kaukana oleviin pitkiin

koulutuksiin.

Muuhun toimintaan (yrittajdilta, seminaari, infotilaisuus, aamukahvit) osallistumi-
nen

Haastateltava on osallistunut seminaariin ja yksinyrittajailtoihin ja kokee, etta tapah-
tumat ovat vahvistaneet osaamista. Yksinyrittajaillat ovat olleet hyvig, tiedollinen
anti ei ole ollut kovin merkittdvaa, mutta verkostoituminen tarkeda. Haastateltava

kokee, etta yrittajaillat olivat konkreettinen asia, joka hankkeesta jaa elamaan.

Kerro omin sanoin mikd hankkeen tarjoamassa palvelussa oli parasta/huonointa,
mika teki siitd onnistuneen/epdonnistuneen?

Haastateltavan mukaan Oppiva Yritys ei ole tehnyt paallekkaista tyéta muiden kans-
sa, vaan oli taysin erillinen ja loistava hanke. Alkuun oli epétietoisuutta toiminnasta,
mutta kun lehtijuttuja alkoi tulemaan, saatiin ihmiset tietoiseksi hankkeen toiminnas-
ta. Haastateltavan mukaan hanke on hyvin onnistunut ja saavutetut tulokset pitaa
saada julki laajasti. Kehittamistarvekartoitus tuntui haastateltavasta vieraalta, sisal-
toa olisi pitanyt jo toiminnan aikana avata enemman. Nyt kun tietda mita pitaa sisal-
Iaan, olisi halunnut sen koulutusneuvojan kanssa laatia. Muuta kehitettavaa haasta-

teltava ei keksi, toiminta ollut niin aktiivista ja tarjonta laajaa.

Jotain muuta mita haluat tuoda ilmi hankkeen toimintaan liittyen
Haastateltava toivoo, ettd hanke saisi samanlaisenaan jatkoa ja etta hyvat kdytannot
jaavat elamaan. Lisdksi haastateltava toivoo, etta kehittamistarvekartoitus tyota ja

yksinyrittdjdiltojen jarjestamista jatketaan, vaikka hanke ei jatkuisikaan.

Haastattelussa korostui hankkeen onnistumiset ja kehittamisideoita ei juuri tullut
ilmi. Haastattelu vahvistaa kyselytutkimuksen tuloksia siitd, ettd hankkeen toimenpi-
teiden avulla on onnistuttu kehittamaan yrityksia ja lisédmaan yritysten henkildston
osaamista. Hankkeen laadulliset tavoitteet on saavutettu ndiden tulosten perusteella

hyvin ja se on vaikuttanut alueen yritysten kehittamistyéhon.
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6.2 Aiemmin keratty aineisto

Aiemmin kerattya ja arkistoitua aineistoa ovat hankkeen toteutettujen koulutusten

palautteet seka toteutettu arviointi vuosilta 2011-2012.

6.2.1 Koulutuspalautteet

Koulutuksiin osallistuneilta kerataan koulutuksen lopussa palaute, jossa kysytdaan
mm. opitun soveltuvuutta omaan tyéhon. Tama on yksi mitattava asia, jota voidaan
kayttaa vaikuttavuuden arvioinnissa. Palautteet on keratty paperille, joten koko
hankkeen osalta mitattavaa tietoa on kertynyt jo vahintaan 400 koulutuksesta ja noin
3000 osallistujalta. Tiedot saadaan analysoitua yksinkertaisimmillaan Excel-taulukon
avulla. Tama kuitenkin mittaa vain koulutuksen paatoshetkellad olevaa tunnetta
osaamisen lisdantymisesta. Silloin kun tuloksia halutaan mitata pidemmalta aikavalil-

ta, voidaan se tehda osallistumisen jalkeen toteutettavalla kysella.

Aiempien koulutusten palautteiden lapikdayminen tulisi viemaan aikaa todella paljon,
joten niiden osalta paadyttiin siihen, etta otettiin satunnaisotannalla joitakin koulu-
tuksia toteumasta ja kaytettiin niista saatua keskiarvoa todentamaan koulutusten
laatua. Keskiarvot on saatu kerdamalla annetuista palautteista seuraavasti. Kysely-
tutkimuksen ajankohtaan 1.1.2012-30.6.2013 on pidetty 140 koulutusta ympari Poh-
jois-Savoa. Naista koulutuksista on sattumanvaraisesti valittu 20 %, eli 28 koulutusta
ja kustakin koulutuksesta on syotetty Excel taulukkoon 2 vastausta. Naista vastauk-
sista saatuja tuloksia ja keskiarvoja verrataan kyselyssa saatuihin vastauksiin ja kes-

kiarvoihin.

Ensimmaisena arvioidaan koulutuksessa opittujen asioiden sovellettavuutta omaan

tyohon. Kaikkien vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4, joka kertoo, etta
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koulutuksessa opitut asiat ovat hyvin sovellettavissa omaan tyohon. Kyselyssa tahan
kysymykseen saatiin hieman parempi tulos, 4,1. Vaikka koulutukseen osallistumisesta
onkin jo jonkin verran aikaa, kokevat osallistujat, etta opittuja asioita voidaan hyvin

soveltaa omaan tyohon.

Toiseksi arvioidaan koulutuksen aiheiden sopivuutta koulutuksen ohjelmaan. Kaik-
kien vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,4, joka vahvistaa sen, etta koulu-
tuksen sisalto vastaa ennalta esitettyad ohjelmaa. Kyselyssa tahan kysymykseen saa-
tiin hieman huonompi tulos, 4,3, mutta voidaan todeta, etta valittomasti koulutuksen
jalkeen annettu arvio ei ole juuri muuttunut, vaikka koulutukseen osallistumisesta

onkin jo jonkin verran aikaa.

Kolmannessa koulutukseen liittyvassa kysymyksessa arvioidaan koulutuksessa jaetun
materiaalin laatua. Kaikkien vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,2, joka
on parempi tulos, kuin mika saatiin jalkikateen tehdyssa kyselyssa. Jalkikateen arvioi-
tiin materiaalin laaduksi 3,8, joka on selvasti heikompi tulos, kuin valittémasti koulu-
tuksen jalkeen keratyssa palautteessa. Tata voi selittada se, etta jalkeenpain ei enda
ole tarkasti muistissa, millaista materiaalia koulutuksessa jaettiin, mutta valittdmasti

koulutuksen jalkeen sitd voidaan arvioida helpommin.

Neljannessa kysymyksessa arvioidaan koulutustilaisuudessa kaydyn keskustelun kiin-
nostavuutta. Kaikkien vastaajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,6, joka kertoo
siitd, ettd keskusteleva ilmapiiri koulutustilaisuudessa koetaan hyvana. Tulos on pa-
rempi kuin jalkikdteen tehdyssa kyselyssa, jossa keskustelun kiinnostavuus koettiin
4,3 arvoiseksi. Tata voi selittaa se, etta jalkeenpain ei enaa ole tarkasti muistissa, mil-
laista keskustelua koulutuksessa kaytiin, mutta valittomasti koulutuksen jalkeen sita

voidaan arvioida helpommin.

Viidennessa kysymyksessa arvioidaan kouluttajan sujuvuutta. Kaikkien vastaajien
antama keskiarvo kysymykseen on 4,7, joka kertoo siita, etta kouluttajan toiminta on
ollut Iahes kiitettavalla tasolla. Tulos on parempi kuin jalkikateen tehdyssa kyselyssa,

jossa kouluttajan sujuvuus koettiin 4,3 arvoiseksi. Tata voi selittaa se, etta jalkeen-
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pdin ei enaa ole tarkasti muistissa, miten sujuvaa koulutus oli, mutta valittomasti

koulutuksen jalkeen sita voidaan arvioida helpommin.

Kuudennessa kysymyksessa arvioidaan kouluttajan asiantuntevuutta. Kaikkien vas-
taajien antama keskiarvo kysymykseen on 4,8, joka kertoo siita, etta kouluttajan asi-
antuntevuus on ldhes kiitettavalla tasolla. Tulos on parempi kuin jalkikateen tehdyssa
kyselyssa, jossa kouluttajan asiantuntevuus koettiin 4,4 arvoiseksi. Kouluttajat on
koettu molemmissa arvioinneissa erittdin asiantunteviksi, suurta eroa vastauksissa ei

ole havaittavissa.

Kaikki koulutuspalautteet yhteen laskettaessa saadaan koulutukselle keskiarvoksi 4,5,
joka on erinomainen tulos. Jalkikdteen arvioitaessa koulutukset saavat keskiarvon 4,2
mika on my0s erittdin hyva. Jalkikdteen annettu arvio on hieman valittémasti koulu-
tuksen jalkeen kerattya heikompi, mutta silti kuvaa koulutuksen kokonaisuutta hy-

vaksi.

Avoimissa vastauksissa koettiin koulutuksen parhaaksi anniksi vuorovaikutukselli-
suus, ryhmahenki, asiantuntevuus seka kaytannonlaheisyys. Vastaukset ovat samassa
linjassa aiheittain kuin myos jalkikdteen tehdyssa kyselyssa. (Koulutuspalautteet

2013.)

6.2.2 Oppiva Yritys -hankkeen valiarviointi

Hankkeessa on aiemmin toteutettu valiarviointi. Valiarvioinnin vastaukset kosketta-
vat vuosia 2011 ja 2012 ja siihen ovat vastanneet seka hankkeen sisdiset toimijat etta
hankkeen toimintaan osallistuneet asiakkaat. Pdakohdat arvioinnista seuraavaksi,

koko arviointi-raportti on liitteena 2.

Arvioinnissa todetaan, ettd Oppiva yritys -hanke on auttanut yrityksid ja
muita osallistujatahoja lisidmddn osaamista ja tarjonnut niille mahdol-
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lisuuden kehittéd organisaatioiden toimintaa johdon ja henkiléstén
osaamisen lisddntymisen myétd. Kehittdmisen ja koulutusten tdsmd-
luonteisuus sekd yritysten tarpeiden huomioiminen ovat koko hankkeen
ajan olleet sen erityinen vahvuus.

Hankkeen tarjoamia palveluja pidetddn yritysldhtoisind ja hyvin monen
asiakkaan mielesté hanke tuottaa yritysten kehittémiseen merkittdvad
hyétyd. Osallistujien osaaminen on lisddntynyt ja ammattitaito vahvis-
tunut. Yritysten ja muiden organisaatioiden kehittymisen liséksi Oppivan
yrityksen palveluilla on ollut vaikutusta varsinkin osallistujayritysten ja -
organisaatioiden toiminnan laadun parantamiseen ja tyontekijbiden
osaamisen lisGdmiseen.

Useissa vastauksissa tuli esille, ettd palvelun saamisen myétéd on myés
mietitty aiempaa tarkemmin kehittdmistarpeita omassa organisaatios-
sa. Asioista on keskusteltu ja viety kehittdmisideat kdytdntdén, jolloin
hankkeen toimenpiteitd on pddsty hyédyntémdéén osana normaalia ar-
jen liiketoimintaa: mm. pddllekkdisyyksid on karsittu ja tehokkuutta
saatu lisdttyd.

Valtaosa vastaajista kertoi osaamisensa liséiéintymisesté ja syventymi-
sestd, ammattitaitonsa vahvistumisesta ja mm. tiedon ajantasaistumi-
sesta. Yritysten edustajat ndkivét hankkeen roolin tdrkednd myés yritys-
ten toiminnan laadun parantamisessa ja yritysten tyéntekijéiden osaa-
misen lisddmisessd. (Sillanpaa ja Alander 2012.)

Kun verrataan vuonna 2012 tehdyn arvioinnin ja nyt toteutetun kyselyn vastauksia,
voidaan todeta, ettd ne eivat juuri eroa toisistaan. Vastaajat ovat hankkeen ydinkoh-
deryhmdid hyvin edustavia ja oikeassa suhteessa osallistujatoteumaan. Hankkeen
toimenpiteisiin osallistuneet asiakkaat ovat tyytyvdisid tai erittéin tyytyvdisié hank-
keen tarjoamiin palveluihin ja niiden koetaan lisddvdn yritysten johdon ja henkildstén
osaamista sekd johtavan konkreettisiin toimenpiteisiin yrityksissd. Kyselyn tulokset
vahvistavat hankkeen toimijoiden kasitysta ja aiemman arvioinnin tuloksia positiivi-
seen suuntaan. Aiemmin saadut kehittamisehdotukset on huomioitu hankkeen toi-
minnoissa ja siten on paasty vieldkin parempaan tulokseen osaamisen kehittamisessa
kohdeyrityksissa. Uusi tutkimus avaa kuitenkin tarkemmin sitd, miten osaaminen on
kehittynyt ja mita toimenpiteitd osallistuneet ovat yrityksessdan toteuttaneet. Myos
aiemmassa arvioinnissa toivottiin osaamisen kehittamiseen jatkumoa, joka vahvistui
tassa kyselyssa. Pienyrityksiin, joista erityisesti mikroyrityksiin pitdd myos jatkossa

kohdistaa osaamisen kehittamiseen tarkoitettuja toimenpiteita.
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7 Tutkimustulokset

Tama opinndytetyd ja sen sisaltama tutkimus kohdistettiin Oppiva Yritys -
hankkeeseen osallistuneisiin yrityksiin. Henttosen mukaan yritysten johtamisen ja
henkildstén osaamisen kehittamisen tutkimus on keskittynyt padasiassa suuriin yri-
tyksiin ja pienyritykset ovat jadaneet tutkimusten ulkopuolelle. Tutkimusten tuloksia
on mahdollista toteuttaa kdytanndssa vain suuryrityksissa, joissa on taloudellisia seka
henkiléstévoimavaroja niiden toteuttamiseen. Pienyrityksissa osaamisen kehittami-
nen on harvoin liitetty yrityksen strategiseen kehittamiseen ja toiminnan suunnitte-
lua toteutetaan hyvin lyhyella aikavalilla. Ndin tehtdessa voidaan olettaa, ettei henki-
|6ston osaamisen kehittamisessdakaan paasta pitkakestoiseen ajattelumalliin. Kehit-
tamistoimenpiteita suunniteltaessa tulee ottaa huomioon yrityksen todellinen liike-
toimintakonsepti seka toimintaedellytykset ja suunnitella kehittamistoimenpiteet

ndita tarpeita vastaaviksi. (Henttonen 2002, 21.)

Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteilld pyrittiin vaikuttamaan pienyritysten kehitta-
miseen ja tutkimuksen avulla saatiin selville kuinka hankkeen laadullisten tavoittei-
den saavuttamisessa onnistuttiin ja millainen hankkeen toimenpiteiden vaikuttavuus

oli kohdeyrityksissa.

Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteet vaikuttivat kohdeyritysten kehittamistoimen-
piteisiin ja osaamiseen paljon. Lisdksi toimenpiteita toteuttamalla on saavutettu Op-
piva Yritys -hankkeen ensisijainen laadullinen tavoite, joka on vahvistaa Pohjois-
Savon mikro- ja pienyritysten johdon ja henkil6ston osaamista seka parantaa yritys-
ten valista verkostoitumista. Kyselytutkimuksen tuloksia verrattiin aiemmin kerattyi-
hin koulutuspalautteisiin ja toteutettuun arviointiin ja todettiin vaikutusten olleen

samankaltaisia. Myos haastattelun tulokset vahvistivat kokonaistulosta.

Osallistuminen toimenpiteisiin aktivoi yrityksia kehittamaan yritystoimintaansa ja
henkil6stonsa osaamista. Toteutetun tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, etta yri-
tyksissa pyritdaan kohti oppivan yrityksen toimintamallia ja hankkeen toimenpiteet

ovat vaikuttaneet osaamiseen ja lisdnneet sitd. Kyselytutkimukseen vastanneiden
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kokemukset eri toimenpiteisiin osallistumisesta kertovat hankkeen vaikuttavuudesta
yritysten kehittymiseen. Yritysten kehittymista on edesautettu kehittamistarvekartoi-
tuksilla (osaamiskartoituksilla), joiden pohjalta on laadittu kehittamissuunnitelmia

seka erilaisin kehittamistoimenpitein, kuten koulutuksilla.

Vaikka toimenpiteet ovat olleet erityyppisid, ovat vaikutukset osaamiseen ja yritys-
toimintaan olleet hyvin samankaltaisia. Toiminnasta on koettu saadun lisdosaamista
useille eri osaamisaloille ja yritystoiminnassa on toteutettu useita konkreettisia kehit-
tamistoimenpiteita sen jalkeen, kun Oppiva Yritys hankkeen toimintoihin on osallis-
tuttu. Oppimisprosessi on toteutunut Oppiva Yritys -hankkeen osallistujien kohdalla
hyvin, silla tutkimuksen tulokset kertovat osallistumisen johtaneen oppimiseen seka
toiminnan muutokseen eli osallistuminen on lisannyt osallistujien osaamista. Kysely-
tutkimuksen avoimissa vastauksissa saatiin tarkkaa tietoa siitd, mita osaamisen kehit-

tyminen on ollut ja mita yrityksissa toteutetut kehittamistoimenpiteet ovat olleet.

Enaa ei tarvitse arvailla eika olettaa, vaan voidaan luotettavasti todeta tuloksista,
ettd hanke on vaikuttanut kohdeyritysten henkiléston osaamiseen seka yritystoimin-
taan erittdin myonteisesti. Hankkeen toiminta on aktivoinut yrityksia pitkdjanteiseen
osaamisen ja yritystoiminnan kehittamiseen. Useat henkil6t seka yritykset ovat osal-
listuneet useampaan kuin yhteen hankkeen toimenpiteista ja yrityksissa laaditut ke-
hittamistarvekartoitukset ovat johtaneet koulutukseen 90 % kehittamistarvekartoi-
tukseen osallistuneista. Mikroyritysten yrittdjien seka henkildston mahdollisuudet
kehittaa osaamistaan ovat parantuneet, kun heille on saatu tehokkaasti viestittya
erilaisista kehittamismahdollisuuksista ja hanke on mahdollistanut henkilokohtaisen

koulutusneuvonnan.

Hankkeen toimenpiteiden vaikuttavuus Kirkpatricin tasomallia mukaillen
Hankkeen vaikuttavuutta mitattaessa mitataan sen tuottamien kehittamistoimenpi-
teiden vaikuttavuutta. Kohderyhmaan kuuluvat yritykset edellyttavat, etta kehitta-
mistoiminta tukee yrityksen strategiaa ja etta kehittamistoiminnan tuloksia voidaan
mitata. Kehittamistoiminnan tulosten mittaaminen on haasteellista ja vaikka kaikkea

ei aina tarkasti pystytakdaan mittaamaan, on tietoa mahdollista kerata erilaisin kyse-
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lyin, haastatteluin sekd havainnoimalla. Kaikki keratty tieto on tarpeellista vaikutta-

vuutta arvioitaessa.

Toteutetun kyselytutkimuksen ja haastattelun perusteella ja verrattuna sitd aiem-
paan aineistoon, voidaan todeta Oppiva Yritys -hankkeen vaikuttaneen paljon koh-
deyritysten henkiloston osaamiseen seka yritystoiminnan kehittamiseen ja siten
hankkeen laadullisten tavoitteiden toteutuneen. Vaikuttavuutta voidaan kerattyjen

tietojen avulla mitata Kirkpatrickin tasomallia soveltaen.

1) osallistujien valittémat reaktiot valmennuksesta
Kyselytutkimuksen avulla ja valittémasti koulutusten jalkeen kerattyjen palautteiden
perusteella osallistujat olivat erittdin tyytyvaisia Oppiva Yritys -hankkeen toimintoi-

hin. Koulutuksen sisaltd on vastannut odotettua ja toteutus on ollut asiantuntevaa.

2) valmennuksen ansiosta tapahtuva oppiminen

Osallistuneet kokivat paivittaneensa tietoja ja oppineensa uusia asioita seka koulu-
tuksissa ettd muissa toiminnoissa. Koulutuksissa on tapahtunut myds yhdessa oppi-
mista seka verkostoitumista. Osallistujat kokivat koulutuksen vastaavan heidan sille
asettamiaan tavoitteita hyvin. Oppimisen onnistumista kuvaa tutkimuksessa esille
tulleet arviot koulutuksen ja muiden toimintojen sisdllosta sekd kommentit siitd, mi-
ka koulutuksessa on ollut parasta tai miten muut palvelut ovat vastanneet osallistu-
jien odotuksia ja millaista oppimista he ovat kokeneet. My6s aiemmin toteutetun

arvioinnin tulokset vahvistavat oppimista tapahtuneen.

3) valmennuksen ansiosta tapahtuva tyokayttaytymisen muuttuminen
Tutkimuksen perusteella voidaan todeta osallistuneiden kayttaytymisen muuttuneen
koulutuksen ja muiden toimintojen ansiosta. Oppimista on tapahtunut ja opittua on
sovellettu kaytantoon tyossa. Yrityksissa on toteutettu konkreettisia toimenpiteita,
toiminta on tehostunut ja asioita on osattu tehdd paremmin. Osaamista on ryhdytty
kehittamaan ja toimintatapoja on nykyaikaistettu seka ne ovat tarkentuneet. Koulu-
tukset ovat olleet huippulaadukkaita ja edistaneet yritysten toimintojen kehittami-
sessa. Myo0s yritysten toiminnan laadun on koettu parantuneen osallistumisen myo6-

ta. Tyokayttaytymisen muutoksen osalta hanke on onnistunut vaikuttamaan erin-
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omaisesti, silld Huuhkan (2002, 32) mukaan useissa tutkimuksissa on todettu, etta
vain 5-30 prosenttia koulutuksissa opitusta sovelletaan kaytdantoéon. Taman tutki-
muksen perusteella jopa 85 % koulutuksiin osallistuneista sovelsi oppimaan tyohon ja
he antoivat konkreettisia esimerkkeja koulutuksen aiheuttamasta tyokayttaytymisen
muutoksesta. Myo6s kehittamistarvekartoituksen koettiin vaikuttaneen tyokayttayty-
miseen. Kehittamistarvekartoitukseen osallistuneista 74 % koki kartoituksen vaikut-
taneen positiivisesti yritystoiminnan kehittamiseen ja 55 % koki saaneensa kartoituk-
sesta paljon tai erittdin paljon hyotya. Toimitaan osallistuminen on lisdnnyt yritysten

valista verkostoitumista ja luonut myos liiketoimintasuhteita.

4) valmennuksen tulokset tydyhteison ja organisaation tasolla.
Tuloksen kehittymista kohdeyrityksissa ei voitu mitata, silla yritysten taloustietoja ei
oltu keratty ennen osallistumista ja siten tuloksen parantumista osallistumisen joh-
dosta ei voida todentaa. Tulosten mittaaminen edellyttaisi perusteellista alkuvaiheen
kartoitusta, jossa tutkitaan osallistujayrityksen taloudellista tilannetta ennen koulu-
tukseen osallistumista. Tyokayttaytymisen muutosten perusteella voidaan kuitenkin
todeta, ettd vaikuttavuutta on saavutettu myds organisaatiotasolla. Useat vastan-
neista toimivat yrittdjina ja siten soveltavat oppimaansa suoraan yrityksen johtami-
seen. Kun yrittdja vastauksessaan kertoo yrityksen myynnin parantuneen osallistumi-

sen ansiosta, voidaan sen olettaa vaikuttavan myos yrityksen tulokseen positiivisesti.

8 Pohdinta

Kuten aiemmin on todettu, yritysten kehittamistyota tarvitaan jatkuvasti, silla yrityk-
set toimivat alati muuttuvassa ymparistossa ja ainoastaan kehittamalla yrityksen
ydintoimintoja ja henkiléston osaamista, on mahdollista vastata markkinoiden kysyn-
taan. Kauhasen mukaan yritysten kehittamisen tarpeet vaihtelevat, mutta kaikki yri-
tykset tarvitsevat kehittamistd, jotta ne eivat jamahtaisi paikoilleen. Yrityksen kehit-

tamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla lisataan yrityksen yk-
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sittaisten jasenien ja yksikkojen yhteistoimintaa. Kehittamistoimenpiteillad pyritdan
parantamaan yrityksen tehokkuutta ja toiminnan laatua seka tyoyhteisén hyvinvoin-
tia, osaamista ja ammattitaitoa. Yritys tarvitsee kehittyakseen yksildiden jatkuvaa

oppimista seka kehittymista kohti oppivaa organisaatiota. (Kauhanen 2007, 29.)

Erityisesti pienet yritykset tarvitsevat tukea kehittamiseen, silla niissa harvoin on ni-
metty erikseen henkilda, jonka vastuulla yrityksen ja henkildstén osaamisen kehitta-
minen on. Pienten yritysten kehittdmisen tarpeet liittyvat usein yrittdjan organisoin-
tikykyyn, ajanhallintaan seka priorisointitaitoihin. Pienyrityksissa yrittaja toimii jokai-
sen osa-alueen asiantuntijana ja usein ei ajanpuutteen vuoksi pysty hoitamaan kaik-
kia asioita menestyksen kannalta riittdvan hyvin. Kehittamistarpeiden kartoituksella
[6ytyy kehittamisalueet, joiden parantamiseen kehittamistoimenpiteita voidaan
hankkia. Oppiva Yritys -hankkeen toimenpiteet kohdistettiin pieniin ja keskisuuriin
yrityksiin ja suurin osa (94,6 %) hankkeeseen osallistuneista yrityksista oli pieniad, alle

50 henkil6a tyollistavia yrityksia.

Oppivan organisaation toimintamalli ndakyy kohderyhmaan kuuluvissa pienyrityksissa
jonkin verran. Useimmat pienyritykset, erityisesti mikroyritykset, kaipaavat yha apua
oman organisaationsa tilan ja henkiloston osaamisen kartoittamiseen. Tarjoamalla
osaamiskartoituspalvelua (kehittamistarvekartoitus) yrityksiin saadaan naita tarpeita
esille, mika tarjoaa yrityksille mahdollisuuden tunnistaa oman organisaationsa osaa-
minen ja oppimisen tilanne. Tiedostamalla tdman ja asettamalla tulevaisuuden
osaamiselle tavoitteet ovat yritykset kehittymassa kohti oppivaa organisaatiota. Akti-
voimalla yrityksia osaamisen tunnistamiseen ja osaamisen kehittdmiseen saadaan

syntymaan lisda oppivia organisaatioita.

Omat ajatukset

Opinnaytetyon laatimisen pohjana on toiminut kehittavan arvioinnin periaate, jossa
ensin analysoidaan ja tutkitaan toiminnan taustaa ja tavoitteita, sen jalkeen toimin-
taa havainnoidaan osallistumalla seka erilaisin kyselyin ja lopuksi tutkitaan vaikutuk-
sia ja sitd miten tavoitteet saavutettiin. Olen toiminut Oppiva Yritys -hankkeessa tii-
viissa yhteistyossa eri toimijoiden kanssa ja siten saanut kattavan kasityksen toimin-

nan taustoista seka tavoitteista ja myos asiakkaiden odotuksista ja kokemuksista.
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Tarve todentaa asiakkaiden kokemat siirtovaikutukset seka se, miten hankkeen ta-
voitteet saavutettiin, toimivat kimmokkeena tutkimuksen toteuttamiselle. Ainoas-

taan tutkimalla asiaa perusteellisesti voitiin vaikuttavuus todeta.

Kyselytutkimuksella saadut tulokset ja niiden vertaaminen aiemmin kerattyyn aineis-
toon ja omiin havaintoihin on ollut erittdin mielenkiintoista. Toisaalta tulokset ovat
vahvistaneet opinnaytetyon tekijan ennakko-oletuksia ja tydssa havaittua, mutta
my06s antaneet uutta ndkemysta kohdeyritysten henkiloston kokemuksista. Hank-
keen tuloksia on usein mitattu mutu-tuntumalla (musta tuntuu) ja rahoittajan vaati-
mien seurantatietojen perusteella. Perusteellista osaamisen kehittymisen mittaamis-
ta ei ole tehty, vaikkakin valiarvioinnissa sita on sivuttu. Valiarvioinnin vastaajista
suurin osa oli hankkeessa toimivia henkilGita, joten asiakkaiden kokemuksia ei siita

voinut luotettavasti mitata.

Kun otetaan huomioon kyselytutkimukseen vastanneiden maara, voidaan olettaa,
ettd kaikkea kehittavaa palautetta ei saatu keratyksi. Yleensa kyselyihin vastaajat
ovat niita yrityksia ja henkilGita, jotka ovat muutenkin aktiivisia ja todennakdisimmin
my0s tyytyvadisia saamaansa palveluun. Soradanien kerdaminen on haasteellista, silla
tyytymattomyys ilmaistaan usein valittdmasti suoraan palveluntarjoajalle tai esimer-

kiksi mielipidekirjoituksissa ja muuta kautta kuin jalkikateen tehdyilla tutkimuksilla.

Oppiva Yritys -hankkeen toiminta on edesauttanut toimintaan osallistuneita yrityksia
kehittamaan osaamistaan ja aktivoinut osallistumaan koulutuksiin sekda muihin toi-
menpiteisiin. Koulutuksiin osallistuminen on vaikuttanut eniten osaamiseen seka
tyokayttaytymiseen, ja koulutusta yrityksille tarjotaan lisda eri toimijoiden toimesta.
Kehittamistarvekartoitukset on koettu toiseksi eniten osaamiseen ja tyokayttaytymi-
seen vaikuttaviksi toiminnoiksi, ja niita toivotaan tehtavan myos jatkossa, jotta yri-
tyksille suunnattu toiminta vastaisi mahdollisimman hyvin yritysten kehittamistarpei-
ta. Toimintaan osallistuneiden yritysten toiminta on tehostunut ja tarkentunut, ja on
laadittu suunnitelmia markkinointiin, taloushallintoon seka ajanhallintaan. On toteu-
tettu markkinointi-, myynti- ja taloushallinnon toimenpiteitd sekd osaaminen on ke-
hittynyt erityisesti markkinoinnissa ja taloushallinnossa. Hankkeen eri toimintojen

avulla toimintaa on myds uudistettu, ja se on aktivoinut osallistujia kehittymaan
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myos tulevaisuudessa. Hankkeen toiminta on vastannut erityisesti mikroyritysten
tarpeita, ja sille toivotaan ldhes yksimielisesti jatkoa. Toiminnan toivotaan olevan
samankaltaista kuin nytkin, mutta myos yrityskohtaisia vaihtoehtoja toivotaan olevan

saatavilla.

Tutkimustulosten hyédynnettavyys

Tutkimustulosten hyddynnettavyytta ja luotettavuutta kasiteltiin opinndytetyon nel-
jannessa luvussa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda Pohjois-Savon alueen
yrityksille suunnattujen kehittamis- ja koulutushankkeiden suunnittelussa ja toteu-
tuksessa seka Oppiva Yritys -hankkeen loppuraportoinnissa. Lisaksi tutkimuksen tu-
loksia voidaan hyddyntaa oppilaitosten ja muiden koulutustahojen koulutussuunnit-
telussa ja toiminnan seka toimintatapojen suunnittelussa. Kehittamis- ja koulutus-
toiminnan pitda olla helposti saavutettavissa, sijainnin lahelld ja yritysten tarpeiden
perusteellisesti kartoitettua. Kaiken kehittamis- ja koulutustoiminnan tulee vastata
yritysten tarpeita, olla suunnitelmallista ja pitkdlle tahtaavaa seka olla joustavaa

pienyritysten ja erityisesti mikroyritysten suuntaan.

9 Kehittamisehdotukset

Ty6skenneltyani Oppiva Yritys -hankkeessa lahes kolme vuotta ja laadittuani taman
opinnaytetyon tutkimuksineen esitdan sekd hankerahoittajille ettd hanketoteuttajille

suosituksia.

Hanketoiminnan vaikuttavuuden mittaaminen

Hanketoiminnan vaikuttavuuden mittaaminen on aloitettava jo suunnitelmaa laadit-
taessa. Vaikuttavuus on yhtd kuin perimmainen tavoite johon pyritdan, mutta se on
usein monien eri tekijoiden summa. Tulokset taas ovat konkreettisia asioita, joihin

voidaan vaikuttaa hankkeen toimenpiteilld. Mittarit vaikuttavuuden mittaamiseksi
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tulisi rakentaa yhdessa kohdeasiakkaan kanssa. Vaikuttavuuden mittaamisen strate-

gia on aloittaa alusta; mietitdaan toiminnan tavoitteet seka tulokset joihin pyritaan.

Mittaamisen on oltava yksinkertaista, omalta tuntuvaa, toimivaa, sdaannoéllista, rele-
vanttia ja luotettavaa. Tarkeda on arvioida seka hanketoiminnan prosessia etta tulok-
sia. Miten toiminta ja tehtdvat on toteutettu ja miten kaytettavissa olevat panokset
seka resurssit on hyédynnetty? Onko tulos ja vaikuttavuus saavutettu? Syys-
seuraussuhde pitda pystya osoittamaan. Onko saavutettu tulos ja vaikuttavuus tehty-
jen toimenpiteiden ansiota? Tulosten ja vaikuttavuuden mittaamiseen voidaan kayt-
taa kyselyita, haastatteluja seka havainnointia. Tarkeaa on, etta kysymysten maarit-
telyssa kuullaan kohde-asiakasta ja menetelma luodaan heidan kanssaan yhdessa.

My0Os mittareiden asettaminen ennen mittaamista on oleellista.

Vaikuttavuuden mittarina voi toimia esimerkiksi koulutussisallon tai toiminnan sisal-
I6n arvioiminen ja sitd mitataan koulutuksen tai toimintaan osallistumisen jalkeen
tehtavalla arviointilomakkeella. Koulutuksen tai muun toiminnan vaikuttavuutta mi-
tattaessa halutaan mitata myos tyokayttaytymisen muutosta, jolloin mittari voi olla
todetut muutokset toiminnassa ja sitda mitataan jalkikateen tehdylla kyselylla, jonka
kysymykset on mietitty yhdessa kohdeasiakkaan kanssa ja johdettu hankkeen tavoit-

teista.

Esimerkki vaikuttavuuden mittaamisesta

Esimerkkina vaikuttavuuden mittaamiseen voidaan kayttaa Oppiva Yritys -hankkeen
tavoitetta; vahvistaa Pohjois-Savon mikro- ja pienyritysten johdon ja henkiloston
osaamista. Miten tiedetdan, ollaanko vahvistettu osaamista? Kysymyksen asettelussa
pitdd miettia miten osaamisen vahvistuminen nakyy yksilon kayttaytymisessa ja tasta
johtaa mittari mittaamiseen. Tassa opinndytetydssa toteutetun kyselyn perusteella
osaamisen vahvistuminen nakyi tyokayttaytymisen muutoksina, joita olivat muun
muassa aktivoituminen, tyon tehostuminen ja uusien toimintatapojen omaksuminen.
Jatkossa tyokayttaytymisen muutoksia voitaisiin mitata silla, kuinka moni osallistu-
neista kokee naiden asioiden lisdantyneen hankkeen toiminnan ansiosta. Lisaksi voi-
taisiin kysya esimerkiksi, ettd miten osallistuja arvioi osaamisensa tason jollakin mit-

taristolla ennen osallistumista ja miten osallistumisen jalkeen. Vaikuttavuuden arvi-
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oinnissa olisi tarkeaa, etta arviointia tehtaisiin saannollisesti alusta pitden ja siihen
tarvittavat resurssit olisivat mietittyna etukateen seka kirjattuna hankesuunnitel-

maan seka rahoitushakemukseen.

Kaikki toiminnasta keratty tieto on tarkeaa vaikuttavuuden arvioinnin kannalta. Tie-
toa voidaan kerata tutkimalla tilastoja, arkistoja ja muita toiminnasta aiheutuneita
dokumentteja. Toimintaan osallistuvia asiakkaita voidaan havainnoida erilaisissa ti-
lanteissa ja kirjata havaintoja ylos, kohderyhmaan kuuluvia voidaan haastatella ja

heille voidaan kohdistaa erilaisia kyselyita.

Kehittamisehdotukset hankerahoittajalle sekd hanketoteuttajille

Seka rahoittajille ettd toteuttajille yhteisesti suosittelen sitd, ettd hankesuunnitelmat
toimenpidesuunnitelmineen laaditaan yhdessa kohderyhmaan kuuluvien yritysten
kanssa ja hankkeiden tavoitteet selvitetdaan yhteisymmarryksessa, vaikuttavuutta
mittaava ohjeistus laaditaan ja seka laadullisten etta maarallisten tavoitteiden mit-
taamista tehdaan saanndllisesti heti hankkeen alusta saakka. Toiminnan vaikutta-
vuuden mittaaminen ja arviointi ohjaavat seka rahoittajaa etta toteuttajaa tekemaan
sitd, mihin alun pitden on pyritty ja mika vastaa kohderyhman tarpeita seka odotuk-

sia.

Hankerahoittajan tulee laatia selvat ohjeet ja mittaristot kehittamishankkeiden vai-
kuttavuuden arviointiin. Oppiva Yritys -hankkeen kaltaisten koulutus- ja kehittamis-
hankkeiden vaikuttavuutta voidaan mitata esimerkiksi Kirkpatricin mallin mukaisesti.
Rahoittaja voi ohjeistaa hanketoteuttajat tekemaan sadannollista ja tavoitteellista
arviointia kohdeyritysten ja osallistujien kokemuksia mittaamalla. Pelkan valittéman
reaktion mittaaminen koulutuksen tai muun toiminnon jalkeen ei riita, vaan oppimis-
ta seka tyokayttaytymisen muutosta tulee mitata myos. Tuloksellisuuden mittaami-
nen onkin haasteellisempaa ja saattaisi toteutuessaan rajoittaa kehittamishankkeisiin
osallistuvien yritysten maaraa. Tuloskehityksen mittaaminen edellyttaisi yritysten
taloustietojen tutkimista ennen hankkeen toimenpiteisiin osallistumista ja kaikki yri-
tykset eivat ole siihen valmiita. Vaikuttavuuden mittaaminen olisi kuitenkin huomat-
tavasti luotettavampaa, jos Kirkpatricin mallista otettaisiin kolme ensimmaista tasoa

kdyttoon. Nykyiselldan vaikuttavuuden arvioi hanketoteuttaja vapaamuotoisesti lop-
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puraportissaan, mutta mittaamalla saataisiin asiakkaiden todellinen kokemus ja siten

todellinen vaikuttavuus selville.

Hanketoteuttajien tulee jatkossa laatia hankesuunnitelmaan tavoitteiden lisaksi kei-
not tavoitteiden toteutumisen mittaamiseen. Mikali rahoittajan kautta ei selvia ohjei-
ta ja mittaristoja saada, pitda hanketoteuttajan laatia luotettavat menetelmat itse.
Hankkeissa tehdaan oikeita asioita oikeilla menetelmilld, mutta nykyisellaan sita ei
pystytd todentamaan. Todentamalla vaikuttavuuden, on hankkeita huomattavasti
helpompi perustella ja suunnitella myo6s jatkossa. Myos hankkeiden kestoon olisi hy-
va kiinnittaa huomiota. Yrityksiin kohdistuvaa kehittamistoimintaa ei voida toteuttaa
lyhyessa ajassa, jolloin rahoituspaatoksista johtuva hankkeiden patkaluontoisuus
vaikeuttaa kehittamistoimintaa. Uuden hankesuunnitelman ja rahoitushakemuksen
laatiminen vuoden vilein kohdistaa tyota liiaksi hallintoon ja kohderyhman yritykset
eivat tieda onko kehittamisty6ta mahdollista toteuttaa hankkeen avulla pitkdkestoi-
sesti. Mikali mahdollista, hankkeet voisivat olla vahintdan kahden vuoden kestoisia,
jolloin kehittamista voitaisiin toteuttaa pitkdjanteisesti ja hankkeen toimenpiteiden

vaikuttavuutta olisi myos helpompaa arvioida.

Hankkeella toteutettavat kehittdmistoimenpiteet

Yrityksiin kohdistuvissa kehittdmis- ja koulutushankkeissa on jatkossakin tarkeaa teh-
da asioita, joille on todellisuudessa tarve. Kehittamista pitdaa tehda yritysten tarpei-
den perusteella eikd hanketoteuttajan tarjonnan perusteella. Oppiva Yritys -
hankkeessa tehokkaiksi, toimiviksi seka todistettavaksi vaikuttaviksi tyovalineiksi
muodostuivat osaamisen ja kehittamistarpeen kartoittaminen yritystasolla ja kartoi-
tusten perusteella raataloity kehittdmis- ja koulutussuunnitelma seka koulutustarjon-
ta. My0s verkostoitumisen edistaminen jarjestamalla yrityksia kiinnostavia tapahtu-
mia kehitti yritysten osaamista. Naita tyovalineita suosittelen kaytettavaksi myos
jatkossa samankaltaisissa kehittamis- ja koulutushankkeissa sekd muussa yritysten
kehittamistoiminnassa. Vuoden alusta voimaan tullut yrittdjan verovahennysoikeus
tyontekijan koulutukseen osallistumisesta lisda koulutustarpeiden kartoituksen tar-
vetta seka koulutussuunnitelmien laatimisen maaraa. Yrittajille olisi tarkeaa tarjota
apua naiden suunnitelmien laadintaan seka toteuttamiseen, jotta osaamista kehitet-

taisiin pitkajanteisesti myos pien- ja mikroyrityksissa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

aJppiva

Oppiva Yritys -hankkeen toiminnan vaikuttavuus kohdeyrityksissa

Taman tutkimuksen kohteena on selvittdaa millaisia muutoksia Oppiva Yritys -hankkeen
asiakkaiden yritystoiminnassa tapahtui hankkeen toimintaan osallistumisen jalkeen. Li-
saksi tutkimuksen avulla keratdan tietoa osallistuneiden jatkotoiveista, jos hankkeelle
haetaan jatkoa. Kysely ldhetetdan hankkeessa vuonna 2012 ja tammi-kesdkuussa 2013
mukana olleille.

Kyselyn vastaukset sailytetddn Yla-Savon Kehitys Oy:n sahkoisessa arkistossa eika niita
luovuteta ulkopuolisille. Kyselyn tuloksia kdytetdan hankkeen loppuraportoinnissa seka
koulutusneuvoja Petra Ryyminin opinnaytety0dssd, jotka ovat julkisia. Yksittdisid vastaajia
ei pysty kyselysta tunnistamaan.

Pyydan Sinua vastaamaan niihin kohtiin kyselyssa, joista sinulla on kokemuksia. Jos et ole
osallistunut johonkin kysymyksessa esitettyyn toimintaan, siirryt lomakkeella automaatti-
sesti siihen liittyvien kysymysten yli. Kiitoksia osallistumisestasi seka avustasi!

1. Ensin kartoitamme yrityksen taustatietoja. Edustamani yrityksen henkildsto-
maard on *

O1
O 2-9

O 10-49
O 50-249

O vli 250
2. Toimin edustamassani yrityksessa *
QO Yrittdjana

O Tybntekijana

SEURAAVAKSI ON KYSYMYKSIA KEHITTAMISTARVEKARTOITUKSEEN LITTYEN



3. Kanssani on tehty Oppiva Yritys -hankkeen kehittadmistarvekartoitus (koulutus-
neuvoja on kaynyt yrityksessa tai muualle sovitussa tapaamisessa, jossa on kayty
lapi yrityksen toimintaa ja kehittamis- seka koulutustarpeita) *

Kehittamistarvekartoituksen on voinut tayttaa sahkoisesti ja sen taytettyaan pyy-
tda yhteydenottoa. Tapaamisessa yrittdjan luona on lapikayty kartoituksessa il-
menneet tarpeet ja muut keskustelussa ilmitulleet kehittamistarpeet.

QO Kylla
O Ei

4. Kehittdmistarvekartoituksen pohjalta laadittiin (voit valita useamman vaihtoeh-
don ja halutessasi tarkentaa vastaustasi tekstikenttaan) *

|:| koulutussuunnitelma yrittdjalle/henkilostolle

|:| yrityksen kehittamissuunnitelma

|:| jokin muu toimintasuunnitelma, mika:

|:| ei laadittu mitdan suunnitelmaa

5. Kanssani tehty kehittamistarvekartoitus vaikutti toimintaani (tein jotakin asioita
yritystoiminnassani/arjessani toisin; voi tdydentda vastaustasi tekstikenttdan) *

Mita asioita kehittamistarvekartoituksen jalkeen teit eri tavoin, muuttiko kartoi-
tuksen tekeminen ajatteluasi tms.

O Kylla, miten/mita:

O Ei, miksi:

6. Kanssani tehty kehittdmistarvekartoitus johti koulutukseen osallistumiseen (voit
tdydentaa vastaustasi tekstikenttaan) *

QO Kylla, mihin koulutukseen:

QO Ei, miksi:
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7. Millaiseksi koit kehittamistarvekartoituspalvelun? Palvelusta oli yritykselleni
(voit tdydentaa vastaustasi tekstikenttaan) *

Q Erittdin paljon hyoétya

QO Paljon hyotya

O Hyotya

QO Jonkin verran hyotya

O Ei mitdadn hyotya

SEURAAVAKSI ON KYSYMYKSIA MUUHUN TOIMINTAAN (SEMINAARIT, YRITTA-
JAILLAT, AAMUKAHVIT, INFOTILAISUUDET) LIITTYEN

8. Mihin seuraavista Oppiva Yritys -hankkeen toiminnoista olet osallistunut? (voit

valita useamman vaihtoehdon ja halutessasi tdydentaa vastaustasi tekstikenttdan)
%

|:| Seminaari

|:| Aamukahvitilaisuus

|:| Infotilaisuus

|:| Joku muu tapahtuma, mika:

|X| En mihinkdan

9. Osallistuminen edellisessa kysymyksessa lueteltuihin toimintoihin vastasi kehit-
tamistarpeitani (voit tarkentaa tekstikenttdan mitka kehittadmistarpeesi olivat) *

QO Kylla, kehittdmistarpeeni oli

QO Ei, kehittamistarpeeni oli

O En osaa sanoa
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10. Osallistuminen muuhun toimintaan (seminaari, yrittdjdillat, aamukahvit, info-
tilaisuus ja muut tapahtumat) vaikutti toimintaani (tein jotakin asioita yritystoi-
minnassani/arjessani toisin; voit tdydentaa vastaustasi tekstikenttaan) *

Mita asioita osallistumisen jalkeen teit eri tavoin, muuttiko osallistuminen ajatte-
luasi, saitko uusia kontakteja tms.

O Kylld, miten/mita:

Q Ei, miksi:

11. Osallistuminen muuhun toimintaan (seminaari, yrittajaillat, aamukahvit, info-
tilaisuus ja muut tapahtumat) johti koulutukseen osallistumiseen *

QO kylia
Qi

SEURAAVAKSI ON KYSYMYKSIA KOULUTUKSEEN LIITTYEN

12. Olen osallistunut Oppiva Yritys -hankkeen jarjestamaan koulutukseen (voi tay-
dentda vastaustasi tekstikenttdadn halutessasi) *

QO Kylla, mihin koulutukseen:

Q Ei, mista syysta:

13. Kuinka moneen Oppiva Yritys -hankkeen jarjestamaan koulutukseen olet
osallistunut? *

01
02
O3

QO 4 tai useampaan

14. Koulutuksen kesto oli (jos olet osallistunut useampaan koulutukseen, voit vali-
ta useamman vaihtoehdon) *

[ ] 1 paiva
[ ]2 paivaa

[ ] 3 paivaa
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[ ] 4 paivaa
[ ]5 paivaa
[ ] 6 paivaa
[ ]7 paivaa
[ ]8paivas
[ ]9 paivaa

|:| koulutukseen sisaltyi yrityskohtainen konsultointi jonka hyddynsimme

15. Ole hyva ja arvioi koulutukseen liittyvia asioita oheisella asteikolla (jos olet
osallistunut useampaan koulutukseen, niin valitse niista yksi, jota arvioit tai arvioi
kokonaisuutta). Kysymykset ovat samat, joilla kerattiin palaute heti koulutuksen
paatyttya. *

Asteikko 5 kiitettdva, 4 hyva, 3 tyydyttava, 2 valttava, 1 huono

54321

Koulutuksessa opittujen asioiden sovellettavuus omaan tyshon O O OO O

Koulutuksen aiheiden sopivuus koulutuksen ohjelmaan 0000
Jaetun materiaalin laatu COO0O00O
Tilaisuudessa kaydyn keskustelun kiinnostavuus O000O0O
Kouluttajan sujuvuus O000O0
Kouluttajan asiantuntevuus 0000
Miten koulutus vastasi osallistujan sille asettamia tavoitteita? O000O0

16. Mika koulutuksessa/koulutuksissa oli parasta? *

17. Koulutukseen osallistuminen vaikutti toimintaani (tein jotakin asioita yritystoi-
minnassani/arjessani toisin, hyddynnan oppimaani tydssani; voi tdydentas vas-
taustasi tekstikenttaan) *

Mita asioita koulutukseen osallistumisen jalkeen teit eri tavoin, muuttiko osallis-
tuminen ajatteluasi, saitko uusia kontakteja tms.

O Kyllg, miten/mita:

QO Ei, miksi:
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18. Onko koulutukseen osallistuminen lisannyt haluasi osallistua muihin koulutuk-
siin? (voit tdydentaa vastaustasi halutessasi tekstikenttaan) *

QO Kylla, miksi

QO Ei, miksi

VIIMEISEKSI ON KYSYMYKSIA TULEVAISUUTEEN LIITTYEN

19. Jos voisit vaikuttaa yrityksille suunnattuun koulutukseen, niin millaista koulu-
tusta haluaisit jatkossa? Voit valita useamman vaihtoehdon ja halutessasi tayden-
taa vastaustasi tekstikenttaan.

|:| Lahelld jarjestettavaa

|:| Usealle yritykselle tarkoitettua

& Yrityskohtaista

|:| Tietysta aihealueesta; mista:

|:| Lyhytkestoista (alle 10 paivaa)

|:| Pitkdkestoista (yli 10 paivaa)

|:| Toimialakohtaista, mille toimialalle:

|:| Jotakin muuta, mita:

20. Olisin valmis maksamaan koulutuspaivasta (7 tuntia)
QO alle 50 euroa
(O 51-100 euroa
(O 101-200 euroa
QO yli 200 euroa

21. Jatkossa yrittajana tarvitsen seuraavia omaan tai henkilostoni kehittamiseen
liittyvia palveluita (kirjoitathan toiveesi tekstikenttdan mahdollisimman yksityis-
kohtaisesti)
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Tahan kirjattuja toiveita kdytetadan mahdollisen tulevan hankkeen suunnittelun
pohjana.

22. Jatkossa yrittdjana tarvitsen seuraavia yrityksen toiminnan kehittdmiseen liit-
tyvia palveluita (kirjoitathan toiveesi tekstikenttddan mahdollisimman yksityiskoh-
taisesti)

Tahan kirjattuja toiveita kdytetaan mahdollisen tulevan hankkeen suunnittelun
pohjana.

23. Oppiva Yritys - hankkeen jarjestamiin toimintoihin osallistuminen on vaikutta-
nut osaamiseeni/henkildsténi osaamiseen (voit halutessasi taydentaa vastaustasi
tekstikenttdan) *

O Kylla, miten/miksi:

O Ei, miksi:

QO En osaa sanoa

24. Toivon, etta Oppiva Yritys -hankkeelle tulee jatkoa (voit halutessasi perustella
vastaustasi tekstikenttdan) *

QO Kylla, koska

QO Ei, koska

25. Tahan loppuun voit kirjoittaa vapaata palautetta Oppiva Yritys -hankkeesta,
hankkeen henkilostosta tai muusta haluamastasi asiasta. Kiitos!

Kiitos vastauksestasi!

100% valmiina



Liite 2. Oppiva Yritys -hankkeen arviointi

Erillinen liite, Oppiva yritys -hankkeen arviointi 40 sivua.
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