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Opinnaytetyo laadittiin Canon Oy:lle, joka tuottaa asiakkailleen muun muassa digitaalikameroita,
mustesuihkutulostimia seka esitystekniikkaa yritys- ja yksityiskayttéon. Vuosien varrella yritys on
rekrytoinut ja perehdyttanyt uusia tyontekijoita erilaisin tavoin, ja vuoden 2019 kevaalla yritys
toteutti ensimmaisen trainee-ohjelmansa. Opinnaytetytn tavoitteena on analysoida Canon Oy:n
ensimmaista trainee-ohjelmaa ja sita, miten perehdytysprosessia voidaan kehittaa.

Opinnaytetyon teoreettisessa osuudessa kasitellaan rekrytointiprosessia ja sen haasteita, uuden
tyontekijan perehdytystd, sitd tukevaa coachingia seka uuden tyontekijan sitouttamista
organisaatioon. Lisaksi tyossd kuvataan erilaisia motivaatiotekijoitd niin yrityksen kuin
tyontekijankin nakdkulmasta

Opinnaytteen kaytdnndn osuus toteutetaan kvalitatiivisesti. Tyossé& haastatellaan trainee-
ohjelmaan osallistuneita seka nykyisia tyontekijoitd. Haastatteluissa késitellaén trainee-ohjelman
rekrytointivaihetta, perehdytysprosessia kokonaisuutena, mahdollisia kehityskohteita seka
muiden perehdytysprosessien vertailua. Haastatteluiden tarkoituksena on tuoda trainee-
ohjelmassa osallistuvien sana kuuluville sekd kehittda organisaation toimintaa rekrytointi- ja
perehdytysprosessissa tulevaisuudessa.

Teoreettisen tiedon ja haastattelujen perusteella kaytiin tulokset lapi: Haastatteluissa selvisi, etta
Canon Oy:n trainee-ohjelma on kokonaisuudessaan toimiva. Canon Oy hoitaa uusien

tydntekijdiden perehdytyksen hyvin. Trainee-ohjelmaa voidaan tulevaisuudes-sa kehittdd muun
muassa hyddyntamalla kummi-tydntekijoita eri toimipisteilla seka tyontekijaa coachaajan roolissa.
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The thesis was prepared for Canon Ltd, which produces digital cameras, inkjet printers and
presentation technology for business and private use. Over the years, the company has recruited
and trained new employees in a variety of ways, and in spring 2019, the company implemented
its first trainee program. The purpose of this thesis is to analyze Canon Ltd's first trainee program
and how to develop the orientation process.

The theoretical part of the thesis deals with the recruitment process and its challenges, new
employee orientation, coaching as supporting technique in orientation and new employee
commitment to the organization. In addition, the work describes different motivational factors from
the perspective of both the company and the employee

The dissertation part of the thesis is implemented qualitatively by interviewing trainee program
participants and current employees. The interviews cover the recruitment phase of the trainee
program, the whole induction process, the identification of areas for improvement and the
comparison of other induction processes. The purpose of the interviews is to bring the trainee
program participants to the word and to develop the organization's recruitment and orientation
process in the future.

On the basis of theoretical knowledge and interviews, the results obtained from these will be
reviewed, handling the trainee program as a whole and its functionality in its current form. In
addition, they highlight the development ideas that have emerged for the future trainee program,
which include, among other things, utilizing the supporting workers at different locations and the
employee in the role of coach.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytety6n tarkoituksena on analysoida Canon Oy:n trainee-ohjelmaa, selvit-
taa sen hyoddyt verrattuna perinteiseen perehdytysprosessiin seka loytaa kehitysideoita
mahdollisia uusia trainee-ohjelmia varten. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisesti haasta-
tellen yrityksen eri rooleissa toimivaa henkilost6a, kuten traineita seké johtoryhmaa. Teo-
riaosuudessa paneudutaan rekrytointi- ja perehdytysprosessiin, tydhon sitouttamiseen
seka itsensa motivointiin, silla nama ovat keskeisesséa osassa koko trainee-ohjelmaa ja

tukevat teoria-aiheina vahvasti toisiaan.

Myyntity6t aloitettua on paaasiallinen tavoite ollut paasta yritysmyynnin maailmaan. Tyo-
kokemusta on karttunut yksityisasiakas-rajapinnasta kuuden vuoden ajalta, mutta sen
aikaisessa tyopaikassa ei avautunut vaylaa yritysmyynnin tehtaviin. Opinnoista karttunut
teoria on vahvistanut tietotaitoja tulevia tehtavia varten, mutta monesti tyépaikkailmoi-
tuksissa odotetaan valmiiksi viela kokemusta vastaavista tehtévista, tai uusi tyontekija

laitetaan toimimaan tehtavissa ilman tarpeeksi kattavaa perehdytysta.

Canon Oy haki kevaalla 2019 uusia tyontekijoita trainee-ohjelmaan. Ohjelman tavoit-
teena on valmentaa uusia yritysmyynnin tulevaisuuden tekijoita. Kyseinen ohjelma on
kahdeksan kuukauden mittainen, ja sen aikana traineet saavat seka teorian etta kaytan-
ndn tasolla rauhassa aikaa oppia toimimaan yritysmyynnin tehtavissa ja vastuuta ohjel-
man edetessa vaihe vaiheelta kasvattaen. Trainee-ohjelma on Canonille ensimmainen
Suomessa, ja verrattuna aiempiin tapoihin perehdyttaa tyontekija onkin tarkeaa saada
palautetta tasta trainee-ohjelmasta ja sen soveltuvuudesta. Ajankohdallisesti on myés
hyva saada perusteita sille, onko trainee-ohjelman hyddyntdminen myds tulevaisuu-

dessa kannattavaa.

Keskeista opinnaytetytssa on selvittda, sitoutetaanko trainee-ohjelman avulla uusi tyon-
tekija tehtdvaan soveltuvalla valmiudella paremmin verrattuna perinteiseen menetel-
maan. Liséksi laaditaan perusteet ja mahdolliset kehityskohteet tulevaisuutta ajatellen,

riippumatta siitd, onko kyseinen hypoteesi tosi vai epatosi.
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2 CANON OY:N TRAINEE-OHJELMA

Nykyaikaisen toimistotyon tehostamiseen soveltuvista teknologioista, sovelluksista ja
palveluista seka optisista kuvantamisten ratkaisuistaan tunnettu Canon Oy aloitti Suo-
messa ensimmaisen trainee-ohjelmansa vuoden 2019 toukokuun alussa, jossa aloitti
kaiken kaikkiaan kuusi uutta traineeta Turussa, Helsingissa, Tampereella ja Vaasassa.
Myynnillinen koulutustausta ja tydkokemus katsottiin eduiksi. Trainee-ohjelmassa paino-
tettiin kuitenkin asenteen ja aidon innostuksen merkitysta ohjelmaa ja yritysta kohtaan,

eika niinkaan pitkaa ja vakuuttavaa ansioluetteloa.

Ohjelman kesto on kahdeksan kuukautta, jonka aikana Canon haluaa varmistaa, etta
uusilla tydntekijoilla on vahva tietotaito takanaan, jotta he voivat suoriutua tulevissa teh-
tavissaan. Tarkoitus on luoda trainee-ohjelmaan osallistuvista uusia canonilaisia tyonte-

kijoita pitkalle tulevaisuuteen.

Perehdytysvaihe lahtee liikkeelle kolmen viikon teorieettisesta vaiheesta, jossa palaute-
taan mieleen jo koulusta opittuja hyvan myyjan tunnusmerkkeja. Liséksi tuodaan samalla
canonilainen nakdkulma ja tavat toimia myynnin tehtavissa. Teoreettisilla oppitunneilla
ei riita, ettd kuuntelee "opettajaa”, vaan teoreettisen vaiheen jalkeen traineiden tulee
osoittaa esimiehilleen, mitk& asiat he ovat oppineet tai kokeneet tarkeiksi tulevaisuuden
tydtehtavissa. Koska tuote- ja palvelurepertuaarin on hyvin laaja, vaaditaan ohjelmassa
my0s paljon itseopiskelua mm. erilaisin verkkokurssein, jotka koostuvat valtaosin ratkai-
suportfolioon liittyvasta teoriasta, jonka jalkeen opittuja asioita testataan tenteilla. Itse-
opiskelua tulee toteuttaa koko trainee-ohjelman ajan muiden jarjestettyjen tehtavien

ohella.

Teoreettisen vaiheen jalkeen siirrytdédn kaytannon harjotteisiin, joissa otetaan ensikos-
ketuksia myynnilliseen maailmaan, jolloin kasvatetaan vaihe vaiheelta enemmaén vas-
tuuta. Kaytannon harjotteet johtavat lopulta tehtaviin, joita tehdaan kaytannossa ohjel-
man jalkeen mahdollisissa ty6tehtavissa. Ensimmaiset kaytannon harjotteet kasittavat
projektin, joka sisaltaa kevyempia asiakaskohtaamisia. Nama toteutetaan valtaosin asia-
kaspalveluna puhelimitse, mutta niissa hyddynnetadn kuitenkin myds myynnillistd as-
pektia. Projektia varten traineet tekevat myds omatoimisesti suunnitelman projektin to-

teuttamiseksi ja hyvaksyttavat sen esimiehilla.
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Kyseisen projektin jalkeen siirrytdén kasvattamaan vastuuta liséa uusilla haastavammilla
tehtavilla, kun traineet kehittyvat projektin aikana. Uudet tehtavat on suunnattu lahem-
maksi sitd, mitd mahdollinen vakituinen tydtehtava tulee kattamaan. Tyotehtavat kasitta-
vat paasaantodisesti enemman myyntia mita edella mainitussa projektissa. Viimeistaan
tassé vaiheessa traineet osoittavat kyvykkyytensa toimia myynnin tehtavissa, jolloin on

mahdollisuus myds tydllistya Canonille trainee-ohjelman jalkeen vuoden 2020 alussa.
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

3.1 Rekrytoinnin haasteet

3.1.1 Rekrytointiprosessin suunnittelu

Rekrytointi on prosessi, joka tulee nahda tarkednd osana organisaation strategiaa sen
menestystekijana, jossa on tarkoitus tunnistaa tehtavaan soveltuvat osaajat. Rekrytoin-
tiprosessin huolellinen suunnittelu on olennaista, silla itsessaan pitka prosessi on haaste
pitdd monet hakijat mukana loppuun asti, ja prosessin venyessa kiinnostus organisaa-
tiota kohtaan todennakoisesti laskee entisestaan; potentiaalinen hakija valmistautuu pa-
himpaan skenaarioon, eli rekrytoijan hylkdamiseen, ja jattaytyy pois hausta. (Salli & Ta-
katalo 2014.)

3.1.2 Tyontekijapula ja ylitarjonta

Suurten ikaluokkien elékdityesséa syntyy tyontekijdpula, joka johtaa entisestaan Kkiristy-
vaan kilpailuun soveltuvista tyontekijoista. Nain ollen erottuvuus rekrytointiprosessissa
on entista suuremmassa roolissa, ja siksi organisaatiossa rekrytointiin osallistuvien tulee

pohtia esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

e Mitd johtopaatoksia tydnhakijat tekevat organisaatiosta ja haettavasta tehta-
vasta?

e Ovatko rekrytointiin osallistuvat ymmartéaneet roolinsa mielikuvan luomisen na-
kokulmasta?

¢ Onko rekrytointimenetelma haettavalle tyontekijalle soveltuva? (Salli & Takatalo
2014))

Silti monissa ammateissa 16ytyy kuitenkin ylitarjontaa: TE-palveluiden laatimassa Am-
mattibarometrissa (2019) selvida esimerkiksi myyjien ammatissa olevan ylitarjontaa val-
taosassa Suomea. Tuolloin haasteeksi muodostuu vain tydhdn sopivimman tydntekijan

[6ytaminen muusta massasta (Salli & Takatalo 2014).
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3.2 Avaimet onnistuneeseen rekrytointiin

Keskeinen tekija tydnhakijan kriteereja maaritettdessa on hakijoiden keskivertomassasta
erinomaisesti soveltuvan hakijan l6ytdminen. Lisaksi vastapainona tulee maarittaa ne
kompetenssit, jotka ovat valttamattomia tehtavaan valittaessa, sekda ne kompetenssit,
jotka hakija voi oppia tytssa/harjoittelussa. Kriteerien maéara tulee kuitenkin pyrkia pita-
maan mahdollisimman pienena arvioinnin selkeyttamiseksi, vaikka haasteeksi voi tulla
kuitenkin tyotehtdvan moninaisuus ja sen myota kasvava kriteerien maara. (Salli & Ta-
katalo 2014.)

Olennaista on, etta tyopaikkailmoituksesta selviaa nopeasti kaikki olennaiset asiat. IImoi-
tuksen laadintaa tulee katsoa hakijan perspektiivista huomioiden hanen tarpeensa ja toi-
veensa. Nykypaivan digitalisaatio on mahdollistanut sen, etta tydnhakijat lukevat ilmoi-
tuksia entistd enemman mobiililaitteilla, joten hakemuksen muotoilu tulee laatia sen mu-
kaan: rakenne tulee suunnitella kyseisille laitteille, ja sen tulee olla riittdvan lyhyt selaa-
mista varten. (Salli & Takatalo 2014.)

Pelkastaan tydnhakijan valmiiksi hankittujen patevyyksien tarkastelu ja vertailu ei kerro
hakijasta tarpeeksi. Valintakriteerind on hyva tarkastella tyénhakijan innostusta kyseista
tydtehtavaa ja yrityksen toimialaa kohtaan. Aidosti innostuneella hakijalla on halu kehit-
taa itseaan, jolloin han omaksuu uusia tarvittavia oppeja nopeammin. (Martela & Jarenko
2014, 40-41.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miki Hauninen
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4 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkien niiden toimien kokonaisuutta, joilla uusi tyéntekija
tai tydtehtavaa yrityksen sisélla vaihtava saadaan mahdollisimman pian olemaan osa

organisaatiota ja oppimaan uuden tyonsa vaatimukset (Osterberg 2009, 101).

Luonnollisesti perehdyttaminen on kaikkien osapuolien kannalta tarkeaa, silla perehdyt-
tamisen avulla tydntekija pystyy toimimaan mahdollisimman nopeasti tydtehtavassaan.
Kattava ja hyvin suunniteltu perehdytys on suorassa yhteydessa virheiden esiintyvyyden
vahentymiseen. Yleensa virheiden korjaaminen vaatii myds muiden tyontekijéiden apua,
mika taas on suoraan heidan tytajastaan pois. Kun perehdytettava on tietoinen jo rekry-
tointivaiheesta lahtien, ettd han saa kattavan opastuksen tehtdvéaén, tuntee hén olonsa
turvalliseksi perehdytyksen alusta alkaen. Tamé vaikuttaa yritykseen sitouttamisen kan-
nalta merkittavasti, ja tyontekija kokee nopeammin olevansa osa organisaatiota. Vaiku-
tus ei ole pelkastaan myos uuteen tydntekijaan, vaan hyvin hoidettu perehdytys vaikuttaa
myods myonteisesti koko tydyhteison ilmapiiriin. (Osterberg 2009, 101-102; Mironen
2018.)

4.1 Perehdytyksen suunnittelu

Perehdytysohjelma vaatii perusteellisen suunnittelun, jotta sen kayttoonottaminen on
mahdollisimman helppoa. Myos tulevaisuutta silmalla pitden hyvin suunnitellusta pereh-
dytysprosessista muodostuu yleinen tapa toimia, ja sité on siksi helpompi myds paivittaa
tarpeen mukaan. Valmiiksi suunniteltu perehdytysprosessi muovautuu vasta kokemuk-
sen kautta sopivaksi, eiké siksi ole kerran suunniteltuna ja samanlaisena aina kayttokel-
poinen. (Osterberg 2009, 104.)

Yrityksen henkildstoasiantuntija vastaa paasaantoisesti perehdytyksen kokonaisuuden
hahmottamisesta, mutta konkreettiseen tyéhon, tyoyhteiséon sekéd tyon edellyttamiin
vaatimuksiin soveltuu parhaiten yksikon esimies perehdyttajaksi. Lisaksi tarpeen ja tilan-
teen mukaan perehdytykseen osallistuvat myds muut tyontekijat, kuten esimerkiksi hen-
kilo, jonka omasta perehdytyksesta ei ole viela kovin kauan aikaa mutta joka on kuitenkin
jo taysin ammattitaitoinen toimimaan tehtavassaan. Perehdytyksen toteutus ja vastuu on

kaytannossa siis esimiehella ja/tai henkilostdasiantuntijalla, ja uusien tyontekijdiden
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kannalta heidan oma mielenkiintonsa ja halunsa ovat ratkaisevassa roolissa. (Osterberg
2009, 105.)

Perehdytyksessa tulee kuitenkin huomioida perehdytettavien yksilollisyys: etukéateen ei
voi tietdda, miten uusi tyontekija suoriutuu hanelle annetuista tehtavistaan. Tarkeaa on
nain ollen antaa rakentavaa kritiikkid seka tarkentaa vaatimukset ja odotukset, kun oppii
tuntemaan perehdytettdvan paremmin. Tavoitteet ja tehtavat tulee asettaa soveltuvuu-

den mukaan joko helpompina tai vaativampina. (Monster.fi 2019.)

Hyvin hoidetun perehdyttamisen keskidsséa on aito kiinnostus uutta tyontekijaé ja hanen
taitojaan kohtaan, noudatettiin perehdytysprosessissa sitten tarkkaan maaritettya ohjel-
maa tai yksilokohtaista perehdytysta tilanteen mukaan muovaten. Tydyhteison ja tuotta-
vuuden kannalta olennaista on, etta perehdytys ylipddnsa hoidetaan hyvin. Kun pereh-
dytettava kokee olevansa osa tyoyhteis6a ja samalla tydyhteisén ilmapiiri on motivoitu-
neelle perehdytettavalle sopiva, on olemassa otolliset olosuhteet liiketoiminnalliseen me-
nestykseen. (Joki 2018.)

4.2 Perehdytyksen rakenne

Perehdytys alkaa tutustuttamisvaiheella, jolla uudelle tyontekijalle esitellaan yritys seka
perehdyttamisohjelma ja sen kulku. Tarkoitus on saada uusi tyontekija kartalle siita, mita
haneltd odotetaan ja missa vaiheessa: mitka ovat yrityksen tavoitteet ja strategia seka
missa vaiheessa uuden tyontekijan on tarkoitus kyeta toimimaan itsenéisesti. Uudelle
tyontekijalle on hyva antaa koottu tietopaketti yrityksestd, kuten vuosikertomus, asiakas-
ja henkilostélehdet seka tytohjeet, heti perehdytyksen alkuvaiheessa. Nain han kokee
olleensa odotettu ja ettd hanelle annetaan aikaa tyontehtavien omaksumiseen. (Oster-
berg 2009, 102-105.)

Alkuperehdytyksen jalkeen on hyva seurata, miten perehdytettavalla on mennyt. Pereh-
dytettavan kanssa tulee pitaa keskustelu siitd, miten tydtehtavat on otettu haltuun ja mi-
ten h&n on sopeutunut tydyhteiston. Talla luodaan myos perehdytettavalle luottamusta
siitd, ettéd han kokee olevansa tarkea ja ettda hanen perehdytysprosessiinsa suhtaudu-
taan vakavalla otteella. Mahdolliset kehityskohdat huomataan myds naissa tilanteissa,

ja osataan tukea tarvittaessa. (Joki 2018.)

Esimerkkikysymyksia perehdytettavan seurantaan:
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e Mitk& hanelle kuuluu?

¢ Miten perehdyttdminen on mennyt tahan asti?

e Mitk& tehtavat ovat tuottaneet likaa haasteita?

e Oletko omaksunut jo jotkut tehtavat?

¢ Millaista tukea tarvitset/olet tarvinnut tehtavissasi?
e Oletko saanut tukea helposti?

¢ Kenelta voit helposti kysya neuvoa?

e Miten min& voin auttaa sinua?

¢ Miten olet paassyt sisaan tyoyhteis6on?

e Mitd ajatuksia on tullut tyotavoista? (Joki 2018.)

4.3 Coaching perehdytyksen tukena

Coachingilla tarkoitetaan prosessia, jossa valmentaja eli coachaaja pyrkii tuomaan ihmi-
sista esille heidan nykyiset ja kayttamattomat voimavaransa, jotta han voi ottaa ne kayt-
toonsé ja saavuttaa néin tavoitteensa (Suomen Coaching -yhdistys ry 2019).

Nykyisin johtamisen suunta on mennyt enemman valmentavampaan, kommunikoivaan
seka muita osallistavaan tyyliin osana organisaation toimintakulttuuria. Valmentavassa
tyylissa johtaa on havaittavissa kolme kayttaytymista ohjaavaa taitoa: valmentamisessa
nakyy arvostus, osallistavuus seka tavoitteellinen yhteistyd. Naiden kolmen taidon ole-
massaolo on valttaméatonta, jotta saadaan aikaan tuloksia. Valmentavassa johtamistyy-
lissa olennaista on pyrkimys ottaa muita tyontekijoitd mukaan paatdksentekoon, mika
valmentaa nain tyontekijoita toimimaan itsendaisemmin. Pelkka tavoitteiden korostus ei
nykypaivana enaa riitd, vaan tulee aktivoida yksiloita ja ryhnmaa olemaan mukana kes-
kustelussa ja ajattelemaan yhdessa maksimaalisen potentiaalin saavuttamiseksi. Jos
esimies antaa valmiita vastauksia ja suoria ratkaisuja tyontekijoilleen, syntyy riippuvai-
suus esimiehen sanaan, mika nain ollen havittaa tyontekijoilta luovan ajattelun seka pal-
kitsevuuden omasta onnistumisesta. (Kauhanen 2018; Joki 2018; Ristikangas & Risti-
kangas 2019.)

Valmentavassa kulttuurissa keskeista on luottamuksen tietoinen rakentaminen seka
henkildstén arvostaminen. Tama vaatii joka sektorilla valmentavan otteen omaksumisen:
johtajien, esimiesten seka ryhmassa tydskentelevien tulee omaksua valmentava ote tyo-

honsa, jotta yrityksessa vallitsee valmentava kulttuuri. Uudet asiat ja tavoitteet saattavat
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valilla tuntua todella haastavilta, ja monesti tyontekija saattaa pelkan oletuksensa vuoksi
|6ytaa ongelmia, jotka eivat valttamatta ole niin suuria, mita ensisilmayksella voi ajatella.
Esimiehen coaching auttaa sparraavalla keskustelutyylilla luomaan positiivista energiaa
onnistua tehtavassa. Tarkeintd on saada osoitettua uudelle tyontekijalle, ettda hanta ar-
vostetaan ja haneen luotetaan. Kun tydntekija luottaa omaan osaamiseensa ja ymmair-
taa tavoitteensa, syntyy omia oivalluksia ja keinoja suoriutua. (Lummevaara 2018; Risti-
kangas & Ristikangas 2019.)

Coachingin avulla saavutetaan yksilokohtaisia parannuksia: yhteisty6 tyontekijan kanssa
paranee huomattavasti, jonka myo6ta tyytyvaisyys tyohon ja sitouttaminen organisaatioon
paranee, ja nain ollen myos erilaiset konfliktit viahenevat (Suomen Coaching -yhdistys ry
2019).

Coachingin taustalla on ihmisten tyypillinen tapa ajatella hyvin kaavamaisesti perustuen
nopeisiin johtopaatdksiin. Omia ajatuksia ja uskomuksia ei lahtokohtaisesti kyseenalais-
teta, vaan luotetaan omaan totuttuun tapaan toimia. Vaihtoehtona télle tulisi aktiivisesti
kyseenalaistaa juuri naita ajatuksia ja uskomuksia seka panostaa pohtivaan ajatteluun.
Ihmisilla on taipumus erilaisissa tilanteissa useimmiten valtella riskitilanteita, jolloin paa-
dytdan vanhaan, tuttuun ja hyvéksi todettuun tapaan toimia. Tama on esimerkki juuri
edella mainitusta kaavamaisesta ajattelusta. Edes se, ettd tiedostaa uuden tavan toimia
olevan jarkevampaa, ei itsessaan riitd myos toimimaan nain. Tassa kohtaa valmentavan

otteen merkitys korostuu. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Coachaajan tehtdva on auttaa coachattavaa valitsemaan pohtivan ja kyseenalaistavan
ajattelun kaavamaisen ajattelun sijaan. Menetelmana tulee coachaajan esittaa kysymyk-
sid eri ndkokulmista, mika aktivoi coachattavaa pohtimaan vastauksia ja analysoimaan
olennaisia asioita. Tarkeaa on, ettd coachattava oppii jAsentelemadn omia ajatuksiaan
ja ymmartamaan, miten asiat liittyvat toisiinsa. Tama vahvistaa coachattavaa olemaan
omatoimisempi seka sitoutumaan paremmin organisaatioon ja hanelle maariteltyihin teh-

taviin. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miki Hauninen



15

Taulukko 1. Kahdenkeskeinen ohjaustyyli (Ristikangas & Ristikangas 2019).

Nakokulma Coaching ‘

Etdisyys arjesta Coach kulkee coachattavan ajattelun rin-
nalla taysin. Han ei ole mukana coachat-
tavan arjessa kaytannossa, vaan pyrkKii
kysymysten avulla vapauttamaan
coachattavan potentiaalin.

Keskittyminen Coachingissa keskittyminen on taysin
coachattavassa, ja nain ollen coachaa-
jaan ei keskitytd ollenkaan. Hyva
coachaaja ohjautuu sen mukaisesti, mihin
coachattavassa pitaa keskittya.

Ydinkysymykset Mista coachattava haluaa tanaan keskus-
tella? Mita asiaa coachattava haluaa ka-
sitelld, josta olisi h&nelle hyotya?

Tavoite Kehittdd coachattavan omaa ajattelua ja

sen laatua toimimaan itsenaisesti.

Ristikangas ja Ristikangas (2019) ovat koonneet kahdeksan teesia, jotka kuvaavat tar-
vetta uudistaa kasitysta coachingista. Yleinen kasitys on, ettd muutoksia varten tarvitaan
enemman tietoa. Kyse on kuitenkin nykyisen tiedon tavasta prosessoida, ihmisen tulee

antaa itsellensa aikaa ajatella ja kehittéda ajattelutapaansa:
Teesi 1: Osallistava toimintatyyli toimii tehokkaammin kuin perinteinen

Perinteinen ajatus on, etta tydelamassa kokeneempi henkilt jakaa tietotaitoaan koke-
mattomammalle. Ongelmana tdssa on se, etta tietoa valittyy vain yhteen suuntaan, jol-
loin ikdan kuin siirretaan tieto, joka perustuu vain omakohtaiseen kokemukseen. Nain
sitd ei valttdméattd voi peilata kokemattomamman omiin tilanteisiin. Kun osallistaa
coachattavan vuorovaikutteiseen keskusteluun kiinnostumalla, kuuntelemalla ja kysy-
mall&, on coachattava energisemmin mukana. Lisdksi kun coachattavaa kuullaan ja

haastetaan, ottaa hén tilanteen itsekin vakavammin. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)
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Teesi 2: Oman kehityksen suunnittelu on tehokkaampi tapa kuin matkia toisen

toimintaa

Oma kehittyminen vaatii omien tarpeidensa tunnistamista ja omakohtaisten tavoitteiden
asettamista, joten toisen toimintaa ei voi suoraan kopioida. Kehittymiselle olennaista on
tavoitteiden maaritys coachattavan ja organisaation tarpeiden nakoékulmasta. Coachaa-
jan tulee saada coachattava sitoutumaan naihin tavoitteisiin, seurata kehitysta saannal-
lisesti ja tukea muutoin tavoitteiden saavuttamista. Tama saa myos coachattavan toimi-

maan oma-aloitteisemmin. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Teesi 3: Kysyminen toimii coachattavaan paremmin kuin neuvominen

Kysymysten avulla saadaan coachattava aktivoitua paremmin, silla néin han on uteli-
aampi ja haluaa ymmartaa herkemmin asiat ja ilmiot. Johdonmukainen tekeminen seka
ajattelu ovat perustana tydssa onnistumiselle. Coachingin tavoite on herattda coachat-
tava ajattelemaan. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Teesi 4: Coachattavan ei valttamatta tarvitse omata alaan vaadittavaa

asiaosaamista

Olennaista on keskittya siihen, millaiset arvomaailmat sek& coachaajalla ettd coachatta-
valla on ja sopivatko ne yhteen. Talla on peréati suurempi arvo kuin coachaajan suurella
alatuntemuksella. Lisdksi vaikka coachaajalla ei olisi laajaa asiaosaamista, o0saa
coachaaja kysya kysymyksia ns. laatikon ulkopuolelta, joita ei alalla samoin ajattelevat

valttamatta ole osanneet ajatella. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Teesi 5: Valmennuksessa ei pyritd pelkastaan kehittamaan coachattavaa, vaan

my0s organisaation kulttuuria

Yksildtason coachattavien toiminnan muutos johtaa organisaation muutokseen: Kun
coachattava alkaa tehda asioita ajatellen uudella tavalla, alkaa l&hipiiri myos peilata toi-
mintaa. TA&mA& johtaa organisaation kulttuurin kehitykseen. Kulttuuri toimii tietyn systee-

min mukaan, ja se koostuu eri osatekijoistd muodostaen kokonaisuuden. Kun yksi osa
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systeemistd muuttuu, nakyy vaikutus myds muissa systeemin osissa. (Ristikangas &
Ristikangas 2019.)

Teesi 6: Coachingilla on kayttéd uran joka osa-alueella, ei vain uran

suunnitteluvaiheessa

Coachingin avulla voidaan pysahtya ajattelemaan omaa tyotaéan ja kehittymistaan. Sen
lisaksi, etta uusi tyontekija kehittyy coachaajan avulla, myds uran kdannekohdissa ja
muutostilanteissa on hyva hyodyntaa coachattavaa. Esimerkiksi maailman digitalisoitu-
essa on hyva hyddyntédéd coachattavaa, jolla on nykypdaivan digitaalinen maailma hallus-
saan. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Teesi 7: Coachaajan tulee olla etdélla coachattavasta

Coachaaja toimii tavallaan taustalla, jonka tarkoitus on haastaa coachattava ajattele-
maan. Liian l&helld ollessaan coachaajaan saatetaan turvautua liikaa, jolloin ajattelun
vastuuta sysatddn enemman coachaajalle, mika saattaa johtaa jopa coachaajan laati-
miin selkeisiin ohjattuihin ratkaisuihin. (Ristikangas & Ristikangas 2019.)

Teesi 8: Coachauksessa ihminen keskustelee ihmisen kanssa

Coachauksessa ei saa miettia liikaa organisaation hierarkiaa. Vertaisessa asemassa
olevat henkil6t voivat toimia coachaus-coachattava-roolituksessa. Tarkeaa on aito ja re-
hellinen kommunikointi molempien osapuolien kesken. (Ristikangas & Ristikangas
2019.)
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5 TYOHON SITOUTTAMINEN JA MOTIVAATIO

5.1 Sitoutuneen tydntekijan vaikutukset

Tyontekijdiden vaihtuvuus ja erityisesti yrityksen avainhenkildiden pysyvyys ovat yleisia
huolenaiheita, ja siksi olennaista on huolehtia tyontekijoiden tyytyvaisyydesta seké poh-

tia, miten tyontekijat saadaan pidettya yrityksessa (Leppanen 2015a).

Sitoutunut tydntekija on yritykselle seka tuottavampi ettéd tehokkaampi kuin tyéhon sitou-
tumaton henkilé (Leppénen 2015a). Sitoutuneet tydntekijat luovat yrityksesta myos pa-
remman kuvan sekéa tuottavat parempaa palvelua asiakkailleen. Hyva mielikuva yrityk-
sesta vahvistaa brandia seka ajatusta tydnantajana, miké tekee rekrytoinnistakin laaduk-

kaampaa. (Leppanen 2015b.)

Sitoutunut tyontekija on erityisesséd asemassa tuloksen teon kannalta: koska sitoutunut
tydntekija tuottaa parempaa palvelua asiakkailleen, johtaa se suurempaan tuottoon yri-

tykselle, mik& nakyy myds suurempana liikevaihtona ja -tuloksena (Leppéanen 2015d).

5.2 Sitoutuneen tydntekijan tunnusmerkit

Sitoutunut tydntekija ei ole sama asia kuin tyytyvainen tyontekija: Tyytyvadinen tydntekija
tekee kaytannossa sen, mitd hanta on ohjeistettu tekemaan, mutta ei valttdmatta mieti
yrityksen tavoitteita tai ei anna taytta tydpanosta, jos nykyinen tyétehtava ei sita vaadi.
Sitoutunut tydntekijd antaa organisaatiolle ja tydyhteisdlle enemman arvoa, ja samalla

han huomioi yrityksen liiketoiminnan kehittamisen. (Leppanen 2015a.)

Leppanen (2015a) on koonnut tunnusmerkit, joilla erottaa sitoutuneen tyéntekijan muista

tyontekijoista:

e Uskoo organisaatioon ja sen toimiin tavoitteidensa mukaisesti.

¢ Haluaa olla itse osa tyOyhteistn kehittdmista.

e Ymmartaa liiketoiminnan tavoitteet.

¢ Kunnioittaa kollegoja ja haluaa aidosti olla apuna heiddn menestymisessaan.

¢ On halukas joustamaan tarpeen mukaan tai tekem&éan enemman organisaation

eteen.
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e On kiinnostunut kehittAmaan itseaan jatkuvasti.

5.3 Yrityksen toimet sitouttamisen parantamiseksi

Sitouttaminen on yksinkertaista, mutta se vaatii erilaisiin sitd rakentaviin ja sailyttaviin
tekijoihin huolellista paneutumista ja tietoista huomiointia (Leppanen 2015a). Pohjana
tulee yksinkertaisesti olla yleinen tyytyvaisyys tydyhteisdon ja itse tydhon: pitdé olla asi-
allinen keskusteluyhteys muihin, tydn tulee olla mielekasté, on oltava tietoinen mahdolli-

suudesta kehittya seka saada myos tydstaan tunnustusta (Leppanen 2015b).

Kun tyontekijasta halutaan saada enemman irti, tulee hanen kokea ylpeytta siitéa, mita
tekee. Lisdksi hanella tulee olla vastuuta niin, ettd on vahintaan valta paatdksentekoon
omiin tehtaviinsa liittyen. Tietojen ja resurssien saatavuus tulee olla myds tarvittavissa

maarin mahdollista. (Leppanen 2015b.)

Jotta saadaan tyontekija tekemaéan parhaansa itsedan kehittavasti, tulee tydnkuvan olla
vahvuuksien mukaan maaritetty seka hanelle on osoitettava vastuut tydyhteisén tulok-
senteon ndkokulmasta. TyoOyhteisolla on merkittdva vaikutus tyontekijan motivaation
suhteen. Yrityksen taloudellisen onnistumisen vaihtelu selittyy suuresti tydilmapiirilla:
Jopa 30 prosenttia vaihteluista on selitettavissa tyoilmapiirin muutoksilla. Tyontekijan ar-
vojen tulee myds olla vastaavat tydyhteison arvojen kanssa. Myonteinen tydilmapiiri
sekad yhteenkuuluvuuden tunne yrityksessa ovat myos tarkeitd, silla tydntekijdista saa
parastaan irti heidan kokiessa olevan osa toisiaan kannustavaa ja turvallista ty0yhteisoa.
(Leppanen 2015b; Sinokki 2016; Martela & Jarenko 2014, 4.)

5.4 Ulkoinen ja sisainen motivaatio

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan sitéa tapaa motivoitua, jolloin tydn taustalla on joku
muu tekija kuin suoritus itse, miksi tyo tehdaan. Tekeminen on tasséa tapauksessa ikaan
kuin véline, jolla saavutetaan jotain muuta, kuten palkkaa tai negatiivisen palautteen valt-
tamista. Jopa pelko rangaistuksesta kuuluu ulkoisiin motivaatiotekijdihin. Sisaisesti mo-
tivoitunut tyontekija puolestaan kokee innostuvansa itse ty0sta, rippumatta niinkaan ul-
koisesta palkinnasta. Sisdinen motivaatio on tydntekijalle vahemman kuormittavampi
motivaatiotekija, silla ulkoiseen motivaatioon olennaisesti siséltyva pakottava tekija on

poistettu. Ihminen 16yt4& energiaa ja halua tehda nimenomaan asioita ja aktiviteetteja,
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jotka koetaan innostusta heréattaviksi ja mielekkdammiksi. (Martela & Jarenko 2014, 14;
Sinokki 2016.)

Taulukko 2. Ulkoisen ja sisaisen motivaation ominaisuuksia (Martela & Jarenko 2014,
14).

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset |[Sisainen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Ulkoisen ja sisdisen motivaation erittely ei kuitenkaan tarkoita, etta henkild kokee vain
yht& naistd motivaatiokokonaisuuksista. Ihminen voi motivoitua esimerkiksi palkinnasta
ja myds samalla kokea tydn innostavana tai pakottavana velvollisuutena. Useimmiten
tyontekija kokee siis motivoituvansa seka ulkoisista etté sisaisista tekijoista, mutta jom-
pikumpi ndista on yleensa hallitsevampi motivaattori. (Martela & Jarenko 2014, 14-15.)

Sisdisessa motivaatiossa on havaittavissa nelja eri osaelementtia:

e vapaus ja paatantavalta toteuttaa asioita itse
¢ kyky hallita toteuttamaansa asiaa
e kokemus yhteenkuuluvuudesta, toteuttaa asioita yhdessé muiden kanssa

e hyvantekevaisyys. (Sinokki 2016.)

Nailla elementeilla on koettu olevan motivaatiota vahvistava vaikutus, ja ne lisdavat myos
hyvinvointia seka onnellisuuden tunnetta (Sinokki 2016).

Sitouttamisen taustalla on vahvasti erilaiset motivaatioon vaikuttavat tekijat. Olennaista
on sisaisen motivaation lI6ytdminen, jolloin tyontekij& naulttii itse tydsta, eika pelkastaan
tyostad saatavasta ulkoisesta palkinnasta. Ne yritykset, jotka tdssd onnistuvat, tulevat

parjadmaan toimintakentassaan paremmin. (Martela & Jarenko 2014, 10.)
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5.5 Motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Yrityksen toimet

Tavoitteena yksinkertaiseksi on tyéntekijan sisaisten vahvuuksien ldytaminen ja saada
hanet hyddyntamaan niita yrityksen tavoitteet huomioiden. Vaikka tyéntekija voi olla jo
valmiiksi sisdisesti motivoitunut, on yrityksen toimilla myds suuri merkitys sisédisen moti-
vaation yllapitoon ja vahvistamiseen. Yrityksen kaytannott ohjaavat tydntekijaa toimi-
maan tietylla tavalla, mutta samalla tulee onnistua kokemus itsendisesta, ohjaamatto-
masta tyosta. Sisaiselle motivaatiolle olennaista on vapauden ja vastuun kokeminen
tyonteossa. Yrityksen tulee onnistua ns. tuunaamaan tyontekijan ty6ta niin, jotta se koe-
taan mahdollisimman merkitykselliseksi tyontekijalle itselleen. Tydn tuunaus ei ole pel-
kastaan yrityksen vastuulla, vaan mahdollisuuksien mukaan olennaista on, etta tytnte-
kija pystyy itse vaikuttamaan tyon kattamaan siséltoon. Tama tukee aiemmin mainittua
vapauden osaelementtia, miké tekee tydsta mielekkd&mpadad. Taméan on tutkitusti todettu
vahvistavan omistautumista ja sitoutumista tyéhén sekd nakyvan elakoitymisian nou-
suna. (Martela & Jarenko 2014, 36—-38; Sinokki 2016.)

Palkinnan vaikutus

Vaikka ty6hodn olennaisesti kuuluu palkka tai muu palkinta, on silla merkittava vaikutus
sisdiseen motivaatioon jopa negatiivisesti. Mikali haluaa yllapitaa tyontekijan sisaista
motivaatiota, tulee olla palkinnan kanssa olla mahdollisimman oikeudenmukainen ja ilah-
duttava. llahduttavuus ei saa menna siihen pisteeseen, etta tydnteon motiivi kohdistuu
dominoivasti saatavaan palkkioon. Taman kaiken keskiossa on se, mika aiheuttaa ky-
seisen toiminnan: Jos tydntekija kokee. ettd palkintaa ohjataan ulkopain, vaikuttaa se
laskevasti sisdiseen motivaatioon. Jos palkinnassa koetaan tyon silti olevan omaeh-
toista, on sisdaista motivaatiota onnistuttu tukemaan. Myo6s etukéteen tiedetyn palkinnan
on todettun laskevan sisaista motivaatiota enemman kuin yllattavat palkinnat. (Martela
& Jarenko 2014, 48-49.)
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Kiireen hallinta

Tybmotivaatiota parantavat taidot hallita ajankayttdaan seka priorisoida asioita. Olen-
naista on tuntea, mitkd ovat organisaation sisdiset tavoitteet ja mitkd ovat oman tyon
vaikutukset. Kun tydntekijat kokevat tyonsa tarkeaksi, lieventaa se kiireen luomaa stres-
sid. Toisinaan myds kiireella seka sen luomalla tydstressilla on merkittédva positiivinen

vaikutus useimmille tyéntekijoille (Sinokki 2016.)

Erittdin tarkeda on kuitenkin tunnistaa omat tuntemuksensa. Karasekin (1979) tydstres-
simallin (kuva 1) mukaisesti tyot voidaan jakaa tyon vaatimuksien ja niiden hallinnan mu-
kaan niin, miten ne ovat suhteessa toisiinsa. Passiivinen ty6 ilman mielihyvan tuotta-
musta voi johtaa kyllastymiseen, kun taas mielihyvaa tuottavana se saa useimmiten ai-
kaan tyontekijoissa tyotyytyvaisyyttd. Tama vaikuttaa kuitenkin negatiivisesti tyén kehi-
tykseen ja kehittdmiseen. Aktiivisessa tydssa ilman mielihyvan tuottavuutta tyd koetaan
usein stressaavana, ja mielihyvaa tuottaessaan paastaan niin kutsuttuun flow-tilaan, joka

pitéda tyontason korkealla ja edistaa myds tydmotivaatiota. (Sinokki 2016.)

Tyon vaatimukset

Vdhdiset Suuret

Oppiminen,
motivaatio,
tydssa
Suuret Kuormittamqaton tyo iiving 0 kehittyminen

Tyon hallinta

Vdhaiset Passiiviren tyo Stressi

kuormittunei-
SUus,
sairaudet

Kuva 1. Karasekin tydstressimalli (Kinnunen & Feldt 2005, 19).
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6 TRAINEE-OHJELMAN ANALYSOINTI JA
KEHITYSKOHTEET

6.1 Toteutus

Trainee-ohjelman analysointia varten toteutettiin kvalitatiivinen tutkimus, jossa haasta-
teltiin muita trainee-ohjelmaan osallistuneita henkilditd ja muita vakituisessa tyésuh-
teissa olevia henkil6ita, jotka kertoivat kokemuksia omasta perehdytysprosessistaan. Li-
saksi haastateltiin johtoryhmé&éan kuuluvaa henkilostdd, joka kertoi omia kokemuksiaan
trainee-ohjelmasta. Naiden pohjalta on koostettu analyysi ja laadittu mahdolliset kehitys-

kohteet tulevia trainee-ohjelmia varten.

Trainee-ohjelmaan osallistuneiden haastattelut toteutettiin joko kasvotusten tai Skype-
aanipuheluiden kautta. Haastattelut suoritettiin anonyymind, jolloin vastauksista saatai-
siin mahdollisimman todenmukaisia. Samalla my6s korostettiin sitouttamismielessa, mi-
ten tarked haastateltavien sana on organisaatiolle tulevissa rekrytointi- seké perehdytys-
prosesseissa. Osallistuville jaettiin haastatteluita varten tukikysymykset, joita oli tarkoitus
kasitella tulevissa haastatteluissa. Tukikysymyksiin ei kuitenkaan kuulunut laatia valmiita
vastauksia, vaan haastatteluissa korostettiin avointa keskustelua. Tukikysymykset toimi-
vat nimensa mukaisesti tukena haastattelulle, jotta keskustelu pysyisi paremmin itse ai-
heessa tai mikali keskustelu ei etenisi. Nain meneteltiin silla oletuksella, ettd mahdolli-
sesti jotain olennaista voi tulla ilmi myds tukikysymyksien ulkopuolelta. Haastatteluiden
keskitssa olivat seuraavat aihealueet: rekrytointiprosessi, tutustuminen organisaatioon,
kehitystahti, kokemukset ja vertailu muihin perehdytysprosesseihin sekd kommentit ja

kehityskohteet trainee-ohjelmasta kokonaisuutena.

Huolimatta siita, ettd haastatteluiden osapuolet olivat samassa asemassa, olivat vas-
taukset laadullisesti valideja. Nakyva vaikutus télla oli korkeintaan siina, etta vastaukset
on saatettu muotoilla epasuoremmin. Trainee-ohjelmassa on sen alusta lahtien koros-
tettu suoran puheen merkitysta ryhmassa, ja sen myota vastausten suhteen oltiin avoi-

mempia ja rehellisempia.
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6.2 Haastattelujen tulokset

Rekrytointiprosessi

Jokaisen haastatellun rekrytointiprosessi toteutettiin samalla tavalla taustoista huoli-
matta. Yksi haastateltavista tunsi kdytanndssa jo entuudestaan yrityksen tydntekijoita,
joilla oli jo syntynyt mielikuva ja ajatus mahdollisesta uudesta tyontekijasta. Prosessia ei
kuitenkaan tassakaan tapauksessa muutettu, vaan se hoidettiin kaytannéssa samalla

tavalla kuin muidenkin hakijoiden kohdalla.

Kaikki haastateltavat nostivat esille yrityksen brandin vahvasti vaikuttavaksi tekijaksi, kun
he hakivat trainee-ohjelmaan. Yritys on tunnettu ja suuri toimija, ja nain ollen trainee-
ohjelma koettiin hyvana vaylana paasta yritykseen sisélle ja kehittya. Yksi haastatteli-
joista luonnehti trainee-ohjelman hyotyja seuraavasti:
Hakiessani paikkaa trainee-ohjelmaan ajattelin, etta "traineena” saisin hyvin jalan
oven vdliin. Koin myds silloin mahdollisuuteni tyodllistya olevan suuremmat trainee-
ohjelman kautta, kuin mennesséni suoraan vastavalmistuneena toihin. Trainee-

ohjelman aikana pystyn luomaan vahvemman pohjan tulevaa tyotehtavaa varten.
(Henkilokohtainen tiedonanto 25.10.2019.)

Yksi haastateltavista tiesi Canonin tydntekijoita etukateen, ja nain ollen han koki havaitun
perusteella tydyhteisdn ja ryhnmahengen olevan hanelle yksi vaikuttavista tekijoista ha-
kea kyseista paikkaa:
Nain heitéd aiemman tydpaikkani kautta kaytanndssa paivittain ja huomasin kuinka
tiilvis ryhmahenki heill& oli ja kuinka he tulivat aina hymyissa suin tdihin. Kun tar-

joutui mahdollisuus hakea Canonille tdihin niin tiesin heti, ettd haluan olla osa tuota
ryhmaa. (Henkilokohtainen tiedonanto 23.10.2019.)

Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta tyopaikkailmoitus oli muuten selked, ja siina
oli tiedotettu kaikki olennainen kuvaamaan trainee-ohjelmaa seka koko rekrytointipro-
sessia. Prosessi sekd sen etenemisesta tiedottaminen olivat myos selkeita ja jarjestel-
mallisid. Prosessin pituus koettiin myds sopivan mittaiseksi, vaikka osa haastattelijoista
joutui miettiméaan myds muita tydpaikkavaihtoehtoja prosessin kestdessa lahes kuukau-
den. Kaikki haastateltavat kuitenkin kertoivat Canonin olleen ensisijainen vaihtoehto
tydnhaussa, ja tAman trainee-ohjelman hakuprosessin tuloksia haluttiin nain ollen jaada

myds odottamaan, vaikka olisi ollut tarjolla muitakin vaihtoehtoja.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miki Hauninen



25

Na&in trainee-ohjelmassa ja Canonissa itselleni pitkaaikaisella tahtaimella suurem-
man potentiaalin, kuin muissa tydpaikoissa hakuprosessin aikana (Henkilokohtai-
nen tiedonanto 25.10.2019).

Yksi haastateltavista oli pannut merkille, ettéa tyonpaikkailmoituksessa oli mainittu myos
"bonuspalkinta”, mika ei ole kaytanndssa viela toteutunut. Han kuitenkin mainitsi asian
vain vaaran tiedonannon vuoksi, ja halusi korostaa, ettd kokee tarkeimmaéksi asiaksi trai-

nee-ohjelmassa mahdollisuuden tydllistya, eika trainee-ohjelman aikaisen ansainnan.

Haastateltavien kanssa kasiteltiin myds kaikkien hakijoiden maaraa, joita oli lopulta n.
40, ja tama koettiin pieneksi maaraksi. Vahaiseen hakijamaaraan varmaa syyta ei ku-
kaan haastateltavista osannut kertoa, mutta tama heratti kuitenkin pohdintaa siitd, mitka
tekijat tdhan voivat vaikuttaa: hakijoiden painottuessa vasta valmistuviin opiskelijoihin
ennakkoajatus trainee-ohjelmasta "koulunpenkiltd takaisin koulunpenkille” ei todenna-
koisesti ole houkuttanut, vaan paallimmainen ajatus on paasta suoraan tydelaméan. Li-
saksi tydnhaun vaiheessa on osalta saattanut jaddd huomaamatta sana "palkallinen”
tyopaikkailmoituksen kuvauksesta, mik& saa hakijat hakemaan taloudellisesti turvattua
positiota.

Tutustuminen organisaatioon

Kun ensimmaisella viikolla tutustuttiin organisaatioon ja itse trainee-ohjelmaan, kokivat
kaikki haastateltavat yhtenevasti itsensa tervetulleiksi ja Canonin ilmapiirin olevan ysta-

vallinen ja lammin:

Tuli heti sellainen olo, ettéd taalla on hyva tekemisen meininki, ja tulen varmasti
kaikkien kanssa toimeen. Vaikutti silta, ettd Canon ei ole mikadan "tiukka mesta”,
vaan kaytannodssa luotetaan siihen, etta kaikki tekevat oman tydnsa kunnolla ja
pidetddn hyva meininki ylla. (Henkilékohtainen tiedonanto 25.10.2019.)

Tervetullutta vastaanottoa tuki myds se, miten laajasti trainee-ohjelmasta tiedotettiin

tydntekijoille organisaation sisalla:

Trainee-ohjelmasta oli tehty yrityksen sisélla iso numero, ja muutkin kuin rekrytoin-
noista vastaavat henkilt olivat kiinnostuneet meista uusista "traineista”. Kun asia
tuli puheeksi jonkun tyontekijan kanssa, yleinen vastaus oli aina “ai te olette siina
trainee-ohjelmassa mukana”. (Henkilékohtainen tiedonanto 23.10.2019.)

Annoimme haastattelut Canonin sisdistéa kvartaalijulkaisua varten, jossa p&a-
simme esittelemaén itsemme ja kertomaan ajatuksia organisaatiosta ja tulevasta
tydsta. Mukavaa huomata, miten kiinnostuneita meista ollaan, etta ylitetdan "uutis-
kynnys”. (Henkil6kohtainen tiedonanto 11.11.2019.)
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Tarvittavan tiedon ja tiedon lahteet organisaatiosta ja tulevasta trainee-ohjelmasta koki
jokainen saaneen. Tietoa koettiin myos tulleen paljon, ja ensimmaisten paivien jannitys
vaikutti tiedon omaksumiseen negatiivisesti. Haastateltavat kokivat kuitenkin, etta mitaan
olennaista ei jaanyt pois. Yksi haastattelijoista nosti esille laaditun paperisen perehdy-
tyssuunnitelman merkityksen, mika teki trainee-ohjelman etenemisesta helposti seurat-

tavampaa.

Paperinen perehdytyssuunnitelma oli hyva ja selked. Fyysisesti kosketeltavissa
oleva suunnitelma teki trainee-ohjelman kulusta helposti seurattavampaa ja pysyin
nain myos kartalla siité, ettd onko kaikki tarvittava kayty lapi. (Henkilokohtainen
tiedonanto 23.10.2019.)

Kehitystahti

Kun pohdittiin trainee-ohjelman pituuden suhdetta henkilokohtaiseen kehitykseen, koki
valtaosa haastateltavista, etta tehtavien vaativuutta ja vastuuta on kasvatettu sopivassa
tahdissa. Haastateltavista oli kuitenkin havaittavissa, miten trainee-ohjelman tehtavien

haastavuustaso koettiin henkilbkohtaisella tasolla eri tavoin:

Aikaisemmin tuli sellainen olo, ettd en tiedd mihin olen ryhtyméassa, mutta se ei
haitannut. Esimiehelté tuli se usko ja luotto omaan tekemiseen, seka trainee-ryh-
man tuki ja muiden onnistuminen puski eteenpain, ja auttoi etenemaan. (Henkil6-
kohtainen tiedonanto 23.10.2019.)

Kesén projektin aikana koin, etté vastuuta olisi voinut jo kasvattaa enemman. Ajan-
kohta oli kuitenkin asiakkaiden kiinni saamisen nakdkulmasta huono, ja siiné ta-
vallaan oppi my6s omaa ajankaytdn hallintaa. Oli se sitten tarkoituksen mukaista
tai ei. (Henkilékohtainen tiedonanto 25.10.2019.)

Kun omaa kehitysta mietittiin, kokivat haastateltavat, etta kehitystahtia tuli peilata aiem-
paan tekemiseen ja tietotaitoon, jotta on helpompi kadyda lapi, mitd on oppinut ohjelman
aikana. Muiden traineiden tuki ja toiminta koettiin myds hyvin kehittavaksi, silla jokainen
oli oppinut erilaisia asioita ja kaikki kokemukset jaettiin yndessa muiden "traineiden” kes-
ken.
Vertaan aina itseani siihen vanhaan versioon itsestani, enka muuhun ryhmaan,
silla me ihmiset olemme kaikki yksiloitd ja sen vuoksi opimme my®6s eri tavalla ja
eri tahdissa. Kuitenkin muun ryhman tekemisesta nakee sen, missé se mittari me-

nee mitd voi vahintaén vaatia itseltdédn. Ryhma on ollut minulle avain kehittymi-
selle. (Henkildkohtainen tiedonanto 23.10.2019.)

Haastateltavat nakivat myos kilpailussa olevan positiivinen vaikutus kehitykseen, jos se

kuitenkin mielletdan tervehenkiseksi ja toisia tukevaksi:
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Kilpailu on lisdnnyt omaa motivaatiotani tehda enemman, mutta hienoa on ollut
huomata se, kuinka innoissani olen myds muiden onnistumisesta. Tassa tehdaan
kuitenkin asioita yhteisen hyvén ja organisaation eteen, eikd muiden onnistuminen
ole minulta pois. (Henkilokohtainen tiedonanto 8.11.2019.)
Traineiden tulosten seurantaa varten Canon hyddynsi erilaisia digitaalisia kanavia, kuten
WhatsApp-viestintdsovellusta, Teams-verkkotydkalua seka verkkopuheluihin tarkoitet-
tua Skypea. Whatsappin ryhméan lukeutuivat traineet, heidan esimiehensa sekd HR-
osaston henkilost6d, ja ryhméssa traineet raportoivat projektiensa onnistumiset. N&in
esimiehet pystyivat seuraamaan traineiden kehitysta seka traineet saivat onnistumisil-

leen tunnustusta, mika tukee heidén toimintaansa ajamaan projekteja eteenpain.

Teams-alustan avulla kasiteltiin projektien kannalta olennaisia tiedostoja, kuten tulosten
seurantaa ja erilaisten listojen kasittelyd. Nain kaikki tiedot oli saatavilla ja ajan tasalla

kaikille osapuolille ty6pisteesta riippumatta.

Skype-verkkopuheluja hyddynnettiin projekteissa viikottaisiin tilannekatsauksiin, joissa
kaytiin lapi tulokset, palautteet sekd mahdolliset kehitystarpeet projektin jatkoa varten.
Kuten Teamsissakin, tama mahdollisti koko ryhmé saamisen koolle tydpisteesta riippu-
matta.

Digitaalisia kanavia tuli hyddynnettya hyvin, Whatsapp-ryhméa loi ryhméahenkea,

kun sai jakaa kaikille onnistumisensa. Hienoa huomata, miten trainee-ohjelma
kantoi hedelmé&é. (Henkilékohtainen tiedonanto 18.11.2019.)

Perehdytysprosessien vertailu

Kun vertailtiin aiemmin koettuja perehdytysprosesseja muissa yrityksissa ja Canonin trai-
nee-ohjelmaa, tiedosti jokainen haastateltava, etta perehdytysprosessit tuli suhteuttaa
tydpaikkakohtaisesti, eiké ollut relevanttia verrata perehdytysprosessien pituuksia ja laa-
juuksia suoraan toisiinsa. Perehdytysprosesseja kasiteltiin siis suhteessa vaadittavaan
tyotehtavaan. Yksikaan haastateltavista ei ole ollut aiemmin misséén trainee-ohjelman
kaltaisessa perehdytyksessd mukana. Suurin osa aiemmista tyotehtavistd on kattanut

sekd myynti- etta asiakaspalvelua.

Yhtenevaa aiempiin kokemuksiin oli, ettd valtaosa perehdytyksista olivat joko vajaavaisia

(liian lyhyita, tai ei ollut tarpeeksi kattavia tydtehtavaan) tai perehdytysta ei ollut lainkaan:

Tehtavaan perehdytettiin viisi paivaa niin, ettd sain seurata vieresta mita tehtiin.
Taman jalkeen olin yksin ja useimmiten tukea sai vain puhelimitse silloin, kun esi-
mies tai tydntekija oli vapaalla. Taetta ei mydskaan ollut sille, etté vastauksen saisi
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heti. Vajaavainen perehdytys nakyi tehtavien kasautumisena, asiakkaiden tyyty-
mattdmyytend, epavarmuutena ja epauskona sille, etté tulee parjagdmaan tehta-
vassa. Oppiminen tapahtui kéytdnnon ja virheiden kautta. (Henkilokohtainen tie-
donanto 23.10.2019.)

Sain oppini tyontekijalta, joka toimi aiemmin tehtévassani, ja joka lahti perehdytyk-
sen jalkeen. Opit perustuivat kokemuksen kautta opittuihin tapoihin toimia, eika
valttdmatta yleisiin ohjeistuksiin. Lisaksi ohjeistuksia tehtéavaan oli laadittu paivitta-
mattdmaan kansioon, joten varmuutta ei ollut tiedon paikkansapitavyydesta. Pe-
rehdytysta siis oli, mutta ei kovin luotettava, mika loi epavarmuutta tyon tekemi-
seen. (Henkildkohtainen tiedonanto 23.10.2019.)

Kaiken sain oppia itse alusta alkaen. Ei yksinkertaisesti ollut tietoa edes tietyista
yleisista termistdista joita asiakkaat kayttivat. Olisi ollut hyvéa jos edes nama olisi
opetettu tehtavaa varten. (Henkildkohtainen tiedonanto 25.10.2019.)

Positiivista on ollut huomata, kun vertaa kaikkia perehdytysprosesseja kronologi-
sessa jarjestyksessd, ovat perehdytysprosessit parantuneet nousujohteisesti
(Henkilokohtainen tiedonanto 23.10.2019).

Haastateltavat paneutuivat omatoimisesti hyvin niihin syihin, miksi perehdytysprosessit
olivat vajaavaisia: aiemmissa tydpaikoissa ei yksinkertaisesti ole annettu arvoa laajem-
malle perehdytykselle tai edes arvoa jarjestdd mitdan perehdytysta. Joillakin yrityksilla ei
valttdamattad ole myodskéaan resursseja perehdyttad, jolloin yritykset korostavat alottavan
tyontekijdn oma-aloitteisuutta ja omakohtaista oppimista.

Myds vakituisessa tydsuhteessa olevat haastateltavat ovat huomanneet, etta trainee-

ohjelmalla on parannettu perehdytysprosessia verrattuna aiempaan.

Oma perehdytykseni kesti kolme kuukautta, mika tuntui pituudeltaan ihan hyvalta
minulle. Tuolloin perehdytysvaiheessa palkka oli méadritetty selkeasti korkeam-
maksi, ja vakituisen tydsuhteen alkaessa kiinted palkkani laski huomattavasti.
Tama sai minut pohtimaan vakavasti jatkoani, kun "varma” palkka vietiin kaytan-
ndssa pois ja joutui aloittamaan pohjatyon tavallaan alusta. Korkealla motivaatiolla
oli kylla iso vaikutus jatkooni. (Henkilokohtainen tiedonanto 10.9.2019.)

Olisin niin toivonut, etté perehdytykseni olisi suunniteltu samalla tavalla kuin tama
trainee-ohjelma. Itse sain oppia paljon kantapdan kautta. Olin perehdytysvai-
heessa erilaisisssa projekteissa mukana, mutta varsinaiseen tydhoén siirryin hyvin
hataralla tietopohjalla. (Henkilékohtainen tiedonanto 28.5.2019.)

Kuitenkin naissa vaikuttava tekija on ollut vahva itsensa motivointi, joka on ajanut jatka-
maan tydssa. Pelkat yrityksen sitouttamiskeinot eivét itsessaan riita, vaan perehdytetta-

van motivaation tulee olla myds kohdillaan.
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Trainee-ohjelman onnistuminen

Kaikki haastateltavat kokivat Canonin trainee-ohjelman olevan hyvin onnistunut, ja kes-
kusteluhengesta oli hyvin aistittavissa se, kuinka selva tama asia oli ilman sanomistakin.
Huomion arvoista oli my®s haastateltavien mielesta se, miten hyvin ensimmaiseen trai-
nee-ohjelmaan Canonin organisaatio oli valmistautunut. Haastattelujen aikana korostui
aito halu auttaa ja kehittda organisaation toimintaa, silla haastattelujen ideana on kehit-

taa Canonin tulevia rekrytointiprosesseja.

Trainee-ohjelman onnistuminen huomattiin myds johtotasolla. Trainee-ohjelma avasi yri-
tykselle myés mahdollisuuksia kokeilla erilaisia tuottavuutta tukevia projekteja, joissa
traineiden kokemuksellinen oppiminen paasi oikeuksiinsa. Heti ensimmaisessa projek-
tissa oli jo havaittavissa asioita, joissa traineet pystyivat nayttamaan, mita yritys voi saa-
vuttaa toteuttamalla tata ohjelmaa jatkossakin.
Tassa ensimmaisessa projektissa traineet tuottivat liikkevaihtoa jopa lahes 50 000
euroa. Tatd emme ole aikaisemmin tydssamme hyddyntéaneet, mutta tulemme var-
masti toteuttamaan taman myds tulevaisuudessa kun ndimme, mita voimme talla

saavuttaa. Tama itsessdan tuottaa lisda myyntia, ja tukee meidan muutakin myyn-
titydta. (Henkilokohtainen tiedonanto 18.11.2019.)

Taman projektin aikana traineet osoittivat, etta tata toteuttamalla jatkossakin aina-
kin yksi tyontekija pystyisi tienaamaan palkkansa pelkastaan talla (Henkilokohtai-
nen tiedonanto 7.8.2019).

Canon Draft -tapahtuma

Haastateltavat nostivat esille myds syksylla traineille jarjestetyn Canon Draft -nimisen
tapahtuman, jossa traineet yhdessa Canonin johdon kanssa kayvat lapi avoimia Canonin
tydpaikkoja ja jossa traineet saavat ilmaista kiinnostuksensa avoimiin positioihin. Avoi-
mien positioiden esimiehet saivat pitaa ns. hissipuheen siitd, miksi naita paikkoja kan-
nattaisi valita, ja vastaavasti traineet pitivat hissipuheen itsestaén, miksi heidat pitaisi
valita. Taman traineet kokivat hyvin motivoivaksi, silla he saivat panostaa ns. itsensa
myymiseen Canonille ja naihin tarjottuihin tydpositioihin. Lisaksi tama Canonin puolesta
avoimien paikkojen selked tarjoaminen traineille loi luottamusta ja turvallisuuden tun-
netta omasta jatkostaan Canonilla trainee-ohjelman jalkeen. limapiiri oli tapahtumassa

erittéain kannustava ja motivoiva.
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Canon Draft -tapahtumassa korostui myds traineiden yksiléllisyys, silla pitamissaan his-
sipuheissa huomasi selkeét erot, mita kukin trainee piti merkityksellisena: yksi perusti
vahvuutensa tilastofaktoihin ja yksi henkilokohtaiseen kehityspolkuun. Yksi esimerkiksi
vetosi luottamukseen ja sitoutumiseen organisaation ja tyontekijan valilla.
Min& etsin organisaatiota, jossa naen itseni pitkéalle tulevaisuuteen ja haluan antaa
sille kaiken, jos organisaatio nékee minussa potentiaalin ja uskoo minuun. Olen
aiemmassa tydpaikassani ollut pitkdan tdissa, kun halusin antaa heille mahdolli-
suuden, mité ei lopulta koskaan tullut. Tassa trainee-ohjelmassa organisaatio on

nahnyt mihin kykenen. Jos organisaatio haluaa sitoutua minuun, min& haluan si-
toutua heihin. (Henkildkohtainen tiedonanto 27.9.2019.)

6.3 Kehitysideat

Haastateltavien kanssa oli eniten haasteita trainee-ohjelman kehityskohteiden |8ytami-
sen kanssa. Yleinen ajatus jokaisella oli, ettd tdma trainee-ohjelma on ollut hyvin onnis-
tunut, mutta yhteisen hyvan merkeissa paneuduttiin pienimpiinkin mahdollisiin kehitys-
kohtiin, joita oli Ioydettavissa. Yhtenevaa oli myds, ettei yksikdan haastateltavien mieleen
tulleista kehitysideoista ole sellainen, jota ei olisi jo kdytanndssa jollain tasolla hyédyn-
netty, mik& itsessaan jo kertoo haastateltaville siita, miten laaja-alaisesti Canon on tata
trainee-ohjelmaa pohtinut ja milla resursseilla siihen panostanut. Tassa luvussa kaydaan
l&pi ne mahdolliset kehityskohteet ja -ideat, joita Canon voisi hyddyntaa tulevaisuudessa

trainee-ohjelmissaan.

Kummi-tyéntekijoiden hyédyntaminen

Canon on hyddyntanyt tdssa trainee-ohjelmassa oppikirjamaisesti perehdytysprosessis-
saan yhta tydntekijaa, jonka omasta perehdytyksesta on ollut sen verran vahan aikaa,
ettd se on tarpeeksi tuoreessa muistissa. Niin sanotun kummi-tyéntekijan hyédyntami-
nen on haastateltavien mielesta ollut onnistunut keino tukea traineiden matkaa ohjelman
aikana. Paasaantoisesti kyseinen tydntekija toimii kuitenkin vain yhdella toimipisteella,
joten han on tavoitettavissa kasvotusten vain osalle traineista. Vaikka kyseinen tyonte-
kij& onkin tarvittaessa tavoitettavissa puhelimitse tai séhkdpostitse, tulevaisuutta ajatel-
len niin kutsuttua kummi-tyéntekijaa voisi hyodyntdd myds muissa toimipisteissa tavoi-
tettavuuden vuoksi. Traineet kokevat kummi-tyontekijan hieman |ahestyttAvAmmaksi,
silla kyseinen henkild on juuri kdynyt lapi sen, mitd traineet parhaillaan kokevat. Tama

lisda sitoutuneisuutta tydyhteiséon ja luottamusta omaan tekemiseen. Myds kummi-
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tydntekijan omat esimiestaidot kehittyvat seka toimii kertaavana oppina lapikaytaville asi-
oille. Se, onko téhan ollut sopivia henkildita tarpeeksi télle ensimmaiselle trainee-ohjel-
malle, ei ole tiedossa. Mikéli kuitenkin trainee-ohjelman paatyttya useampi trainee jatkaa
vakituiseen tydsuhteeseen, I6ytyy tuolloin useampi mahdollinen "kummi” uutta trainee-
ohjelmaa varten.
Olisin todella kiinnostunut toimimaan ns. kummina, mikali tarvetta sellaiseen teh-
tavaan tulee. Tykkaan ehdottomasti toimia valmentavassa roolissa, ja olisi todella
mukavaa paasta pukemaan naita opittuja asioita sanoiksi uusille tydntekijoille.
(Henkilokohtainen tiedonanto 11.11.2019.)
Kummin hyddyntaminen kehittdd myds itse kummi-tyontekijan ammattitaitoa: kun
kummi-tydntekija saa vastuulleen uusien tydntekijdiden perehdyttdmisen, han saa mah-

dollisuuden kehittaa omia esimiestaitojaan.

Trainee-ohjelman runko ja kehittdmissuunnitelma

Valtaosin Canonin trainee-ohjelma on edennyt hyvin jarjestelmallisesti, ja tarkoitus on
ollut kasvattaa vastuuta vaihe vaiheelta teorian kasittelysta kaytannon toimiin. Tama vas-
tuun kasvattaminen on onnistunutkin. Trainee-ohjelman aikana tuli kuitenkin vaihe, jossa
siirtyminen niin sanottuun seuraavaan vaiheeseen viivastyi tulevan jarjestettavan tehta-
van epaselvyyden vuoksi: Syksyn aikana siirtyminen seuraavaan vaiheeseen ei ollut tay-
sin selvilla, silla spekuloinnin tasolle oli jaadnyt useampi erilainen kampanja, johon trai-
neet olisi voitu maarittdd. Taman haastateltavat kokivat kuitenkin kokemattomuuden
puutteena, kun kyseessad on ensimmainen trainee-ohjelma, ja lopulta nykyinen tehtavan-
kuva on selkeytynyt jokaiselle traineelle. Lisdksi viivastyksen syynad haastateltavat ovat
pitdneet sita, mihin ajanjaksoon aiempi projekti oli sijoitettu: Heindkuun aikana traineet
yllapitivat tehtavaa, jolloin esimiehet ovat valtaosin olleet lomalla. Uuteen tehtavaan oli

tarkoitus siirtya heinakuun jalkeen, ja tuolloin my6s esimiehet palasivat lomilta.

Ensimmainen trainee-ohjelma antoi tdhan hyvan kokemuksellisen opin, mika tarkoittaa
yksinkertaisesti valmiimmaksi suunniteltua trainee-ohjelman runkoa. Kun projekti on val-
miiksi selvilla ennen sen alkamista, valmistelut tulevaa projektia varten trainee-ohjelman
aikana jaisivat mahdollisesti lyhyemmiksi. Mikali t&h&n paneudutaan enemman, lyhen-
tyisi siis siirtyméavaihe, mika merkitsee Canonille ajanséaéstoa, vahaisempaa resurssien
kayttoa seka mahdollisesti tulevaisuutta ajatellen lyhyempdaa trainee-ohjelmaa, miké joh-

taa myos laskevasti palkkakustannuksiin. Traineiden ndkokulmasta tdma kuitenkaan ei
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vaikuttanut oppimisen tasoon, silla traineet kokivat oppivansa ajankayton hallintaa seka
kokivat saavansa aikaa kerrata oppimiaan tietoja ja taitoja esimerkiksi erilaisin verkko-

koulutuksin.

Perehdytysprosessin alkuvaiheessa hyddynnettiin paperista perehdytyssuunnitelmaa,
jossa kaytiin selkeasti lapi tulevan trainee-ohjelman kulku alkuvaiheessa. Tama koettiin
traineiden puolesta helposti seurattavaksi. Selkea koko trainee-ohjelman rungon seuraa-
minen ja lapinakyvyys olisi hyddyllinen tapa pitaa traineet kartalla siitd misséa ohjelman
vaiheessa mennaan. Tama lisda traineiden mahdollisuutta seurata omaa kehityspolku-
aan ja paneutumista siihen, tarvitseeko han mahdollisesti tukea pysydkseen mukana
prosessin muuttuessa vaihe vaiheelta vaativammaksi. My6s perehdytyksesta vastaavat
pystyvat puuttumaan kehityspolkuun paremmin ja kannustamaan esimerkiksi traineeta,
joka ei ole edennyt prosessissa samassa tahdissa kuin muut. Ns. tehtavarajauksia voi
vapauttaa ja antaa lisdvastuutusta niille, jotka tuntuvat osaavan jo nykyisen tehtavan.
Tama kehitysidea koskee kaytanndssa aiemmin mainittua epéselvaa tulevaan tehtavaan
siirtymisté. Naiden pohjalta my6s tehd&én henkilékohtainen tavoitteiden maaritys.

Kehittamissuunnitelman runkoa (kuva 2) on hyddynnettavissa tarkastellessa kokonai-
suudessaan trainee-ohjelmaa, mutta myos traineiden henkildkohtaisella tasolla sekéa
ryhmatasolla. Esimerkiksi tulevaisuuden trainee-ohjelmaa varten tiedostetaan se osaa-
mistaso, miten trainee-ohjelma on toteutunut: mitk& asiat ovat onnistuneet, mita voidaan
hyddyntaa jatkossa ja mitka ovat ne osa-alueet, joissa ohjelmaa voisi mahdollisesti ke-
hittdd. Osaamistason maarityksen jalkeen laaditaan kehitystavoite ohjelmalle, ja siina
maaritellaan ne kehitettdvat osa-alueet seka tavoitteet, joihin halutaan paasta naiden
kehittamisen suhteen. Edelld mainittujen maarittelyprosessien jalkeen tulee yllapitaa
seurantaa siitd, miten trainee-ohjelma etenee ja eteneekd se asetettujen kehitystavoit-
teiden mukaisesti. Taté voi toteuttaa esimerkiksi projektin aikana viikon valein sovittavilla
tilannekatsauksilla. Lopuksi arvioidaan trainee-ohjelma kokonaisuudessaan sen paatyt-
tya, jonka myota pystytdan maarittamaan uudelleen sen hetkinen osaamistaso. Nain ol-
len kehityssuunnitelman runko alkaa jalleen alusta. Arvioinnille ja uudestaan alkavien

maaritysprosesseille on varattu hyvin aikaa vuoden ensimmaisille kuukausille olettaen,
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ettd trainee-ohjelmaa tullaan toteuttamaan ajanjaksolla toukokuu—joulukuu. johon on

mukaan luettu rekrytointivaihe.

Osaamistaso Kehitystavoite

Kuva 2. Runko kehittamissuunnitelmaan.

Haastateltavilla ei ollut tiedossa, kuinka valmiiksi trainee-ohjelman runko kokonaisuu-
dessaan oli suunniteltu perehdytettavien toimesta. Taman vuoksi tulevaa trainee-ohjel-
maan varten laadittiin haastattelujen perusteella myds trainee-ohjelman esimerkkirunko

(liite 2), joka antaa kokonaiskuvan tulevasta ohjelmasta.

Tulevista tehtdvamuutoksista tiedotettiin kuitenkin p&&saéantoisesti hyvin ja selkeasti,
mika on koettu jalkikateen ajateltuna jarkevana oppimispolkuna.

Tydntekija coachaajana

Kummi-tyontekijan rinnalla voisi hyddyntd& myds coachaavaa tyontekijaa. Yhtena kehi-
tysideana tuli yhdeltd haastateltavalta mahdollinen vakituisessa suhteessa olevan tyon-
tekijan tydtehtavaan tutustuminen: Trainee tekisi tytntekijan kanssa kaytannodssa kaiken
yhdessa tietyn maaraaikaisen ajanjakson, jossa han paasisi seuraamaan tyontekijan ar-
kea. Liséksi trainee voisi avustaa tyontekijaa taman tehtavissa tekemalla esimerkiksi ti-
lauskasittelya tai menemalla mukaan asiakastapaamisille. Taman kaltaista menettelya
on hybddynnetty trainee-ohjelmassa satunnaisin tehtdvien jaoin joidenkin traineiden ta-
pauksessa, mutta tdssa kehitysideassa puhutaan kokonaisvaltaisesta, selkeasti maari-
tellysta roolituksesta, jossa tyontekij toimii coachaajana ja trainee avustavasti toimi-
vana. Osassa tapauksissa tama menettely saisi traineet ja muun henkildstén integroitu-

maan toisiinsa paremmin.
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Olen avustanut vakituisia tyéntekijoitd myyntitehtavissa ja niiden tukitoimissa. Ryh-
maén integroituminen on tuntunut vélilla haasteelliselta, kun konkreettinen tehtava
ja rooli eivat ole olleet taysin selvilla. N&en kuitenkin sen oppimisen merkityksen
siind, miten tehddan yhteistydssa asioita. (Henkilokohtainen tiedonanto
25.10.2019.)
Nain traineilla on mahdollisuus tutustua tyontekijdiden arkeen sek& mahdolliseen tule-
vaan tyotehtavaansa paremmin sek& oppimismielessé saa kokeneemmalta oppia, miten

toimia ty6tehtavassa.

Haasteena taman kaltaisen ohjauksen toteuttamiseen tulee sopivasti motivoituneiden
tydntekijoiden l6ytaminen ottamaan traineen mukaan paivittaiseen tydhon. Tama saattaa
vaatia tapauskohtaisesti joko jonkinlaisen “porkkanan” motivaattoriksi tyontekijalle. So-
pivin tydntekijatyyppi olisi sisaisesti motivoitunut, joka valittaa itsessdén organisaatiosta
ja antaa enemman arvoa itse tyélle, eikd palkinnalle. Nain coachaamisesta poistuisi pa-

kottavuuden aspekti.

Kuten kummi-tydntekijakin, coachaus kehittdd myds koutsaajan esimiestaitoja ja liséksi
han saa kertaavaa oppia ja myds kriittisempaa paneutumista oman tyonsa tekemisen

tasoon.

Laajempi kouluttaminen tarjottaviin ratkaisuihin

Canonin ratkaisuportfolio (teknologia, sovellukset ja palvelut) on todella laaja, ja nain
ollen opeteltavaa on monessa tapauksessa paljon. Paljon on myds asioita, joita voi oppia
vain, kun tilanne tulee vastaan, eika siksi ole ennakoitavissa. Taméan tiedostivat myods
haastateltavat. Osa haastateltavista toivoi enemman koulutusta ratkaisuportfolioon ja nii-
den hyddyntamiseen eri segmenteissé. Nain syntyy ymmarrys siitd, miksi mitékin ratkai-
sua kannattaa tarjota tietyn tarpeen mukaan, jotta asiakaskokemus paranee. Taman kal-
taisia koulutuksia on jarjestetty muutamia trainee-ohjelman sisélla, mutta tdhan haasta-
teltavat kokivat tarvitsevansa kertaavaa ja/tai syventavaa opetusta. Valtaosin haastatel-

tavat kokivat tiedon saavutettavuuden olevan muuten hyvalla tasolla organisaatiossa.

Kun vastuuta on kasvatettu myynnillisiin tehtéaviin, koen tarvitsevani enemman tie-
toa meidan tuotteista ja perusteita sille, miksi mitakin tuotetta on hyva tarjota ja
kenelle. Ominaisuudet on hyvin l6ydettavissa, mutta niiden merkityksesta haluisin
saada enemman oppia. Liséksi kilpailijoista olisi hyva saada oppia, mikali timéa on
mahdollista. (Henkilékohtainen tiedonanto 23.10.2019.)
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Yhteinen kaytannon harjoittelu

Muutamat haastateltavat nostivat esille idean kaytannon harjoituksista, joissa harjoitel-
laan aito myyntitilanne: Tilannetta varten luodaan myyntiskenaario, jossa kaytanndssa
kaydaan myyntitapaaminen tarvekartoituksesta kaupan paattamiseen tai uuden tapaa-
misen sopimiseen. Olennaista on toteuttaa tdma ryhmassa, jossa osa seuraa tilannetta,
kun yksi suorittaa. Yhteisesti sovitaan rakentavan palautteen antaminen heti tilanteen
jalkeen, jolloin suorittaja saa selville, missa han on onnistunut tai mihin tulisi kiinnittaa

huomiota.

Aiemmassa tydpaikassani pidettiin ryhman kesken yhteisia koulutuspaivia, jossa
harjoiteltiin myyntitilanteita. En tied&a, miten tdma olisi toteutettavissa téssa trainee-
ohjelmassa, mutta ne olivat mielestani hyvia ja opettavaisia. (Henkilokohtainen tie-
donanto 25.10.2019.)

Ammattikorkeakoulussa myyntikilpailuun valmistautuessamme harjoiteltiin myyn-
titilanteita, jossa myyjan rooli vaihtui ja joissa han kayttaytyi eri tavoin. Muu ryhma
seurasi vierestd miten myyntitilanne eteni, ja tilanteen jalkeen annettiin "ankaralla
kadelld” palautetta. Sovittiin yhdessé, ettd kaikesta saa antaa rakentavaa pa-
lautetta, eikad kukaan loukkaantunut ankaremmastakin palautteesta. Se oli jannit-
tavaa ja hyvin opettavaista. Uskon, etta taté voisi hyédyntaa jotenkin myds trainee-
ohjelmassa. (Henkilokohtainen tiedonanto 11.11.2019.)

Vaikka tama vaatiikin haastateltavien mielestd enemman resursseja organisaatiolta, ko-
ettiin menetelma joka tapauksessa hyvin opettavaiseksi. TAma tukisi hyvin teoriaa, ja
siind saisi tuotua kaytantdon teoriatasolla opitun sek& myds canonilaiset tavat toimia

asiakastilanteissa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miki Hauninen



36

7 JOHTOPAATOKSET

Trainee-ohjelman avulla pystytdan sitouttamaan uusi tyontekija tehtavaan soveltuvalla
valmiudella paremmin verrattuna perinteiseen menetelméaéan. Kun haastateltavat vertai-
levat muita kokemiaan perehdytysprosesseja tdhan trainee-ohjelmaan, seka yleisesti
kertoessaan muuten kokemuksiaan tésta trainee-ohjelmasta, 16ytyi kaytanndn tasolla
monta seikkaa, joissa tama trainee-ohjelma on perehdytysprosessina onnistuneempi
tapa. Naista seikoista selkedasti erottavin tekija on perehdytyksen kattavuus ja sen myéta

perehdytykseen kaytettava aika, joka on ollut muita prosesseja pidempi.

Haastattelut itsessaan olivat kattavia. Haastateltaville jaetut tukikysymykset (liite 1) piti-
vat haastattelun hyvin kasassa, mutta asioita selvisi paljon myds tukikysymysten ulko-
puolelta. Haastateltaville korostettiin, ettd haastattelun ei tarvitse menna taysin tukikysy-
mysten varassa, mikali syntyy aihetta puhua naiden kysymysten ulkopuolelta. N&in

haastattelut pysyvat avoimina.

Vaikka trainee-ohjelmaan l6ytyi haastatteluiden kautta erilaisia kehitysideoita, koettiin
trainee-ohjelman isossa kuvassa olevan kuitenkin erittdin onnistunut. Sen lisaksi, etta
trainee-ohjelma koettiin paremmaksi tavaksi perehdyttad uusi tyontekija kuin perinteisilla
perehdytysprosesseilla, oli trainee-ohjelma itsesséén trainee-ohjelmana toteutettu laa-
dukkaasti monet yksityiskohtaiset seikat huomioiden. Tama oli selkea yhteneva mielipide

haastateltavien joukossa.

Kehityskohteiden I6ytaminen oli haastateltavien vaikein osuus I6ytaa vastauksia. Haas-
tatteluista oli kuitenkin aistittavissa aito halu tukea organisaation toimintaa tulevaisuu-
dessa, jolloin pienimmatkin mahdolliset kehityskohdat pyrittiin tuomaan esille. Kaikkiin
kehityskohtiin oli pohjaa jo olemassa trainee-ohjelmassa, eika nain ollen mikaan naista
kehityskohdista ollut taysin huomioimatta jatetty. Kuten edella mainittiin, erityisen huo-
mionarvoista oli se, ettei yksikdan haastateltavien mieleen tulleista kehitysideoista ollut
sellainen, jota ei olisi jo kaytannossa jollain tasolla hyédynnetty. Canon on laaja-alaisesti
panostanut tahan trainee-ohjelmaan, jota haastatteluun osallistuneet pitivat suuressa ar-
vossa.

Olen todella kiitollinen tastd mahdollisuudesta. Kun realisoi sen, miten Canon on

meihin panostanut, saa tuntemaan itseni arvostetuksi, seka lisdd myos haluani

nayttaa télle yritykselle, miksi minut on tdh&n ohjelmaan valittu. (Henkilokohtainen
tiedonanto 23.10.2019.)
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Se, onko syyta tutkia jatkossa perusteita trainee-ohjelman jatkamiselle tulevaisuudessa,
on tarpeetonta, silla tama opinnaytetyd antoi sille tarpeeksi perusteita sen jatkamiselle.
Kuitenkin on hyva pidemmalla téahtaimella paneutua trainee-ohjelman sisaltéon ja sen
kehittamiseen, kun kokemusta tulee ohjelmasta lisdd. Opinnaytetydssa ehdotettuja ke-
hityskohteita on riittavasti, joihin voi paneutua mahdollisessa seuraavassa trainee-ohjel-
massa. Mikali ohjelma tullaan viemaan viela pidemmalle tulevaisuuteen, on hyva laatia
prosessi, jossa paneudutaan aina aiemmasta trainee-ohjelmasta laadittuihin kehityskoh-
teisiin, ja nain implementoidaan muokatut toimintatavat uudessa ohjelmassa.

Jos tdma trainee-ohjelma on jarjestetty nyt ensimmaisen kerran, ei missaan ni-
messa kannata jattaa viimeiseksi (Henkilokohtainen tiedonanto 23.10.2019).
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Liite 1 (1)

Traineiden haastattelu - tukikysymykset

Opinndytetydssani perehdyn Canonin ensimmdistd kertaa jarjestettyyn frainee-ohjelmaan
ja sen hyotyihin verrattuna perinteiseen tapaan perehdyttdd vusi tydntekija. Liséksi
tulevaisuutta gjatellen kerddn trainee-ohjelmaan osallistuneilta traineilta palautetta ja
kehityskohteita mahdoallisia tulevia trainee-ohjelmia varten.

Alla olevat kysymykset toimivat tukena avoimille one-to-one keskusteluille. Toivon, ettd
I&yddatte trainee-ohjelman tehtdvien keskeltd aikaa myds tdhdn paneutumiseen, jotta me
traineet saamme myds kannettua kortemme kekoon kehitt@mdadn organisaation
rekrytointi- ja perehdytysprosessia tulevaisuudessa.

Tukikysymykset

>

Millaisen kuvan sait trainee-ohjelman tydpaikkailmoituksesta? Mikd erityisesti kiinnitti
sinun huomion ilmoituksessa? Miten ilmoitus vastasi t&hdn mennessé koettua
trainee-ohjelmaa? Mitd ajatuksia rekrytointiprosessista?

Ensimmdiselld viikolla tutustuttiin IGhinné organisaatioon, millainen vaikutelma
Canonista tulie Miten sinut otettiin vastaan uuteen tydpaikkaan? Tuleeko mieleen
jotain erityistd, mit& nostaisit esille?

» Saitko tarpeeksi fietoa tulevasta ohjelmasta?

Pohdi trainee-ohjelman pituuden suhdetta omaan kehitykseesi, onko aikaa
likaa/sopivasti/lian v&hdn? Eteneekd tehtdvien vaativuuden sekd vastuun
kasvattaminen sopivassa tahdissa?

Vertaa trainee-ohjelmaa muihin kokemiisi perehdytyksiin, joissa olet ollut osallisena.
Miten trainee-ohjelma eroaa muista perehdytyksistég Mieti toimintatapoja, joita

jommassakummassa tai kummassakin perehdytysmenetelmdssa voisi hyodyntad.

Vapaa sana, muuta palautetta ohjelmasta? Pienimpienkin kohtien
kehittdmistarpeet ovat myds tarked tuoda esille!

Canon
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