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Trainee —programs have become more common recently in Finland. For companies
programs are a good way to recruit, familiarize and motivate employees. With the help
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1 Johdanto

Trainee —ohjelmilla tarkoitetaan yritysten jirjestimia ohjelmia, joissa koulutetaan tyon-
tekijad johonkin tiettyyn tehtiviin. Ohjelman aikana trainee perchtyy yritykseen ja sen
toimintatapoihin. Traineella tarkoitetaan henkil6d, joka osallistuu ohjelmaan. (Mediata-
lo Opiskelupaikka Oy.) Viime vuosina ohjelmat ovat yleistyneet Suomessa ja monilla
isoilla sekd pienilld yrityksilli on omat trainee —ohjelmansa. Ohjelmat ovat hyodyllisid
niin yrityksen kuin myos traineen nikokulmasta. Yritykselle ne ovat hyva keino rekry-
toida, perehdyttia ja sitouttaa henkilostoda. Ohjelmien avulla yritykset kehittivat myos
traineeiden osaamista haluamaansa suuntaan. (Jyviskylin ylioppilaslehti 2007.) Traineet
taas hyotyvit ohjelmista saamalla kdytinnonlaheisen ja perinpohjaisen koulutuksen yri-
tyksen palvelukseen ja nopean tien vaativiinkin tehtaviin. (Mediatalo Opiskelupaikka
Oy.) Ohjelmissa koulutetaan usein asiantuntijatehtiviin ja traineet nakevit timan ko-
kemuksen hyodylliseni tulevaa uraa ajatellen. Kiinnostavat tyotehtivit ja itsensa haas-
taminen houkuttelee my6s traineeta. (Bjork & Corin 2010.) Menestyvit yritykset ar-
vioivat onnistumisiaan ja miettivit myo6s syitd epaonnistumiseen. Yritykset arvioivat
ovatko he onnistuneet rekrytoinnissa, perehdytyksessi, henkiloston sitouttamisessa
sekd henkil6ston osaamisen kehittdmisessd. Koska trainee —ohjelma kattaa nimi kaikki
asiat, on siksi tirkedd myds arvioida koko trainee —ohjelman onnistumista. Yritysten
tekemat arvioinnit ovat niille tarkeitd sen vuoksi, ettd niiden avulla ne voivat kehittda

toimintaansa ja menestya tulevaisuudessa yha paremmin.

Opinniytetyon paatavoitteena on tutkia kuinka hyvin trainee —ohjelma on onnistunut
Efektassa. Alatavoitteina on tutkia ohjelman onnistumista kahdesta eri nakokulmista,
tyOnantajan ja traineeiden nakokulmasta. Tyonantajan nikokulmasta arvioinnin kritee-
reind ovat traineeiden rekrytoinnin onnistuminen, heididn perehdyttimisen onnistumi-
nen, heidin sitouttamisensa onnistuminen seki heidan osaamisensa kehittimisen on-
nistuminen yrityksen haluamaan suuntaan ja yritystd hyodyttivilld tavalla. Traineen
osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit ovat heidan osaamisensa kehittymi-
nen, ohjelman hyodyllisyys heiddn uraansa ajatellen, tyénantajan toiminta ohjelman
aikana seki se, kuinka onnistuneeksi he tyontekijina kokevat ohjelman kokonaisuudes-

saan. Opinnaytety6 toteutettiin kvalitatiivisia menetelmia kayttden.



Tyo on tehty toimeksiantona. Aihe on valittu, koska toimeksiantaja jirjesti trainee —
ohjelman nyt ensimmaistd kertaa ja sen vuoksi ohjelman onnistumisen arviointi on
toimeksiantajalle tirkeda. Valintaan vaikutti my0s se, ettd kyseisesta atheesta ei ole ai-
kaisemmin tehty opinnaytet6itd, mika tekee aiheesta kiinnostavan ja haasteellisen. Aihe
on my6s mielenkiintoinen ajankohtaisuutensa vuoksi. Trainee —ohjelmat ovat erittiin

suosittuja nuorten keskuudessa ja yhd useampi yritys jirjestda niitd.

Opinniytetyon alussa esitellddn aiheen teoreettista taustaa. Teoreettisessa osassa kasitel-
ldan trainee —ohjelmia yleisesti, henkil6ston osaamista, henkil6ston rekrytointia, henki-
16ston perehdyttimistd sekd henkil6ston sitouttamista. Viidennessa luvussa esitelldan
tarkemmin tutkimuskysymykset seka kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta, aineiston

kerdadmisestd ja sen analysoinnista. Viimeisessa luvussa keskitytadn tulosten pohdintaan.



2 Trainee-ohjelmat Suomessa

Yritysten lanseeraamat trainee —ohjelmat ovat yleistyneet Suomessa. Suuret ja pienem-
miitkin yritykset ovat yhd useammin viime vuosina alkaneet luoda itselleen trainee —
ohjelmia. Ohjelmia on kiytetty tyontekijoiden kouluttamiseen ja sitouttamiseen jo
1950-luvulta lihtien. Ohjelmia ovat perinteisesti tarjonneet kaupan alan yritykset ja
pankit, mutta ohjelmia on olemassa my6s muiden alojen keskittymiin yrityksiin, kuten
esimerkiksi konsultointiyrityksiin. Ohjelmia on olemassa paljon erilaisia ja monilla
Suomessa toimivilla isoilla yrityksilla on oma trainee —ohjelmansa. Esimerkiksi Keskol-
la, SOK:lla, Nordealla ja Sinebrychoffilla on omat ohjelmansa. Ohjelmat ovat suosittuja
ja nithin on aina suuri hakijamaira. Keskon ensimmaistd kertaa lanseeraamaan ohjel-
maan hakijoita oli yli tuhat. (Jyviskylin ylioppilaslehti 2007.) Keskon ensimmadinen oh-
jelma jarjestettiin vuonna 2007. Nyt se jirjestetddn vuonna 2012 neljttd kertaa ja haki-
jamaira oli yli 500 henkil6d. (Kesko Oyj 2012.) Universumin teettimin tutkimuksen
mukaan joka kolmas opiskelija on kiinnostunut tai erittdin kiinnostunut trainee —
ohjelmista ja niiden suosio on Suomessa suurempi kuin muissa Pohjoismaissa.

(Bjork & Corin 2010.)

Yhteisti eri yritysten trainee —ohjelmilla nayttad olevan se, ettd nithin haetaan nuoria,
korkeakoulusta vastavalmistuneita ihmisid. Ohjelmaan haettaessa aikaisempi tyokoke-
mus ei ole erityisen tirkead, vaan ratkaisevana tekijana on henkilén motivaatio. Tahin
néyttdisi olevan syyna ajatus vastavalmistuneiden kouluttamisesta juuri tietylle toimialal-
le tai tiettyyn yritykseen. Korkeakouluissa el yleensd pystytd tarjoamaan joidenkin yksit-
taisten toimialajoen edellyttimaa osaamista, vaan maistereilla on yleensa hallussaan
yleistietoa, joista yritysten on hyvi lihted kehittimain heidin vaatimaa osaamistaan

haluttuun suuntaan. (Jyvaskylin ylioppilaslehti 2007.)
2.1 Ohjelmien sisdltod
Trainee —ohjelman aikana trainee on maira tutustuttaa yrityksen toimintaan. Yleensa

ohjelmat koostuvat kiytinnon tyétehtivistd ja teoriaosuuksista, jotka vuorottelevat.

Ohjelman lopuksi yritykset yleensi tarjoavat vakituista tyGsuhdetta niille, joilla ohjelma



onnistuu hyvin. (Jyvaskylan ylioppilaslehti 2007.) Trainee —ohjelmista maksetaan yleen-
sd trainee- palkkaa ja ohjelman jalkeen palkka maariytyy tyotehtivien mukaan. Ohjel-
man kesto vaihtelee yrityksen ohjelmien ja sisaltojen mukaan, mutta yleensa kesto on
kolmesta kuukaudesta 1,5 vuoteen. (Mediatalo Opiskelupaikka 2012.) Universumissa
tyoskentelevin ty6nantajakuvakonsultin Erika Niemelin mukaan ihannepituus olisi
nuorten mielestd puoli vuotta, kun taas monet ohjelmat ovat pituudeltaan noin kahdek-
santoista kuukautta. Universumin teettimin tutkimuksen mukaa tyOnantajien tarjoamat

ohjelmat ovat nuorten mielesti litan pitkia. (Bjork & Corin 2010.)

2.2  Ohjelmien hyéty yrityksille ja traineelle

Yritykset saavat ohjelmista paljon hyotyd. Ensinnikin ne padsevit valitsemaan itselleen
parhaimmat tekijat pailta, silld ohjelmat ovat todella suosittuja ja nithin on aina paljon
hakijoita. Suuren hakijamairin lisiksi, ovat ohjelmat erittdin hyviad keinoja tulevien
tyontekijoiden sitouttamiseen. Traineet oppivat talon tavoille ja sitoutuvat yleensa jaa-
maéan yritykseen tietyksi aikaa ohjelman loputtua. (Jyviskylan ylioppilaslehti 2007.) Yri-
tys saa osaavia tyontekijoitd, jotka tuntevat yrityksen arvot ja omat ty6tehtivansa. Trai-
neet saavat puolestaan kiytinnonliheisen ja perinpohjaisen koulutuksen yrityksen pal-
velukseen ja nopean tien vaativiinkin tehtiviin. Sitoutuminen on molemminpuolista,
silli my6s yritys sitoutuu trainee —ohjelmiin ja tarjoaa mahdollisesti ohjelman jalkeen
pysyvan paikan. (Opiskelupaikka 2012.) Opiskelijat hakevat trainee —ohjelmiin saadak-
seen uramahdollisuuksia tyonantajan palveluksessa ohjelman jalkeen. Ohjelmissa koulu-
tetaan usein asiantuntijatehtiviin ja opiskelijat nikevit timan kokemuksen hyodyllisena,
tulevaa uraa ajatellen. Kiinnostavat tyétehtdvit ja itsensd haastaminen houkuttelee

myds. (Bjork & Corin 2010.)

Valion henkil6stopéillikon Marjo Mattilan mukaan tirkeintd ohjelmassa on sitoutumi-
nen seka yrityksen ettd tyontekijan nakékulmasta. Ohjelmassa voi my6s tarkemmin
valvoa, miten perehdyttiminen tapahtuu. (Virtanen, | 2008.) Fazer Leipomoiden henki-
l6stojohtajan Katja Patajoen mukaan ohjelman tiarkein tavoite on hiljaisen tiedon siir-

taminen, koska kiireisessa tyelimassa ei perehdyttimiseen ole muuten tarpeeksi aikaa.

(Virtanen, J 2008.)



2.3 Esimerkkeji erilaisista trainee-ohjelmista

Trainee —ohjelmia on olemassa paljon erilaisia. Niiden sisilto ja pituus voivat vaihdella
yrityksen mukaan. Yleensd ohjelmissa kuitenkin vuorottelevat teoriaosuudet ja kaytin-

non tyotehtivit. Seuraavassa on esitelty muutamien yrityksien trainee —ohjelmia.

Keskon K-trainee —ohjelma on suunniteltu ensisijaisesti vastavalmistuneille tai vahin
aikaa ty6elimassa olleille, korkeakoulututkinnon suorittaneille henkil6ille. Ohjelmaan
voi hakea my6s K-ryhmin sisiltd. Ohjelman kesto on 15 kuukautta. Ohjelman rakenne
painottuu kdytinnon harjoitteluun vihittiiskaupan eri tehtavissd. Lisdksi ohjelma sisal-
tad kaikille yhteisen Kaupan huippuosaajaksi -esimiesvalmennuksen K-ryhmin omassa
koulutuskeskuksessa sekd syventivid toimiala- ja ketjukohtaisia koulutuksia. Niita teo-
riasta koostuvia koulutuksia ja valmennuksia on 20 % ohjelmasta. Jokaiselle osallistujal-
le laaditaan yksilollinen kehittymissuunnitelma. Valmennuspiivien maira saattaa eri
henkil6illd vaihdella 25:n ja 40:n vililld. Traineella on ohjelman jilkeen mahdollisuus

siirtyd uusiin tehtaviin nayttojen perusteella. (Kesko Oyj 2012.)

Valion trainee —ohjelman kesto on noin 1,5 vuotta. Ohjelman aikana trainee saa moni-
puolisen kuvan Valion eri toiminnoista. Traineet tyoskentelevit padtoimisesti tietyssa
tehtavassa, tyo joustaa ohjelman mukaan. Trainee —koulutusohjelma koostuu kaytin-
nonlaheisista harjoittelujaksoista ja niita tukevista koulutusjaksoista sekd mahdollisesti
tyoskentelystd Valion ulkomaisissa yhti6issd. Ohjelma on tarkoitettu korkeakouluista
valmistumassa oleville henkil6ille. (Valio 2012.) Valion ohjelman kdynnistinyt johtaja
Annikka Hurme kertoo ettd Valion trainee —ohjelman tarkoitus on taata hallittu henki-
l6stohankinta, kasvattaa nuoria kykyja asiantuntija- ja esimiestason tehtaviin, vahvistaa
toimintojen sisdistd henkiloston valmentamista ja urasuunnittelua seka vahvistaa posi-

tiivista ty6nantajakuvaa korkeakoulusta vastavalmistuneiden silmissd. (Valio Oy 2012.)

Sanoman Mediamyynnin trainee —ohjelman kesto on noin kahdeksan kuukautta. Oh-
jelmassa traineeiden oppimisen paapaino on kiaytinnon oppimisessa, mika tarkoittaa
mm. asiakaskontakteja ja asiakastapaamisia. Kdytinnon oppimista tukevat koulutusosi-
ot. Ohjelma on tarkoitettu vastavalmistuneille tai jonkin verran tyokokemusta hankki-

neille henkil6ille. Ohjelmaan hakevalta ei edellytetd korkeakoulututkintoa, vaan kiinnos-



tus myyntityota kohtaan ja motivaatio ratkaisevat. Ohjelman tavoitteena on vahvistaa
konsernin myyntiorganisaatioita rekrytoimalla ja kouluttamalla uusia mediamyynnin

ammattilaisia. (Sanoma 2012.)



3 Henkiloston osaaminen

Tieto ja osaaminen ovat organisaatioiden menestystekijéiden kirjessd. Yritysten fyysiset
rakenteet, kuten raha, eivit tarjoa yrityksille pitkdaikaista kilpailuetua pitkaksi aikaa. Th-
misten osaaminen, oppimiskyky ja luovuus ovat ne tekijit, jotka ratkaisevat yritysten
menestymisen. Osaamispadoma on yrityksen tirkein menestyksen ja arvon muodostu-
misen lihde. (Otala 2008, 15-16.) Trainee —ohjelmien yksi tirkeimmista tavoitteista on
kehittdd traineen osaamista jotta hinelld olisi valmiudet toimia yrityksen palveluksessa
jossakin tietyssé tehtdvissi, joka vaatii jotakin tiettyd osaamista. Yleensi tavoitteena on,
ettd trainee voi ohjelman jalkeen toimia vaativissakin tehtivissa ja vahvistaa omalla
osaamisellaan yrityksen toimintakykyd. Kun puhutaan osaamisesta kasitteend, on syyta

selvittaa mita silla tarkoitetaan.

Yksil6tason osaamisesta on olemassa monia eri kisitteitd. Osaamiselle on viime vuosi-
na vakiintunut puheissa sana kompetenssi. Suomessa osaamiselle on olemassa vanha
hyvi kisite ammattitaito, jolla viitataan pitkadn edistyneeseen osaamiseen ja taitavaan
tyoskentelyyn. (Viitala 2006, 113.) Vartiainen, Teikari ja Pulkkis (1993, teoksessa Viitala
20006, 113.) esittavat hyvan ammattitaidon sisaltdvin tietoja, taitoja, valmiuksia ja asen-
teita. Rdsanen (1996, teoksessa Viitala 2006, 113.) miirittelee ammattitaidon monipuo-
liseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriutua tyotehtavistd. Kyvykkyys sisaltda
sekd toimintakykyisyyden ettd kehityskykyisyyden. Monipuolisuus ja kokonaisvaltaisuus
taas tarkoittavat sellaista ty6tehtivien hyvid hallintaa, joka mahdollistaa yksilon teht-
vistd suoriutumista itsendisesti, vastuun ottamista tyosta ja tuloksista sekd onnistumista

muuttuvissakin olosuhteissa.

Otala (2008, 50-51.) mairittelee osaamisen yksilon kyvyiksi suoriutua tehtavistaan, pa-
rantaa ja kehittdd tyotddn sekd ratkaista ongelmiaan. Hin kuvaa hyvin yksilén osaamista

osaamisen kadelld (kuvio 1).
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Henkilékohtaiset
ominaisuudet

Kuvio 1. Malli osaamisen kddesta (Otala 2008, 51)

Osaamisen kadessd osaaminen koostuu asenteesta ja tahdosta, taidoista, kokemuksesta,
tiedosta, kontakteista sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tiedot ja taidot on han-
kittu koulutuksen, opiskelun, lukemisen ja tekemien kautta. Kokemus on hankittu te-
kemisen kautta ja sithen liittyy my6s hiljainen tieto. Yksilon henkil6kohtaiset ominai-
suudet taas vaikuttavat sithen, miten samakin koulutus ja osaaminen ilmenevit eri hen-
kiloilla. Henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat my6s persoonallisuus, asenteet seka
tunneily. Persoonallisuus ja asenteet ovat tirkeitd kun jokaiselta odotetaan sopeutumis-
ta uusiin tilanteisiin. Tunneily sisdltdd henkilokohtaisia ja sosiaalisia taitoja, jotka vaikut-
tavat mm. sithen miten hyvin tulemme toimeen muiden ja my6s itsemme kanssa. Mo-

tiivit sisdltyvat myos yksilon henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin. (Otala 2008, 50-51.)
3.1 Tieto osaamisen perustana

Ammattitaitona osaaminen koostuu siis tiedoista, taidoista ja asenteista. Yksilon osaa-
misen perustana on tieto, vaikka se ei yksin vield tuota hyvia ty6suoritusta. Tiedosta
tulee nakyvia toimintaa jos tiedon haltija osaa soveltaa tietoa. (Viitala 2006, 126.) Tieto
sekoitetaan usein dataan ja informaatioon, mutta se ei ole kumpaakaan niistd. Datalla

tarkoitetaan irrallisia, objektiivisia faktoja, jotka eivit liity mihinkdidn kontekstiin. Datas-
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ta tulee informaatiota, kun se analysoidaan ja asetetaan johonkin kontekstiin. Informaa-
tio on dataa, jolla on merkitys ja tarkoitus ja informaation tehtivina onkin informoida
vastaanottajaa. Informaatiosta tulee tietoa, kun silld tehddin vertailuja, arvioidaan erilai-
sia seurauksia, liitetidn dialogiin ja luodaan erilaisia yhteyksid. Tieto on dataa ja infor-
maatioita, johon liittyy oivallus, kokemus ja arvot. Tieto auttaa arvioimaan ja yhdistele-

main uusia kokemuksia ja informaatiota. (Virtainlahti 2009, 31-32.)
Poikela (2001, teoksessa Viitala 2006, 130.) jaottelee ammattitaidolle tirkedn tiedon

kolmeen eri tyyppiin, joita ovat teoriatieto, kaytintotieto ja kokemustieto. (kuvio 2).

Koulutus Kaytanto

-Kokemustieto

-Hiljainen tieto

-teoriatieto
-informaatio
-kdytantotieto Osaaminen
-ekspertiisi, kompetenssi
Objektiivinen tieto Subjektiivinen tieto

Kuvio 2. Malli tiedon muuntumisesta osaamiseksi (Poikela 2001, teoksessa Viitala

2006, 131)

Kuviosta nikyy, miten informaatio muuttuu yksilon prosessoinnin tuloksena osaami-
seksi. Teoriatieto on informaatiota, joka on muokattu kisitteelliseen ja symboliseen

muotoon. Informaatiosta tulee merkityksellistd vasta kuin yksil6 prosessoi sitd. Kaytin-
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totietoa ovat konkreettiset asiat, kuten peli, jossa tieto on esineellistetyssd muodossa.
My6s kaytantotieto edellyttad prosessointia. Kokemustieto syntyy taas ajattelun ja te-
kemisen tuloksena ja siind teoria ja kiytint6 yhdistyvit. Kokemustieto voi olla my6s
hiljaista tietoa. Eri tietotyyppien viliset suhteet Poikela kuvaa triangelina. Kuviossa
erottuu objektiivinen, eli yksilon ulkopuolella oleva tieto, seka subjektiivinen, eli yksilén

persoonallinen ja kokemusperiinen tieto.

Yleensi trainee —ohjelmissa vuorottelevat teoriaosuudet ja kdytinnon osuudet. Tama
mahdollistaa niin traineen kuin yrityksenkin kannalta parhaan oppimisen, kun trainee
saa ensin tyon kannalta oleellista seka tirkeda tietoa ja padsee sitten kdyttimain tuota

tietoa kaytannon tyossadn. Tama synnyttdd osaamista, jota tarvitaan ty0ssa.

3.2 Hiljainen tieto

Tieto voidaan jaotella eri ulottuvuuksiin ja yleisin jaottelu on hiljaiseen ja nikyviin tie-
toon. Taman jaottelun toi esille ensimmiistd kertaa Michael Polanyi. Hiljaisesta ja na-
kyvistd tiedosta on olemassa monia erilaisia termejd. Nikyvista tiedosta puhuttaessa
voidaan puhua my6s eksplisiittisest tiedosta, tietoisesta tiedosta, tasmallisesta tiedosta,
artikuloidusta tiedosta tai julkisesta tiedosta. Niilld kaikilla termeilld tarkoitetaan samaa
asiaa, eli muodollista ja systemaattista tietoa, jota on helppo ilmaista esimerkiksi sanoin,

numeroin tai kaavoin. (Virtainlahti 2009, 42-43.)

Hiljainen tieto on taas luonteeltaan abstraktimpaa ja henkil6kohtaisempaa. Sithen liittyy
vahvasti henkil6kohtaisia nikemyksid, kisityksid ja aavistuksia. Hiljainen tieto nakyy
useissa toiminnoissamme, vaikka me emme itse sita huomaakaan. Ne asiat, joita
osaamme hyvin ovat yleensa meille automaattisia ja siksi niiden tunnistamien omasta
toiminnasta voi olla hyvinkin vaikeaa. Niitd meiddn automaattisia osaamisia voidaan
sanoa hiljaiseksi tiedoksi. Myos ammattitaitomme perustuu hiljaiseen tietimykseen.
Japanilaiset Nonaka ja Takeuchi toivat hiljaisen tiedon kisitteen liiketalouden keskuste-
luun vuonna 1995. Heididn miéiritelminsa hiljaisesta tiedosta on yksi tunnetuimmista.
He jakavat hiljaisen tiedon kahteen ulottuvuuteen: tekniseen ja tiedolliseen. Teknisesta
ulottuvuudesta kiytettddn usien nimitystd “know-how”, eli tietotaito. Tekninen ulottu-

vuus kasittaa erilaisia taitoja, joita on vaikea méaritelld. Tietotaito kerddntyy vuosien
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kokemuksella. Tiedollinen tieto on taas kaavoja, malleja, uskomuksia ja odotuksia. Ko-
emme ndma kaikki asiat itsestadnselvyydeksi, silld ne ovat juurtuneina syvalla sisallim-

me. Tiedollinen tieto heijastaa meidin nikemyksid todellisuudesta ja tulevaisuudesta.

(Virtainlahti 2009, 39-44.)

Fazer Leipomoiden henkildstjohtajan Katja Patajoen mukaan trainee —ohjelman tir-
kein tavoite on hiljaisen tiedon siirtiminen, koska kiireisessa tyoelimaissa ei perehdyt-
tamiseen ole muuten tarpeeksi aikaa. (Virtanen, | 2008.) Hiljainen tieto varmistaa orga-
nisaation toimintakyvyn. Jaettu tieto tuo organisaation toiminnalle varmuuden ja jatku-
vuuden. Tiedon jakaminen muille tekee oman tietimisen nikyviksi my6s henkil6lle
itselleen ja se auttaa taas kehittimaian omaa osaamista ja tietimistd yha paremmaksi.
Tyon nikyviksi tekeminen itselle ja muille syventii ja kehittaa tyotd. Se my6s voi laa-
jentaa esimiehen tietoisuutta alaistensa tyOstd, mika taas auttaa esimiestd tyon kokonais-

suunnittelussa. (Virtainlahti 2009, 108-109.)

3.3 Osaamisen kehittiminen

Viitala (2000, teoksessa Virtainlahti 2009, 117) esittelee erilaisia osaamisen ja tiedon

jakamisen ja kehittimisen menetelmia yksil6tasolla sekd koko tyéyhteisotasolla. (kuvio

3)
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Epamuodollinen,
tilanneldhtoinen

kahvitauot ym. vapaa
muptoiset kohtaamiset

itseopiskelu (o Ongelmanrat-
_ = Uimitia  gaisutilanteet
esimerkista oppiminen tyoryhmat
L) i dialogi
erityistehtavat kokemusten
tyotehtavien vaihtopiirit palaverit
laajentaminen ~ Verkostot : B¢
s 2 suunnitteluyhteistyo
tyonopastus  sijaisuudet Tyoyhteiso-
Yksilotaso ekt benchmarking taso
tybkierto : kokeilut
verkko-gppiminen
tutorointi, valmentaminen arvioinnit
perehdyttamisohjelmat kehittamisprojektit
kehityskeskustelut

koulutus- ja kﬁhittéimisohjelmat
koulutustilaisuudet

Kuvio 3. Osaamisen ja tiedon jakamisen ja kehittimisen menetelmat tyoyhteisossa (Vii-

tala 20006, teoksessa Virtainlahti 2009, 117)

Osaamista voidaan kehittda yksilotasolla esimerkiksi itseopiskelun, tyénopastuksen,
sijaisuuksien, mentoroinnin, tyokierron, perehdyttimisohjelmien, kehityskeskustelujen
yms. avulla. Jotkin kehittimismenetelmit, kuten koulutukset kehittdvit henkil6st64 niin
yksil6- kuin tyoyhteisotasolla. Enemmin tyoyhteis6tasolla kehittimismenetelmina taas

ovat esimerkiksi dialogi, palaverit, kehittimisprojektit yms.

Naista kaikista osaamisen kehittimisen keinoista erityisesti mentoroinnin voidaan nah-
da liittyvin ldheisesti trainee —ohjelmiin. Mentorina voidaan pitdd tyonantajaa, joka ja-

kaa kokemustaan tietysté tehtavasta lisitikseen toisen ihmisen, eli traineen, kasvua, tie-
toa ja taitoja. Tdssd ammatillisen osaamisen vahvistamisessa mentorin ja mentoroitavan

vuorovaikutussuhde on erityisen tarkea.
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Mentorointi on suosittu menetelmi osaamisen ja tiedon jakamiseen. Mentoroinnissa
osaava ja kokenut henkil6, jota kutsutaan mentoriksi, antaa ohjausta ja tukea tyéhén
liittyvissa kysymyksissa kehityshaluiselle ja —kykyiselle henkil6lle, eli mentoroitavalle.
Mentori jakaa kokemuksiaan tietystd tehtdvisti tai toimialasta, lisdtikseen mentoroita-
van kasvua, tietoa ja taitoja. Mentorointi perustuu vuorovaikutussuhteeseen, jossa ovat
tarkeitd avoimuus, luottamus seka sitoutuneisuus. Se kehittda ammatillista osaamista

sekd pitevyytta tehtivadn. (Virtainlahti 2009, 119-120.)

Suunnitelmallinen henkil6ston kehittdiminen takaa yritykselle oikeat henkil6t, oikeassa
paikassa, oikeaan aikaan ja etti heilld on taitoja, tietoja ja valmiuksia tehda ty6ta, joka
on tarkoituksenmukaista yrityksen kannalta. (Hatonen 2000, 7.) Kun puhutaan yritysten
ja organisaatioiden kehittymisestd liittyy atheeseen kisite oppiva organisaatio. Peter
Sangen mukaan oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, jossa ihmiset kehittavat
koko ajan kykyjaidn saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Organisaatiossa rohkaistaan
yhteistoiminnallisia tavoitteita ja thmiset oppivat oppimaan yhdessd. Niin vaikutetaan
omaan tulevaisuuteen eikid vain sopeuduta ymparist6on sen ehdoilla. Urpo Sarala (1996
teoksessa Hitonen 2000, 15-18.) esittid oman nakemyksensd oppivasta organisaatiosta.
Hinen mukaansa oppiminen ei ole vain tiedon varastointia, vaan toiminnan kehittamis-
tapahtuma. Téll6in yhteistoiminnallinen ryhma muodostaa oppimiskeskeisen tyéyhtei-
son. Oppivalla organisaatiolla on kyky luoda, hankkia ja siirtda tietoa sekd muuttaa

omaa kaytostaan uusien tietojen mukaan.

3.4 Osaamisen kehittimistoimenpiteiden arviointi

Henkil6ston kehittimistoimenpiteilla on oltava selvit tavoitteet. Toimenpiteilld tulee
saada aikaan osaamisen tason kehittymista, joka nakyy toiminnan tehostumisena ja laa-
dun kehittymisend, jotka taas vaikuttavat yrityksen menestymiseen sekd kannattavuu-
teen. Yksi malli kehittimisohjelmien arviointiin on Brinkenhofin (1991, teoksessa Viita-
la 20006, 282-283.) kuuden arviointivaiheen syklinen malli. Nama kuusi arviointivaihetta

ovat:
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- tarvekartoitus ja tavoiteasetanta

- kehittamisohjelman suunnitteluprosessi ja suunnitelma

- suunnitelman toteutus

- saavutetut tulokset

- oppimistulosten kdytinnon vaikutukset pitkalld tahtdimelld

- tuotosten arviointi

Arvioinnissa arvioidaan jirjestelmallisesti kaikkia kuutta kehittimisprosessin vaihetta.
Ensimmiisessd vaiheessa tarkastellaan prosessia, jolla kehittimistarpeet mairiteltiin.
Tahan kuuluvat tietojen keruun laajuus ja syvillisyys, osallistumisen laajuus seka tieto-
jen keruumenetelmit. Toisessa vaiheessa arvioidaan suunnitteluprosessia ja suunnitel-
maa. Ketki osallistuivat suunnitteluun, miten suunnitelma laadittiin, miti asioita se otti
huomioon, mika on sen rakenne, mikd on sen ohjaavuus toteutuksen kannalta, miten
sopiva suunnitelma on yrityksen tilanteeseen yms. Kolmannessa vaiheessa arvioidaan
mitd tapahtui ja noudattiko se alkuperiistd suunnitelmaa. Neljainnessi vaiheessa arvioi-
daan tuloksia eli mitd saatiin aikaan. Esimerkkini tuloksista voi olla osallistujien asen-
teiden muutokset tai tietojen muutokset. Viidennes vaihe on pidemmin tihtdimen ar-
vioinnin vaihe ja siind seurataan toiminnan kehittymistd hankkeen jilkeen. Kuudennes-
sa vaiheessa arvioidaan koko hankeen hy6dyllisyyttd organisaatiolle. Siind arvioidaan

uhrattuja panoksia ja saatuja hyotyja, tulosten saavuttamisen astetta sekd mietitaan

mahdollisia jatkotoimenpiteita. (Viitala 2006, 281-283.)

Hitonen (2000, 85-89.) esittelee my6s toisenlaisen arviointimallin, jolla henkil6ston
kehittimistoimintaa voidaan arvioida neljilld eri tasolla. Niitd eri tasoja ovat reaktiot,
oppiminen, toiminta seka tulokset ja vaikutukset. (Taulukkol. Hit6sen henkil6ston

kehittamistoimenpiteiden neljan tason arviointimalli (Haténen 2000, 89.)
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Taulukko 1. Malli henkil6ston kehittimistoiminnan arvioinnista (Haténen 2000, 89)

Arvioinnin Mita Milloin Kuinka
tasot arvioidaan? arvioidaan? arvioidaan?
Reaktiot - asenteet - kehittamisen aika- | - kysely
- tuntemukset na - haastattelu
- mielipiteet ja lopuksi - keskustelu
- vaikutelmat
Oppiminen - opiskeltujen asioi- - kehittdmisen aika- | - kokeet
den na ja lopuksi - tentit
omaksuminen - harjoitustyot
- tietojen ja taitojen - kyselyt
hallinta - haastattelut
-ymmartaminen
- periaatteiden hallin-
ta
Toiminta - kdytannon tilanteis- | - kehittdmisen aika- | - tyoskentelyn seu-
sa ilmeneva toimin- na ja kehittamisen raaminen
nan muutos paatyttya ( 0-6kk ) - henkilon,
- kyky toimia opiskel- tyotovereiden ja
luissa tilanteissa esimiesten haastat-
telu
- asiakaspalautteet
Tulokset ja - tuottavuuden kasvu | - kehittdmisen paa- | - tilastot
vaikutukset - kustannusten piene- | tyttya ( 6-24kk) - erilaiset dokumen-
neminen tit
- virheiden vahene- - asiakaspalautteet
minen - haastattelut
- aloitteiden lisaan-
tyminen
- poissaolojen vahe-
neminen

Ensimmiiselld arvioinnin tasolla arvioidaan reaktioita ja selvitetddn kuinka osallistujat

reagoivat kehitystoimenpiteisiin. Selvitetdan osallistujien mielipide jostakin tietysta kehi-

tystoimenpiteestd, kuten esimerkiksi koulutuksesta, sen sisdllosta, kouluttajasta yms.

koulutukseen liittyvasta. Reaktioita voidaan mitata esimerkiksi mielipidekyselyilld, joita

varten laaditaan lomake. Toisella arvioinnin tasolla arvioidaan osallistujien oppimista.

Talla tasolla selvitetadn esimerkiksi mitd on opittu, mita taitoja on kehittynyt, miti asen-

teita on omaksuttu. Oppimista arvioidaan esimerkiksi erilaisten harjoitusten ja tehtavien

avulla. Tiedon mittaaminen on suhteellisen helppoa. Asenteiden mittaamiseen tarvitaan

avoimia kysymyksid seka rehellisyytta osallistujilta. Opittuja taitoja voidaan taas arvioida

vasta todellisissa tyotilanteissa, joissa niiti taitoja tarvitaan. Kolmannella tasolla arvioi-

daan toimintaa, eli kuinka kéyttiytyminen muuttuu kehittimistoimenpiteiden ansiosta.
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Eli ovatko osallistujat muuttaneet tybtapojaan kehitystoimenpiteiden tuloksena. Toi-
mintaa voidaan arvioida esimerkiksi seuraamalla ty6skentelyd tai haastattelemalla osal-
listujaa, tyGtovereita tai esimichid. Neljinnelld tasolla arvioidaan kehittymisen lopullisia
tuloksia. Lopullisia tuloksia ovat esimerkiksi kasvanut tuotanto, parantunut laatu, pie-
nentyneet kulut, vihentyneet tappiot, kasvanut myynti jne. Tuloksien selvittimiseksi
voidaan esimerkiksi miettid miten laatu on parantunut, onko tuotanto kohonnut, onko
myynti kohonnut, onko kehitystoimenpiteilld ollut vaikutusta tyon laatuun tai thmisten
viliseen kommunikointiin, mitd vaikutusta kehitystoimenpiteilld on ollut, mitd panoste-

tulla rahalla saadaan yms.
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4 Henkiloston rekrytointi, perehdytys ja sitouttaminen

Rekrytointi on yksi yrityksen prosesseista, jolla kehitetain henkil6ston osaamista, hank-
kimalla yritykseen uutta tarvittavaa osaamista. Trainee —ohjelmien suuren suosion takia,
ovat ne yrityksille hyvi keino rekrytoida uusia tyontekijoitd. Trainee —ohjelmien avulla
trainee myOs perehdytetddn yritykseen seka sitoutetaan sithen. Seuraavassa selvitetian

miten yritykset onnistuneesti rekrytoivat, perehdyttivit seki sitouttavat henkil6stoa.

4.1 Rekrytointiprosessi, hankintakanavat ja valintamenetelmit

Uudella tyontekijilld on aina vaikutusta organisaation toiminnan laatuun ja luonteeseen.
Virheellisesta rekrytoinnista voi pitkdan kirsia seka valittu henkilo itse ettd asiakkaat.
Siksi rekrytoinnin tulee aina olla huolellisesti suunniteltu ja rekrytointipadtéksen on
perustuttava yrityksen strategiaan. Pitkdaikaisen tyontekijin palkkaamista voidaan ver-
rata pitkavaikutteiseen investointiin. Myos lyhyiden, méardaikaisten tyontekijoiden
palkkaaminen on suuri paatos, kun huomioidaan perehdytyksen ja mahdollisten laa-
tuongelmien kustannukset. Mita pienempi yritys on, sitd suurempi taloudellinen merki-
tys on uuden tyontekijin palkkaamisella. Kun palkataan uusi henkil6, on etukiteen mie-
tittava hanen tyotehtdvinsi ja vastuualueensa, kuinka pitkiksi aikaa hinet palkataan,
millaisia palkkioita hanelle voidaan luvata, millaista osaamista hinelld tulee olla seka

millaista persoonallisuutta tuleva ty6 ja tyoyhteiso vaativat. (Viitala 2004, 243.)

Rekrytointia voidaan kuvata henkilostovalintaprosessiksi, joka alkaa henkil6stéhankin-
tatarpeen havaitsemisesta ja jatkuu aina valitun henkilon tyossd menestymisen seuran-
taan asti. ( Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandbergb 2007,
29-37.)
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HENKILOVALINTAPROSESSI

Tehtdvankuvaus ja valintakriteerit

Hakuaika ja tiedusteluihin vastaaminen

Hakemusten kasittely
Haastattelut

Mahdolliset soveltuvuusarvioinnit

Henkiloston kehittdminen

Kuvio 4. Malli rekrytointiprosessin etenemisesta (Honkaniemi ym. 2007, 32-37)

Henkilovalintaprosessi lihtee litkkkeelle tehtavinkuvan ja valintakriteerien maarittami-
sestd. Seuraavana on hakuilmoitusten laatiminen, hakuaika ja tiedusteluihin vastaami-
nen, hakemusten kisittely, haastattelut, mahdolliset soveltuvuusarvioinnit, valintapda-
toksen tekeminen, tydsuhteen solmiminen, peredytys, seuranta seka henkiloston kehit-
timinen. Henkil6valintaprosessin onnistumiselle on tirkedd ettd jokainen vaihe toteute-

taan hyvin.

Tehtivinkuvaus on keskeisessi roolissa rekrytointiprosessissa, silld sen perusteella syn-
tyvat hakijoiden valintakriteerit. Tehtivankuvaus on kuvaus ty6tehtavistd, tavoitteista
sekd menestymisen edellytyksisti. Hyvi tehtivinkuvaus on jisentynyt, johdonmukai-
nen, realistinen ja havainnollinen. Realistisuudella tarkoitetaan sitd, ettd kuvaus vastaa
totuudenmukaisesti tehtdvissi toimivan henkilon tulevaa roolia eikd anna esimerkiksi

vadrid lupauksia. Tehtivinkuvauksen perusteella laaditaan valintakriteerit, joita tulevalta
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tyontekijiltd vaaditaan. Valintakriteerit miarittelevit mitd osaamista, taitoja ja valmiuk-
sia kyseisessa tehtdvissd menestymiseen tarvitaan. Ne voivat olla ammatillisia valmiuk-
sia, kuten esimerkiksi jokin tietty koulutus tai henkil6kohtaisia valmiuksia, kuten esi-

merkiksi huolellisuus. (Honkaniemi ym. 2007, 40-44.)

Kun tehtidvinkuvaus on tehty ja valintakriteerit mairitelty, voidaan ilmoittaa avoinna
olevasta paikasta. Ty6paikkailmoituksessa tulee nikya kuvaus tyénantajaorganisaatiosta,
tyotehtivistd, tyopaikan sijainti, vaatimukset joita hakijalta vaaditaan, mitd organisaatio
tarjoaa, tiedot hakuajasta ja hakemuksista seka kuka antaa lisitietoja. TyGpaikkailmoitus

ei saa olla harhaanjohtava. (Honkaniemi ym. 2007 46-47.)

Valintamenetelmien avulla selvitetddn tayttidko tyonhakija kriteereitd, joita yritys on
maaritellyt tulevalle tyontekijalleen. Yleisempid valintamenetelmid ovat hakemusten
perusteella suoritettava arviointi, haastattelut, psykologiset soveltuvuustestit, kielitaito-
testit, tydnsimulointi, arviointikeskus, luotettavuuslausunto seki terveystarkastus.
Yleensd hakemusten kasittely on alkukarsintamenettely. Haastattelu on yleisin valinta-
menetelmi ja sen tarkoituksena on selvittid hakijan soveltuvuutta tehtdviin sekd antaa

hakijalle tietoa tehtdvista ja organisaatiosta. (Kauhanen 2009, 82-86. )

Rekrytointi voi olla ulkoinen tai sisdinen. Sisdisessa rekrytoinnissa rekrytoidaan henkilé
yrityksen sisaltd. Ulkoisessa rekrytoinnissa rekrytoidaan yrityksen ulkopuolelta kiyttien
yrityksestd riippuen erilaisia hankintakanavia. (Viitala 2004, 242-252.) Kauhanen (2009,

77-78) listaa seuraavanlaisia ulkoisia henkil6ston hankintakanavia:

- tybvoimatoimistot

- lehti-ilmoittelu

- erilliset rekrytointilehdet

- omat tai yleiset rekrytointimessut
- ammattiliittojen henkil6porssit

- yleisradio tai paikallisradiot

- televisio

- kotisivut (internet)

- sosiaaliset verkostot (esimerkiksi Twitter yms.)
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- intranet

- kilpailijat

- asiakkaat

- korkeakoulujen rekrytointipalvelut

- oppilaitokset

- nayteikkunat

- kauppojen ilmoitustaulut

- tybvoimanvuokrausyritykset

- korkeakoulujen kurssijulkaisut

- ammatillisten jirjest6jen jasenluettelot

- suorahaku

Yrityksen tulee aina miettia mita hankintaldhteitd on tarjolla ja mitad niistd kannattaa
kayttdd kyseistd tilannetta ja avoinna olevaa paikka ajatellen. On my6s syytd miettid
hankintakanavien hyvii ja huonoja puolia. (Kauhanen 2009, 77.) Rekrytointikanavan
valintaan vaikuttavat esimerkiksi rekrytoinnin aikataulu, budjetti seka tehtava, johon
uutta tyontekijad haetaan. Valintaan vaikuttaa my6s se, halutaanko rekrytoinnin avulla
vaikuttaa yrityskuvan rakentamiseen. Yrityksen resurssit ja osaaminen vaikuttavat osal-
taan rekrytoinnin toteuttamistapaan. Jos yrityksessd on henkilostéasiantuntija, voidaan
rekrytointi hoitaa omin voimin. Joskus on my6s syyta kayttaa ulkoista rekrytointikon-

sulttia, esimerkiksi jos haetaan yritykseen asiantuntijaa. (Osterberg 2009, 83.)

Rekrytoinnin onnistuminen nihdain kuukausien kuluttua siitd, kun uusi tyontekija on
aloittanut tehtivissaan. Jos rekrytointi on perusteltu ja sithen on mairitelty yrityksen
tarpeisiin sopiva toimenkuva, on onnistumisen edellytyksen olemassa. Jos my6s pysty-
tadn arvioimaan valitun henkilon persoonallisuutta ja tyoskentelytapaa suhteessa tyoyh-
teis6On oikealla tavalla, onnistumisen edellytykset paranevat entisestiin. Rekrytoinnin
onnistumista voidaan mitata esimerkiksi hakemusten mairan ja laadun perusteella, vai-
kutuksella tydnantajakuvaan, rekrytoitavien mielipiteilla seké valitun henkil6n menes-

tymiselld. (Osterberg 2009, 96.)

Rekrytointiin liittyy my0s tulo- ja lihtohaastattelut. Tulohaastattelu tehdddn esimerkiksi

kuukauden kuluttua palkkaamisesta, jolloin uusi henkil6 on jo tutustunut organisaation
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toimintatapoihin ja tehtiviinsa, mutta ei ole toisaalta vield sosialistunut organisaatiossa
vallitseviin toimintatapoihin. Tulohaastattelussa saadaan organisaation kaytto6n uusia
nikemyksia. Lahtohaastattelussa organisaatiosta lahtevan henkilon ajatukset ja ideat
keritddn, jotta ne voidaan hyodyntda toiminnan kehittimiseen. Se toimii myos kidden-
puristuksena koko tyoyhteisolta, jolloin osa lahtijoistd voi mahdollisesti vield palata

mukanaan uutta osaamista. (Virtainlahti 2009, 131.)

4.2 Tyonantajakuvan vaikutus rekrytointiin

Rekrytoinnilla on aina vaikutusta yrityksen tydnantajakuvaan. (Osterberg 2009, 79.)
Organisaatioilla on tydmarkkinoilla aina jonkinlainen tyénantajakuva. Sitd luo ensinna-
kin yrityskuva, jota luodaan markkinointiviestinnian avulla seké asiakkaiden kokemusten
ja uutisten kautta. Toiseksi sithen vaikuttaa myos ulospiin nakyva rekrytointipolitiikka.
Esimerkiksi millaisia ovat rekrytointi-ilmoitukset, kuinka usein ja kuinka paljon rekry-
toidaan. Tyo6nantajakuvaan vaikuttaa my6s se, miten yritys ottaa vastaan ja kohtelee sen
tyontekijoitaan. Tyonantajakuvaa voi ja tuleekin kehittad. Tyonantajakuvan kehittimi-
sen keinoja ovat esimerkiksi oppilaitosyhteisty6 sekd organisaation henkildstéjohtami-
sen kehittiminen. OppilaitosyhteistyOssi organisaatio tehddin tutuksi mahdollisena
tyopaikkana potentiaalisten tyontekijéiden silmissd. Organisaation henkildstéjohtami-
sen kehittimisen keinoista voi saada tietoa omilta tyontekijoiltdan ja esimerkiksi lahto-
haastatteluissa. Kehittimiskohteita voi my6s etsid muista organisaatioista, joiden tyon-

antajakuva on hyvi. (Viitala 2004, 245-246.)

Kilpailu hyvisti ja osaavasta henkil6stosté kiristyy jatkuvasti ja siksi tyonantajakuvalla
on suurta merkitystd. Kun organisaatiolla on hyvi tyonantajakuva, on se vetovoimainen
ja pystyy pitamaan nykyista henkil6stod ja houkuttelemaan uutta hyvai henkiléstoa.
Organisaatio pystyy palkkaamaan parhaat osaajat kohtuullisella palkkatasolla. Etenkin
nuorten kohdalla ty6nantajakuva vaikuttaa sithen, millaisiin organisaatioihin haetaan

tothin. (Kauhanen 2009, 69.)
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4.3 Henkiléstén perehdytys

Perehdytys on yksi osa henkilévalintaprosessia. Se on todella tirked vaihe, silld se vai-
kuttaa uuden tyontekijin sitoutumiseen, vithtymiseen sekd uusien toimintatapojen
omaksumiseen. (Honkanimi ym. 2007, 154.) Perehdyttimiselld tarkoitetaan kaikkia
toimenpiteitd, joita organisaatiossa tehdaan jotta uusi tyontekija oppii tuntemaan tyo-
paikkansa ja tyonsa. Tyosuojelulainsiddinnossa on tyonantajaa velvoittavia maarayksia
ty6hon perehdyttimisestd. Lihin esimies on vastuussa uusien tyontekijéiden perehdyt-
tamisestd. Han voi delegoida tehtivin koulutetulle tydnopastajalle, mutta vastuu pe-
rehdyttdmisesti sailyy kuitenkin aina esimiehelld ja johdolla. Perehdyttiminen on tirke-
aa seka uudelle tyontekijalle itselleen ettd koko organisaatiolle ja sen toiminnalle. Pe-
rehdytys auttaa uutta tyontekijad sopeutumaan organisaatioon ja oppimaan, miki taas
lisdd tyon sujuvuutta ja palvelun laatua. Myos tapaturmariskit ja tyon psyykkinen kuor-
mitus vihenevit, kun ty6ymparist6 ja tyotehtivit ovat tuttuja ja tyontekija kokee hallit-
sevansa tyonsi vaatimukset. Perehdyttdmisen jirjestiminen edellyttid mm. vastuuhen-
kil6iden nimeamista, perehdyttijien koulutusta tehtidvian, tarvittavan aineiston kokoa-
mista sekéd suunnitelman laatimista ja sen jatkuvaa kehittimista ja tarkistamista. Kaikki-
en tyOyhteisossi tulee myos tietdd oma osansa perehdytyksessa ja tyoyhteisossa. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2009.) Perehdyttimisen laajuus riippuu tulevasta tyotehtivasta seka
tyosuhteen pituudesta. Esimerkiksi harjoittelijan perehdytys voi olla lyhyempi kuin va-

kituiseen tydsuhteeseen valittavan henkilén perehdytys. (Osterberg 2009, 102.)

Hyvi perehdytys on aina suunnitelmallista, jatkuvaa ja huolellista ja se vaatii dokumen-
tointia. Perehdytyksen seuranta ja arviointi ovat tirked osa perehdytyksen suunnittelua.
Arvioinnissa mm. mietitdan saavutettiinko perehdytyksen tavoitteet, mikd meni suunni-
telmien mukaan, mita mahdollisesti tulisi muuttaa tai tehda toisin. Apuna perehdytyk-
sessd voidaan kayttdd erilaista kirjallista materiaalia, esimerkiksi yrityksen toimintaan
liittyvaa aineistoa tai tybsuojeluoppaita. Perehdytys on onnistunut, kun uusi tyontekija
on oppinut tyohonsai ja tyoyhteis6onsa liittyvat yleiset toimintaperiaatteet, omaksunut
hyvin opittavan asian kokonaisuutena ja tuntee my0s asioiden valiset yhteydet. Hin on
my6s aktiivinen ja oma-aloitteinen. Hyva ja asianmukainen perehdytys lisaa uuden
tyontekijan myonteistd suhtautumista tydhonsa ja tyoyhteisoonsa, mika taas puolestaan

lisdd sitoutumista. Se myo6s synnyttad myonteistd yrityskuvaa seka perehdytettiville ettd
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asiakkaille. My6s turvallisuusriskit, poissaolot ja vaithtuvuus vahenevat. (Tyoturvalli-

suuskeskus 2009.)

Tyo6nopastus on osa perehdytysta ja sithen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvit itse
tyon tekemiseen. Tyonopastuksessa opetetaan tydbmenetelmit, toimintatavat, turvalli-
suusasiat yms. Tarkeda on, ettd opastettava on alusta lahtien mukana aktiivisena osa-
puolena. Tyonopastuksessa on tirkedd, ettd opastettavalle muodostuu tyon sisdinen
malli, joka koostuu erilaisista tiedoista mm. asiakkaista, yrityksesta, tuotteista ja palve-
luista, omista ja tyGyhteison tavoitteista sekd omasta osuudesta kokonaisuuden osana.

(Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

4.4 Henkiléston sitouttaminen ja motivoiminen

Hyvien tyontekijéiden menetys on yrityksille ongelmallista ja kallista, erityisesti korkean
osaamisen toimialoilla. Tietyt tehtivit organisaatiossa, kuten esimerkiksi asiantuntija-
tehtavat, ovat sellaisia, ettd niissa toimivien henkil6iden menetys aiheuttaa vilittomasti
organisaatiolle ongelmia. Osaavasta henkilostosta kidydédan kilpailua jatkuvasti. Vaikka
tietynasteinen poistuma on tervettéd ja hyodyllista, varmistaa pysyva avainhenkil6sto
organisaation vakauden, tuloksenteon ja menestyksen. (Lampikoski 2005, 25-27.) Vaih-
tuvuuden ansiosta yrityksiin saadaan uutta osaamista. Sen kautta my6s monesti poistu-
vat henkilot, jotka eivat valttaimattd sovellu kyseiseen ty6hon. Jos vaihtuvuus on kui-
tenkin suurta, atheuttaa se yritykselle hankinta- ja perehdytyskustannuksia sekd mene-

tettyd osaamista. Vaithtuvuus voi my6s olla merkki huonosta ilmapiirista ja johtamises-

ta. (Viitala 2009, 90.)

Sitouttaminen alkaa jo rekrytoinnista. Jos hakijalle luodaan realistiset odotukset tyostd
sekd perehdytetdan hyvin, lisdd se todennikéisemmin uuden tulokkaan sitoutumista.
Keinoja, joilla yritys voi sitouttaa henkil6stod, ovat hyva henkilostopolitiikka, johon
kuuluvat kilpailukykyinen palkkataso tai siti kompensoivat muut edut ja hyodyt, hyvi
johtaminen, mahdollisuus oppimisen ja kehittymiseen, mahdollisuus tyon ja perheen

yhteensovittamiseen seka kiinnostava tyo. (Viitala 2009, 90.)
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Ihminen viihtyy ty6ssadn ja kokee sen mielekkaiksi, jos tyé on tarpeeksi haastavaa, sii-
ni on saavutettavissa olevat ja tyontekijin hyviksymit tavoitteet, tyostd saa palkkiota ja
tyontekija on tyytyviinen tyoymparistoonsa. Tallainen tyé motivoi hyvian suoritukseen
ja motivaatiota pidetidnkin avainsanana kun yritys pyrkii kehittimain tyosuorituksia.
Kun ty6 on sisilloltadn tyontekijalle itselleen merkityksellistd, tyontekija on sitoutunut

ja innostunut tyostain. (Viitala 2004, 135.)

Motivaatio on sisainen voima, joka saa thmisen ponnistelemaan haluamiinsa tavoittei-
siin. Sisdinen motivaatio liittyy tilaisuuteen kdyttda omia kykyjain, kokea onnistumista ja
toimia itsendisesti. Luovat ja osallistavat toimintatavat ja tyoskentelytavat yrityksissa
seké avoin ja vuorovaikutteinen ty6ilmapiiri motivoivat osaltaan tyoryhman jasenia
ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun ihminen kokee ettd hinen
tekeminsa tyo hinelle itselleen sopivaa, riittdvisti haastavaa ja kiinnostavaa, on hin
tyytyviinen. Yrityksissd on huolehdittava henkil6stén motivaatiotekijoistd seka halut-

tuun suuntaan ohjaavasta palkitsemisesta. (Osterberg 2009, 151.)

Ty6motivaatiota on tutkittu tieteellisin menetelmin paljon. Porter ja Miles (1974, teok-
sessa Viitala 2004, 151.) esittivit tydmotivaation syntyvan kolmen tekijaryhmin yhteis-
vaikutuksesta. Ndma ryhmait ovat tyontekijan persoonallisuus, ty6 seki tyGympiristo.
Tyontekijan persoonallisuuteen kuuluvat yksilon mielenkiinnon kohteet, harrastukset,
asenteet tyOta ja itsedan kohtaan seka tarpeet. Aito kiinnostus tyotd kohtaan on yksi
tirkeimmisti tekijoistd motivaation syntymisessd. Mielenkiinnon tai arvostuksen puute
nikyy usein huonoissa tyotuloksissa. Myos yksilon tarpeet motivaation synnyttajana
ovat ensiarvoisen tirkeit. Yksilon erilaiset arvostuksen tarpeet, suoritustarpeet seka
sosiaaliset tarpeet nikyvit tyoyhteison sisalla ja vaikuttavat tyohon. (Viitala 2004, 151-
152.)

Toiseen tyOmotivaatiota synnyttavaan ryhmaan, eli itse tyohon kuuluvat tyon sisélto,
mielekkyys ja vaihtuvuus. Sithen vaikuttaa se, kuinka paljon tyontekija saa vastuuta tyo-
sddn, seka palautetta ja tunnustusta tehdysta tyosta. My6s saavutukset, uralla etenemi-

nen seka kehittyminen ty6ssa vaikuttavat motivaation syntymiseen. (Viitala 2004, 151.)
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Kolmas ryhmi, eli tybymparistd, sisiltdd taloudelliset ja fyysiset ympdriston tekijt seké
sosiaaliset tekijat. Taloudellisia ja fyysisid ympariston tekijoitd ovat palkkaus, sosiaaliset
edut, tybolosuhteet ja tyon jarjestely. Sosiaalisia tekijoita ovat mm. johtamistapa, ryh-
mikiinteys ja normit, sosiaaliset palkkiot sekd organisaation ilmapiiri. (Viitala 2004,

151.)

Sitoutuminen on laajempi kisite, kuin motivaatio. Tyoelimassa sitoutuminen kuvaa
sitd, miten yksilo kokee tyoyhteison tai yrityksen osana omaa elaimainsa seka taas itsen-
sd osana tyOyhteisOd tai yritystd. Sitoutuminen nakyy yksilon kayttiaytymisessi kolmena
piirteend. Ensiksi se nikyy siind, miten paljon yksilé on valmis tekemain asioita, jotka
ylittavat hanen tavalliset tyotehtiavinsa. Toiseksi sitoutuminen tarkoittaa yrityksen arvo-
jen ja tavoitteiden hyvaksymistd sekd halua ponnistella niiden eteen. Kolmanneksi si-

toutuminen nakyy haluna siilya organisaation jasenena. (Viitala 2004, 162.)

4.5 Palkitseminen sitouttamisen keinona

Toimiva palkitsemisjirjestelma houkuttelee yritykseen osaavaa henkil6stod seka sitout-
taa nykyisti henkilostod (Osterberg 2009, 151). Palkalla on my6s henkildstéd motivoiva

vaikutus, vaikka se ei olekaan ainoa tekija, joka vaikuttaa motivaatioon (Viitala 2000,

248).

Palkitsemisen pitdisi kannustaa henkildst6d toimimaan yrityksen arvojen ja tavoitteiden
mubkaisesti. Palkitseminen myos tukee yrityksen menestymista, jos palkitsemisperusteet
ovat oikein valitut. (Kauhanen 20006, 105.) Yksi tirkeimmisti kriteereistd palkitsemiselle
on oitkeudenmukaisuus. Jos henkil6 kokee palkitsemisensa epaoikeudenmukaisena, se el
kannusta sitoutumaan tai kehittymain tyossaan. Palkitsemisen varassa ihmisia myo6s
ohjataan tyopaikoilla tekemain tyotd paljon tai vihin, hyvin tai huonosti. Palkansaaja
kiinnittad huomiota niihin asioihin, joista palkitaan. Ja yritys taas saa sitd, mitd mitataan,
arvioidaan ja mihin palkitsemisella kannustetaan. (Viitala 2006, 248.) Yrityksen strategia
maarittelee tavoitteet, jotka ovat yrityksessa palkitsemisen perusteina. Tavoitteet voivat
olla esimerkiksi taloudellisia, jolloin mittaamisen vilineena on taloudellisten lukujen,
esimerkiksi myynnin, kasvamisen seuraaminen. Tavoitteet voivat olla my6s esimerkiksi

laadulliset, jolloin seurataan esimerkiksi asiakastyytyviisyytti. (Osterberg 2009, 152.)
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Palkkausjirjestelmdn liht6kohtana tulisi olla tyGtehtivit ja niiden vaatimukset. Palkka-
usperusteiden tulisi olla tasapuolisia, saavutettavissa olevia ja kaikkien tiedossa, joh-

donmukaisia ja hyviksyttyjd. (Viitala 2006, 249.)

Palkitseminen voidaan jakaa taloudelliseen ja ei-taloudelliseen palkitsemiseen. Taloudel-
linen palkitseminen tarkoittaa itse palkkaa, erilaisia henkilokohtaisia lisid, sekd muita
etuja, joita voidaan mitata rahassa. Ei-taloudellisiin palkkioihin kuuluvat ty6 sininsa,
itsensd kehittimisen mahdollisuudet, positiivinen palaute tehdysti tyosti, tyon arvos-
tamisen osoittaminen kiitoksella sekd esimerkiksi vastuullisiin projekteihin mukaan ot-

taminen. (Osterberg 2009, 153.)

Itse palkan merkitys henkilén motivointikeinona on hieman vaihteleva. Perinteisesti
palkkaa on pidetty yhtena keskeisemmistd motivointikeinoista. Viime vuosikymmenina
kuitenkin kun tyémarkkinat ovat monipuolistuneet ja koulutustaso on noussut, tyoltd
haetaan my6s muuta antia eliméin. Palkan merkitys motivaatiotekijani riippuu yksilon
arvoista, taloudellisesta tilanteesta seké elimanvaiheen luomista taloudellisista tarpeista.
Esimerkiksi henkisesti koyhai tai epamiellyttavaid tyota tehdessi, palkan merkitys nou-
see suuremmaksi, kuin tyossi, joka on mieleinen. (Viitala 2009, 159-160.) Oikeanlainen
palkkausjirjestelma siis lisdd tyontekijéiden motivaatiota ja sitoutumista, mutta yksindin

se el pidemmin paille ole kovin tehokas sitouttamisen keino.
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5 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitelldan toimeksiantaja, tutkimusongelmat seka tutkimuksen kaytinnon
toteutus. Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia kuinka hyvin trainee —ohjelma on on-
nistunut Efektassa. Alatavoitteina oli arvioida ohjelman onnistumista kahdesta eri ni-
kokulmasta; tyonantajan seki traineeiden nakokulmasta. Tutkimuksen kohderyhmana
olivat trainee —ohjelmaan osallistuneet kaksi tyontekijaa, eli traineeta, seké kaksi ohjel-
man jirjestdjad, joita tissd kutustaan tyonantajaksi. Tutkimusongelma muodostui seu-

raavasti:

1) Kuinka hyvin trainee —ohjelma on onnistunut Efektassa?

a) Kuinka hyvin trainee —ohjelma on onnistunut tyonantajan nakokulmas-
ta?

b) Kuinka hyvin trainee —ohjelma on onnistunut traineeiden nakékulmas-

tar

Teoriaan pohjautuen trainee —ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteereina olivat
tyonantajan nikékulmasta traineeiden rekrytoinnin onnistuminen, heidin perehdytti-
misen onnistuminen, heidin sitouttamisensa onnistuminen seka heidin osaamisensa
kehittimisen onnistuminen. Traineen osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit
olivat heidin osaamisensa kehittyminen, ohjelman hy6dyllisyys heidin uraansa ajatellen,
tyOnantajan toiminta ohjelman aikana seka se, kuinka onnistuneeksi he tyontekijana

kokevat ohjelman kokonaisuudessaan.
5.1 Toimeksiantaja — Efekta Oy

Efekta Oy on vuodesta 2005 lahtien toiminut konsultointiyritys. Se tarjoaa asiakkailleen
kasvua asiakaskehityksen avulla. Efektassa keskustellaan oikeiden asiakkaiden kanssa
oikeissa myyntitilanteissa. Jatkuvan asiakasyhteydenpidon avulla muutetaan asiakkaiden
tarpeiden hypoteesit faktoiksi ja tunnistetaan siten monistettavia bisnesmalleja. (Pihla-

janiemi, V. 1.8.2012b.)
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Efektan asiantuntijat ovat keskittyneet litketoiminnan alkuvaiheen testaamiseen, oli sit-
ten kyse kokonaan uudesta ideasta, uuden tuotteen tai palvelun kehittimisesta, tai uu-
delle markkina-alueelle laajentumisesta. Liiketoiminnan kehitys toteutetaan asiakkaiden
kanssa, jolloin liiketoiminnalle l16ydetain heti sopivat markkinat. Sen jilkeen litketoi-
minnan laajennusta testataan muiden kohdeasiakkaiden kanssa, jotta saadaan vahvistus

riittdvien markkinoiden olemassaolosta. (Pihlajaniemi, V. 1.8.2012b.)

5.2 Efektan trainee-ohjelman hakuilmoitus ja ohjelman rakenne

Efekta Oy haki business development —tiimiinsé kaksi uuttaa traineetd kuuden kuukau-
den kestdviin trainee —ohjelmaan. Development Traineen hakuilmoituksessa tuli esille,
ettd traineet padsevit mm. vastaamaan yritysasiakkaiden myynnisti ja tuotteistuksen
kehittamisestd. He paasevit kiteyttaméan ja kehittimaan asiakkaidensa tarjoomaa yh-
dessa loppuasiakkaiden kanssa. Heiddn tehtdviniin tulee olemaan tarjooman tehok-
kuuden testaaminen erilaisissa asiakassegmenteissi seké tarjooman mahdollisuuksien ja
kehitystarpeiden tunnistaminen. Tuloksia ja havaintoja he paisevit esitteleméan suo-
raan asiakkaan johtoryhmille ja kick-off -tilaisuuksissa ideoimaan myyntiprojektien tu-
lokulmaa yhdessa johtajatason paattijien kanssa. Traineeilla on mahdollisuus edeta it-
sendiseen asiakas- ja tiiminvetovastuuseen ja edelleen esimiestehtiviin Efektassa, jos he
osoittavat haluttua osaamista erilaisten myyntiprosessien ymmartimisessa, asiakastar-
peen tunnistamisessa seki tiimin johtamisessa. Tyotehtivit madraytyvat motivaation ja
soveltuvuuden mukaan. Esimerkkejd konkreettisista ty6tehtivistd ovat esimerkiksi
myyntitarinan testaaminen puhelimessa yrityspaattijille; erilaisten myyntitarinoiden te-
hokkuuden keskindinen vertailu ja elementtien analysointi; myyntitarinan ja asiakas-
segmenttien yhteensopivuuden arviointi; raportointi asiakkaan johtoryhmalle; myynti-
tapaamisten sopiminen asiakkaille, myyntitapaamisissa kdynti asiakkaan kanssa ja myo-
hemmin itsenaisesti. (Liite 1. ) Ohjelma alkoi tammikuun lopussa 2012 ja loppui tou-

kokuun lopussa 2012.

Ohjelman rakenne koostui koulutuksista ja kdytinnon tyosta. Ensimmaiset viikot kou-
lutusta oli lihes puolet ty6ajasta. Taman jalkeen lisattiin kdytinnon tyota, koska itse tyo
on myynnissa tirkedd ja sen kautta oppii parhaiten. (Pihlajaniemi, V. 1.8.2012a.) Alussa

traineeiden tekemista, eli esimerkiksi soittoja asiakkaille, tarkkailtiin ja annettiin niiden
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perusteella palautetta. Noin kerran piivissi pidettiin palaveri, jossa kaytiin lipi ongel-
makohtia ja mietittiin kehittymista. Alkuvaiheen jilkeen traineeille annettiin enemmén
omaa tilaa ja vapautta, koska ohjelman tarkoituksena oli saada traineeista itsendisia

myyjid. (Herttua, T. 18.7.2012.)

5.3 Tutkimusmenetelmien valinta ja haastattelut

Tutkimuksessa kiytettiin kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmid. Lihtokohta-
na kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elimin kuvaaminen. Siind pyritdin tut-
kimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus kuvaa
jotakin ilmi6ta ja vastaa esimerkiksi kysymykseen millainen jokin asia on. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 160-164.) Kvalitatiivinen tutkimusote oli tutkimusongelmiin
nihden sopiva, silld tutkimuksen tarkoituksena oli arvioida trainee —ohjelmaa kokonai-
suudessaan ja pyrkid selvittimiin kuinka onnistunut ohjelma oli. Laadullisessa tutki-
muksessa suositaan thmistd tiedon keruun vilineenid, eli tutkija luottaa enemman omiin
havaintoihin ja keskusteluun kuin esimerkiksi testeilld hankittavaan tietoon. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa suositaan laadullisia metodeja aineiston hankinnassa, eli esimerkiksi
erilaisia haatatteluja. (Hirsjarvi ym. 2009, 160-164.) Laadullisen tutkimusmenetelman
valintaa puoltaa my0s se, ettd trainee —ohjelmaan osallistuneiden omat kokemukset

ovat tarkeitd ohjelman onnistumista arvioitaessa.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu. Haastattelu on kvalitatiivi-
sen tutkimuksen padmenetelma. Haastattelu valitaan usein kun kysymyksessa on vihin
kartoitettu tuntematon alue, tiedetddn jo ennalta, ettd tutkimuksen aihe tuottaa monita-
hoisia vastauksia tai halutaan selventda ja syventaa saatavia tietoja. Tietoja voidaan
haastattelussa syventia esimerkiksi pyytamalla perusteluja esitetyille mielipiteille. Haas-
tattelun etuna on myos se, ettd vastaajiksi suunnitellut henkil6t saadaan yleensid mukaan

tutkimukseen. Haastateltavat on mahdollista tavoitta my0s jalkikdteen, jos aineistoa

halutaan tiydentdd. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-200.)

Haastattelu oli strukturoitu haastattelu, eli haastateltaville esitettiin etukiteen laaditut
kysymykset samassa jarjestyksessd. Haastattelut olivat yksilohaastatteluja, eli jokainen

haastateltava haastateltiin yksin. Kysymykset olivat erilaisia traineeille sekéd toimeksian-
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tajan edustajille. Kysymykset ovat liitteend opinnidytetyon lopussa. Kysymykset oli valit-
tu niin, ettd niiden avulla saataisiin vastauksia ohjelman tavoitteista ja niiden toteutumi-
sesta sekd ohjelman onnistumisesta osaamisen kehittimisen, rekrytoinnin seka sitout-
tamisen suhteen. Haastattelut aloitettiin noin kaksi viitkkoa ohjelman loppumisen jil-
keen ja ne toteutettiin kaikki kahden kuukauden sisilld ohjelman loppumisesta. Tyon-
antajan edustajien haastatteluista yksi oli puhelinhaastattelu, joka nauhoitettiin. Toinen
haastattelu tapahtui kasvotusten ty6nantajan tiloissa ja se nauhoitettiin my6s. Traineen
haastatteluista toinen oli my6s puhelinhaastattelu, joka nauhoitettiin. Toinen trainee
haastateltiin kasvotusten koulun tiloissa ja haastattelu nauhoitettiin. Haastateltavien
aikatauluongelmat olivat syyni siithen, ettd kaikkia haastateltavia ei voitu haastatella kas-

votusten.

5.4 Aineiston analysointi

Kerityn aineiston analysointi, tulkinta ja johtopiditosten teko on tutkimuksen tirkein
vathe. Analyysivaiheessa selviad vastaukset tutkimusongelmaan, mutta myos olisiko
tutkimusongelmat pitinyt asettaa toisin. Analysointitapojen valinnalle ei ole mitdin
saantojd. Tavallisesti ajatellaan ettd analysointi tehdddn kun aineisto on keritty ja jarjes-
tetty, mutta erityisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysia tehdddn samalla kun ai-
neistoa keritddn, eli koko tutkimuksen ajan. Tallennettu laadullinen aineisto on usein
tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi sanasta sanaan. T4ta sanotaan litteroinniksi.

(Hirsjirvi yms. 2009, 221-223.)

Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin haastatteluiden litteroimisella. Haastattelut
litteroitiin sanatarkasti. Yhteensa neljan haastattelun litterointiin kdytettiin aikaa noin
seitseman tuntia. Taman jalkeen litteroinnista saatu materiaali jaettiin neljdidn osaan
teemojen mukaan. Ndmi teemat olivat tavoitteet ja niiden onnistuminen, rekrytoint,
osaamisen kehittiminen seki sitouttaminen. Teemajaottelun avulla aineiston lapi kdy-

minen ja analysointi olivat helpompia.
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5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa on pyrittivi arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetti ja validiteetti kisitteiden avulla. Tut-
kimuksen reliaabelisuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Esimerkiksi jos kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen, voi-
daan tulosta pitdi reliaabelina. Toinen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvi kisite on
validius (pétevyys), joka tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmin kykyd mitata juuri
sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tut-
kijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta, esimerkiksi haastattelujen paikat ja
olosuhteet seki niihin kidytetty aika. Tulosten tulkinnassa tutkija voi auttaa lukijaa, kun
hin perustelee mihin héin perustaa padtelminsd. Tamin voi tehda esimerkiksi kiytta-

milld suoria sitaatteja haastattelusta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)

Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa, nousee esille my6s lihdekritiikki. Lihteiden
on mm. oltava tuoreita ja lahteiden tulisi olla alkuperaisia. Myos kirjoittajan tulisi olla
tunnettu ja luotettava. Tutkimusten tulisi my0s tavoitella totuutta, eli olla puolueetto-
mia. (Hirsjarvi ym. 2009, 113-114.) Puolueettomassa tutkimuksessa tutkija ei milldan
tavoin ilmaise omaa suhtautumistaan tutkittavaan asiaan, vaan esittad sen mahdolli-

simman neutraalisti. (Hirsjarvi ym. 2009, 265.)

Kun tutkimusta tarkastellaan edelld mainittujen luotettavuutta mittaavien asioiden va-
lossa, voidaan tutkimusta kokonaisuudessaan pitad luotettavana. Haastatellut henkil6t
olivat oikeita henkil6itd vastaamaan asetettuihin kysymyksiin ohjelman onnistumisesta,
koska he olivat mukana ohjelmassa. Haastateltavia oli siis yhteensa nelji, kaksi ohjel-
maan osallistunutta traineeta ja kaksi tyonantajan edustajaa. Haastattelut saatiin myo6s
kaikilta henkil6ilta, joilta oli alunperin suunniteltu. Haastateltaville kerrottiin, ettd vasta-
ukset tullaan esittamaan anonyymeina. Koska haastateltavien joukko oli niin pieni, olisi
vastaukset ehkd kuitenkin voitu yhdistdd vastaajiin. Tama ei kuitenkaan nayttinyt vai-
kuttavan vastaajien vastauksiin, silld vastaukset olivat rehellisid ja my6s negatiivisista

asioista uskallettiin kertoa.
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Strukturoitu haastattelu oli hyva valinta aineistokeruumenetelmina ja kysymykset olivat
avoimia ja kattavia. Kysymykset toivat vastauksia juuri sithen ongelmaan, jota tassi tut-
kittiin ja opinnaytetyOssa vastataan asetettuun tutkimusongelmaan. Haastatteluiden tal-
lentaminen onnistui hyvin ja ne litteroitiin heti haastattelujen jalkeen. Tutkimuksen kul-
ku on pyritty havainnollistamaan mahdollisimman tarkasti kertomalla haastatteluolo-
suhteista, haastattelujen ajasta seka tulosten analysoinnista. Tutkimustulosten esittami-
sessd on myos kaytetty suoria lainauksia haastatteluista, mika auttaa lukijaa ymmarta-

maéin tutkijan tulkintoja.

Tdysi objektiivisuus voi kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia esitettiessa olla hieman
haastavaa. Tutkimuksessa on kuitenkin pyritty parhaalla mahdollisella tavalla kisittele-
miin tutkimusongelmaa objektiivisesti, ilman ettd omat mielipiteet vaikuttaisivat asi-
aan. Lihteitd on pyritty kdyttimaan mahdollisimman monipuolisesti ja ldhteind on kay-

tetty mahdollisimman tuoreita lahteitd. Viitekehys kasittelee tutkittavaa ilmi6ta laajasti.
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6 Tutkimuksen tulokset ja johtopaitokset

Tutkimuksen tulokset esitetadan aluksi tydnantajan nikokulmaa ajatellen ja sen jilkeen
traineeiden nakokulmaa ajatellen. Lopuksi vastataan tutkimuksen padongelmaan, eli
kuinka onnistunut ohjelma oli kokonaisuudessaan. Suorat lainaukset on yksil6ity kir-
jaimien avulla. Kirjain A tarkoittaa toista tydnantajan edustajaa ja B toista. Kirjain C
tarkoittaa toista traineeista ja D taas toista. Vastaukset on yksiloity kirjaimien avulla sen

takia, ettd vastauksia ei saada suoraan yhdistettyd vastaajiin.

6.1 Ohjelman onnistuminen tyénantajan nikokulmasta

Onnistumisen arvioinnin kriteereina olivat tydnantajan nikokulmasta traineeiden rekry-
toinnin onnistuminen, heidin perehdyttimisen onnistuminen, heiddn sitouttamisensa
onnistuminen seka heidin osaamisensa kehittimisen onnistuminen. Ohjelman onnis-
tumisen kannalta arvioitiin my0s, kuinka hyvin tyonantajan ohjelmalle asetetut tavoit-

teet toteutuivat.

Tyonantaja kertoi jirjestineensd ohjelman, koska se on hyvi tapa rekrytoida osaavaa
tyévoimaa ja hyva keino tarkastella sopiiko trainee —ohjelmaan valittu henkil6 kyseiseen
tehtavain. Toisaalta se on my6s traineelle hyvi tilaisuus tutustua yritykseen ja katsoa
onko se hinelle sopiva ty6paikka. Trainee —ohjelma vaikutti my6s hyviltd keinolta saa-

da motivoituneita tyontekijoita.

”A:.. aikaisemmat kokemukset siitd et miten, miten tota noin niin tyontekijoéitd kannat-
taa palkata, viittas sithen ettd, et parhaat tyontekijit ei oo semmosella alalla niitd kenelld
on pitkd kokemus vaan enemmin semmosia 66m joilla on niinku motivaatiota ja halua
oppia. Ja silld trainee-ohjelmalla me varauduttiin sithen ettd me pystytddn palkkaamaan
66 ehka vihemman kokeneita ihmisié jollaisilla on my6s pienempi palkka vaatimus,
mutta semmosia ihmisid jotka voidaan muotoilla, semmosia tyontekijéitd kun me oi-
keesti tarvitaan, eli tavallaan et jos me oltas palkattu kokeneita myyjid, ensinnikin heidin
palkka vaatimuksensa olisivat olleet tosi korkeita ja toisaalta heiddn suorituskykynsa ei

vilttimittd ois ollut yhtddn sen parempi..”

Rekrytoinnin kannalta katsottuna ohjelma oli hyvin onnistunut. Rekrytoinnin hoiti

Efektan puolesta A-Talent Recruiting, joka on erikoistunut yliopisto-opiskelijoiden
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rekrytointiin. Rekrytointiprosessin ulkoistamien sithen erikoistuneelle yritykselle on
hyvi vaihtoehto, jos yrityksell ei itsellidn ole siitd kokemusta ja se haluaa sddstiid omia
resurssejaan muihin asioihin. Haastattelut Efekta hoiti itse. Traineeille asetetut kriteerit

olivat tietyn tason koulutus, mutta tirkein tekijd oli motivaatio.

Rekrytointia voidaan pitdd onnistuneena jos se on perusteltu, sithen on miiritelty yri-
tyksen tarpeisiin sopiva toimenkuva ja hakijoille on maaritelty toimenkuvan kannalta
olennaiset kriteerit. Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata esimerkiksi hakemusten
maarin ja laadun perusteella, vaikutuksella tydnantajakuvaan, rekrytoitavien mielipiteilld

seki valitun henkilén menestymiselld. (Osterberg 2009, 96.)

Tyo6nantajan mielestd hakemusten mairi tiytti hyvin odotukset ja henkil6valinnat olivat
erittdiin onnistuneet. Ty6nantajan mukaan traineet osoittivat tyossaan kehittymista,

oma-aloitteisuutta ja saavuttivat tyon kannalta tirkeit tavoitteet.

”A: ..osottautu et he oli myos niinku hyvid meidin organisaation niinku tiimipelaajia ja

hyvia suoritujia myos.”

Ohjelmaan hakevilta traineeilta vaadittiin motivaatiota kasvaa ja kehittya haastavissa
tyotehtavissi, sosiaalisuutta ja sanavalmiutta, halua oppia ymmartimain yrityspaattajien
paitoksentekoprosesseja ja yritysmyyntia seka tulos- ja ratkaisuorientaatiota. Nama kri-

teerit ohjelmaan valitut traineet tayttivat tybnantajan mielesta hyvin.

My6s perehdytys oli tydnantajan nikékulmasta hyvin onnistunut. Aluksi traineeille ker-
rottiin hieman yrityksen taustaa, tulevaisuuden nakymia ja arvoja. Sitten pidettiin muu-
tamia teoriaosuuksia koskien itse tyota. Tarkeinta oli kuitenkin ettd traineet padsivat
heti alusta ldhtien tekemain itse aktiivisesti myyntity6td, mikd perehdytti kyseiseen tyo-

hon kaikista parhaiten. Traineet saivat myos palautetta tekemastidn myyntityOsta.
7 At keskusteltiin heidan kanssa siitd jatkuvasti, et joka paiva me kyseltiin vihan et mika

on fiilis ja, ja tavallaan et miltd tdd homma nayttad ja oks tullu jotain uusia ajatuksia ja

muita. Et tollanen niinku keskusteleva ote oli, oli tdssa se avainsana.”
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Perehdytysti voidaan pitdd onnistuneena, kun uusi tyontekija on mm. oppinut tyéhon-
s ja tyOyhteis60nsa liittyvit yleiset toimintaperiaatteet, omaksunut hyvin opittavan asi-
an kokonaisuutena ja tuntee my0s asioiden viliset yhteydet. Hin on my6s aktiivinen ja
oma-aloitteinen. (Ty6turvallisuuskeskus 2009.) Tyonantajan haastattelun perusteella

edelld mainitut perehdytyksen onnistumisen edellytykset tayttyivit hyvin.

”A: elikkd me péistiin sellaiseen tilanteeseen missid kolmannen kuukauden kohdalla
myyjit oli tiysin itsendisid ja he otti meihin yhteytta silloin kun heilld oli joku ongelma,
me yhdessi ratkaistiin niitd ongelmia mut muuten sitten piivittdin niin tyé meni tdysin
itsendisesti. Ja se on niinku meille organisaatiojohtajana niinkun ddrimmadisen palkitseva

tilanne.”

Myos traineet pitivit perehdytystd melko onnistuneena ja tarpeeksi kattavana, miki on
merkKki siitd ettd tybnantaja on onnistunut perehdytyksessd. Toisen mielestd perehdytys

taytti odotukset ja jopa ylitti ne. Toinen piti perehdytystd myo6s riittdvana.

Sitouttamista ajatellen ohjelma onnistui tydnantajan odotusten mukaisesti. Toinen trai-
neeista lihti ohjelman jilkeen vaihtoon, miki oli tiedossa jo ennen ohjelman alkua.
Toinen saatiin vilitettya toihin asiakkaalle, mika oli tarkoituskin. Sitouttamisen keinoina
kaytettiin mm. vastuun jakamista. Myyijille my6s luvattiin toitd jatkossakin seké tukea

tulla paremmaksi myyjaksi.

Osaamisen kehittymisen osalta ohjelma oli my6s tyOnantajan mielestd onnistunut erit-
tain hyvin. Ty6nantajan mukaan trainee —ohjelman tuloksena traineeiden ymmarrys
litketoiminnasta kasvoi, heista tuli itsendisid myyijid ja heilld on parempi ote myyntityo-
hon kuin ohjelman alussa. Osaamisen kehittymista arvioitiin mm. myynnin maaralla

sekd myyjien oma-aloitteisuuden ja itsendisyyden lisddntymisend tyOssa.

”A: No sanotaan ndin ettd md uskon ettd kummastakin tuli itsevarmempi myyja 66 eli,
eli meidin tehtdvini oli osoittaa niille, niille traineeille ettd myynti ei oo todellakaan mi-
tadn rakettitiedettd, mut se vaatii kovaa duunia ja, ja tavallaan et siind on tiettyjd asioita,
mitd voi my6s pitkélld tihtdimelld kehittdd, mutta ettd se niinku volyymi ja se tekemisen
médrd kuitenkin viime kiddessi ratkaisee sen kehittymisen niinku vektorin. Ja sit me, ku
me niinku tdssi neljin kuukauden aikana tavallaan sitten niinku tarkasteltiin sitd myyjien

kehittymistd niin, niin tavallaan sitd kautta myos sitten 66 pystyttiin osoittamaan et okei
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ettd hei tdssihin on kehitytty aika paljon ja oikeestaan sen enempii tissi ei luvattukaan

eikd vaadittukaan ja mun mielestd me paistiin sithen tavoitteeseen.”

Tyonantajan asettamia tavoitteita trainee —ohjelmalle olivat mm. 10ytda motivoituneita
tyontekijoitd seka tyontekijoiden tietyn tason myyntisuoritukset. Ohjelmalle asetetut

tavoitteet toteutuivat tyonantajan mielesta hyvin.

”B: No ohjelmalla saavutetut tavoiteet siind mielessd niinkun yrityksen ndkékulmasta et-
td, et niinku 16ydettiin kaks, kaks hyvii ja osaavaa, tai niinkun kaksi potentiaalista ty6n-
tekijdd, joiden osaamista on pystytty kasvattaa ja joissa on potentiaalia niinku tulevai-

suudessa yrityksessd.”

”A: No ohjelman tavoitteet oli se, et mahdollisimman moni 66 tota hakija, niin heistd
tulee timmoinen itsendinen myyjd, joka tienaa voittoa mahdollisimman paljon. Ja, ja to-
ta tihidn tavoitteeseen myos padstiin et ku sanottu niin 67 % trainee-ohjelman aloitta-
neista tota 66 pdds tihidn tavotteeseen ja 100 % trainee-ohjelman toiselle paiville pais-

seistd pdds tdhdn tavotteeseen.”

6.2 Ohjelman onnistuminen traineeiden nikékulmasta

Traineen osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit olivat heiddn osaamisensa
kehittyminen, ohjelman hyodyllisyys heiddn uraansa ajatellen, tyonantajan toiminta oh-
jelman aikana seki se, kuinka onnistuneeksi he tyontekijina kokevat ohjelman kokonai-
suudessaan. Hakuilmoituksen mukaan traineeille tarjottaisiin ohjelman aikana myynti-
valmennusta ja jatkuvaa sparrausta, jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspaatta-
jien kanssa, arvokasta kokemusta yritysmyynnisti ja bisneksen kehittdmisesti, akatee-
misen myynnin ja markkinoinnin ammattilaisista koostuvan tiimin seka mahdollisuuden

edetd asiakasvastuuseen ja esimiesrooliin.

Molemmat traineet olivat sitd mieltd, ettd ohjelma kehitti heidan ammatillista osaamis-
taan. Ohjelma kehitti traineeiden mukaan heididn myynnillistd osaamista, vuorovaiku-
tusosaamista, neuvottelutaitoja seki itsendisen tyOskentelyn taitoja. Toinen piti ohjel-
man aikana tekemdinsi tyotd enemmin hyédyllisend oman myynnillisen osaamisen

kehittymisessd kuin itse ohjelmaa. Toinen trainee piti ohjelmaa melko hyodylliseni.
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”C: Tota mi sanoisin tosta tyosta sillain et niinku myynnin puolelle jos niinku aikoo ni
toi on hyvi steppi kiyda lapi, niinkun kenen tahansa, niinkun, toi opettaa myynnista

hyvin paljon.”

Tyonantajan toiminnasta ilmeni haastattelussa erilaisia mielipiteitd. Toinen trainee piti

vuorovaikutusta ja tyonantajan toimintaa hyvina.

”D: Kaikin puolin than hyva kuva, kuva jai ja..ja tota..sanotaan etti..niinkun naa partne-

rit niin hoiti kyl ihan, ithan hyvin hommat..ei, ei kiitettivasti mutta hyvin.”

Toinen trainee taas toivoi, ettd vuorovaikutusta olisi ollut ohjelman aikana enemman.
Hin my6s koki ettd ohjelmassa oli paljon enemmin itsendistd tyoskentelyd kuin hin oli
aluksi ajatellut. Hinen mukaansa suurin osa hianen kehittymisestaidn johtui hianen itsen-

sd tekemastd myyntityOstd, eikd niinkddn tyOnantajan jirjestimisti trainee —ohjelmasta.

Hakuilmoituksessa traineeille luvatut asiat eivit traineeiden haastatteluiden perusteella
toteutuneet kovinkaan hyvin. Ilmoituksessa luvattua sparrausta ja valmennusta olisi

kaivattu tyonantajalta ohjelman aikana enemman. My6skédan tiimityoskentelyn tai esi-
miestehtiviin eteneminen ei traineeiden mielestd ollut missddn ohjelman vaiheessa tai

ohjelman loputtua mahdollista.

Ohjelman onnistumisesta kokonaisuudessaan traineet olivat eri mieltd. Toinen koki,
ettd koko trainee —ohjelma oli talle ohjelmalle hieman vaira sana. Syyné tihan han ker-
toi olevan juurikin itsendisen tyon suuri maira ja suunnitelmallisuuden puute. Toinen
trainee taas arviol, ettd ohjelma oli onnistunut hyvin. Jos ohjelmaa arvioitaisiin nume-

roilla nollasta vitoseen, antaisi hin ohjelmalle nelja pistetta.

6.3 Kehitysehdotuksia

Kehitysehdotuksia Efektalle mahdollisia tulevia trainee —ohjelmia ajatellen on lahinna

kolme. Niitd ovat ohjelman rakenne, vuorovaikutus ohjelman aikana seka trainee —

ohjelman ty6paikkailmoituksen laadinta.
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Ohjelman rakenne ei traineeiden mielesté ollut aivan tdysin selked ja ohjelman kiytin-
n6én organisoinnissa olisi ollut parantamisen varaa. Ohjelmassa edettiin niin, ettd vililla
oli koulutuksia ja vililld kiaytinnon tyota. Ohjelma kuitenkin painottui erittiin vahvasti
kaytinnon tyon puolelle. Etukiteen ei ollut suunniteltu koulutuksien ja kdytinnon tyon
ajankohtia, vaan ne varmistuivat traineeiden osaamisen kehittymisen pohjlata. Traineei-
den haastattelun perusteella voidaan paitelld, ettd traineet olisivat toivoneet alusta ldhti-
en hieman selkedimpid kuvaa ohjelmasta ja ohjelman rakenteesta ja ettd ohjelma olisi

edennyt jirjestelmillisemmin jonkin etukiteen laaditun suunnitelman mukaan.

Vuorovaikutus on trainee —ohjelmissa erittiin tirkedd, koska sen avulla edistetddn trai-
neeiden kehittymistd ja tyon osaamisen hallintaa, hiljaisen tiedon siirtdmistd sekd anne-
taan palautetta molemmin puolin. Efektan trainee —ohjelman vuorovaikutuksesta oh-
jelman aikana on haastatteluissa ilmennyt hieman eridvia mielipiteitd. Kaikki haastatel-
tavat pitivit vuorovaikutusta erittdin tirkednd. Toisen tyOnantajan edustajan ja toisen
traineen mielestd vuorovaikutus oli hyvai ja sitd oli tarpeeksi. Toinen tyonantajan edus-
taja taas oli sitd mieltd, ettd vuorovaikutus olisi voinut olla suunnitelmallisempaa ja sita
olisi voinut olla hieman enemmain. My6s toinen trainee kertoi, ettd vuorovaikutusta ei
ollut ohjelman aikana tarpeeksi. Haastatteluiden perusteella kehitysehdotuksena on siis
vuorovaikutuksen ja sen suunnitelmallisuuden lisdidminen. Tdman voisi toteuttaa esi-
merkiksi niin, ettd etukateen sovitaan tietyt paivat joka viikko, jolloin kdydaan lapi tiet-
tyja asioita ja molemmilla osapuolilla on silloin my6s mahdollisuus kertoa omista mieli-

piteistadn ja toiveistaan.

Kolmas kehitysehdotus koskee trainee —ohjelman hakuilmoitusta. Molempien traineei-
den mielestd ilmoitus ja ilmoituksessa kerrotut asiat eivit vastanneet itse ohjelman sisal-
toa. Ilmoituksessa luvattiin tiettyja asioita, jotka eivit sitten ohjelman aikana kuitenkaan
toteutuneet. Tyopaikkailmoituksessa esimerkiksi luvattiin myyntivalmennusta ja jatku-
vaa sparrausta, jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspaittijien kanssa, arvokasta
kokemusta yritysmyynnisti ja bisneksen kehittimisestd, myynnin ja markkinoinnin
ammattilaisista koostuvan tiimin seka mahdollisuuden edeta asiakasvastuuseen ja esi-
miesrooliin. Traineeiden mielestd ohjelma oli kuitenkin enemmin myyntipainotteista
tyotd ja ilmoituksessa luvattua kehittymispuolta jii uupumaan. Kehitysehdotuksena

Efektalle on siis joko ohjelman muuttaminen niin, ettd luvatut asiat toteutuvat tai sitten
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ilmoituksen muuttaminen totuudenmukaisemmaksi. TAma on erittdin tirkedd, koska

virheellisten lupausten antaminen voi vaikuttaa yrityskuvaan erittiin negatiivisesti.

6.4 Johtopditokset

Vastauksena opinniytetyon padongelmaan, eli kuinka hyvin trainee —ohjelma on onnis-
tunut kokonaisuudessaan, voidaan haastatteluista saatujen tulosten perusteella sanoa
ohjelman onnistuneen melko hyvin. Ohjelma oli onnistunut tyonantajan kannalta par-
haiten rekrytoinnin ja osaamisen kehittymisen nakokulmasta. Tama siis tarkoittaa etta
rekrytointiprosessi oli onnistunut, henkil6valinnat olivat oikeat ja ohjelma kehitti trai-
neeiden osaamista yrityksen haluamaan suuntaan. My6s perehdytys oli onnistunut niin
ty6nantajan kuin traineeiden mielestd. TyOnantajan ohjelmalle asetetut tavoiteet saavu-
tettiin. Traineeiden kannalta ohjelma oli onnistunut parhaiten osaamisen kehittymisen

osalta, eli traineet olivat sitd mieltd, ettd ohjelma kehitti heiddn osaamistaan.

Ohjelmassa oli my0s joitakin osa-alueita, jotka eivit menneet niin hyvin ja jotka olisivat
vaatineet tarkempaa suunnittelua. Nima osa-alueet olivat ohjelman rakenne, vuorovai-
kutus sekd ohjelmasta annettu kuva hakuilmoituksen perusteella. Arvioinnissa on hyva
ottaa huomioon, ettd ohjelma jirjestettiin ensimmadistd kertaa melko pienessi yritykses-
sd, missa on rajalliset maarit resursseja. Tama saattoi asettaa omanlaisia rajoituksia esi-
merkiksi jatkuvalle valmennukselle tai riittdville vuorovaikutukselle. Toisaalta ohjelman
huolellinen suunnittelu olisi saattanut jo ennen ohjelman alkamista paljastaa mahdolli-

set tulevat ongelmakohdat ja nithin olisi voitu etsid ratkaisua jo etukiteen.

6.5 Opinniytety6prosessin arviointi

Opinnidytetyoprosessi alkoi keviilld 2012 ja opinnaytety6 saatiin valmiiksi syksylld
2012. Prosessi eteni sopivaa vauhtia ja opinnaytetyntekija pysyi hyvin alkuperaisessi
aikataulussa. Laadittu tutkimussuunnitelma oli hyvi apuviline opinndytetyon tekemisel-

le ja ty6 eteni hyvin suunnitelman mukaan.

Viitekehyksen aiheita oli aluksi hieman hankala valita, silld trainee —ohjelmia voidaan

tarkastella hyvin monen henkil6st66n liittyvin asian kautta. Kun tutkija tutustui hieman
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muihin trainee —ohjelmiin, néistd tarkeimmiksi tutkijan mielesta kuitenkin valikoituivat
rekrytointi, sitouttaminen, perehdytys sekd osaamisen kehittiminen, joita onkin kisitel-
ty opinndytetyon viitekehyksessa. Kyseisiin aiheisiin olisi viitekehyksessa voinut syven-
tyd vielakin tarkemmin, mutta se ei olisi ollut ty6n aiheen kannalta vilttimittd kovin

tarpeellista.

Opinndytetyon aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen ja oli erittdin kiinnostavaa
laatia niin viitekehysté, kuin haastatella trainee —ohjelmaan osallistuneita ja tarkastella
heidin kokemuksia ja ajatuksia. Opinnaytetyon tekija on tyytyviinen tutkimukseen,

koska se eteni suunnitelmien mukaan ja tutkimusongelmaan saatiin vastaus.
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Liitteet

Liite 1. Business Development Traineen hakuilmoitus

Efekta: Business Development Trainee

Tyyppi: osa-aikatyo
Suositusvuosikurssi: 1.-5. vsk
Tyo6aika: 15-37,5 h/vko

Toivottu aloituspdivimaira: asap
Kesto/laajuus: véh. 6 kk (kesd vapaa)
Haku-DL: pe 27.1.2012

Oletko motivoitunut kehittdmédn osaamistasi ja halukas ottamaan vastuuta yritysasiakkaiden myynnin ja
tuotteistuksen kehittdmisessa?

Efekta tarvitsee voimakkaasti kasvavaan business development —tiimiinsd uusia tekijoitd kiteyttdméédn ja
kehittimadn asiakkaidensa tarjoomaa yhdessd loppuasiakkaiden kanssa. Tehtdvéndsi on testata tarjooman
tehokkuutta erilaisissa asiakassegmenteissé — ja tunnistaa niiden mahdollisuudet ja kehitystarpeet.

Tuloksia ja havaintoja pédset esittelemaén suoraan asiakkaan johtoryhmille ja kick-off -tilaisuuksissa ideoi-
maan myyntiprojektien tulokulmaa yhdessé johtajatason paéttdjien kanssa. Osoitettuasi osaamisesi erilaisten
myyntiprosessien ymmaértdmisessd, asiakastarpeen tunnistamisessa sekd tiimin johtamisessa, sinulla on mah-
dollisuus edeti itsendiseen asiakas- ja tiiminvetovastuuseen ja edelleen esimiestehtiviin.

Trainee-ohjelmamme on mahdollisuus padstd nikemddn ja oppimaan myynnin eri osa-alueisiin liittyvié teh-
tavid. Tyotehtdvasi maddrdaytyvit motivaatiosi ja soveltuvuutesi mukaisiksi.

Esimerkkejd konkreettisista tydtehtdvistd ovat myyntitarinan testaaminen puhelimessa CxO-tason yrityspéét-
tdjille; erilaisten myyntitarinoiden tehokkuuden keskindinen vertailu ja elementtien analysointi; myyntitari-
nan ja asiakassegmenttien yhteensopivuuden arviointi; raportointi asiakkaan johtoryhmaélle; myyntitapaamis-
ten sopiminen asiakkaille, myyntitapaamisissa kdynti asiakkaan kanssa ja mydhemmin itsendisesti.

Tarjoamme:
- Asiantuntevaa myyntivalmennusta ja jatkuvaa sparrausta
- Jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspédttdjien kanssa
- Arvokasta kokemusta yritysmyynnisté ja bisneksen kehittimisesté
- Akateemisen myynnin ja markkinoinnin ammattilaisista koostuvan tiimin
- Mahdollisuuden edeté asiakasvastuuseen ja esimiesrooliin
- Joustavat tydajat (15-37,5 h/vko, klo 8-18 vililld)

Edellytimme:
- Motivaatiota kasvaa ja kehittyd haastavissa tyotehtévissa
- Sosiaalisuutta ja sanavalmiutta; kykya keskustella yrityspééttdjien kanssa
- Halua oppia ymmirtdmaén yrityspéattdjien paatoksentekoprosesseja ja yritysmyyntia
- Tulos- ja ratkaisuorientaatiota
- Kykyai jatkaa tehtidvissd vahintdén kevdian loppuun

Mikali haluat kehittyd ja kasvaa liiketoiminnan huipuksi nuorekkaassa ja kasvavassa yrityksessi, ldhetd vii-
meistddn 25.1.2012 hakemuksesi, viimeisin opintosuoritusote sekd CV tdélld: <LINK> . Nimed tiedostot
muodossa “Etunimi_Sukunimi_Suoritusote.pdf”. Ilmoita hakemuksessasi myds, kuinka monta tuntia olisit
valmis tydskenteleméén viikossa.

Yrityksestd voi lukea lisdd osoitteessa: www.efekta.fi, tehtdvistd ja hakuprosessista voi kysyd lisdd Ilkka
Salmiselta (050 341 7441, ilkka.salminen@atalent.fi).
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Liite 2. Haastattelukysymykset tyonantajalle

1. Miksi paititte jirjestdd trainee-ohjelman?

. Mita kanavaa kaytitte ilmoittaessanne trainee- paikasta?

. Montako hakemusta saitte ja tayttik6 hakemusten maira odotukset?
. Miten olitte méaritelleet kriteerit, joita tulevalta traineelta vaaditaan?
. Miten varmistitte ettd valittu henkil6 tiyttid nima kriteerit?

. Kuinka onnistuneet olivat henkilovalinnat?

. Millainen oli ohjelman rakenne?

o 3 & Ut B~ LN

. Mitka olivat ohjelmalle asettamanne tavoitteet?

9. Miten traineet tutustutettiin yritykseen ja sen toimintaan?

10. Miten traineet sitoutettiin yritykseen?

11. Miten trainee-ohjelma kehitti traineeiden osaamista yrityksen haluamaan suuntaan?
12. Miten osaamisen kehittymista arvioitiin?

13. Miten tirkedksi koitte vuorovaikutuksen traineeiden kanssa ohjelman aikana?

14. Miten ohjelma on vaikuttanut yrityksen toimintaan ja miten hyodylliseksi koitte
ohjelman?

15. Kuinka hyvin ohjelmalle asetetut tavoitteet saavutettiin?

16. Jadvitko traineet yrityksen palvelukseen ohjelman jilkeen? Jos eivat niin miksi?

17. Tuleeko mieleenne vield jotakin mitd haluaisitte sanoa?
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Liite 3. Haastattelukysymykset traineelle

1. Mista sait kuulla trainee-ohjelmasta?

2. Miksi hait ohjelmaan?

3. Millaisen perehdytyksen sait yritykseen ja oliko se tarpeeksi kattava?

4. Millaista palautetta sait ohjelman aikana omasta toiminnastasi ja kehittymisestasi?
5. Miten tirkeaksi koit vuorovaikutuksen tyonantajan kanssa ohjelman aikana ja oliko
sitd tarpeeksi?

6. Miten ohjelman kuvaus vastasi mielestasi ohjelman sisiltoa?

7. Miten trainee-ohjelma kehitti ammatillista osaamistasi?

8. Miten hy6dylliseksi koit ohjelman?

9. Mitd opit ohjelman aikana ja miten voit soveltaa sitd tyOssdsi?

10. Kuinka onnistuneeksi koet ohjelman kokonaisuudessaan?

11. Onko vield jotakin mitd haluaisit kertoa?/Mita tulee mieleesi koskien trainee-

ohjelman onnistumista?
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