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Tutkimus toteutettiin toimeksiantona kansainviliselle asiantuntijayritykselle, ja tavoit-
teena oli selvittidd case-yrityksen trainee-ohjelmaan osallistuneiden harjoittelijoiden ko-
kemuksia trainee-ohjelmasta oppimisymparistond ja omasta ammatillisesta kompetens-
sista. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto tuotettiin puolistrukturoidulla teemahaastatte-
lulla, ja haastateltaviksi valikoitui kymmenen trainee-ohjelmaan osallistunutta ja yrityk-

seen tyollistynyttd henkilda.

Tutkimustulokset muotoutuivat temaattisen analyysin pohjalta, ja esille nousi kaksi tee-
maa: trainee-ohjelma ainutlaatuisena oppimisympéristond ja harjoittelijan ammatillinen
kompetenssi. Oppimisympéristod tarkasteltiin harjoittelijoiden ohjelman alun kokemuk-
sien, teknis-organisatorisen sekd sosio-kulttuurisen oppimisympériston kautta. Esille
nousi erilaisia oppimista edistdvid ja estdvid tekijoitd trainee-ohjelmassa. Muun muassa
haasteelliset tyotehtdvit, asiakkuuteen pdédsy sekd vertaistuki néhtiin oppimista edistdvina
tekijoind. Oppimista koettiin estdvén puolestaan epdvarmuus tyollistymisestd ohjelman
jilkeen ja epidsddnnollinen osaamisen seuraaminen. Harjoittelijoiden ammatillinen
kompetenssi nostettiin esille haastateltavien peilatessa osaamistaan ohjelmassa koettuihin
osaamisvaatimuksiin. Ammatillisen kompetenssin takana ndhtiin olevan erilaisia yleisid

tyoeldamévalmiuksia, korkea motivaatio, tehokkuus ja kunnianhimo.

Kokonaisuutena trainee-ohjelma koettiin turvalliseksi paikaksi oppia ja kehittyé.
Tutkimustulokset valaisivat ajankohtaista ja vdhén tutkittua aihetta, ja niiden avulla case-

yritys voi kehittdd omaa trainee-ohjelmaansa.

Asiasanat: trainee-ohjelma, harjoittelija, ty0ssd oppiminen, oppimisympéristd, ammatil-
linen kompetenssi
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1 JOHDANTO

Viime vuosina trainee-ohjelmien nidkyvyys tyomarkkinoilla on lisddntynyt rdjahdysmai-
sesti. Rekrytointi.com (2019) sivustolle on listattu useita kymmenii trainee-ohjelmia tar-
joavia yrityksid ja trainee-ohjelmia markkinoidaan monilla eri kanavilla, kuten sosiaali-
sessa mediassa. Trainee-ohjelmalla tarkoitetaan organisaation sddnndllisesti toteuttamaa,
tietyn ajanjakson mittaista uransa alkuvaiheessa oleville opiskelijoille tai vastavalmistu-
neille suunnattua ohjelmaa. Yllattavaa trainee-ohjelmien suosion kasvaessa on se, etti
niistd 10ytyy todella vihan tutkimustietoa. Olemassa oleva tutkimus painottuu organisaa-
tiondkokulmaan (esim. Barber, Hill, Hirsh & Tyers 2005; McCracken, Currie ja Harrison
2016), ja yksilondkokulmasta tehty tutkimus on pddosin kansainvélistd. Nayttda silté, ettd

Suomessa trainee-ohjelmia ei ole tutkittu yksilon ndkokulmasta melkein lainkaan.

Organisaation nidkokulmasta trainee-ohjelmalla on suuri merkitys yrityksen tyonantaja-
mielikuvan kehittimisessé, sekd yrityksen toimialasta riippuen se voi toimia yhtené tér-
keimpénd uusien lahjakkaiden tyontekijoiden rekrytointikeinona. Usein trainee-ohjelman
tavoitteena onkin l0ytéa yritykseen uutta tydvoimaa, sekd sen ndhdéén olevan strateginen

keino vastata kilpailutilanteeseen. (Connor & Shaw 2008, 357-358; Clarke 2017, 795.)

Kilpailu osaajista kiristyy jatkuvasti. Jo vuonna 1990 McKinsey & Company konsultti-
yhtio varoitti lahjakkuuksien sodasta (the war for talent). Tama kannusti yrityksid kehit-
timaddn omia strategioitaan osaavien tyontekijoiden hankkimiseen sekd sitouttamiseen.
Osaajalla ei tarkoiteta pelkistddn tiettyd lahjakkuutta tai tyGtehtdvidédn liittyvaa taitoa,
vaan haussa on oikeanlaisella asenteella varustettu lahjakas tyontekijé eli talentti”. Ta-
lentilla tulisi olla kyky verkostoitua, muodostaa luottamukseen perustuvia asiakassuh-
teita, sisdistdd yrityksen kulttuuri seka hallita hyvat tiimityoskentelytaidot. (Runde & Gid-
don 2016, 117-118.)

Julkusen (2008) mukaan nykypdividnd voidaan puhua uudesta tyostd. Tyotd tehddén
enemman ajasta ja paikasta riippumatta, sekéd tydsuhteiden epdvarmuus on lisddntynyt
joustavuuden vaatimuksen myo6td. Tyontekijoiltd odotetaan uudenlaista osaamista kuten
itseohjautuvuutta ja aktiivisuutta. (Manka & Manka 2016, 17.) Uusi ty0 luo organisaati-

oille paineita kehittdd omaa toimintaansa ja panostaa jatkuvasti enemmaén tyontekijoiden



osaamisen kehittdmiseen. Tydpaikalla tapahtuvaa tydssé oppimista pidetdéin arvokkaana

ja sitd halutaan tukea.

Naisten uraverkoston (Women’s Career Network, WCN) ja Universumin (2018) teetté-
massd tutkimuksessa selvitettiin 2018-luvun opiskelija rekrytoinnin trendeja kansainva-
lisesti. WCN on naisille suunnattu uraverkosto ja Universum puolestaan kansainvéliseen
tyonantajakuvan tutkimukseen seké kehittdmiseen erikoistunut asiantuntijayritys. Tutki-
muksen mukaan opiskelijat ja uransa alussa olevat henkilot ovat entistd motivoituneem-
pia etsimdin juuri itselleen sopivaa yritysté ja tyopaikkaa. Myds rekrytoijat joutuvat ke-
hittdméan prosessejaan nopeammiksi seka ketterammiksi. Tutkimuksessa tuodaan esille
loppuvaiheen opiskelijoille ja vastavalmistuneille suunnatut ohjelmat yhtené vastauksena

kiristyvéén kilpailutilanteeseen.

Vaikka trainee-ohjelmat ovat organisaatioiden suunnittelemia kokonaisuuksia, on niiden
tarkoitus ennen kaikkea taata yksilolle mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan. Uuden
tyon myd6td on ymmérretty, ettd henkildstd on avain organisaation menestykseen. Myos
lahjakkuuksien sodan ja kiristyvén kilpailutilanteen vuoksi on perusteltua ja ajankohtaista
keskittyd tutkimaan yksiloiden kokemuksia. Usein trainee-ohjelma niyttdytyy sithen
osallistuvalle ensimmaisend niin sanottuna oman alan tyopaikkana ja on tirkedta selvit-

tdd, miten ohjelmaan osallistuneet henkilt kokevat trainee-ohjelman.

Téssd pro gradu -tutkielmassa ollaankin kiinnostuneita siitd, millaisena oppimisympéris-
tond trainee-ohjelmaan osallistuneet kokevat ohjelman. Trainee-ohjelmaa ldhestytidn
ty0ssd oppimisen kautta ja tavoitteena on 10ytia niitd tekijoitd, jotka edistavét tai estivit
ohjelmassa oppimista. Toisena tavoitteena on selvittdd ohjelmaan osallistuneiden nike-
myksid omasta ammatillisesta kompetenssistaan. Miten yksilot kokevat osaamisensa, ja

mikd on tdmin osaamisen takana?

Tutkielma tehddén toimeksiantona kansainvilisesti toimivalle asiantuntijayritykselle.
Kyseessd on tapaustutkimus, jossa tutkitaan yksiloiden antamia tulkintoja. Tutkimus si-
joittuu kasvatustieteen kentélld kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen puolelle. (Heik-
kinen, Huttunen, Niglas & Tynjéld 2005, 348.) Tutkimus on my0s tyoelamildhtdinen ja

sen tavoitteena on saada tuloksia, joiden avulla yritys voi kehittdd omaa toimintaansa.



2 TRAINEE-OHJELMAN OPPIMISYMPARISTO

2.1  Trainee-ohjelma

Trainee-ohjelmat ovat yleistyneet viime vuosina tydmarkkinoilla. Suomessa perinteisesti
trainee-ohjelmia ovat jérjestdneet kaupan keskusliikkeet. (Markkanen 2002, 16.) Boman
(2007) tarkastelee ylioppilaslehdessd, kuinka trainee-ohjelmia kéytetdén nykyaan laajem-
min ja ohjelmat ovat osa yrityksen tulevaisuuteen suuntaavaa rekrytointia. Trainee-oh-
jelma on yrityksen jarjestdma tietyn ajanjakson mittainen tyoharjoittelun kaltainen jakso,
jossa opintojensa loppuvaiheessa oleva tai vastavalmistunut henkild paédsee kokeilemaan
omia taitojaan tyoeldmaissi. Ohjelma tarjoaakin uransa alkuvaiheessa olevalle henkil6lle
hyvén ldhtolaukauksen uralle sekd mahdollisuuden kehittyd. Ohjelmien taustalla on aja-
tus yksiloiden kouluttamisesta tietyn yrityksen toimialalle ja tarpeisiin. (Dodge &
McKeough 2003, 47, 53; Markkanen 2002, 15.) Tarkoituksena on kasvattaa nuorista
osaajista ammattilaisia yrityksen kéyttoon seki kehittdd ndiden tulevaisuuden tekijoiden
asiantuntijuutta. Ohjelmien kestot vaihtelevat tdysin organisaatioittain ja voivat olla kes-
toltaan muutamasta kuukaudesta muutamaan vuoteen. Trainee-jaksot ovat yleensd pal-

kallisia, ja ohjelman ajalta maksetaan harjoittelijan palkkaa. (Opiskelupaikka 2020.)

Suomen kielesséd ohjelmista puhutaan usein trainee-késitteen avulla. Kansainvilisessa tut-
kimuskirjallisuudesta trainee-ohjelmasta kéytetdén puolestaan késitettd graduate deve-
lopment program (McDermott, Mangan & O’Connor 2006) tai graduate scheme (Barber
ym. 2005). Tédssd tutkimuksessa trainee-ohjelmaan osallistuneesta henkildstd puhutaan
harjoittelijana. Hinesta voisi kdyttdd myds nimitysté trainee, mutta tieteellisen tutkimuk-

sen luonteen vuoksi on perusteltua puhua harjoittelijasta.

Trainee-jakson ideana on kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen ohella perehdyttda
uusi tyontekijd yritykseen. Harjoittelija pddsee tutustumaan yrityksen toimintatapoihin
sekd tekemiin opiskelemansa alan tyotd kdytdnnossa. Yritykset ovat huomanneet trainee-
ohjelmiin panostamisen hyddyllisend, jolloin hyvin toteutettu ohjelma hyddyttad seké sii-
hen osallistunutta ettd yritystd. Oman trainee-ohjelman voikin perustaa kuka tahansa, yri-

tyksestd ja alasta riippumatta. S&&nnollisin viliajoin toteutettuna ohjelman avulla



rakennetaan tehokkaasti ndkyvyyttd sekd tunnettavuutta halutun kohderyhméan keskuu-

dessa. (ks. Rédsdnen 2018.)

Trainee-ohjelmia on tutkittu sekd organisaatio- ettd yksilondkokulmasta. Tutkimus pai-
nottuu kuitenkin organisaation ndkokulmaan, ja trainee-ohjelmia tarkastellaan usein
osana osaamisen johtamista. Harjoittelijat ndyttiaytyvéit yritykselle korkean motivaation
omaavana tyovoimana, jonka avulla yritys voi edistdd tehokkuuttaan (Gault, Leach &
Duey 2010, 77). Harjoittelijat edustavat siten mahdollisuutta saada yritykseen energisti
sekd dlykéstd tydvoimaa. Ohjelmien avulla yritykset voivat 16ytdd parhaimmat lahjakkuu-
det jo ennen heididn valmistumistansa tai juuri valmistuttuaan. Operationaalisesta nako-
kulmasta harjoittelijat voivat tdydentdd yrityksen tyovoimaa lyhytaikaisesti esimerkiksi

lomien tai erilaisten projektien ajan. (Dodge & McKeough 2003, 47.)

Lahjakkaiden ihmisten 16ytdminen ei ole kuitenkaan aina helppoa ja organisaatioiden
haasteena onkin 16ytdd ihmisid, jotka sopeutuvat organisaation kulttuuriin ja visioon. Osa
organisaatioista investoi trainee-ohjelmiin houkutellakseen seké sitouttaakseen niiti hen-
kiloitd. (Kanye & Crous 2007, 84; McDermott ym. 2006, 460.) My6s Markkanen (2002,
16) nikee, ettd trainee-ohjelman avulla yritys voi sitouttaa harjoittelijan yritykseen. Kir-
joittaja tuo esille myos yrityksen toiveen harjoittelijan tyollistymisestd péatevina tyonte-
kijdna yritykseen trainee-ohjelman jélkeen. Edelld mainittujen hydtyjen saavuttamiseksi

trainee-ohjelma vaatii yritykseltd huolellista suunnittelua seka resursseja.

Trainee-ohjelmaa tuleekin kehittdé sekd hallita tehokkaasti (McDermott ym. 2006, 466).
Ohjelma on suuri investointi yritykselle ja se tulee ndhdé osana pitkdaikaista henkilosto-
hallinnon strategista suunnitelmaa (Clarke 2017, 796). Shaw ja Fairhurst (2008, 370) tuo-
vat esille, ettd investoinnin mittavuudesta huolimatta ohjelmalla ei aina saavuteta halut-
tuja lopputuloksia. Ohjelmat eivit viélttdmittd ole niin tuottoisia tydnantajan ndkdkul-
masta, kuin niiden piti olla, tai ne eivét vastaa niihin osallistuneiden odotuksia. McDer-
mott ym. (2006, 466—467) mukaan kuitenkin hyvin suunniteltuna ja toteutettuna trainee-
ohjelma ndhddén positiivisena lisdnd organisaation toimintaan. Parhaimmassa tapauk-
sessa ohjelmat tarjoavat organisaatiolle mahdollisuuksia kehittd organisaatiota koskevia
erityisid taitoja, ja trainee-ohjelma voi helpottaa uusien lahjakkaiden tyontekijoiden rek-

rytointia.

Edelld on kuvattu trainee-ohjelmaa organisaation nidkdkulmasta. Ohjelmat on kuitenkin

suunniteltu myds yksilon nikokulmasta, ja niiden avulla halutaan mahdollistaa yksilon
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henkilokohtainen kehittyminen. Yksilon nékdkulmasta trainee-ohjelma néyttiaytyykin
mahdollisuutena saada jalansijaa organisaatiossa seki kerryttdd kiytannonlaheistd koke-
musta. Vastavalmistuneelle ohjelma toimii yhtend pienend askeleena urapolulla, ja ohjel-
maa kdytetddn niin sanottuna koealueena omalle osaamiselleen. Vastavalmistuneet ha-
luavat tyopaikan, joka mahdollistaa heidén urakehityksensd, ja jossa he voivat kadyttda
kykyjaan. (Clarke 2017, 796; McDermott ym. 2006, 457.) Ideaalitilanteessa trainee-oh-
jelmassa harjoittelija padsee kokeilemaan omia taitojaan turvallisessa ympéristossé, jossa

héinen e1 odoteta osaavan vield kaikkea.

Trainee-ohjelmat eroavat kuitenkin perinteisestd tyOharjoittelusta. Perinteisen ndkokul-
man mukaan tyoharjoittelu on suunniteltu urapainotteinen tyokokemus, joka hankitaan
osana opintoja (Pan ym. 2018, 14). Akavan erityisalojen tydharjoitteluoppaan mukaan
tyoharjoittelun tavoitteena on tarjota korkeakouluopiskelijalle mahdollisuus kehittia tyo-
eldmdkokemusta sekd tydeldmdvalmiuksia. Opintoihin sisdltyvén ty6harjoittelun on vas-
tattava harjoittelijan koulutusta seké oltava laadultaan opintoihin sopivaa. Tyoharjoittelu
nihdiinkin keinona edistidé opetussuunnitelman tavoitteita ja opiskelijoiden ammatillista
patevyyttd (Kuhalainen 2003, 6). Harjoittelu on niin ollen yhteydessi akateemiseen per-
spektiiviin, siitd saadaan opintopisteiti ja se edistdd opintoja. Kuhalaisen (2003, 5) mu-
kaan ty6harjoittelun avulla opiskelija voi saada suuntaa urapolulleen, ideoita pro gradu -
tutkielmaan tai tyoharjoittelu voi ohjata opiskelijaa valitsemaan erilaisia sivuaineopin-

toja.

Tyoharjoittelukédyténteissd on paljon eroja eri yliopistojen ja alojen viélilld. Yliopistossa
on kuitenkin joitakin koulutusohjelmia, joissa tySharjoittelu on integroitu selkeéksi osaksi
opetussuunnitelmaa. (Kuhalainen 2003, 5.) Usein néilla aloilla on paljon muitakin tyo-
elamékytkoksid ja opinnot ovat hyvin tydeldmaldhtoisid, kuten esimerkiksi luokanopet-
tajilla ja kauppatieteilijoilld. On myos paljon yliopistoaloja, joissa tyOharjoittelu ei ole

niin keskeistd ja huolella suunniteltua.

Tyoharjoittelulla ja trainee-ohjelmalla on edelld kuvatun mukaisesti paljon samankaltai-
sia piirteitd. Molempien avulla opiskelijalla on mahdollisuus paistd nakemaén kaytin-
nossd, millaista alaa opiskelee. Esimerkiksi myds trainee-ohjelmaan osallistuva yksild voi
saada suuntaa urapolulleen ja kehittdd omia tydeldmavalmiuksiaan. TyOnantajaldhtoiset
harjoittelut, tissd kohtaa trainee-ohjelmat, eivit kuitenkaan ole sidottu tiettyyn oppilai-

toslédhtodiseen aikatauluun tai tavoitteisiin (Dodge & McKeough 2003, 47-48).



Trainee-ohjelma ndhdddn tissd tutkimuksessa korkeakouluopiskelijoille suunniteltuna
urapainotteisena tyokokemuksena, joka on irrallinen opintojen vaatimuksesta. Ohjelmaan
voivat osallistua my0s jo valmistuneet henkil6t, mutta yhteistd heille ja opiskelijoille on
vahdinen oman alan kokemus. Ohjelmaan hakeutuvien henkil6iden tavoitteena onkin ker-
ryttdd omaa osaamistaan ja kokemustaan opintojen ulkopuolella. Kyseessd ovat uransa
alussa olevat henkil6t, jotka eividt vield ole oman alansa ammattilaisia, ja osalle heisti
trainee-ohjelma voi toimia ensimmadisend niin sanottuna oman alan tydpaikkana (Kanye
& Crous 2007, 84). Tavoitteena on ymmartdéd, millaisen oppimisympériston trainee-oh-

jelma muodostaa.

2.2 Ty0 oppimisympiristona

2.2.1 Jatkuva oppiminen tyOssd oppimisen taustalla

Opetus- ja kulttuuriministerion tydryhmén (2019) uudistuksen mukaan elinikdisesti op-
pimisesta puhutaan jatkossa késitteelld jatkuva oppiminen. Tyoryhmén ehdotuksen mu-
kaisesti Suomessa toteutettaisiin kansallinen jatkuvan oppimisen uudistus. Jatkuvalla op-
pimisella tarkoitetaan elinikdisen oppimisen késitteen tapaan ihmisen koko eldménkaaren
aikaista, monelle eldmdnalueelle ulottuvaa oppimista. Késite viittaa siihen, ettd yksilo ei
ole koskaan valmis, vaan hén voi kehittdd osaamistaan jatkuvasti. Jatkuva oppiminen
kattaa kaikki oppimismuodot informaalista muodolliseen koulutusjarjestelmdn mukai-
seen sekd sen ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. Jatkuvaa oppimista tarkastellessa on
valttamétontd tunnistaa kaikkia tyoikaisid koskeva tarve kehittdd osaamista koko tyduran
aikana. Jatkuvaan oppimiseen ja osaamisen kehittdimiseen panostaminen nikyy tyopai-
koilla parempana kilpailukykyni sekd tuottavuutena. Yksilotasolla jatkuva oppiminen li-
sdd tyohyvinvointia sekd avaa uusia mahdollisuuksia uralla etenemiseen. (Opetus- ja kult-

tuuriministerio 2019.)

Oppimisen jatkuvuuden ja elinikdisyyden tunnistaminen on nostanut aikuisuudessa ta-
pahtuvan oppimisen tirkeyden ja sen edistdmisen ratkaisut uuteen valoon (Pantzar 2013,
11). Aikuiskasvatuksen suunnittelijat olivat jo 1970-luvulla kiinnostuneet arkipéivin ti-

lanteissa tapahtuvasta oppimisesta (Tuomisto 2012, 423). Edelld kuvattua oppimista
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voidaan kuvata informaaliksi, kokemusperdiseksi oppimiseksi, joka on tdmén tutkimuk-
sen keskiossd. 1980-luvulla tydeldman tutkijat kiinnostuivat tydssa tapahtuvasta oppimi-
sesta, ja tydeldman tutkimuksen yhdeksi tutkimuskohteeksi muodostui arkipdivan oppi-
mistilanteet. Kiinnostuneita oltiin yksittdisten tyontekijoiden seké tiimien ty0ssé tapahtu-
vasta oppimisesta. Tutkimuksen tavoitteena oli my0ds 16ytdd keinoja kehittdd organisaa-
tioita suuntaan, jossa ne ndhtiisiin niin sanottuina oppivina organisaatioina. Vasta 1990-
luvun lama pakotti organisaatiot miettimiin toimintaansa uudelleen, ja inhimillisen paa-
oman merkitys kasvoi organisaatioissa huomattavasti. Voidaan puhua “tyéeldmén kaan-
teestd”. 2000-luvulle tultaessa monotoninen tyd oli selvésti vihentyméin pdin, ja kaik-
kien tyontekijoiden odotettiin ottavan osaa my0s tyon suunnitteluun. Jatkuvaan muutok-

sen sopeutumisesta onkin tullut keskeinen tydeldméssd menestymisen ehto. (Tuomisto

2012, 423.)

Tyoeldmén kddnteen myotd tyotd ja oppimista ei endd tarkastella toisistaan irrallisina,
vaan on ymmarretty, ettd ne limittyvét tiiviisti yhteen. 2000-luvulla kiinnostus tydssi op-
pimisen tutkimukseen onkin kasvanut useilla eri tieteenaloilla (Collin 2009, 200; Fuller
& Unwin 2011; Harteis & Billett 2008, 209) . Ty6ssd oppiminen on etenkin kasvatustie-
teissd koko ajan enenevin keskustelun kohteena (Heikkild 2006, 19). Oppiminen kuvas-
taa edelleen parhaiten prosessia, jossa osaamisemme kehittyy ja oppimista onkin tyoelé-
massd perinteisesti tarkastelu kehittymisen kautta (Kupias & Peltola 2019, 5). Tydssa op-
pimisen késitteelld hahmotetaan tissé tutkimuksessa trainee-ohjelmassa tapahtuvaa osaa-
misen kehittymisen kontekstia. Tydssd oppimisen taustalla ndhdéédn olevan ajatus jatku-
vasta oppimisesta, joka kuvastaa oppimisen koko elinién kestdvéa luonnetta (esim. Collin

2009).

2.2.2 Tydssd oppiminen oppimisympéristona

Nykypéivén tyoeldmaissd yksiloiltd vaaditaan kykya jatkuvaan oppimiseen sekéd organi-
saatioilta panostusta oppimisen mahdollistamiseksi. Trainee-ohjelma muodostaa myds
omanlaisensa oppimisympériston, jossa harjoittelijat kehittdvit osaamistaan monella ta-
valla. Oppimisella tarkoitetaan sitd, ettd jokin muuttuu. Yksilon ndkokulmasta, jokin ha-
nen tiedoissaan, taidoissaan ja ajattelussaan laajenee tai vahvistuu. Oppiminen voi koskea

pientd osa-aluetta, kuten uuden tyoOvélineen kayttod. Toisaalta se voi kuulua myds
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laajempaan muutokseen koko yksilon toiminnassa. (Kupias & Peltola 2019, 5-11.) Op-
piminen voidaan nidhdé suhteessa toimintaympariston muutoksiin. Ympariston muotou-
tuessa jatkuvasti uudelleen my0s yksilon sekd organisaation tdytyy muuttua. (Kauppi
2004, 198.) Oppiminen nihdddn muutoksen ja ympariston ohessa osallistumisena. Osal-
listumisndkokulma kédntda katseen erilaisiin aktiviteetteihin sekd prosesseihin, jotka
madrittavat tyossd oppimista. (Fuller, Munro & Rainbird 2004, 4.) Téssd tutkimuksessa
oppiminen ndhdddn edelld mainituilla tavoilla. Oppiminen on muutosta yksilon tiedoissa,
taidoissa ja ajattelussa suhteessa toimintaympéristoon ja siind tapahtuviin muutoksiin. Se
on my0s osallistumista ja muutosta ndissd prosesseissa. Oppiminen nidhdéaédn kehittymi-

send, joka tapahtuu trainee-ohjelmassa eli tydssa.

Ty0sséd oppimisella tarkoitetaan oppimista, joka tapahtuu arkisia tyotehtévia suorittaessa
(Collin 2009, 198). Tyossd oppimisen késitettd tarkasteltaessa tulee tehdi ero tydssd op-
pimisen ja tydssdoppimisen kisitteille. Tikkaméen (2006, 32) ja Collinin (2009, 198) mu-
kaan tydssdoppiminen yhteen kirjoitettuna kuvastaa ammatilliseen koulutukseen kuulu-
vaa tyOssdoppimista, kuten ty0ssdoppimisjaksoja. Erikseen kirjoitettuna tyossd oppimi-
sella tarkoitetaan laajempaa tyOpaikalla tapahtuvaa oppimista. Tdmén tutkimuksen kan-
nalta huomio on jilkimmaéisesséd. Jatkuvan oppimisen ndkdkulmasta tyssd oppiminen
onkin yksi merkittdvimmistd tahoista oppia muodollisen koulutusjérjestelmén ulkopuo-
lella (Opetus- ja kulttuuriministerié 2019, 12). Ty0ssd oppimista ei voida endi tyoeldman
muutoksen myd6td ndhda irrallisena prosessina, jolla ei ole mitdédn tekemistd ympéroivan
taloudellisen ja sosiaalisen kontekstin kanssa. Mikéli tydssd oppimista tarkasteltaisiin ir-
rallisena laajemmasta yhteiskunnallisesta kontekstista, tyontekijoilld olisi osaamista pér-
jaté tdssd hetkessd, mutta ei taitoa kehittdd osaamista tulevaisuudessa. (Manuti, Pastore,

Scardigno, Giancaspro & Morciano 2015, 2.)

Collin (2009, 202-210) kuvaa tydssd oppimista kolmen eri temaattisen havainnon avulla.
Ensimmaéisen mukaan ty0ssd oppiminen on satunnaista ja vahvasti yhteydessa tyon teke-
miseen. Usein ihmiset sanovat, ettd oppivat tekemaélld. Itse oppiminen tuleekin oheistuot-
teena tyOta tehdessd, eikd niinkéén jéarjestetyn koulutuksen yhteydessd. Toinen havainto
korostaa aikaisempaa kokemusta oppimisen perustana. Aikaisemmin kerdtty kokemus on
yksi tirkeimmistd tavoista oppia tydssd. Kolmannen havainnon mukaan tydssd oppimi-
nen on sosiaalista ja yhteistd sekd se on sidoksissa ympéristoonsd. Tamén hetken tyoela-
mén piirteitd ovat riippumattomuus ajasta ja paikasta. Tdma korostaa tyOssd oppimisen

sosiaalista puolta sekd sen sitoutuneisuutta tyGymparistoon.
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Ty0Ossd oppimisen ja kehittymisen tarkeyttd voidaan perustella myos niin sanotulla 70-
20-10-mallilla. Malli kuvastaa sitd, miten suuri osa tydssi oppimisesta tapahtuu missikin
ympéristossd. Mallin mukaan 70 prosenttia oppimisesta tapahtuu ty6téd tekemaélla, 20 pro-
senttia vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja 10 prosenttia jérjestetyssd koulutuksessa.
On térkedtd kuitenkin huomioida, ettd malli ei perustu tieteelliseen tutkimukseen, vaan
kahdellesadalle menestyville johtajalle teetettyyn kyselytutkimukseen ja heiddn arvi-
oonsa omasta oppimisestaan. Puutteellisuudestaan huolimatta malli luo pohjan kdytin-

nonldheisen oppimisen tarkasteluun. (Kupias & Peltola 2019, 23-24.)

Ty06ssd oppiminen tapahtuu tyopaikalla, joka tarjoaa moniulotteisen oppimisympariston.
Erilaiset tyoymparistot mahdollistavatkin tydssi oppimista hyvin eri tavoin, ja tydpaikkaa
voidaan tarkastella monikerroksisena kokonaisuutena. Ty0ympéaristoon vaikuttavat eri ta-
sot, kuten yhteiskunnallinen, organisaation seké ldhity0yhteison taso. Yhteiskunnallisella
tasolla vaikuttavat lainsdddinto, talous ja politiikkka. Organisaation tasolla vaikuttavat
puolestaan yrityksen strategia, kulttuuri ja toimintakonsepti. Lahitydyhteison tasolla ovat
yrityksen tydilmapiiri, osaaminen sekd toimintatavat. Kaikki ndmé edelld mainitut muo-
dostavat kokonaisuuden, joka on yhteydessé yksittdisen tyontekijan osaamiseen ja koke-
muksiin. Voimakkaimmin yksittdisen tyontekijan oppimiseen vaikuttaa kuitenkin 14hi-
tyOyhteisd. Tahdn voi vaikuttaa itse eniten, sekd yhteispelissd on paljon panoksia. Orga-
nisaation sisdlld muodostuu usein erilaisia tiimeja ja yksikoitd, jotka vaihtelevat kannus-
tavista ja innovatiivisista ilmapiireistd huonosti voiviin tyoyhteisoihin. (Kupias & Peltola
2019, 12—-17.) Erilaisten tasojen kautta tydssd oppimista ovat tarkastelleet myos Jarvinen,
Koivisto ja Poikela (2000, 98). Kirjoittajat kuvaavat oppimisen eri ulottuvuuksia kullakin
tasolla erikseen ja korostavat oppimisessa sosiaalista ulottuvuutta, johon yksilon tulee tu-

keutua oppiakseen.

Trainee-ohjelma muodostaa omanlaisensa uniikin monikerroksisen oppimisympériston,
jossa tapahtuu tydssd oppimista. Oppimisymparistd ndhddin fyysisend ja sosiaalisena ti-
lana sekd toimintaympdristond, jonka tarkoituksena on edistdd oppimista ja kehittymista
(Manninen & Pesonen 1997, 268). Heikkild (2006) on tutkinut véitdskirjassaan tydssa
oppimista yksilon ldhtokohtien ja oppimisympéristojen vilisend vuorovaikutuksena. Kir-
joittaja pohjaa omaa ajatteluaan Jorgensenin ja Warringin (2002) kehittdmain malliin,
jota hyddynnetddn myos téssa tutkimuksessa. Jorgensen ja Warring ovat teoksessaan ku-

vanneet tyOssd oppimista oppimisympdriston ja tyontekijin oppimispolun vilisend
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vuorovaikutuksena. Kirjoittajat korostavat edelld kuvattua vuorovaikutusta teknis-organi-

satorisen ja sosio-kulttuurisen oppimisympériston kasitteiden kautta.

Teknis-organisatorinen oppimisympariston kisite korostaa tyon kuutta ulottuvuutta, joi-
den avulla kuvataan fyysisti, teknistd seké organisatorista ymparistod. Naditd ulottuvuuk-
sia ovat tyonjako, tyon sisdltd, autonomian maard, mahdollisuudet omien taitojen sovel-
tamiseen, mahdollisuudet sosiaaliseen vuorovaikutukseen seké stressi tydssd. Edelld ku-
vatut ulottuvuudet ovat riippuvaisia siitd, miten tyd on tyopaikalla suunniteltu. Nami
ulottuvuudet kehystavit oppimisprosesseja tyopaikalla seké kattavat oppimisen resurssit
ja rajoitukset. Esimerkiksi tyon sisdltd on tirkedd siind merkityksesséd, jonka se antaa
tyontekijille. Autonomia tydssi riippuu puolestaan tydtehtdvien jaosta sekd organisaation
rakenteesta. Mahdollisuudet omien taitojen soveltamiseen riippuvat tydprosesseista, ja
usein hyvin koulutetulla sekd ammattitaitoisella henkil61ld on suuremmat mahdollisuudet
soveltaa ja kehittdd taitojaan kuin ammattitaidottomalla. Omien taitojen soveltamisessa
on keskidssd myds organisaation tydnjako. Mahdollisuudet sosiaaliseen vuorovaikutuk-
seen kuvastaa oppimisympériston tarjoamaa sosiaalista ymparistod. Stressi ty0ssd puo-
lestaan véhentédd yleisid oppimismahdollisuuksia. Mikili tyo rasittaa tyontekijai jatku-
vasti eikd siind ole vaihtelua, tyontekiji ei innostu oppimaan. (Jergensen & Warring 2002,

9-11.)

Edelld kuvatut ulottuvuudet voivat joko edistéé tai estdéd yksilon oppimista tyopaikalla ja
kuvaavat tutkimuksen trainee-ohjelman oppimisympéristdd. Trainee-ohjelma teknis-or-
ganisatorisena tilana tarkoittaa kdytdnnossd esimerkiksi sitd, miten tydympéristd on or-
ganisoitu, onko harjoittelijalla oma tydpiste tai tydskenteleekd hdn avokonttorissa. Oppi-
misympdriston fyysisyyteen voi kuulua esimerkiksi yrityskulttuuriin juurtuneet kaytdnnot
sekd pukeutumiskoodi tyopaikalla. Fyysisyys koskee myos teknologiaa ja sitd, kuinka
tyOpaikan ympaéristd on osiltaan virtuaalinen. Eldamme informaatioyhteiskunnassa, jossa
teknologia on ldsnd kaikessa tydssd. Trainee-ohjelmaan oppimisympéristond vaikuttaa

my0s tietoteknisten vélineiden kanssa toimimisen vaatimus.

Oppimisympadristod voidaan tarkastella myds sosiaalisena toimintaympéristond. Sosio-
kulttuurisen kisitteen avulla Jergensen & Warring (2002, 9—13) tuovat esille, kuinka op-
piminen tapahtuu sosiaalisissa prosesseissa. Kirjoittajat ndkevét oppimisen olevan yhtey-
dessé jokapdiviisiin rutiineihin ja vuorovaikutukseen muiden kanssa. Sosio-kulttuurista

oppimisympdristdd kuvataan kolmella ulottuvuudella, jotka koostuvat tydyhteisoistd,
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poliittisista yhteisoistd sekd kulttuuriyhteisoistd. TyOyhteisot muodostetaan kollektiivis-
ten tyotehtivien suorittamisen yhteydessd, ja ne on rakennettu yrityksen muodollisen or-
ganisaation sekd hallinnollisen rakenteen avulla. Niissd oppiminen tarkoittaa tulemista
entistd osaavammaksi ja tehokkaammaksi. Oppiminen tydyhteisdssd on pohjimmiltaan
sopeutumisprosessi, jossa tuotetaan jatkuvasti laadukkaampaa ty6td yhteison kollektiivis-
ten kriteerien mukaisesti. Poliittiset yhteisdt puolestaan muodostetaan kirjoittajien mu-
kaan hallinnan, vallan ja aseman yhteydessd tydpaikoilla. Téhdn ulottuvuuteen kuuluva
oppiminen on muun muassa yhteisvastuun sekd yhteison standardien oppimista. Viimei-
sessd ulottuvuudessa kulttuuriyhteisot ovat sidoksissa tydpaikalla jaettuun kulttuuriin.
Talla korostetaan yhteison arvoja ja normeja, joiden puitteissa ty0 tapahtuu. Sosio-kult-
tuurisen késitteen avulla oppiminen ndhddin tapahtuvan, kun muut tyontekijit jakavat
omia tulkintojaan ja kokemuksiaan seka samalla kehittdvat omaa identiteettiddn suhteessa

edelld kuvattuihin yhteisoihin.

Trainee-ohjelmassa sosiaalisen oppimisympériston merkitys on huomattava. Yksilo oppii
jatkuvasti toimiessa muiden kanssa. Vuorovaikutuksesta hdn poimii tietoa, huomaa kate-
vampid toimintatapoja ja havaitsee, mitd tyOyhteisossd arvostetaan. (Kupias & Peltola
2019, 134.) Tyossad oppimisen sosiaalisten prosessien keskuudessa ndhdddnkin olevan
henkilokohtaisten kokemuksien jakaminen tyokavereiden kanssa. Kokemuksissa piilevd
intuitiivinen tieto on merkittavad koko organisaatiolle. (Poikela & Jarvinen 2009, 185.)
Trainee-ohjelmaan osallistuva henkilo pédédsee esimerkiksi toimimaan erilaisissa tii-
meissd, joissa kehitytddn yhdessd ja opitaan toisilta. Hén kehittyy muiden jakamien ko-
kemusten perusteella sekd antaa oman osaamisensa ja panoksensa tydyhteisolle. Trainee-
ohjelmassa oleva harjoittelija kehittdd omaa osaamistaan suhteessa ohjelman yhteis6ihin

ja muiden kokemuksiin.

Tarkasteltaessa tyotd oppimisympdristond tulee ymmértad myos, ettd tyo edellyttaa yksi-
161t4 itseohjautuvuutta, ongelmanratkaisukykya sek kykya ja halua soveltaa aikaisempaa
kokemustaan. Hyddyllinen tydssé oppiminen ei myodskdin tapahdu itsestddn, vaan se on
usein hidasta ja ndkymétontd. (Kupias & Peltola 2019, 28-29.) On tirkedd huomioida
tyOssd oppimisen yksilollinen ja oppimisymparistoon kuuluva psyykkinen puoli. On tdy-
sin tilanne- ja yksilokohtaista, millainen oppimisympdristd tyopaikalle muodostuu, ja
millaiset kehittymismahdollisuudet yksil6lld siind on. Kupiaksen ja Peltolan (2019, 29)
mukaan tyontekijin oppimista tulee tukea, eikd esimerkiksi uutta tyontekijdad saa jattaa

tdysin yksin etsimddn ratkaisuja. Tuen ohessa tdytyy kuitenkin muistaa sdilyttda
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tyontekijan itseohjautuvuus ja organisoida toimintaa siten, ettd tyontekija kokee voivansa
itse kehittdd omaa polkuaan ja ty6tdan organisaatiossa. Hyodyllisinté ja tehokkainta toi-

mintaa on rakentaa yhdessa tarkoituksenmukaisia ja hyvid oppimisympaéristoja.

Tassd tutkimuksessa trainee-ohjelmassa tapahtuva tydssi oppiminen ndyttaytyy uniikkina
oppimisympdristonéd. Trainee-ohjelmaa tarkastellaan fyysisend ja sosiaalisena kokonai-
suutena, johon jokainen yksilo tuo oman osaamisensa mukaan. Trainee-ohjelmaa oppi-
misympdristoné rajaa madrdaikaisuus. Ohjelma on tietyn mittainen ja tydssi oppimiseen

varattu aika on rajallinen.

2.2.3 Liminaalisuus

Trainee-ohjelmaa oppimisympéristoni kuvastaa my0s liminaalitilan késite. Liminaalitila
on vilitila, jossa ei olla enii, eikd vield. Esimerkiksi on saavutettu jokin etappi, mutta
seuraava etappi on vield saavuttamatta, jolloin jddd4dn nédiden kahden viliin. Késitteen
tarkein piirre on sen prosessiluonne, ja liminaalisuus nédhdéén jonkinlaisena vilimaastossa
olemisena. (Kontinen, Houni, Karsten & Toivanen 2013, 254.) Trainee-ohjelmassa yksilo
eldd koulutuksen ja tydeldmidn vdlimaastossa, jossa tapahtuu paljon muutoksia seké ke-
hittymistd monella eri tavalla. Liminaalisuus koskeekin muutosta, ja se tulee esille timén
hetken muuttuvassa tyoeldméssd. Liminaalitila on kynnykselld olemista, ja organisaatio-
tutkimuksessa sitd on kdytetty muun muassa méairdaikaisten ja projekteissa tyoskentele-

vien ihmisten kokemusten tutkimuksessa. (Kontinen ym. 2013, 253.)

Kontinen ym. (2013) on tutkimuksessaan tarkastellut liminaalitilaa kolmen erilaisen kon-
tekstin kautta: intentionaalinen organisaatiomuutos, organisaation ominaispiirteet ja jous-
tavien tyosuhteiden luonnehtima uusi tydeldma. Intentionaalisella organisaatiomuutok-
sella tarkoitetaan muutosvaihetta, joka on usein ulkoisen muutosagentin esimerkiksi kon-
sultin organisoima. Organisaation ominaispiirteilld tarkoitetaan vakiintuneiden organi-
saatiorakenteiden ja logiikoiden sekoittumisen synnyttimai tilaa. Liminaalitila voi olla
tietoisesti valittu, ja toimia osana organisaation uutta luovaa strategiaa. Trainee-ohjelma
on organisaation tietoisesti rakentama vilitila uransa alussa oleville lahjakkuuksille. V-
litilan synnyttdma kaaos mahdollistaa yksildiden kehittymisen ja oppimisen. Kolmas kon-

teksti joustavien tydsuhteiden luonnehtima uusi tydeldmd kuvastaa liminaalitilaa
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modernin tydeldman normaalitilana. Toisaalta timéa korostaa myds tydsuhteiden epévar-

muutta ja patkatoitéd tekevien tyontekijoiden identiteettid. (Kontinen ym. 2013, 256-260.)

Edelld kuvatuista konteksteista organisaation ominaispiirteiden ohella trainee-ohjelmiin
sopii uusi tydeldma ja joustavat tyosuhteet. Trainee-ohjelmassa tydntekija on myds méaa-
rdaikaisessa tyOsuhteessa. Toiveena on usein ty0suhteen jatkuminen, mutta télle ei ole
kuitenkaan lupausta ohjelman alussa. Trainee-ohjelmaan osallistuvan tiytyy kehittyi ja
oppia ohjelman luomassa liminaalitilassa. Hén on vanhan, eli useimmiten koulutuksen ja
uuden eli tydllistymisen vilissd. Liminaalitilan kdsite avaa mahdollisuuden tarkastella
uuden luomisen ja vanhan pysyvén rakenteen vélistd dynamiikkaa (Kontinen ym. 2013,
260). Vilitilassa oleminen mahdollistaa ohjelmaan osallistuneille tilaisuuden itsereflekti-

oon sekd omien urandkemystensd ja osaamisensa kehittymisen tarkasteluun.

2.3 Trainee-ohjelmien aikaisempi tutkimus

Trainee-ohjelmien ajankohtaisuudesta ja madrén kasvusta huolimatta niistd on tehty ver-
rattain vdhdn tutkimusta. Suomessa tehty tutkimus keskittyy organisaationdkdkulmaan ja
tutkimusta 16ytyy erilaisina case-tutkimuksina ammattikorkeakoulun puolelta (ks. Roor
2010). Yliopistoissa trainee-ohjelmia on tutkittu pro gradu -tasolla (ks. Timisjirvi 2009).
My6s kansainvilisesti tehty tutkimus painottuu organisaationdkdkulmaan ja yksilonéko-
kulma on vihéistd. Ohjelmien yleisyyden vuoksi on ylldttivaa, ettd tutkimusta aiheesta
16ytyy niin vdhin. Trainee-ohjelmat on kuitenkin suunniteltu organisaationdkékulman li-
sdksi my0s subjektiivisesta ndkokulmasta. Niiden koetaan olevan merkityksellisid yksi-

16lle oman osaamisen kehittymisessd sekéd kasvussa kohti asiantuntijuutta.

Organisaationdkokulmasta trainee-ohjelmia on tutkittu korkeakoulusta valmistuneiden
rekrytointikdytdntdjen osalta. Esimerkiksi Barber ym. (2005) selvittivit tutkimuksessaan
Yhdistyneen kuningaskunnan tydnantajien lahestymistapaa valmistuneiden rekrytointiin.
Tavoitteena tutkimuksessa oli muun muassa selvittdd, miten organisaatiot houkuttelevat
ja valikoivat valmistuneita, ja onko valmistuvien rekrytointi linjassa liiketoiminnan tar-
peiden kanssa. Tutkimuksen tuloksissa tuotiin esille, kuinka valmistuneisiin kohdistuva
rekrytointi keskittyi erilaisiin trainee-ohjelmiin. Ohjelmien takana néhtiin olevan ajatus

valmistuneen henkilon kykyjen kehittdmisestd pidemmallé tdhtédimella.

17



Organisaationdkokulmasta tehty trainee-ohjelmien tutkimus painottuu usein parhaiden
kykyjen johtamisen (talent management) kisitteen ympérille (ks. Pohjanheimo 2017).
Parhaiden kykyjen johtamisella tarkoitetaan henkildstéhallinnon keinoa houkutella ja si-
touttaa potentiaalisia kykyja, "talentteja” eli tyontekijoitd yritykseen. Kédsitteen synonyy-
meina voidaan kiyttdad osaajien tunnistamista, ja kyvykkdimmisti tyontekijoistd voidaan
puhua osaajina. Parhaiden kykyjen johtaminen voidaan nihda olevan vastaus the war for
talent” -kilpailutilanteeseen. Se onkin osa organisaation kilpailukyvyn sailyttimista.

(Runde & Giddon 2016, 117.)

Brewsterin, Cerdinin ja Sharmanin (2017, 1-2) sekd McCrackenin ym. (2016, 2729) mu-
kaan kisite on monimuotoinen, eiki sille ole olemassa yhté selitystd. Kirjoittajat kuvaavat
késitettd kahdesta eri ndkokulmasta, eksklusiivisesta seké inklusiivisesta. Eksklusiivisen
nikokulman mukaan parhaiden kykyjen johtaminen on kokoelma toimintatapoja ja kdy-
tdntojd, joiden avulla voidaan johtaa pientd ryhmidd tyontekijoitd, jotka organisaation
johto nikee potentiaalisimpina. Inklusiivisen ndkemyksen mukaan puolestaan kaikki tai
useimmat tyontekijit ndhddin parhaimpina kykyind. Yrityksen tehtdvand on 10ytdé kei-
noja, joiden avulla voidaan tuoda esille seki kehittdé nditd henkil6itd. Lahtokohdasta huo-
limatta parhaiden kykyjen johtamisessa on kysymys osaajien houkuttelemisesta, kehitté-

misestd sekd sitouttamisesta (Bluen 2013, 1; Brewster ym. 2017, 1-2).

McCracken ym. (2016) tutkivat valmistuneiden rekrytointia ja kehitystd osana organisaa-
tion parhaiden kykyjen johtamista. Tutkimuksessa tarkasteltiin kuuden ison organisaation
kaytidntdjd suhteessa valmistuneiden parhaiden kykyjen johtamiseen. Tarkoituksena oli
tarjota tyonantajille kdytdnndllisid neuvoja, joiden avulla he voivat ymmértda valmistu-
neiden potentiaalin sekd laajentaa ymmarrystién parhaiden kykyjen johtamisesta organi-
saation strategiana. Neljdlla kuudesta tutkimuksessa mukana olleesta organisaatiosta oli
oma trainee-ohjelma. Tuloksien perusteella nimi organisaatiot suosivat osaavampien
henkildiden rekrytointia trainee-ohjelmaan rekrytoitavien valmistuneiden kustannuk-
sella, kun taustalla oli pikainen rekrytoinnin tarve. Organisaatiot ymmaérsivét kuitenkin
trainee-ohjelmien tirkeyden pitkélld tihtdimelld ja tarve valmistuvien parhaiden kykyjen

johtamisen kehittdmiseen oli selvaa.

Yksilondkokulmaa trainee-ohjelmien tutkimukseen ovat tuoneet esimerkiksi Hayman ja
Lorman (2004). Tapaustutkimuksessaan he tutkivat eroja urakehityksessé trainee-ohjel-

maan osallistuneiden ja siihen osallistumattomien henkiloiden vélilld. Tuloksien
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perusteella trainee-ohjelmien kautta rekrytoitujen henkildéiden urakehitys oli nopeampaa,
kuin muita kautta rekrytoitujen henkil6iden. Erojen takana néhtiin olevan tuen ja ohjauk-
sen madrd sekd koulutus, jotka henkilot saivat aloittaecssaan organisaatiossa. Tutkimus
osoitti my0s, ettd trainee-ohjelmassa hyvéksi todettuja kiyténtjd voitaisiin soveltaa
my0s muihin kuin ohjelman kautta rekrytoituihin. Niin voitaisiin parantaa organisaation
yleistd suorituskykyd. McDermott ym. (2006) tutkivat trainee-ohjelmia myos yksilonako-
kulmasta samankaltaisella tutkimusasetelmalla. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia val-
mistuneiden henkildiden edistymistd, ja arvioida heiddn odotuksiaan sekéd tyytyviisyys-
astettaan. Tutkimuksessa vertailtiin organisaatioita, jotka tarjosivat trainee-ohjelman nii-
hin, jotka eivit tarjonneet ohjelmaa. Tuloksien mukaan ohjelmissa henkil6t paédsivit ke-
hittdmain késityksidén tydeldmastd ja urandkemyksistddn nopeasti. Ohjelma paransi sii-
hen osallistuneiden itseluottamusta seké kehitti johtamistaitoja. Negatiivisina puolina oli
ohjelmien taipumus keskittya litkaa koulutustoimintaan ja tekniseen osaamiseen, organi-

saation strategian ja kulttuurin laajemman ymmarryksen kustannuksella.

Loydettivissi oleva yksilondkokulmaan painottuva tutkimus on suurimmilta osin englan-
ninkielistd ja kansainvilistd. Trainee-ohjelmista on melkein mahdotonta 16ytda tutki-
musta, ja I6ydetty tutkimus keskittyy pikemmin ty6harjoittelun tutkimiseen kuin itse trai-
nee-jaksoon. Onkin tirkedd ymmartid tutkimusaineistoa myds ty6harjoitteluista. Ne ovat
késitteindén 1dheisid, mutta kuten aiemmin tdssd tyossd mainitaan, tyoharjoittelu ndhdéaan
osana opintoja ja trainee-ohjelma puolestaan irrallisena opintojen vaatimuksesta. Harjoit-
telu kuten trainee-ohjelmakin on kuitenkin ennen kaikkea yksilolle mahdollisuus paésti
kokeilemaan usein ensimmadisen kerran omia yliopistossa opittuja tietoja ja taitoja tyoelé-

massa.

Turun yliopiston tyoeldmépalveluiden suorittaman tyoharjoittelukyselyn (2018) mukaan
harjoittelijoiden ja tyOnantajien nidkemykset tyOharjoittelusta olivat hyvin positiivisia.
Harjoittelu kehitti opiskelijoiden osaamista monella tavalla, ja suurin osa vastanneista piti
viestintd-, kommunikointi- sekd organisointitaitojen kehittymisté tarkeimpini. Selvityk-
sen mukaan harjoittelussa erityisen hyvéé olivat opiskelijoiden mielestdi muun muassa
tutustuminen oman alan kdytdnnon tyohon seké vastuulliset ja monipuoliset tyotehtivit.
Tyo6harjoittelun edut yksilolle ovat huomattavat. Harjoittelu ja tydeldmdosaamisen kehit-
tdminen opiskeluaikana voi edistdd opiskelijoiden tyonhaun sujuvuutta sekd helpottaa

heidén siirtymistdnsd opinnoista tyoelamain (Pan ym. 2018, 14).

19



Cord, Bowrey ja Clements (2010) tutkivat taloushallinnon opiskelijoiden itsereflektointia
alueellisesta harjoitteluohjelmasta (internship program). Harjoittelu ndyttaytyi opiskeli-
joille mahdollisuutena pééstd toteuttamaan opittua teoriaa kdytdnnossd, sekd se antoi
opiskelijjoille kilpailuedun tyomarkkinoilla. Scholtz, Steiner ja Hanssman (2004) tutkivat
ympdéristotieteitd opiskelevien pakollisia harjoittelujaksoja ja ndiden jaksojen hyddylli-
syyttd. Tutkimustulosten mukaan harjoittelu osoittautui merkittédviksi osaksi yliopisto-
opintoja. Tydharjoittelu kehitti harjoittelijoiden yleisid tydeldmaétaitoja sekid avaintaitoja,
kuten kommunikointi-, organisointi- seké kirjoittamistaitoja ja kykya tyOoskennelld itse-
ndisesti. D’ Abate, Youndt ja Wenzel (2009) tutkivat harjoittelijoiden tyytyvaisyytti. Tut-
kimuksessa keskityttiin tyon piirteisiin, tyOympéaristoon sekd ylipddnsd koko tyon kon-
tekstiin. Tulosten mukaan tyon piirteistd tdrkeimpid tyytyvéaisyyttd kehittdvia tekijoité oli-
vat tyotehtdvien merkitys sekd palaute. TySdymparistoon kuuluvat tyytyvaisyytti nostavat
tekijét olivat oppimismahdollisuudet, henkilokohtainen ohjaus seki tyytyvédisyys organi-

saatioon.

Edelld on kuvattu trainee-ohjelmien tutkimusta koskevaa kisitteistod organisaatio- ja yk-
silondkokulmasta sekd tyoharjoittelusta tehtyja tutkimuksia. On ymmérrettiva aihetta
monipuolisesti, jotta voidaan kisittdd, miké trainee-ohjelma on, ja miké on sen tarkoitus
laajemmalla perspektiivilld. Edelld esitellyt tutkimukset ovat melkein kaikki kansainva-
lisid, ja tarve kotimaiselle trainee-ohjelmien tutkimukselle on selvi. Téarkedd on myos se,
ettd trainee-ohjelmassa olevien harjoittelijoiden subjektiivinen ja kokemuksellinen puoli

tuodaan esille.
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3 OSAAMINEN JA AMMATILLINEN KOMPETENSSI

3.1  Osaamisen monipuolinen késitteisto

Osaaminen aiheena on hyvin monipuolinen ja tutkimuskirjallisuudessa sitd kuvataan eri-
laisten késitteiden kautta. Osaamisen kuvaamiseen ei voida kiyttdad yksittdistd teoriaa,
vaan se tulee ymmartii laajempana kokonaisuutena. Esimerkiksi Vesterinen (2001, 34—
35) tuo esille tyoeldmékontekstissa tapahtuvan osaamisen tarkastelun moninaisuuden.
Hén korostaa eri tutkijoiden avulla, kuinka suomalaisessa tutkimuskirjallisuudessa kéy-
tetddn termejd, kuten kompetenssi, kvalifikaatio, osaamistarpeet, tydelamévalmiudet seka
ammattitaito. Yhteistd termeille on se, ettd ne ovat suhde-késitteitd. Osaaminen on kasit-
teend kontekstuaalinen, ja sitd tarkasteltaessa tulee aina ottaa huomioon myds sen suhde

ymparistoon.

Osaamisen voi kiteyttdd ihmisten kdyttdytymiseen liittyviin kykyihin ja valmiuksiin.
Kyky soveltaa taitoja sosiaalisessa kontekstissa, tdssi kohtaa tydorganisaatiossa, on osa
osaamisen kokonaisuutta. (Helakorpi 2017.) Osaamiseen kuuluu niin ollen toiminallinen
konteksti. Soveltamisen ohella osaamista voidaan tarkastella myds tiedollisen aspektin
sekd onnistumisndkokulman kautta. Voidakseen osata tidytyy tietdd, miten toimia ja on-
nistua siind, mité tekee. Kyseessi ei ole osaaminen, mikéli suoritettavissa oleva tehtiva
onnistuu vahingossa tai ei onnistu ollenkaan. Osaaminen on aktiivista tietimistd, jossa

tiedon sisélto ja soveltaminen yhdistyvit. (Hanhinen 2010, 48.)

Osaamista voidaan tarkastella yksilon, tiimin sekd organisaation kautta. Yksilon eli yk-
sittdisen tyontekijdn kannalta osaamisessa olennaista on soveltaminen eli kyky yhdistda
ammattiin liittyvét tietotaidot siten, ettd niistd on hydtyd. Osaaminen on ndin ollen myds
paljon muuta kuin tutkinnoilla saavutettua tietovaltaista osaamista. Tiimien ndkdkulmasta
osaamista tarkastellaan koko tiimin yhteisen osaamisen kautta. Osaaminen ndkyy tavassa
tehdad yhteistyotéd sekd parhaimmassa tapauksessa yksilot tuottavat yhdessa tiimille kehit-
tyneempid toimintatapoja. Organisaation ndkdkulmasta korostuu organisaation ydinosaa-
minen. Ydinosaaminen erottaa organisaation muista ja nékyy etenkin organisaation kult-
tuurissa seki rakenteissa. Ydinosaamisen tunnistaminen on tiarkead, jotta sitd osataan vaa-

lia pidemmalla tdhtdaimelld. (Kupias, Peltola ja Pirinen 2014.)
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Laine (2017, 37) puolestaan kokee osaamisen hankalana juuri sen vuoksi, ettd se on lii-
tetty organisaation strategisiin menestystekijoihin ydinosaamisena. Osaamisen tarkastelu
organisaation ndkokulmasta onkin hyvin laaja aihealue ja organisaatioiden ydinosaami-
sen hahmottaminen haasteellista. Ydinosaamisen hahmottamisen taustalla on johdon
kyky ymmaértad henkiloston voimavarat. Yksiloiden osaamisen tarkastelu on hyvin kes-
keistd, mikili halutaan sdilyttdd ja kehittdd organisaation kilpailukykyd. Osaamisen ke-
hittdminen ja johtaminen on osa organisaation henkildston kehittdmistoimintaa (human

resource development, HRD) (Laine 2017, 42.)

Osaamisen johtamisesta puhuttaessa kiytetddn muun muassa késitteitd osaaminen ja tie-
tdmys, kompetenssi sekd kyvykkyys. Edelld mainitut ovat osa organisaation resurssipe-
rusteista strategiandkemysté, jonka mukaan organisaation kilpailukyky perustuu néky-
méittomissd ja ndkyvissd oleviin resursseihin. (Séntti & Viitala 2010, 92-93.) On selvéa,
ettd osaaminen ja sen johtaminen ovat tirkeé osa organisaation toimintaa. Kaiken takana
ovat kuitenkin organisaatioiden tydntekijdt, ja onkin mielenkiintoista tarkastella osaa-

mista yksilotasolla pikemminkin kuin organisaation ndkdkulmasta.

Hanhinen (2010) kiteyttdd osaamisen tyoeldméssd kompetenssin, kvalifikaatioiden sekd
ammattitaidon késitteiden summaan tyoeliméosaamiseksi (ks. Kuvio 1). Tydeldméosaa-
misella tarkoitetaan tydeldméakontekstiin liittyvdd osaamista, erotuksena muu yksityisela-
méén tai harrastuksiin liittyvd osaaminen. Késite pohjustaa tutkimuksen teoriapohjaa hy-
vin, silld keskeistd on tyoeldméssa tapahtuva osaaminen sekd henkilokohtaiset ndkemyk-

set osaamisen kehittymisesta.

Kompetenssi

tyontekijan kyvyt ja
valmiudet

Ammattitaito

Kvalifikaatiot

tyon
osaamisvaatimukset

tyosuorituksessa
toteutuva
osaaminen

KUVIO 1. Ty6elamiosaamisen keskeiset tekijat (Hanhinen 2010, 97).
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Hanhisen (2010, 49) mukaan tydeldaméosaaminen kokonaisuutena on haastava ja abstrakti
ilmid. Suomenkielisen analysoinnin tekee haastavaksi se, ettd englannin kielessd ei ole
suoraa vastinetta sanalle “osata” tai substantiiville “osaaminen”. "Know” tai ”can” eivit
sovellu tieteelliseen tarkasteluun ja niiden sijasta englanninkielisessa tieteellisessa kirjal-
lisuudessa kéytetidn usein termejd “competence” tai "knowledge”. Termi “capability” on
my0s vakiinnuttanut asemansa kirjallisuudessa. Termi tarkoittaa suomennettuna kyvyk-
kyyttd ja sitéd tarkastellaan usein osaamisen ja kompetenssin kisitteen kanssa paallekkain.

(Séntti & Viitala 2010, 93.)

Seuraavassa alakappaleessa avataan laajemmin erilaisia ndkokulmia kompetenssiin ja ku-
vataan, miten kompetenssi ndhddédn tdssi tutkimuksessa. Tarkastellessa kompetensseja
tiytyy ottaa huomioon myds kvalifikaatiot. Kvalifikaatioilla tarkoitetaan tyoeldmalahtoi-
sid vaatimuksia, joiden avulla henkil6 selviytyy ty0stdan. Ne ovat tyon osaamisvaatimuk-
sia, jotka tyontekijédn tulee hallita. Kvalifikaatiot médrdytyvét tyoeldmastd objektiivisesti
sekd ne tuovat esille asiat, jotka yksilon tdytyy osata. (Hanhinen 2010, 79, 142.) Kvalifi-

kaatiot tulevat esille myds seuraavassa kappaleessa osana ammatillista kompetenssia.

Yksinkertaistettuna osaamisella tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa yksilon henkilokoh-
taista tai muodollisesta koulutuksesta hankkimaa pétevyyttd, tydon vaatimien tietojen ja

taitojen hallintaa seké tietotaitojen soveltamista kiytdnnon tyohon.

3.2 Ammatillisen kompetenssin kokonaisuus

3.2.1 Kompetenssin médritelmia

Kompetenssin kisite (competence) korostaa osaamista pétevyyden ja kyvykkyyden
kautta. Kompetenssi sisdltdd kisityksen yksilon jatkuvasta kehityksestd 1dpi elamin.
(Vesterinen 2001, 36.) Kasitettd tarkastellaan myds tehokkuuden, kyvykkyyden sekd on-
nistumisen laatuna (Elliot, Dweck & Yeager 2017, 3). Termind kompetenssi on yksi kir-

jallisuudessa yleisimmin esiintyvistd osaamisen madrittdjistd (Hanhinen 2010, 52).

Kompetenssit voivat olla esimerkiksi motiiveja, mindkésityksid, tietdimystd, kognitiivisia

tai kdytdnnollisid taitoja. Oikeastaan mitd tahansa yksil6llistd ominaisuutta, jota voidaan

23



mitata tai arvioida luotettavasti seki, joiden avulla voidaan tehdi eroja tehokkaan ja te-
hottoman suoriutumisen vilille. (Williams 2002, 103.) Hanhinen (2010, 53) korostaa
myo6s kompetenssin tarkastelua yksilon ominaisuuksien, kuten tietojen ja taitojen kautta.
Hénen mukaansa kompetenssi tulee ymmartéd kykyné suoriutua tehtavistd. Kompetenssi
on kokoelma yksildllisid ominaisuuksia, joiden avulla yksild voi suoriutua ja onnistua

hinelle annetuista tehtdvista.

Wesselinkin, Landin, Mulderin ja Biemansin (2003, 2—4) perinteinen yleisen tason kom-
petenssimééritelma tarkastelee késitettd kolmen eri nikkulman avulla. Ensimmainen be-
havioristinen traditio ndkee kompetenssin irrallisena ilmiona, jossa tarkastellaan suoraa
havaintoa toiminnasta. Behavioristisessa ldhestymistavassa ei olla kiinnostuneita toimin-
tojen vilisistd yhteyksistd tai muutoksista toimintojen vélilld. Toinen generaalinen l14hes-
tymistapa kuvastaa geneerisii eli yleisid kykyjé ja taitoja. Esimerkkin tistad on kyky kriit-
tiseen ajatteluun tai ongelmanratkaisutaidot. Kolmannessa nidkokulmassa on yhdistelty
molempia edelld mainittuja 1dhestymistapoja, ja sitd kutsutaan holistiseksi 1dhestymista-
vaksi. Holistinen ldhestymistapa nikee kompetenssin tietojen, taitojen, kykyjen seki
asenteiden kokonaisuutena, jota voidaan soveltaa eri konteksteihin. Edelld kuvatuista 13-
hestymistavoista holistinen on 1dhimpéand nykyhetkea ja samalla titd tutkimusta. Kompe-

tenssit kiinnittyvét yksiloon, mutta ne eivit ole irrallisia kontekstista.

Téssd tutkimuksessa kompetenssia tarkastellaan Ruohotien ja Hongan (2003, 18) néke-
mysten mukaisesti. Kirjoittajat ndkevat kompetenssin yksilollisend ominaisuutena, joka
kausaalisti selittdd tietyin kriteerein maériteltyd tehokkuutta tai onnistumista tyotehté-
vissd. Kirjoittajat esittelevit Bunkin (1994) perinteisen jasentelyn kompetensseista. Bunk
jakaa kompetenssit neljddn alaryhméén: ammatilliseen, menetelmaélliseen, sosiaaliseen
sekd osallistumista edistdvadn kompetenssiin. Ammatillinen kompetenssi tarkoittaa ky-
kya suoriutua taitavasti spesifisen toiminta-alueen tehtivistd. Menetelmaélliselld kompe-
tenssilla tarkoitetaan kykyé reagoida tydsuorituksen aikana esiintyviin ongelmiin sekd
kykya hyodyntéd saatuja kokemuksia ongelmanratkaisussa. Sosiaalisella kompetenssilla
tarkoitetaan puolestaan kykyd kommunikoida toisten kanssa, tehda yhteistyota seké osoit-
taa sosiaalista kyvykkyyttd ja empatiaa. Viimeiselld osallistumista edistédvélla kompetens-
silla tarkoitetaan oman tyon ja tydympariston muokkaamista sekd kykyé organisoida, ot-

taa vastuuta toiminnasta sekd tehda paatoksii. (Ruohotie ja Honka 2003, 56-57.)

24



Kompetenssi ndhdéén tutkimuksessa inhimillisend pddomana, jonka yksilo tuo mukanaan
tyopaikalle. Tarkastellessa yksilon ominaisuuksia tulee huomioida pétevyyden merkitys
osana inhimillistd pddomaa. Pdtevyys ymmarretdén tdssd tutkimuksessa kahden tekijén
dynaamisena yhdistelmani. Ensimmé&inen muodollinen korostaa koulutuksesta saatua pa-
tevyyttd. Yksilo pystyy ilmaisemaan oman patevyytensi tyopaikalla esimerkiksi tutkin-
totodistuksen avulla. (Hanhinen 2010, 95; Ruohotie & Honka 2003, 55.) Koulutus muo-
dollisena pétevyytend antaa yksilolle pohjan kehittyéd sekéd uusia mahdollisuuksia laajen-
taa osaamistaan. On kuitenkin tdysin yksil6llistd, kuinka hyvin koulutuksen mahdollisuu-
det hyddyntdd. Péatevyyden toinen tekijd on tarkastella sitd yksilon todellisena pétevyy-
tend. Millainen on yksilon todellinen kapasiteetti suoriutua tehtivisti? Muodollinen ja
yksilollinen pitevyys korostavat kompetenssi ndkokulman mukaista ndkemystd yksilon
ominaisuuksista. (Hanhinen 2010, 95; Ruohotie & Honka 2003, 55.) Ollakseen kompe-
tentti eli pateva yksilon tdytyy osata soveltaa ja yhdistdd omia koulutuksesta saatuja tie-
toja ja taitoja sekd omia yksilollisid ominaisuuksiaan, kuten persoonallisuutta, arvoja ja

asenteita.

3.2.2  Ammatillinen kompetenssi

Edelld on kuvattu kompetenssin késiteanalyysia monesta eri nikokulmasta, jotta saadaan
mahdollisimman hyvd ymmarrys tutkittavasta aiheesta ja sen laajuudesta. Tdssd tutki-
muksessa kiinnitetdin huomiota ammatilliseen kompetenssiin, silld sen nihddén kuvaa-
van trainee-ohjelmaan osallistuneiden osaamista parhaiten. Ammatillinen kompetenssi
korostaa osaamista tydeldmin kontekstissa. Se viittaa suorituspotentiaaliin tai kykyyn
suoriutua tyohon kuuluvista ja tydorganisaation arvostamista tyotehtivistd. Taytyy kui-
tenkin huomata, ettd ammatillinen kompetenssi ei ole sama asia kuin tydsuoritus. (Ruo-
hotie 2005, 4.) Se voidaan ndhdé tydsuorituksena takana sekd suorituksen mahdollista-
jana. [lman ammatillista kompetenssia ei olisi itse tydsuoritusta ja siitd seuraavaa tulosta.
Ammatillinen kompetenssi kuvastaa yksilon valmiuksia ja patevyyttd tyotehtavaan, kun

taas tyOsuoritusta tarkastellaan usein tarkkaan méadriteltyind tehtéivina tai aktiviteetteina.

Kanfer ja Ackerman (2005, 348) havainnollistavat kehittimallddan mallilla ammatillista
kompetenssia sekd sen taustalla olevia kykyja ja valmiuksia. Malli jakaa kompetenssin

kolmeen keskeiseen osatekijddn persoonallisuuteen, tietoihin ja taitoihin sekd
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suorituskykyyn. Mallin mukaan ammatillinen kompetenssi nihdidin yksilon todellisena
kykyné ja patevyytend. Keskeistd ovat ammattispesifit taidot seka tietimys. Kehittymisen
kannalta olennaista ovat puolestaan affektis-konatiiviset valmiudet kuten motivaatio, it-

sesddtelytaidot seké sisdinen tavoiteorientaatio.

Ruohotie (2005, 7) on muodostanut Kanferin ja Ackermanin mallia muunnellen oman
teoriansa ammatillisesta kompetenssista (Kuvio 2). Malli tuo hyvin esille ammatillisen
kompetenssin kisitteen moninaisuutta ja se havainnollistaa ammatillista kompetenssia
sekd sen taustalla olevia kykyjd ja valmiuksia tyosuorituksen selittdjand. Ammatillisen
kompetenssin rakennusaineksina ovat mallissa ammattispesifinen tietimys sekd ammat-
tispesifiset taidot. Ammatilliseen kompetenssiin kuuluu myos tydtavoitteet sekd tyohon
liittyvat roolivaatimukset. Ammatillisen kompetenssin taustalla puolestaan nédhdéén ole-
van distaaliset eli kauempana olevat tekijit, joita ovat kognitiiviset kyvyt seki affektiivi-
set ja konatiiviset valmiudet. Ruohotien (2003, 72) aiemmassa mallissa ennen vuoden
2005 mallia, tyOsuorituksen selittdjind nédhtiin olevan myos yleiset tydelaméivalmiudet.
Muuten vanha malli siséltdd samat ainekset kuin sen uudempikin versio. Voidaan nahda,
ettd yleiset tyoeldmavalmiudet sijoittuvat uudessa mallissa kuvioon myds, vaikka niita ei

ole erikseen nimetty.
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Kognitiiviset kyvyt Ammatillinen

kompetenssi < Tydsuoritus

. . Tekninen
Ammattispesifinen

. suoritus
Affektiiviset ja konatiiviset 1 tietamys

]
]
I
valmiudet 1 .
\ h Ammattispesifiset : Kontekstuaalinen
1 taidot | suoritus
I 1
Motivationaalinen I |
. . ]
orientaatio 1 : { p
|
Tyoétavoitteet :
Distaaliset Tyohon liittyvit Organisationaaliset
tekijat roolivaatimukset tavoitteet

KUVIO 2. Ammatillisen kompetenssin malli (Ruohotie 2005, 7).

Ruohotien (2005, 7) mukaan ammatillisen kompetenssin takana on erilaisia kognitiivisia
kykyjd sekd affektis-konatiivisia valmiuksia. Seuraavaksi tarkastellaan, mitd néilld tar-
koitetaan. Hanhisen (2010) mukaan kognitio on sidoksissa ihmisen tiedonkaésittelyyn, -
hankintaan ja kehittimiseen, ja tyypillisid kognitiivisia toimintoja ovat havaitseminen,
ongelmanratkaisu, ajattelu ja péattely. Kognitiolla tarkoitetaankin prosessia, joka auttaa
yksilod tiedostamaan asioita. Kyvylla tarkoitetaan puolestaan henkisid ja fyysisid edelly-
tyksid sekd yksilon suorituspotentiaalia. Kyvyt ovat pddosin hankittu oppimisen kautta,
mutta kyvykkyys voi osiltaan olla myds synnynnéinen kapasiteetti suoriutua tietysté teh-
tavéstd. Kognitio ja kognitiiviset kyvyt liitetddn usein dlykkyyteen ja kognitiivisia toi-

mintoja voidaan kutsua myos &lyllisiksi toiminnoiksi. (Hanhinen 2010, 56-57.)

Alykkyys korostaakin kyky# uuden oppimiseen seki tiedon soveltamiseen. Alykkyyden
tutkimus jakaa kuitenkin tutkijat painottamaan erilaisia asioita. Yhtd mieltd ollaan siité,
ettd ympdristd ja perimé vaikuttavat dlykkyyteen suunnilleen saman verran. (Hanhinen

2010, 60.) Ruohotien (2005) mallissa kognitiivisia kykyjd selitetddn Cattellin (1943)
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dlykkyyden kahden pdikomponentin mukaan. Cattell tunnisti dlykkyyden selittédjiksi
“yleisen oivaltavan dlykkyyden” (fluid intelligence, Gf) ja “yleisen kristallisoituneen
alykkyyden” (crystallised intelligence, Gc¢). Ensimmadinen on yhteydessd muistiin, abst-
raktiin paittelyyn ja dlyllisiin prosesseihin, joita tarvitaan ongelmanratkaisutilanteissa.
Oivaltavalla dlykkyydelld on vahva geneettinen perusta sekd se on parhaimmillaan ai-
kuisién kynnykselld. Toinen padkomponentti yleinen kristallisoitunut dlykkyys muodos-
tuu koulutuksen ja kokemusta kautta. Ge voi kehittyd myohdiseen aikuisuuteen saakka ja

se pysyykin korkeana vield keski-idssa.

Kognitiiviset kyvyt ymmarretidn tdssd tutkimuksessa ammatillisen kompetenssin takana
olevina mielen prosesseina, tietoisuutena sekd ajatteluna. Kognitio on yhteydessé alyk-
kyyteen ja trainee-ohjelmaan osallistuneiden dlykkyys ndhdddn olevan Cattellin (1943)
mukaan oivaltavaa dlykkyyttd. Ohjelmaan osallistuneiden dlykkyys on nédin ollen par-
haimmillaan ja esimerkiksi heidin kykynsd ongelmanratkaisuun ja uusien keinojen 16y-

tdmiseen ovat hyvia.

Ammatillisen kompetenssin takana on kognitiivisten kykyjen ohella affektis-konatiiviset
valmiudet. Valmiudet ovat sidoksissa olemassa olevien kykyjen hyddyntdmiseen, yllapi-
tdmiseen ja jatkuvaan uusintamiseen. Affektit puolestaan ovat ylékisite tunteille ja emoo-
tioille. Tunteet ovat ldsnd jokapdivdisessd tyOssd, ja ne ovatkin toimintaa mobilisoivia
tekijoitd. TyOeldmissa tarvitaan affektisia valmiuksia, kuten tunteiden késittelemisti tyo-
hyvinvoinnin, itseluottamuksen ja sitoutumisen ylldpidossa. Affektisten valmiuksien
avulla pérjatddn myds negatiivisten tunteiden, kuten pelon, stressin ja turhautumisen

kanssa. (Hanhinen 2010, 56, 68.)

Affektien ohella my0s konatiiviset valmiudet ovat osa trainee-ohjelman harjoittelijoiden
ammatillista kompetenssia. Konatiolla tarkoitetaan mentaalista prosessia, joka kuuluu
padmadrakayttdytymiseen. Se tarkoittaa yksinkertaisimmillaan motivaatiota ja tahtoteki-
joitd. (Hanhinen 2010, 69.) Motivaatiolla tarkoitetaan paitoksentekoa edeltivaa tilaa ja
tahdolla puolestaan padtoksen jélkeisti tilaa (Ruohotie & Honka 2003, 87). Harjoittelijan
toiminnassa on ndin ollen aina taustalla jonkinlainen motivaatio seké tahtotila. Trainee-
ohjelmaan haku ei ole helppoa, sekéd ohjelma on jo itsessddn vaativa, johon etsitddn kor-
kean motivaation omaavia henkil6itd. Ruohotien (2005) ammatillisen kompetenssin mal-
lissa (Ks. Kuvio 2) affektis-konatiivisina valmiuksina on juuri motivationaalinen orien-

taatio sekd toimintastrategiat. Hyvd motivaatio edistdd toimintaan sitoutumista
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tyOpaikalla, ja silld on paljon muitakin positiivisia vaikutuksia, kuten se johtaa uskoon
omista kyvyistd sekd haluun jakaa asiantuntemustaan toisten kanssa. (Hanhinen 2010,
69). Toimintastrategiat puolestaan kuvastavat affekteja eli tunteita ja persoonallisuuden

piirteitd, jotka vaikuttavat yksilon toimintaan (Ruohotie 2005, 6).

Affektisia ja konatiivisia valmiuksia ei tarkastella tutkimuksessa pelkéstddn irrallisina
osatekijoind, vaan ne muodostavat yhdesséd kognitiivisten kykyjen ja kontekstin kanssa
holistisen kokonaisuuden, jossa tyotd tehddin (Hanhinen 2010, 70). Ruohotien (2005, 8)
mallissa nuolella kuvataan osaamispolkua, jolla tarkoitetaan kykyjen ja kompetenssien
muodostamaa ketjua, joka on sidoksissa kognitiivisiin kykyihin ja kehitykseen ndiden
kykyjen pohjata. Katkoviiva puolestaan kuuluu affektis-konatiivisiin valmiuksiin ja ku-
vastaa tahtopolkua. Affektis-konatiiviset valmiudet ovat Ruohotien (2005, 8) ja Hanhisen

(2010, 69) mukaan vélttimattomid ammatillisen kasvun ja kehittymisen kannalta.

Kuten kappaleessa on aiemmin mainittu, ammatillinen kompetenssi on riippuvainen tyon-
tekijan valmiuksien ohella tydhon kohdistuvista vaatimuksista (Ruohotie 2005, 4). Am-
matillista kompetenssia voitaisiinkin tarkastella esimerkiksi organisaatioldhtoisind kel-
poisuusvaatimuksina tai muuten ulkopuolisten tahojen laatimina kvalifikaatioina (Ruo-
hotie 2003, 56). Ammatilliset kompetenssit koskevatkin sitd, kuinka yksilo kehittdd osaa-
mistaan osana tydyhteison sosiaalista kontekstia. Kompetenssit tarkoittavat tilldin aktii-
vista ongelmanratkaisua tyopaikalla yksilolle sopivimmalla tavalla. (Pietildinen 2010,
59-60.) Tutkimuskohteena oleva trainee-ohjelma muodostaa yrityksen uniikin osaamis-
vaatimusten ympadriston, jossa ohjelmaan osallistuneet kehittdvét omaa ammatillista kom-

petenssiaan.

Ammatillista kompetenssia tarkastellaankin tutkimuksessa suhteessa oppimisympériston
eli trainee-ohjelman osaamisvaatimuksiin. Toimintaympériston vaatimukset tulevat esille
Ellstomin (1997) tutkimuksessa ammatillisten kompetenssien eri merkityksistd (ks. Ku-
vio 3). Ammatillista kompetenssia tarkastellaan Ellstrémin teorian mukaisesti yksilon
kompetenssien suhteena tydtehtdvien ja -ympariston asettamiin vaatimuksiin. Formaalilla
kompetenssilla mallissa tarkoitetaan esimerkiksi opiskeluvuosia tai suoritettuja opinto-
pisteitd. Tama ei kuitenkaan kerro yksilon todellisesta osaamisesta. Todellisella osaami-
sella tarkoitetaan yksilon kykya selviytyé erilaisista tilanteista tai suorittaa erilaisia tehté-

via.
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Virallisesti ja tydsséd vaaditut kompetenssit luovat puolestaan katseen tyon kvalifikaatioi-
hin eli osaamisvaatimuksiin. Virallisesti vaadittu kompetenssi kuvastaa sitd, mitd tyoteh-
tdvassa tulisi osata. (Ellstrom 1997, 267-268.) Esimerkiksi, mité tyopaikkailmoituksessa
on madritelty osaamisvaatimuksiksi. Tydssd vaaditut kompetenssit voivat poiketa néistd,
jane kuvastavatkin enemméin kdytdnnon myota tulevia vaatimuksia (Ellstrom 1997, 268).
Edell4 kuvatut nelja kompetenssia muodostavat yhdessd ammatillisen kompetenssin, jota

yksilo kédyttdd tyOssddn, ja jota peilataan ympériston osaamisvaatimuksiin.

Formaali Virallisesti vaadittu

kompetenssi / kompetenssi
Kaytossi olevat
kompetenssit

Todellinen Ty0ossé vaadittu

kompetenssi kompetenssi

KUVIO 3. Ammatillisen kompetenssin erilaiset merkitykset (Ellstrém 1997)

Ammatillisen kompetenssin tarkastelussa tulee edelld kuvatun mukaisesti huomioida yk-
silon ohella my0s tyon konteksti. Relationaalista eli suhteellista ndkokulmaa ei saa jattaa
huomiotta. Yksilo toimii tyOpaikalla sosiaalisessa tydympéristossd, joka puolestaan on
yhteydessd hdnen oman osaamisensa kehittymiseen. Ammatillinen kompetenssi ndhdéén
toimintapohjaisena, ymmarrykseen perustuvana sekd kdytdnnollisend. Kaikkien ndiden
nidkemysten pohjalla on tieteellinen tieto, jota pidetdéin osaamisen kehittymisen pohjana.
Toimintapohjainen nidkemys perustuu ajatukseen siitd, ettd ammatillinen kompetenssi
syntyy toiminnassa. Ymmarrykseen perustuva kompetenssi ndkemys korostaa oman
tyonsd ymmartdmisen tirkeytté, joka puolestaan on yhteydessd tietojen ja taitojen kehit-
tymiseen. Viimeinen kdytdnnollinen ndkemys korostaa entisestddn ammatillisen kompe-

tenssin suhteellisuutta. (Sandberg & Pinnington 2009, 1141-1142.) Yksilon kisitys
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omista kyvyistién ja osaamisestaan vaikuttaa sithen, miten tiedot, taidot ja ymmaérrys yh-

distyvit toimintaan ty0paikan trainee-ohjelmassa.

Tiivistettynd harjoittelijan ammatillinen kompetenssi nihdéén kokoelmana yksilollisid
ominaisuuksia ja valmiuksia, joiden avulla harjoittelija suoriutuu hénelle annetuista teh-
tévistd trainee-ohjelman aikana. Harjoittelijan ammatillista kompetenssia tarkastellaan
suhteessa koettuihin trainee-ohjelman osaamisvaatimuksiin ja ndin pyritdédn luomaan ym-

marrys harjoittelijan kokemasta omasta osaamisesta ohjelman aikana.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tamain luvun tarkoituksena on selventdd lukijalle tutkimuksen toteuttaminen. Ensiksi esi-
tellddn tutkimuskysymykset, joiden pohjalta tutkimus on toteutettu. Seuraavaksi esitel-
ladn tutkimuksen konteksti. Tutkimus on tapaustutkimus, ja kohteena on tutkia tietyn yri-
tyksen trainee-ohjelmaa. Luvussa esitellddn myos laadullisen aineiston tuottaminen haas-
tattelumetodilla, selitetdén temaattisen analyysin toteuttaminen sekd lopuksi pohditaan

tutkimuksen luotettavuutta eettisten kysymyksien avulla.

4.1  Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisena oppimisympdiristona harjoittelijat kokevat trainee-ohjelman?

2. Miten harjoittelijat kokevat oman ammatillisen kompetenssin trainee-ohjelmassa?

Ensimmadinen tutkimuskysymys nostaa esille harjoittelijoiden kokemuksen trainee-ohjel-
masta oppimisymparistond. Tdmén tutkimuskysymyksen avulla pyritddn saamaan tietoa
trainee-ohjelmaan hakemisen ja aloituksen kokemuksista sekéd nostetaan esille trainee-

ohjelmassa tapahtuvia oppimista edistivid seka estivid tekijoita.

Toinen tutkimusongelma tuo esille trainee-ohjelmaan osallistuneiden kokemuksen
omasta ammatillisesta kompetenssista. Tavoitteena on selvittdd ohjelmassa olleiden hen-

kiléiden ndkemyksid my®ds siitd, mitd ndiden kompetenssien takana on.
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4.2  Tutkimuksen konteksti

Tutkimuksen kontekstina toimii kansainvédlinen asiantuntijayritys. Suomessa yritys lu-
keutuu suurten yritysten luokkaan ja sen péadtoimipiste on Helsingissd. Tutkimus on to-
teutettu toimeksiantona yritykselle ja kyseessd on yhteen yritykseen keskittyvé case-tut-
kimus. Yritys on kdytintdjensd mukaan anonyymi opinndytetdissé, joten anonymiteetin
suojaaminen on padperiaate myo0s téssd tyossi. Kiinnostuksen kohteena on yrityksen trai-
nee-ohjelma ja siind tapahtuva osaamisen kehittyminen. Yritys valikoitui tutkimuksen
kohteeksi tutkijan oman mielenkiinnon seké trainee-ohjelman laajuuden vuoksi. Trainee-
ohjelman historia yrityksessi on pitkd, ja se on yrityksen merkittdvin uusien osaajien rek-
rytointikanava. Yritys kehittdd trainee-ohjelmaansa jatkuvasti ja tutkimustulokset autta-

vat tissd kehitystyOssa.

Case-yrityksen trainee-ohjelman tavoitteena on tarjota sithen osallistuville hyvi tydeli-
mikokemus ja kdynnistdd heididn tyOuransa. Harjoittelijoille halutaan antaa hyvié val-
miuksia tydeldmaiin, jatkuu ura yrityksessé tai sitten jossain muualla. Yrityksen toiveena
on kuitenkin, ettd mahdollisimman moni harjoittelija jatkaisi yrityksessa trainee-ohjel-
man jdlkeen. Trainee-ohjelmalla pyritddn kasvattamaan omat asiantuntijat yrityksen si-
sdlld. Noin puolet trainee-ohjelman kéyneistd henkiloistd tyollistyykin yritykseen vaki-
tuisiksi tyontekijoiksi tai osa-aikaisiksi sithen asti, kunnes saavat opintonsa valmiiksi.
Moni trainee-ohjelman kidynyt henkildé myds palaa yritykseen myohemmin. (Case-yrityk-

sen rekrytointipéallikko 2019.)

Téna pédivénd trainee-ohjelmaan osallistuu vuositasolla noin 150-200 harjoittelijaa, joten
kyseessd on hyvin laaja kokonaisuus. Suurin osa harjoittelijoista tydskentelee Helsin-
gissd, mutta osa sijoittuu myos yrityksen muissa kaupungeissa sijaitseviin toimipisteisiin.
Trainee-ohjelmaan hakevat ovat usein loppuvaiheen korkeakouluopiskelijoita tai jo vas-
tavalmistuneita henkil6itd. Ohjelmaan voidaankin hakea monella erilaisella taustalla. Oh-
jelman hakuaika on kaksi kertaa vuodessa kevéélla ja syksylld. Yritys hakee harjoitteli-
joita eri litketoimintayksikdihin samanaikaisesti ja hakijat voivat jittdd hakemuksena it-
seddn kiinnostavien liiketoimintayksikdiden trainee-ohjelmiin. Haku etenee kutsulla
haastattelupdivdin, jonka jilkeen sopivimmat henkilot saavat kutsun toiseen haastatte-

luun tai tulevat valituiksi trainee-ohjelmaan haastattelupdivin perusteella.
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Haastattelupdivissé voi olla erilaisia ryhméhaastatteluja seké yksilohaastatteluja. (Case-

yrityksen rekrytointipdéllikko 2019.)

Harjoittelijoista suurin osa aloittaa ohjelman aina tammikuussa seki elokuussa. Yritys on
kuitenkin hyvin joustava aloitusajankohtien kanssa ja niistd voidaan sopia myds erikseen.
Trainee-ohjelmien tydsopimukset sovitaan mééréaikaisiksi ja yleisin kesto ohjelmalle on
kuusi kuukautta. Ohjelmien kestot vaihtelevat kuitenkin téysin litketoimintayksikko seka
yksilokohtaisesti. Kaikille eri litkketoimintayksikdiden trainee-ohjelmille on kuitenkin yh-
teistd se, ettd harjoittelija tulee osaksi tiettya tiimié, ja ensimmaisestd paivéstd 1dhtien hin
on tdysivaltainen tiimin jdsen. Harjoittelijan tyotehtiavét ovat pitkélti samanlaisia kuin
muiden tiimildisten, mutta alussa ne ovat enemman avustavia. Harjoittelijat pdédsevét esi-
merkiksi tyOstdiméédn asiakasmateriaaleja ja osallistumaan asiakastapaamisiin. Tyotehté-
vid pyritddn kuitenkin muokkaamaan harjoittelijan osaamisen mukaan. Tarkoituksena on,
ettd harjoittelija pddsee nopeasti kiinni asiakastyohon ja oppii tyoskenteleméén tietylld
litketoiminta-alueella, yhdessé tiimissd. Harjoitteluohjelma ei siis ole ldpileikkaus kai-
kista yrityksen toiminnoista, vaan harjoittelija piddsee sen kautta oppimaan syvallisesti
yhdesti tietysté substanssialueesta. (Case-yrityksen rekrytointipallikko 2019.) Substans-
silla tarkoitetaan tydtehtiviin kuuluvaa asiasisiltod, joka tyohon palkattavan henkiln tu-

lisi osata.

Trainee-ohjelman alkuun kuuluu kaikille pakollisia yrityksen toimintatapoihin ja -peri-
aatteisiin liittyvid perehdytyksid, joita jéarjestetddn kahden viikon vélein. Uusien tyonte-
kijoiden aloitus pyritddn aina sopimaan niin, ettd ndmad padsevit osallistumaan yleisiin
perehdytyksiin ensimmaéiselld tydviikollaan. Jokaisella litketoimintayksikolld on myos
omia perehdytyksid seki harjoittelijoille kuuluu myds joitakin kansainvélisid perehdytyk-
sid verkossa. (Case-yrityksen rekrytointipadllikkd 2019.) Harjoittelijoille pyritddn anta-
maan mahdollisimman kattava perehdytys, joka on kuitenkin vililld vaikea jarjestdi sa-

malla, kun tarjotaan joustavaa aloitusajankohtaa.

Ohjelman alussa harjoittelijalle nimetdédn my6s oma buddy. Buddy on henkil6kohtainen
perehdyttdjd, joka toimii uuden trainee-ohjelmaan osallistuvan tukena. Buddyn tarkoituk-
sena on helpottaa uuden henkilon yritykseen sopeutumista ja auttaa alkutaipaleella. Jo-
kaiselle harjoittelijalle nimetdén my6s oma ldhiesimies, joka vastaa harjoittelijan osaami-
sen kehittymisestd, palautteesta sekd sopeutumisesta tiimiin ja yrityksen kulttuuriin. Trai-

nee-ohjelman aikana voi olla kehityskeskusteluja, mutta nditd ei seurata yritys kohtaisesti
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harjoittelijoiden osalta. Kehittymisti tuetaan muuten verkossa olevilla koulutusmateriaa-
leilla, joita harjoittelijat voivat hyddyntdd oman aikataulunsa mukaisesti. (Case-yrityksen

rekrytointipaillikko 2019.)

43 Aineiston tuottaminen

Tutkimuksen metodiksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu. Metodina haastat-
telu oli tutkimukselle sopiva, silld tutkimuksen tarkoituksena oli kerété kvalitatiivista eli
laadullista aineistoa. Laadullinen tutkimus sopi tutkimukseen parhaiten, silld tarkoituk-
sena oli tutkia yksiléiden omia henkil6kohtaisia ndkemyksié trainee-ohjelmasta. Tutki-
musta ohjasi ndkemys ihmisesti ainutkertaisena yksiloné seké tavoitteena oli ymmaértéa
paremmin haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia ( Hirsjarvi & Hurme 2008, 16). Laa-
dullista tutkimusta ohjaakin ilmion inhimillisen ymmarryksen lisddminen (Syrjdldinen,
Eronen & Virri 2007, 8). Kyseessd oli tapaustutkimus, eiké tuloksilla pyritty yleistetta-
vyyteen. Lahtokohtana oli 16ytda tuloksia, joiden avulla voidaan kehittdé yrityksen trai-

nee-ohjelmaa seké saada uutta tietoa vihén tutkitusta aiheesta.

Haastateltaviksi valittiin trainee-ohjelman jo kéyneitd henkiloitd. Ohjelmassa tutkimus-
hetkelld olevia ei valittu haastateltaviksi, silld tutkija arveli, ettd tutkimustulokset jdisivét
litan niukoiksi. Ndma henkil6t viettivét niin sanottua kuherruskuukautta ohjelman kanssa
ja tutkijan ndkemykset mukaan, he eivét olisi vield osanneet pohtia oman osaamisensa
kehittymistd ohjelmassa. Trainee-ohjelman jo kdyneilld henkil6illd oli ndin ollen parem-

mat valmiudet ohjelman ja oman osaamisen kriittiseen pohtimiseen.

Tutkimuksen haastateltavat 16ytyivit yritykseen tyollistyneistd ihmisistd. Haastattelu-
pyynto lahetettiin lokakuussa 2019 yrityksen rekrytointipdillikolle, ja hdn puolestaan vé-
litti pyynnon eteenpiin koko organisaatiolle. Vaihtoehtoina oli joko ottaa suoraan yh-
teyttd tutkijaan tai osoittaa mielenkiinto osallistumisesta rekrytointivastaavalle. Rekry-
tointipaéllikké kokosi listan potentiaalisista haastateltavista ja ldhetti listan tutkijalle.
Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi rekrytointivastaavan listasta tutkimukseen
otettiin mukaan vain muutama haastateltava. Suurin osa haastateltavista otti itse suoraan
yhteyttd tutkijaan, ja haastattelut sovittiin jokaisen haastateltavan kanssa yksilokohtai-

sesti.
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Tutkimukseen otettiin mukaan kymmenen haastateltavaa (ks. Liite 3), ja kaikki haastat-
telut tehtiin marraskuun 2019 aikana. Haastattelusta kiinnostuneita henkilitd olisi ollut
vield enemman, mutta tutkimuksen luonteen vuoksi tutkija katsoi kymmenen haastatelta-
van riittdvén. Haastattelut kestivit 35-60 minuuttia. Haastatteluista seitsemén tehtiin yri-
tyksen toimistolla Helsingissé, yksi haastattelu yrityksen toisessa toimipisteessd, yksi
haastattelu yliopiston tiloissa sekd yksi Skypen vilitykselld. Haastatteluja edelsi myos
koehaastattelu, jossa tutkija pddsi testaamaan kysymyspatteristoa. Haastateltavat eivét
saaneet kysymyksid etukdteen, mutta heitd ohjeistettiin haastattelukutsussa pohtimaan
omaa trainee-aikaansa ja osaamisen kehittymistd ohjelman aikana. Haastattelut nauhoi-
tettiin ja litteroitiin puhtaaksi aineiston analyysid varten haastateltavien luvalla. Ano-
nymiteetin suojaamiseksi haastattelut numeroitiin ja tissd tydssd haastateltavat ovat: H1,
H2, H3, H4, HS5, H6, H7, H8, H9 ja H10. Haastateltavista henkil6istd puhutaan tulososi-

ossa sekd haastateltavina ettd harjoittelijoina.

Haastateltavat olivat taustoiltaan erilaisia monella tavalla. Ensinndkin he olivat toimineet
yrityksen eri litketoimintayksikdistd, joten heidédn tyotehtdvénsa vaihtelivat riippuen siité,
missé trainee-ohjelmassa he olivat olleet. Trainee-ohjelmien tydtehtivid vastaavan tyo-
kokemuksen mairé vaihteli myds paljon. Osalla haastateltavista oli monen vuoden ty6-
kokemus, mutta suurimmalla osalla vain hieman kokemusta, eli muutaman keséin verran.
Vaihtelevuutta oli edelld mainittujen lisdksi trainee-ohjelmien kestossa. Ohjelmien ajan-
kohdat oli sovittu monelle haastateltavalle yksilokohtaisesti, ja vaihtelivat 2,5 kuukau-
desta 13 kuukauteen. Kaikille haastateltaville yhteisté oli kuitenkin se, ettd he olivat trai-
nee-ohjelman aikana loppuvaiheen korkeakouluopiskelijoita. Haastateltavien taustat oli-
vat joko kauppakorkeakoulusta, oikeustieteellisestd tai tradenomiopinnoista. Tutkimuk-
sen kannalta oli tirkedd, ettd haastateltavien taustat olivat monipuoliset. Ndin saatiin ke-
rittyd mahdollisimman monipuolinen aineisto, ja yrityksen trainee-ohjelmaa tarkasteltiin

laajasta ndkokulmasta.

Haastatteluja voidaan luonnehtia teemahaastatteluiksi. Etukéteen valitut teemat perustui-
vat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen eli sithen, mité aiheesta jo tiedetddn. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 87-88.) Teemojen madrittdmisestd huolimatta haastateltavien puheelle
jatettiin tilaa ja haastattelussa pyrittiin keskustelunomaiseen tilanteeseen. Haastatteluissa
keskeistd oli ottaa huomioon haastateltavien tulkinnat sekd heiddn antamat merkitykset
tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelut olivat luonteeltaan puolistrukturoituja haastatte-

luja. Vaikka haastattelujen teemat olivat ennestdén padtetty, haastatteluista puuttui
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strukturoidulle haastattelulle ominaiset kysymysten tarkka muoto ja jérjestys. (Hirsjérvi
& Hurme 2008, 47-48.) Teemahaastattelujen voidaankin néhdé sijoittuvan lomakehaas-
tattelun ja avoimen haastattelun védlimaastoon. Kysymykset olivat haastateltaville 1dhto-
kohtaisesti samat, mutta tutkija saattoi esittdd lisdkysymyksié tilanteesta riippuen. Lisa-
kysymyksié esitettiinkin paljon, ja lopullinen haastattelurunko ei ollut kenellekdén haas-
tateltavalle tdysin identtinen. Haastattelut olivat onnistuneita, sillé niissd saatiin muodos-
tettua rento keskustelu haastattelijan ja haastateltavan vilille. Haastateltavat painottivat

erilaisia asioita, ja tdimd mahdollisti laajan aineiston kerddmisen.

4.4  Analyysi

Teemahaastatteluille ominaista on aineiston runsaus. Analyysii tuleekin miettid jo aineis-
toa kerdtessd, silld ennalta harkittu analyysitapa toimii ohjenuorana haastattelujen ja lit-
teroinnin suunnittelussa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 135.) Tdmén tutkimuksen aineiston
analyysitapa, temaattinen analyysi, valittiin jo ennen haastattelujen tekemisti. Temaatti-
nen analyysi on aineiston purkamismetodi, jonka avulla aineistosta pyritddn tunnistamaan
ja loytdmaidn teemoja. Loydettyjen teemojen avulla laajaakin aineistoa pystytdén rapor-
toimaan yksityiskohtaisesti. (Braun & Clarke 2006, 79.) Temaattinen analyysi sekoitetaan
usein siséllonanalyysin kanssa ja késitteet ovatkin ldhelld toisiaan. Molemmilla menetel-
milld aineistoa voidaan analysoida systemaattisesti ja menetelmaét sopivat hyvin laadulli-
seen tutkimukseen, jossa aineistona toimii kerétty haastatteluaineisto. Himmennystd ana-
lyysitapojen vililld aiheuttaa etenkin moninainen kielenkdyttd. Analyysitapoja on yhdis-
telty ja niistd on puhuttu temaattisena sisdllonanalyysind. Teeman késite on saanut myos
monenlaisia merkityksid. Sitd voidaan tarkastella muun muassa kategoriana tai proses-
sina. Analyysitapojen perinteisend erona voidaan kuitenkin ndhdé olevan se, ettd sisil-
l6nanalyysissd aineistoa voidaan tarkastella méiérind, temaattisessa analyysissd puoles-

taan ei. (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 117, 140-143.)

Brown ja Clarke (2006, 80) sekd Tuomi ja Sarajérvi (2018, 142—143) korostavat temaat-
tisessa analyysissd tutkijaa aktiivisena tekijand. Teemat eivédt ilmesty itsessdin tekstistd,
vaan ne muodostuvat tutkijan aktiivisen tunnistamisen, valikoinnin ja paitoksien perus-
teella. Lopulliseen tulkintaan vaikuttaa aineiston ohella ennen kaikkea tutkija ja hidnen

oma aktiivisuutensa. Samasta aineistosta voidaan saada monenlaisia tulkintoja. On
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tarkedd selittdd, miten ja miksi tutkimus on tehty. Tésséd tutkimuksessa pyrittiin tutkimus-
prosessin ldpindkyvyyteen ja tavoitteena oli kuvailla prosessi mahdollisimman selkeésti
lukijalle. Temaattinen analyysimenetelmé voi kuitenkin olla myds ongelmallinen, jos ei

ole teoriaa, mihin ankkuroida analyysi (Brown & Clarke 2006, 97).

Tuomen ja Sarajdrven (2018, 141) mukaan temaattista analyysia korostaa metodologinen
vapaus, johon voi soveltaa monenlaisia teoreettisia ja epistemologisia ldhtokohtia. Téssa
tutkimuksessa aineistoa tarkasteltiin teoriaohjaavan temaattisen analyysin avulla. Tavoit-
teena oli 10ytdd yhteyksid aineiston ja teorian vililld. Analyysid tarkasteltiin teoriaohjaa-
vana pikemminkin kuin teorialdht6isend, silld koko analyysi ei pohjautunut tdysin teo-
reettiseen viitekehykseen. Teoreettiset kytkennit analyysissd oli silti havaittavissa, ja
muutamassa teemassa teoria oli enemmaén esilld. Teoria loi kuitenkin tutkimukselle ke-

hyksen, ja toi tutkimukseen punaista lankaa seki sen pohjalta muodostui haastattelupohja.

Tamén tutkimuksen aineiston temaattinen analyysi pohjautui Braunin ja Clarken (2006,
87-93) kuusivaiheiseen ohjeeseen temaattisen analyysin etenemisestd. Analyysin vaiheet
olivat seuraavat: aineistoon tutustuminen, aineiston koodaaminen, teemojen 16ytdminen,
teemojen tarkastelu, teemojen méérittiminen seké raportin kirjoittaminen. Analyysi 14hti
liikkeelle aineistoon tutustumisesta. Tutkimuksen aineisto hankittiin suorittamalla kym-
menen teemahaastattelua. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti auki ja litteroitu aineisto
luettiin moneen kertaan 14pi tehden samalla muistiinpanoja. Tavoitteena oli jo alusta al-
kaen saada mahdollisimman hyvé kokonaiskuva aineistosta. Litteroitua aineistoa kertyi
Times New Romanilla fonttikoolla 12 ja rivivélilld 1,5 yhteensd 105 sivua. Analyysin
seuraava vaihe oli aineiston koodaaminen. Koodaamisen ldhtokohtana oli nostaa esille
tutkimuskysymyksiin liittyvét teemat. Koodaamisessa kéytettiin apuna eri vérisid ylivii-
vaustusseja, joiden avulla laajasta aineistosta 1ihdettiin hahmottamaan tutkimuskysymys-
ten kannalta olennaisia asioita. Analyysi eteni teemojen l0ytdmiseen ja niiden méaritta-
miseen. Aineiston koodaaminen eri véreilld auttoi tutkijaa 16ytdméain olennaiset teemat.
Loydettyjd teemoja pohdittiin ja niiden suhteita toisiinsa vertailtiin. Teemoille muodos-
tettiin eri tasoja ja niitd luokiteltiin ala- ja yldteemoiksi. Aineiston suuren madrian vuoksi
teemoja jouduttiin vield tarkastelemaan tarkemmin, ja niitd rajattiin vastaamaan parem-
min tutkimusongelmiin. Lopulliset teemat méérittyivat teoreettisen viitekehyksen ohjaa-
mana. Loydetyt teemat olivat trainee-ohjelma ainutlaatuisena oppimisympéristona ja har-
joittelijan ammatillinen kompetenssi. Loydettyjen teemojen pohjalta kirjoitettiin lopulli-

nen tutkimusraportti.
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Temaattisen analyysin etuna on etenkin sen joustavuus (Brown & Clarke 2006, 78). Ana-
lyysitapa valittiin tutkimukseen juuri sen joustavuuden ja selkeyden vuoksi. Tutkimuksen
tavoitteena oli luoda tiivis kuvaus laajasta ilmidstd. Osaaminen aiheena on moninainen ja
tutkija halusi teettdé lukijalle mahdollisimman selkedn kuvan tuloksista sekd osaamisen
kehittymisestd case-yrityksen trainee-ohjelmassa. Selkeys on perusteltua myds sen
vuoksi, ettd se mahdollistaa tutkimustulosten hyddynnettédvyyden yrityksen omassa toi-

minnassa.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus toteutettiin tutkimuksenteon eettisten sdéntdjen mukaisesti, ja koko tutkimus-
prosessissa pyrittiin avoimuuteen. Haastattelututkimuksessa tdma tarkoittaa erityisesti
haastattelijan ja haastateltavan vilistd suhdetta, kuten luottamusta ja tutkimuslupia (Tiit-
tula & Ruusuvuori 2005, 17). Avoimuuden ja luottamuksen saavuttamiseksi haastattelut
sovittiin haastateltavien ehdoilla ja heidén toiveidensa mukaisesti. Haastattelujen aluksi
tutkija esitteli itsensd ja tutkimusaiheen sekd antoi tutkimuksen tietosuojailmoituksen
haastateltaville luettavaksi. Kaikkia haastateltavia pyydettiin my0s allekirjoittamaan tie-
tosuojalomake, mikali he hyvéksyivit ilmoituksessa olleet tiedot ja kdytdnnot. Tietosuo-
jailmoituksessa kerrottiin haastateltavien henkildtietojen kerddamisestd, kayttotarkoituk-
sesta, kasittelystd sekd sdilyttdmisestd. [lmoituksessa kerrottiin myds haastateltavien oi-
keuksista ja ndma oikeudet, esimerkiksi mahdollisuus tutkimuksesta poisvetdytymiseen,
kerrattiin vield suullisesti jokaisen haastattelun alussa. Haastattelujen alussa jokaiselta
haastateltavalta pyydettiin suullisesti lupa haastattelun nauhoittamiseen ja aineiston litte-
roimiseen. Haastateltaville kerrattiin suullisesti vield my0s aineiston sdilyttdmisestd ja
tiedostojen hévittdmisestd sen jalkeen, kun pro gradu -ty valmistuu. Haastateltaville py-
rittiin takaamaan mahdollisimman hyvd ymmarrys tutkimuksen kulusta, ja tavoitteena oli

muodostaa luottamuksen ilmapiirid haastattelutilanteisiin.

Luotettavuutta korostaa myds koko tutkimuksen teon 1dhtdokohtana ollut anonymiteetin
suojaaminen. Anonyymiys oli osa case-yrityksen opinnédytetyokdytdntdja ja tastd pidettiin
kiinni koko prosessin ajan niin yrityksen kuin haastateltavienkin suhteen. Tutkimuksen
teon avoimuuden osalta olisi ollut mielenkiintoista esitelld yritys sellaisena kuin se oli.

Tama olisi lisdnnyt varmasti ymmarrysti tutkittavasta trainee-ohjelmasta ja siiné olevista
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tyotehtdvistd. Tutkimus toteutettiin kuitenkin tdysin toimeksiantosopimuksen mukaisesti,
jolloin trainee-ohjelma ei ollut tunnistettavissa. Avoimuutta tutkimukseen liséttiin kerto-
malla tarkasti, miten ja miksi tutkimus oli tehty. Tutkimusaihe on perusteltu ajankohtai-
suutensa vuoksi sekd tutkimuksen toteuttaminen kappaleessa on kerrottu tarkasti tutki-

muksen teon eri vaiheista.

Luotettavuuden ohella laadullista tutkimusta tehdesséd tarkastellaan puolueettomuutta.
Puolueettomuus nousee esille tutkijan positiona ja siind, vaikuttaako esimerkiksi tutkijan
omat ennakko-oletukset, iké tai muu vastaava asia sithen, miten hén tulkitsee haastatelta-
vien puhetta ja siitd syntyvad aineistoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.) Téssa tutkimuk-
sessa pyrittiin alusta alkaen jo case-yrityksen valinnassa tutkijan puolueettomuuteen. Tut-
kijalla ei ollut alun perin mitdan siteitd tutkittavaan yritykseen tai yrityksessd toimivaan
henkil6stoon. Ndin mahdollistui tutkijan toimiminen ulkopuolisena tarkastelijana ilman
suurempia ennakko-oletuksia. Tutkijan oma mielenkiinto vélittyy tutkimuksessa, ja toki
tutkijalla oli alussa tiettyjd odotuksia tutkimuksen kulusta. Omien olettamusten ei kuiten-
kaan annettu vaikuttaa tutkimustuloksiin, vaan aineisto analysoitiin tidysin puolueetto-

masti.

Tamén tutkimuksen tutkimusjoukkoa voidaan pitii trainee-ohjelmassa onnistuneina hen-
kiloind. Haastateltavat olivat suorittaneet trainee-ohjelman mallikkaasti ja saaneet jatkaa
yrityksessd. Luotettavuuden kannalta tulee ymmaértai, ettd trainee-ohjelman suorittami-
nen onnistuneesti loppuun on voinut vaikuttaa tutkimustuloksiin. Mikéli haastateltaviksi
olisi saatu myds trainee-ohjelman epdonnistujia eli henkil6itd, jotka eivit tyollistyneet

ohjelman jélkeen, olisi tutkimustulokset varmasti olleet erilaiset.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee tarkastella my6s tutkimustulosten yleistet-
tavyyttd. Taméan tutkimuksen tuloksia ei voida yleisté tai siirtdd kontekstista toiseen. Ky-
seessd on tietylle yritykselle tehty laadullinen tutkimus heidén trainee-ohjelmastaan. Ta-
voitteena oli saada laajempaa ymmarrysté siitd, millainen yrityksen trainee-ohjelman op-
pimisympéristd on, ja miten sithen osallistuneet kokevat oman osaamisensa kehittymisen.
Niiden ohella tavoitteena oli 16ytdé yritykselle kehitysehdotuksia tulevaisuuden trainee-
ohjelmien varalle. Trainee-ohjelmat vaihtelevat todella paljon yrityksittdin, ja ne ovat
usein yrityksen itse suunnittelemia. Téssédkin tutkimuksessa case-yritys vastasi itse ohjel-
man suunnittelu- ja kehitystyostd. Tutkimustuloksia ei voida yleistidd, vaan niiden ndh-

dédn kuvaavan tilannetta tietyssa yrityksessd, tiettynd tutkimusaikana.
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5 TULOKSET

Tassd kappaleessa esitellddn tutkimuksen tuloksia teemoittain. Aineiston analyysissé
nousi esille kaksi pddteemaa: 1) Trainee-ohjelma ainutlaatuisena oppimisymparistona, 2)
Harjoittelijan ammatillinen kompetenssi. Teemojen loppuun on koottu yhteenveto tulok-

sista kuvion muodossa.

Tuloksia tukee haastattelusitaatit, jotka on liitetty tekstiin litteroidusta aineistosta alkupe-
raisessd kirjoitusmuodossaan. Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi osasta sitaa-
teista on poistettu tunnistettavissa olevia tietoja kuten nimii tai litketoiminta-aluetta kos-
kevia asioita. Sitaatteihin on kuitenkin merkitty hakasulkeisiin niistd poistetut tiedot. Tut-
kimuksen analyysi pyrittiin rakentamaan haastattelurungon mukaisesti ja aineistoa liitet-

tiin my0s tyon teoriaosuuteen.

5.1  Trainee-ohjelman ainutlaatuinen oppimisympéaristo

Haastatteluaineiston ja teoriaosuuden perusteella trainee-ohjelma ndhddén tutkimuksessa
ainutlaatuisena oppimisympdéristond. Ohjelma on case-yrityksen itse suunnittelema ja
tidysin samanlaista ei 10ydy muilta yrityksiltd. Oppimisympadristona sitd tarkastellaan tassi
teemassa Jorgensenin ja Warringin (2002) késitteiden kautta teknis-organisatorisena ja
sosio-kulttuurisena oppimisympéristond. Edelld kuvattujen késitteiden avulla tuodaan
esille oppimista edistévid ja estdvid tekijoitd sekd pyritddn luomaan selked kokonaisuus

siitd, millainen oppimisympéristd muodostuu harjoittelijoille trainee-ohjelmassa.

Selkeyden vuoksi teema on jaettu kolmeen alateemaan. Ensimmdiisessd alateemassa
tuodaan esille trainee-ohjelmaan osallistuneiden kokemuksia ohjelman alkuajoista. Tdma
ymmairrys luo pohjan heiddn omille nékemyksilleen ohjelman oppimisympéristod
madrittavista tekijoistd. Haastatteluissa haastateltavia helpotti oman ohjelman aloitusajan
pohtiminen, jotta he osasivat tarkastella trainee-ohjelmaa laajempana kokonaisuutena.
Toisessa alateemassa tarkastellaan trainee-ohjelman mahdollisuuksia ja rajoja teknis-
organisatorisen kisitteen avulla. Kolmannessa alateemassa ohjelman oppimisympéristoa
tarkastellaan puolestaan sosio-kulttuurisen kisitteen avulla sekd ohjelman sosiaalinen
puoli nostetaan esille.
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5.1.1 Ohjelmaan hakeminen ja aloitus

Haastateltavien koulutus- ja tydtaustojen ollessa monipuoliset, motiivit ohjelmaan hake-
misesta vaihtelivat paljon. Kaikkien haastateltavien trainee-ohjelmaan haun taustalla oli
kuitenkin halu oppia ja kehittyd. Moni haastateltava toi myos esille halun péésti tyosken-
telemédn yrityksen toimialalle ja kerryttdd ensimmaistd oman alan kokemusta. Trainee-
ohjelmassa olleilla henkil6illd suurimmalla osalla olikin vain hieman tai ei ollenkaan ko-
kemusta. Vain muutamalla haastateltavalla oli paljon oman alan ja ohjelman tyotehtdvia
vastaavaa tyokokemusta. Voidaan todeta, ettd suurin osa ohjelmaan osallistuneista hen-
kiloistd oli oman uransa alussa. Trainee-ohjelma oli heidédn nikokulmastaan paikka, jossa
he voivat ymmaértdd oman potentiaalinsa seké saavuttaa nopeaa urakehitystd (McDermott

ym. 2006, 460).

12

uistan, et oli sellanen olo et haluu oppia. Ehkd se tieto siitd kdytinnon
eldmadstd siihen aikaan niin se oli vaikee muotoilla yksityiskohtaisia tavoitteita,
ku ei oikein tienny mitd vastaan tulee. ... Laajemmallti se, ettd oppis jotain ja oli

)

kiinnostavaa ndhdd, et miten se oikeesti toimii et minkdlaista se nyt sitten on.’

(H8)

Toimialan kiinnostavuuden ja kehittymismahdollisuuksien lisdksi osa haastateltavista oli
hakenut ohjelmaan vain saadakseen tydpaikan ja ansiotuloa. Yhdelle haastateltavista
ohjelmaan péddsy ndyttdytyi mahdollisuutena uranvaihtoon. Yleistd oli se, ettd
haastateltavat olivat hakeneet muille samalla toimialalla toimiville kilpakumppaneille
samanaikaisesti ja saaneet sitten trainee-paikan case-yrityksestd. Vain muutamalla oli
selked kuva, ettd he haluavat juuri tdhan yritykseen eivitki olleet hakeneet muihin yri-

tyksiin.

"Md koen, ettd koko [yrityksen nimi] traineeks ldhtemisen, se oli mulle pitkdlti
sellanen haaste, minkd md otan erittdin mielellddn vastaan. Just siihen
maailmaan, mihin md pddtin, md nimittdin pddtin pari kolme vuotta sitten jossain
vaiheessa eldmdd md toimin konsulttimaisissa hommissa konsulttina. Ndin sit

vihd niinku dream come true, sit siind vaiheessa on kaikessa mukana innolla.

(H9)
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Haastatteluissa ei kuitenkaan korostunut se, ettd yritykselld olisi jotenkin ylivoimainen
tyonantajabrindi suhteessa kilpailijoihinsa. Yksi haastateltava (H8) esimerkiksi mainitsi,
ettdi ei ollut edes tiennyt yrityksen tyollistivin ihmisid hénen alaltaan.
Tyonantajamielikuvan kehittdmistyd nékyi kuitenkin siind, ettd muutama haastateltava
oli paédtynyt hakemaan kuultuaan hyvéa palautetta yrityksesta tuttaviltaan. Verkostojen
merkitys korostuikin osana tyOnantajamielikuvan luomista ja niiden avulla osa

haastateltavista oli 10ytinyt yritykseen toihin.

"Mun proffa, jolle md tein sen kesdn toitd kyseli mun tulevaisuuden
suunnitelmista ja md sanoin, ettd md haluaisin hakee [toimiala), et tunneks sd
ketddn, et voisiks sd suositella mua. Sit hin tunsi [yrityksen nimi] toimitusjohtajan
Jja heitti vaan viestii ja sit se oli oikeestaan no tottakai hain sit siitd heti perddn ja

sit md en ehtiny hakeen mihinkddn muualle, ku md pddsin. (H3)

Verkostojen avusta huolimatta jokainen haastateltava oli kdynyt hakuprosessin ja
haastattelut ldpi. Haun voidaan aineiston perusteella katsoa olleen yhdenvertainen
kaikkien haastateltavien osalta, vaikka osalla olikin paremmat Idhtokohdat hakemiseen.
Kokonaisuudessaan hakuprosessi trainee-ohjelmaan koettiin kaikkien harjoittelijoiden
mielestd helpoksi ja joustavaksi. Haastateltavat olivat kdyneet l4pi erilaisia haastatteluja
ja tyytyvdisid oltiin etenkin yrityksen tiedottamiseen rekrytointiprosessin kulusta. Moni
koki péadsseensd ohjelmaan helposti sisdén ja hakua ei koettu lilan monimutkaiseksi.
Ohjelman piisy oli kaikille haastateltaville mieluinen ja tavoiteltava asia. He olivat yl-

peitd ohjelmaan péésystdén ja kokivat sen hyvind mahdollisuutena uran alkuun.

Vaikka trainee-ohjelma oli haastateltaville mieluinen asia, yllattavaa oli se, ettd moni toi
esille tietdimattomyytensd ohjelman sisdllostd ja tyotehtdvistd. Trainee-ohjelmaan ldhte-
mistd voidaan tarkastella hyppyna tuntemattomaan. Osalla haastateltavista ei ollut selkeda
késitystd tyotehtavistd, eivitka he tienneet, mitd ohjelmalta voisi odottaa. "M en tiennyt,
mitd voi oppia. Ku en md tienny, mitd tddltd odottaa, ja mitd [tyotehtava] yleensdki on”
(H2). Moni aloittikin ohjelman ilman suurempia ennakko-odotuksia. Osalla
haastateltavista oli odotuksia, mutta ohjelman aikana ne osottautuivat vaariksi. "Kyl md
olisin varmaan halunnut, ettd mun laskentaosaaminen kehittyy, mut md en ehkd
ymmdrtdanyt, mihin md olin hakenut, ku se ei kylldi kehittynyt sielld” (H3). Tietdmattomyys

ohjelman siséllostd luo katseen kappaleen alussa kuvattuihin ohjelmaan haun motiiveihin.
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Mikili ohjelmaan hakeutuvat tietdisivit enemmain ohjelmasta, he voisivat motivoitua itse
ohjelman sisdllostd ja ymmairtdd omia kehitysmahdollisuuksiaan. Heilld olisi ndin
paremmat mahdollisuudet omien tavoitteiden asettamiseen seké kehittymiskaari voisi olla

vieldkin suurempi.

“"Mulla ei oikeestaan ollut mitddn hajua ton tyon sisdllostd tai tyotehtdivistd, et en

md oikein osannut sen puolesta asettaa hirveesti tavoitteita.” (H6)

Moni haastateltava toi esille oman jannityksensd puhuttaessa ohjelman alkuajoista. Muu-
tamalla jannitys koski omaa suoriutumista ohjelmassa ja osan jannityksen taustalla oli
juurikin edelld mainittu tietdmattomyys tyotehtavistd. Muutama toi puolestaan esille jan-
nityksen johtuvan siité, etteivit tiedd, miten yrityksessd pitdisi pukeutua tai, miten pitdisi
toimia eri tilanteissa. Pari haastateltavaa korosti jdnnityksen olevan sidoksissa trainee-
ohjelman ja arjen yhdistdmiseen. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd trainee-
ohjelman alku oli kaikille haastateltaville jannittdvaa eri tavoin. Uusi tyd onkin monelle
hyppy omalle epamukavuusalueelle. Tdmé korostuikin haastateltavien puheessa useasti.
Jannityksen tunteen ohella moni haastateltava toi esille kuitenkin tunteneensa suurta in-
nostusta trainee-ohjelman alussa. Innostusta herétti mahdollisuus péésti tekemédén oman

alan tyotd kiytannossa.

2

ust oli tosi innostavaa saada oikeesti oman alan tyopaikka ... se oli ylipddnsd
innostavaa, et saa oman alan tyopaikan ja tavallaan odotti sitd, et alkaa nikeekin
sitd konkreettisempaa puolta vihd poyddn toisella puolella, ku oli vaan sitd
teoriaa tankannu ja ndin. Et saa sillein vihd sen toisen raajan rakennettua, et

miten se kdytdinnossd menee.” (H8)

"Uus juttu ja uudet asiat eldmdssd muutenkin jannittdd. Et sellanen perusjdnnitys,
mut ehkd mikd oli [yrityksen nimi]| ominaista sillon, ku md tulin tdnne niin ehkd
se isoin jdnnitys oli se, ettd minkdlaista [yrityksen nimi] tyoskentely sitten
oikeestaan onkaan. Se oli ehkd se isoin jdnnitys sillain, ettd jotenkin en kokenut
ettd on vdlttamdttd ihan tyopaikka tyopaikan joukossa, vaan steppi siitd
normaalista vid korkeemmalle. Vihd mietitytti minkdlainen tyéilmapiiri,
tyomoraali yleisesti, tyoajat, miten se [yrityksen nimi] heijastuu kaikkeen tdilldsiin

asioihin, tyokulttuuriin.” (H9)
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Trainee-ohjelman alussa tapahtuva perehdytys sai hyvin vaihtelevia mielipiteitd. Osan
mielestd perehdytys oli jérjestetty hyvin ja siithen oltiin tyytyvéiisid, mutta osa haastatel-
tavista toi vahvasti esiin oman mielipiteensd perehdytyksen epdonnistumisesta. Negatii-
visesti perehdytykseen suhtautuneet haastateltavat kokivat harjoittelijan perehdytyksen
puutteelliseksi muun muassa substanssiosaamisen osalta. Osa edelld mainituista koki pe-
rehdytyksen myos sekavaksi, mutta tdhdn on vaikuttanut varmasti heille joustavasti
sovittu aloitusajankohta. Kaikille negatiivisesti perehdytykseen suhtautuneille henkiloille
oli sovittu erikseen ohjelman aloitus, joka poikkesi tammi- ja elokuun yleisesti aloitus-
ajankohdasta. Analyysissé esille nousseet tulokset olivatkin ristiriitaisia. Haastateltavat
kokivat trainee-ohjelman hyvin joustavana, ja aloitusajankohdan neuvoteltavuudesta ol-
tiin mielissddn. Samalla kuitenkin perehdytys koettiin puutteelliseksi ja sekavaksi. Osa
harjoittelijoista koki perehdytyksen kuitenkin toimivaksi paketiksi, jonka avulla sai hy-
vén aloituksen ty6lle. Suurimmalle osalle haastateltavista perehdytysprosessi antoi hyvéin

kuvan yrityksen toimintatavoista ja yleisiin perehdytyksiin oltiin melko tyytyviisié.

"Ei se perehdytysprosessi nyt mitenkddn pddtd huimannut, jos sen vois ndin
sanoo, ettd semmosii koulutuksia oli monenlaisia toki semmosia yleisid, ettd ndin
meilld tyoskennellddn ja ndin pitdis sdhkopostista pitdd ... sithen miten ollaan
[yrityksen nimi] tdissd. Niin siihen tuli useempi koulutus, mut sit se et miten se
varsinainen substanssiasia se kylld oli vaan tyon myotd et sitd ei, et se pitdd vaan

ottaa kisdlliksi sithen ja opettaa sitd tyon myétd ja jotenkin ndin.” (H1)

2

un perehdytys oli tyyliin se, ettd mua kuukauden aikasemmin alottanut yks
trainee tuli ekana vai tokana pdivind vetddn mua hihasta, et hdn on tehnyt 55
tuntista viikkoa, et tuu tekemdidn jotain, koska hdn ei jaksa. Sit me kahestaan
kéytiin ldpi, mut hdn oli alottanut tammikuun alussa ja md alotin helmikuun
alussa et hdnen osaamistaso ei ollut myoskddn mikdd jddtdva. Ei oikeestaan

muuten ollut mitddn.” (H6)

“Toimiva systeemi mun mielestd. Siind sit sd opit vihd enemmdin sillein lennosta
asioita, ku meet asiakkaalle ja teet sielld jotakin, et varsinainen koulutus oli meilld
tammikuussa koko porukalle, ku alotti ne uudetkin. Sielld sit oli kolmipdivinen
hyvin tehokas koulutus, josta tuntu, ettd kun on kuukauden tehnyt jo téitd niin sai

paremmin vihd kiinnikin, et mistd puhutaan, ku ne vastaanottaneet oli
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huomattavasti enemmdn pihalla siind vaiheessa kuitenkin ku kolme pdivdd

tykitetddn tietoa ja pitdis jotain sisdistdd siind vilissd et se ei oo helppoo.” (H10)

Puhuttaessa trainee-ohjelman tavoitteista, moni haastateltava toi esiin toiveen ty6llisty-
misestd yritykseen trainee-ohjelman jilkeen. Tdma korostaa ohjelman liminaalisuutta. Li-
minaalitilassa ollaan niin sanotussa vilimaastossa vanhan ja uuden valilld (Kontinen ym.
2013, 253). Haastateltavat olivat trainee-aikanaan vield opiskelijoita, mutta he olivat on-
nistuneesti paédsseet tdihin trainee-ohjelmaan. Heiddn ty6tdin varjosti kuitenkin ohjelman

madrdaikaisuus ja tyollistymisen epdvarmuus.

“Ldhinnd se tyollisyyden jatkuminen, et pystyis tekemdcdn ne tyotehtdivdt, mitd

annetaan. Et, niihin oltais riittdvdn tyytyvdisid, et sais tyosuhteelle jatkoa.” (H1)

5.1.2  Teknis-organisatorinen oppimisympéristod

Trainee-ohjelman tyotehtdvien selkiydyttyd ja ohjelman kdynnistyttyd osa haastatelta-
vista korosti ohjelman alkuaikaa syvdin pddhén heittimiselld. Syvélla paalla tassa tarkoi-
tetaan vaikeita sekd haasteellisia tyotehtdvid. Haasteellisuuden ndhddan kuuluvan Jergen-
senin ja Warringin (2002, 10-11) mallin teknis-organisatorisen kisitteen sisiltdiméén tyon
sisdltoon. Haasteelliset tyotehtavat ovatkin merkityksellisid uransa alkuvaiheessa oleville
henkil6ille. Ne ovat osa tutkimuksen kohteena olevan case-yrityksen trainee-ohjelmaa ja
niiden avulla halutaan testata harjoittelijoiden taitoja sekd luoda heille mahdollisuuksia
kehittdd omaa osaamistaan. Moni haastateltava toi esille ajatuksen ohjelmassa menesty-

misestd, mikéli selvidd alun syvédédn pdityyn heittdmisesta.

“Tavallaan se oli hyvd, ettd heitettiin suoraan syvddn pddhdn se oli vihd sellanen
testi siind vaiheessa. Ettd sd joko opit uimaan ja sit menestyt tai sit sd uppoot ja
Jjatkoo ei tuu.... kehityskdyrd on hyvin jyrkkd alussa, pikkasen tasaantuu sit loppuu

kohden.” (HT)

"Pddsin heti alusta alkaen tekemddn tavallaan [ammatti] tehtdvid ja se oli vihd

silldkin tyylilld, et heitetddn syvddn pddtyyn ja katotaan miten kdy. Henkisesti se
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el vdlttamdttd kaikille sopi. Ite koin sen tosi inspiroivana tottakai se oli

haasteellista, mut siind koin, ettd oppi tosi nopeeta.” (H8)

Haasteelliset tyotehtdvit ovat vaikuttaneet siihen, etti trainee-ohjelman oppimiskayra ko-
ettiin yleisesti jyrkéksi. Moni haastateltava toi esille, kuinka he olivat oppineet trainee-
ohjelma aikana paljon enemman kuin missddn muussa aikaisemmassa tyOpaikassa. Oh-
jelmassa tapahtuvaa ty0ssd oppimista kuvasikin oppimisen nopeus. Ty0ssd oppimiselle
ominaista on tekemélld oppiminen (Collin 2009, 202). Haastateltavat kuvasivat, kuinka
he olivat tehneet paljon heti alusta alkaen ja néin ollen oppiminen oli tyon oheistuote.
Trainee-ohjelmassa olleiden henkildiden on tdytynyt rakentaa uutta tietoa nopealla vauh-
dilla ja oppimiskdyrin jyrkkyyteen vaikutti varmasti myos tyosuhteen méardaikaisuuden
tiedostaminen. Trainee-ohjelma oli jokaisella haastateltavalla tietyn mittainen ja ohjel-

man ajasta haluttiinkin ottaa kaikki irti.

Tyotehtdvien haasteellisuus koettiin suurimman osan mielesti kuitenkin positiivisena ja
haasteellisen tyon sisdllon voidaan néhda edistivén oppimista trainee-ohjelmassa. Vain
muutama haastateltava koki tyotehtivét alussa liian vaikeiksi ja heidén puheissaan koros-
tui ohjelman alun stressitilanne. Namé henkilot toivat kuitenkin esille sen, kuinka rentou-

tuivat ohjelman loppua kohden ja pystyivit olemaan itselleen armollisempia.

“Joo sanotaanko, et ensimmdinen kuukausi oli aivan hirveetd siis niin hirveetd et
laskin, et koska tdd loppuu ... Mut se on siis on muuttunut paljon, et ei ehkd just
oppinut vihd l6ysddmdcdn, et ei ehkd oo niin hysteerinen, jos tulee joku hankala
tehtdvd niin sitd ei tarvi tunnin sisdlld saada eteenpdin niin vihd tavallaan antaa
itelleen enemmdn myés aikaa et perehtyy siihen ja onhan siis toki kehittynyt ihan

tosi tai oppimiskdyrd on ollut kylld ihan dlyttémdn raju ton koko tin ajan.” (H6)

Haasteellisten tyotehtdvien ja alun vaikeuksista puhuttaessa, haastatteluissa nousi esille
kiire oppimista estdvind tekijdnid. Moni haastateltavista olikin tullut yritykseen vuoden
kiireisimpénd ajankohtana. Kiire pakotti harjoittelijat oppimaan ja sisdistimaan uutta tie-
toa nopealla tahdilla ja se loi painetta tydlle. Kiire tuli esille haastatteluissa esimerkiksi
siten, ettd osa haastateltavista koki, etteivét he voi menna kysymaéin apua, kun kaikilla oli

niin kova tyokuorma. Kiirettd aiheutti harjoittelijoille my0s tiukat aikataulut sekd oman

47



osaamisen alhainen taso ohjelman alussa. Kiireen myoté trainee-ohjelman tyotehtévit ko-
ettiin osan mielesti irtonaisiksi ja kiireessa harjoittelijat eivét pystyneet panostamaan tyo-
tehtdviin haluamallaan tavalla. Osaaminen olisi voinut kehittyd harjoittelijoilla vield
enemman, jos vililld olisi ollut aikaa pyséhtyd miettimddn omaa oppimistaan ja osaami-

sen kehittymista.

"Vililld ehkd ne aikataulut tosissaan, ku oli sitd tyétd niin paljon ja tuntuu, ettd
el kerkee millddn niin sitten, ku ne oli niin tiukat, ettd ku kaikilla on se kiire niin
sit, jos itelld tuntuu, ettd on paljon toitd niin sitten ei oikein pysty kenellekddn

antamaan siitd omasta tyétaakasta pois.” (HS)

“Perus haitta ... on se kiire. Ettd ei pysty ja ehdi panostaan kaikkeen niin paljo,
kun ehkd pitdis, et sit tdytyy vaan saada tuloksia, tiytyy tehdd asioita eteenpdin
sen sijaan, et sd pystyisit olla vihd enemmdn aktiivinen ja miettii asiat loppuun ja
tehostaa sit sitd mitd on tehty aikasemmin, et tehddn se paremmin ja pddstd vihd

siihen syiden taustalle, et miks joku tehddcdin jollain tavalla.” (H10)

Kiireestd puhuttaessa haastateltavat toivat esille kiireen aiheuttaman stressin, joka selvésti
rajasi heidin oppimistaan. Toisaalta osa haastateltavista néki kiireen myds positiivisuu-
den kautta. Kiireen my6td he saivat enemmén aikaan ja pyrkivit tehostamaan omaa toi-
mintaansa. Kiire ei monellekaan tullut ylldtyksend, mutta se korostui haastatteluissa sel-

kedsti oppimista estdvéana tekijana.

Aika tematiikka tuli haastatteluissa esille my0s puhuttaessa case-yrityksen yrityskulttuu-
rista. Haastateltavat korostivat sanomatonta odotusta joustamisesta sekd pidempien tyo-
péivien tekemisestd. Muutama haastateltava puhui siitd, kuinka heille oli painotettu tyo-
ajan pitdmistd normaalien raamien sisdssd. Yksi haastateltavista puolestaan toi esille tyo-
ajoissa joustamisen olevan yhteydessd tydskentelyn jatkuvuuteen yrityksessd. Kukaan
haastateltavista ei kuitenkaan ndhnyt tydajoissa joustamista ongelmana, vaan he olivat
asennoituneet hyvin sekd valmiita joustamaan yrityksen tarpeen mukaan. Yrityskulttuu-
riin sopeutuminen ndhtiin olevan osa harjoittelijan tyotéd ja aineistosta voidaan paitelld,

ettd se koettiin osana oman tyollisyyden mahdollisuuksien parantamista.

“Kaikes viestinndssd sanotaan, ettd se ei missddn nimessd oo ldhtokohta, et

tehdddn pitkii tyopdivid, vaan sanotaan et pyritddn pitdmddn 7,5 tuntia pdivissd,
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ei haluta ketddn viikonloppusin tai iltasin toissd. Mut kyl md tieddn sen, et se
helpottaa etenemistd tddlld ihan varmasti, jos sd oot valmis joustamaan ... voi
olla, ettd joutuu tekemdidin tosi pitkdd pdivdd tosi lyhyelld varotusajalla ja md
tieddn et se vaikuttaa pitkdlld tdhtdimelld siihen etenemiseen, mikdli pystyy
osottamaan sellasta tietynlaista joustavuutta ... Sitd ei koskaan sanota suoraan,
ettd okei joskus sun on pakko védntdd se 15 tuntia pdivdssd, mut kyl md tunnistan
sellasia tilanteita. Md tieddn, et se on mydés mun omaa uraani auttanut eteenpdin,
ku md oon joustanut sellasissa tilanteissa. Vaikkei sitd koskaan voi sanoo ndin,

mut sen kylld huomaa.” (H7)

Monelle haastateltavalle yksi tirkein oppimista edistavé tekijd trainee-ohjelman siséllossa
oli asiakkuuteen pdisy ja sen voidaan ndhdé olevan osa Jergensenin ja Warringin (2002
10—11) mallin mahdollisuuksia omien taitojen soveltamiseen ulottuvuutta. Asiakkuuksiin
padsy tarkoitti harjoittelijjoille tiettyjd asiakasprojekteja, joihin heiddt oli nimetty.
Asiakkuuksiin paisy vaihteli kuitenkin haastateltavilla paljon, silld osa oli padssyt niihin
kiinni jo ensimmdiisestd paivésti 1dhtien ja osan tdytyi odottaa pidempédin, jotta heidit
kiinnitettiin asiakastyOskentelyyn. Asiakkuuksiin pédsy kuului trainee-ohjelman
tyonjakoon sekd ohjelman tyGprosesseihin. Asiakkuuteen padsy selvensi haastateltavien
mielestd heidén rooliaan yrityksessd ja tiimeissd. Merkittiviksi koettiin myds kokemus
monenlaisista asiakasprofiileista, silld erilaisten asiakkaiden kanssa tydskentely toi
tyOtehtiviin vaihtelevuutta ja osaaminen karttui ohjelmassa laajemmin. Asiakkuuteen
padsyyn kuului myds olennaisesti mahdollisuus sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Osa
haastateltavista toi esille tiimin merkityksen puhuessaan asiakkuuksista. Tdtd aihetta

avataan kuitenkin lisda seuraavassa teemassa.

“Samaan aikaan aloitti toinen henkilo ja hdn aika pian pian nimettiin
asiakkuuteen, et tdd tuntuu olevan semmonen avain siihen, ettd tyotd on sen
Jdlkeen sddnndllisesti ja tavallaan pystyy myos ennakoimaan mydés sitd eli mulla
kesti ... melkein pari kuukautta sitd vihd kelluttiin ja tehtiin mitd sattuu milloinkin
tulemaan ja yritettiin sitten tarttua kaikenmaailman semmosiin satunnaisiin
toihin, mitd oli tarjolla, ettd sitten kun sai jonkun oman asiakkuuden tai tuli osaks

Jjotain isompaa tiimid niin sen jdlkeen se selkeni.” (H1)
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"Kyl se tyotehtdvien ja asiakkaiden vaihtelevuus tekee sen, ettd kun on ndkee
paljon erilaisia asiakkaita, vaikka tekis samoja tehtdvid kdytinnossd niin sitd
kautta oppii hyvin paljon erilasii kdytdintdjd ja samoten, kun tiimit vaihtuu, mikd
on kdytinnostd asiakkaasta toiseen ... niin sielt oppii jokaselta jotakin ja tdtd
kautta pystyy sit aika hyvin sisdistddn sen, mitd pitdd tehdd, miks pitdd tehd ja

miten jotain tehdddn.” (H10)

Asiakkuuksiin padsyyn oli sidoksissa olennaisesti myds vastuun saaminen ja vastuu
koettiin yhtend tdrkednd trainee-ohjelmassa tapahtuvaa tyOssd oppimista edistdvini
tekijdnd. Vastuu kuuluu tyon autonomian méadrdén ja sithen, miten tehtévét on jaettu ja
tyd organisoitu (Jergensen & Warring 2002, 11). Moni haastateltava koki saaneensa
paljon vastuuta heti alusta ldhtien ja vastuu koettiinkin itselle merkityksellisend.
Haastateltavat toivat esille my6s oman tyytyvdisyytenséd ohjelman tyotehtdvissé olleeseen
autonomian méédradn. Autonomialla tarkoitetaan itseohjautuvuutta, ja se liittyy vahvasti
oppimiseen (Jarvinen ym. 2000, 103). Haastateltavat kokivatkin voineensa vaikuttaa

omaan tekemiseen seké valintoihin.

"Tuntuu, ettd ihan dlyttomdsti saa vastuuta tuolla verrattuna esim mitd on kuullu
kavareilta, jotka on muissa vastaavissa paikoissa toissd niin tuntuu, ettd meilld
Jjotenkin annetaan ihan hulluna sitd vastuuta. Sd oot vihd omillas heti ja hoidat
niitd asioita tai muilla on ehkd enemmdn se, ettd heille annetaan yksittdisid
tehtavid, et teetké tdmdn, meil taas on sillein, et sulle voidaan antaa joku

asiakkuus, et hoidatko kaiken, mitd se asiakas laittaa.” (H6)

"Toi merkittdvd vastuun mddrd, tavallaan se vastuunkanto on niin laaja ala siin
heti alusta ldhtien. Eli vaikka se vastuuhenkilo kattoo sen mun tekemdn tyon
sillon, ku md oon trainee mut siin heti painotetaan, et pitdis tekijinkin ymmdrtdd,
et yhdessd ollaan vastuussa [tyOtehtdva)] onnistumisesta eikd vaan ajatella niin,

et md oon nyt trainee, ettd ei mun tarvii kaikkee osata.” (HT)

Kuten edellisessé alateemassa mainittiin, harjoittelijoiden tavoitteena oli tyollistyd yri-
tykseen trainee-ohjelman jilkeen. Kaikki timén tutkimuksen haastateltavat olivat suoriu-

tuneet ohjelmassa hyvin ja he saivat tyGpaikan ohjelman padtyttyd. Melkein jokainen
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haastateltava koki kuitenkin ohjelman paéttymisen suorana jatkumona ty6hon. Yksi haas-
tateltavista (H6) kuvasi, kuinka hén ei olisi edes huomannut trainee-ohjelman paitty-
mistd, ellei hdnen tyokaverinsa avain olisi lakannut toimimasta. Todella moni kuvasi sa-
maa, ettd heilld trainee-ohjelman paityttyd oikeastaan mikddn muu ei muuttunut kuin tit-
teli ja tyosopimus. Tyotehtdvit pysyivit kaikilla melkein samoina kuin, mitd ne olivat

olleet jo trainee-aikana.

Yrityksen ty6llistymiseen kuului haastateltavien puheen perusteella epdvarmuuden tun-
temus. Etenkin ty0llistymispéddtoksen saamisen voidaan ndhdd olevan osa oppimista
rajoittavia tekijoitd ohjelman aikana. Moni haastateltavista toi esille negatiivisia
tuntemuksia tyollistymispaitoksestd. Moni koki saaneensa sen hyvin my6héén ja oli ndin

ollen joutunut pohtimaan jo muita tydmahdollisuuksia.

12

oo se tuli tosi loppuvaiheessa, et se oli kans aika negatiivinen, mitd monen
traineen kans keskusteltiin, ettd saatiin tietdd ehkd kaks viikkoo, kaks-kolme
viikkoo ennen sun trainee sopparin loppumista et saatko sd jatkaa vai et. Onhan
toi vihdn sillein kuumottavaa, ettd sd haluaisit sillon kevddlld alkaa ettiin jo

kesdtoitd tai muita vakituisia toitd jos sd et saiskaan jatkaa. (H2)

Osa toi esille, kuinka oli joutunut odottamaan péétdstd muita harjoittelijoita pidempéin
ja ndin ollen tuntenut tilanteen epadmiellyttiviksi ja jopa epéreiluksi. Muutama
haastateltava toi esille, kuinka tyollistymispddtoksen saamiseen liittyi myds oma
aktiivisuus ja etenkin kyseleminen pddtoksen perddn. Monen puheessa korostui toive
tehokkaasta ja paremmasta viestinndstd asian suhteen. Suurin osa epdvarmuutta tuntevista
henkil6ista toi kuitenkin lopuksi esille sen, kuinka tyollistymispditos oli lopulta ollut

itsestddnselvyys.

"Tdd on ehkd ihan hyvd pointata sitten erikseen, ettd sitd sai odottaa aika kauan,
ettd tiesi, saako jatkaa ehkd jopa epdmiellyttivin kauan sanotaan ndin. Mulla oli
aika vahva fiilis sen suhteen, ettd md tulen sen jatkon saamaan, mutta sitd ei mulle
kylld kommunikoitu ollenkaan ajoissa. Mun piti kyselld sen perdidn ja sitten kun

se tuli niin sitten se oli vihd tottakai tdd nyt ndin meni.” (H1)
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Oppimisympdristoon kuuluu Jergensenin ja Warringin (2002, 10—-11) mallin mukaan
my0s ympdriston  fyysisyys. Kysyttdessd haastateltavilta heiddn fyysisestd
tyOympdristostddn, monet toivat esille positiivisen kuvan yrityksessd olevasta
avokonttorista. Avokonttorin ndhdddn koskevan kirjoittajien mallin mahdollisuudet
sosiaaliseen vuorovaikutukseen ulottuvuutta. Avokonttori mahdollistaa ja rajaa trainee-
ohjelman sosiaalista vuorovaikutusta. Case-yrityksen avokonttorissa periaatteena oli, ettid
harjoittelija voi menné istumaan minne vain. Muutama haastateltava kuitenkin huomautti,
ettd asia ei kdytdnnossa ollut ihan nidin, vaan jotkut paikat olivat niin sanotusti varattuja,
vaikka niissd ei virallista nimilappua lukenutkaan. Avokonttorin koettiin kuitenkin
edistdvdn vuorovaikutusta muiden tyontekijoiden kanssa. Moni haastateltavista toi esille
avokonttorin helpottavan ldhestymistd esimieheen ja johtotasoon. Tydtilojen lisdksi
haastatteluissa tuli esille tyytyvidisyys tyoOvilineisiin ja saatavilla olevaan

koulutusmateriaaliin.

“Meilld on avokonttori ja se sopii varsinkin alottelevalle henkilélle tosi hyvin, et
siind on pieni kynnys mennd kysymddn myoskin managereilta ja muilta, ku ne
tekee duunii siind, et saattaa olla vaikka vieressd eli ne on se pienentdd sitd

kynnystd mennd.” (H1)

"Tddlld on niin hyvdt tyovilineet ja tyokirjat on hyvin neuvovia, et se on tietysti
ja niitten avulla on oppinut sitten vihdn. Se ohjaa sellaseen itsendiseen

tyoskentelyyn, ettd pystyy ohjeistaa sitd tekijddnsdkin tietylld tavalla.” (HS)

Teknis-organisatorinen oppimisymparistd liittyy myds yrityskulttuuriin juurtuneisiin
kaytantoihin kuten pukeutumiskoodiin. Kaikki haastateltavat korostivatkin yrityksen ren-
toa pukeutumiskoodia. Haastateltavien mukaan yrityksessd voi pukeutua haluamallaan
tavalla, mutta kaikki kokivat haluavansa pukeutua siististi. Osa haastateltavista korosti
pukeutuvansa asiakkaan mukaan. Harjoittelijaa kohtaan ei aineiston perusteella ndhda
olevan mitenkédén erilaisia odotuksia pukeutumisen suhteen kuin muillakaan tyonteki-

ibilla.

“Meilld on aika sillain kilpailijoihin ndhden vihd sellanen rennompi meininki eli
mullakaan ei tdssd ole pukua pddlld suinkaan ei edes pikkutakkia, et timd

katsotaan tuolla keskindisessd tyoskentelyssd riittdd aivan hyvin. Toki ylospdin
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saa toki pukeutua, jos tahtoo, mut se ei oo vdilttdmdtontd, asiakastapaamiset tietty

erikseen.” (H1)

5.1.3  Sosio-kulttuurinen oppimisympéristo

Jokainen haastateltava toi puheessaan esille trainee-ohjelman sosiaalisen puolen. Aineis-
ton perusteella melkein kaikkien harjoittelijoiden tyo tapahtui tiimeissé, joissa oltiin pii-
vittdisessd vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Sosiaalinen vuorovaikutus koettiin hyvin
merkityksellisend sekd oppimista edistdvina asiana. Jorgensen ja Warring (2002, 10-11)
korostavat mallissaan tyOyhteis6ja sosio-kulttuurisina oppimisymparistoind. TAma tyo-
yhteison ulottuvuus nousi haastateltavien puheissa monesti esille. Trainee-ohjelman tyo-
yhteisd muodostuikin yrityksen jarjestiméni ja haastateltavat kokivat oppimisensa olleen
yhteydessd muiden kanssa tydskentelemiseen. Osa toi esille tyOyhteisdn sopeutumisen

sekd tavoitteen jatkuvasti laadukkaammasta tyostd yhteisten kriteerien mukaan.

Kulttuurinen tydyhteiso tuli esille kysyttiessi haastateltavilta, miten yrityksen muut tyon-
tekijat olivat ottaneet heidét vastaan. Vastaukset olivat hyvin positiivisia ja haastateltavat
korostivat, ettd yrityksessé oltiin tottuneita harjoittelijoihin. Aineiston perusteella on sel-
vid, ettd trainee-ohjelma oli selked osa yrityksen kulttuuria. Harjoittelijoita kohdeltiin
kuin, ketd tahansa muutakin tyontekijaa ja heidat koettiin tirkedksi osaksi yritystd. Ai-
neiston perusteella harjoittelijat eivit kokeneet yrityksen hierarkian vaikuttavan siihen,
miten heitd kohdeltiin. Valtasuhteet olivat 14sné, mutta toiminta pyrki kuitenkin olemaan

suhteellisen matala hierarkkista.

"Monessa ollaan ihan samalla viivalla ihan sama, mikd sun [asema yrityksessi]
on ... Tddlla ei tuijoteta sitd, ettd kauan sd oot ollut talossa tai, mikd sun titteli
on. Tottakai silld on myos vilid, mutta se ei oo se, mikd mddrdd kaikesta, et se on

ihan ehdottomasti edesauttanut.” (H9)

Moni haastateltava toi esille my6s muiden tyontekijoiden ymmartavéisyyden harjoitteli-
jan osaamistasosta. Harjoittelijan ei odotettu olevan valmis paketti, vaan hdnelle annettiin

tilaa kehittyd. Muutama toi kuitenkin positiivisuuden ohella negatiivissdvytteisid asioita
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esille, kun puhuttiin harjoittelijaa kohtaan olevista odotuksista. Yksi haastateltava toi

esille sen, kuinka hénen tuli aina vastata kylla kaikkiin hénelle annettuihin tehtéviin.

"Md huomasin, et sitd karsastettiin noiden toisten tyontekijoiden osalta niitd
traineeta, jotka sano, et sori md en voi jdaddd ylitéihin tai sori md en voi tehd tdtd.
Se oli trainee vaiheessa aina, et sun piti vastaa kaikkeen kylld, et kylld md teen
tan, kyl md voin auttaa, kyl md voin jdddd, et se oli se ehkd mitd arvostettiin

noiden ns normityontekijoiden osalta.” (H2)

Yksi haastateltavista (H1) oli puolestaan kokenut trainee-aikanaan huonoa kohtelua yh-
delté yrityksen tyontekijoistd. Héntd oli sanojensa mukaan kohdeltu kuin lasta ja toinen
tyontekiji oli ottanut vanhemman roolin. Han toivoi, ettd kaikkia harjoittelijoita kohdel-
taisiin aikuisina ihmisind. Huonosti kohdellut henkild ei ole kuitenkaan endi yrityksessa
toissd. Muutama haastateltavista toi myds esille sen, kuinka muut olettivat harjoittelijoi-

den osaavan jonkun asian ilman enempié kyselyita.

“Ihmiset oletti siis mult on niin paljon oletettu asioita, et md osaisin tai ainakaan
kukaan ei oo mitenkdcdn ihmetellyt, jos md oon vaikka saanut sen ja mulle on vaan
sanottu, et teetko jonkun asian eikd kukaan oo ajatellut, ettd md en osais tehd sitd.
Et ei 0o koskaan kysytty, et tarviiks sd apuu tai ymmdrrdksd tai mitddn muutakaan

tdlldstd ndin.” (H6)

Yksilon oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen organisaatiossa vaikuttaa voimakkaim-
min ldhitydyhteisdtaso (Kupias & Peltola 2019, 17). Case-yrityksen trainee-ohjelmassa
ldhitydyhteiso tarkoitti tydilmapiirid ja yrityksen toimintatapoja. Tydilmapiiriin vaikutti
muun muassa sosiaalinen vuorovaikutus oman tiimin, esimiehen, muiden harjoittelijoi-
den sekd buddyn kanssa. Yleisesti yrityksen trainee-ohjelman tydilmapiiri koettiin hy-
viksi. Vain yksi haastateltava (H3) oli kokenut ohjelmansa epdonnistuneen sosiaalisen
vuorovaikutuksen osalta. Hén oli ollut ohjelman ajan melkein jatkuvasti yksin ja tyoteh-
tavit olivat olleet véhiisid. Tdhdn vaikutti yrityksen silloinen tilanne juuri siind tiimissi,
missd hdn tydskenteli. Suurin osa harjoittelijoista koki kuitenkin ohjelman onnistuneen

hyvin sosiaalisen tuen mahdollistajana.
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Téarkeimpind voimavaroina sekd sosiaalisen tuen tdrkeimmiksi ldhteiksi koettiin oma
tiimi sekd muut harjoittelijat. Oman tiimin tuki auttoi jaksamaan ja apua kysyttiin aina
ensimmadisend omalta tiimildiseltd. Muilta harjoittelijoilta koettiin puolestaan saavan ver-
taistukea. “Sielld on paljon muita traineita ja paljon muita nuoria, jotka on alottanut
vaikka vuoden sisddn niin tavallaan se vertaistuki oli ihan ehdoton” (H6). Etenkin haas-
tateltavat, jotka olivat olleet suurissa tiimeissd, joissa oli paljon harjoittelijoita, kokivat
muiden vertaisten tuen hyvin merkittdvand. Edelld kuvatut henkilot tyoskentelivat myos
yrityksen péaédkonttorilla, jossa oli muutenkin suurin osa yrityksen harjoittelijoista. Muissa
toimipisteissd tyoskentelevit haastateltavat puolestaan eivit tuoneet muiden harjoitteli-
joiden roolia kovinkaan esille. Heille tirkeimpdné sosiaalisen tuen kannalta olivat oma

tiimi ja tydpaikan muut tyontekijét.

“Tuollon tosi paljon henkilditd, jotka on alottanut vihd aikaa sitten niin ne
tavallaan ndki ja ne huomas, ettd me uudet oltiin vihd pulassa niin ne tuli
auttamaan. Tavallaan se edisti paljon, ettd oli paljon muita tyoékavereita, jotka oli
vihd pidempdcdn talossa, mutta ei kuitenkin liian pitkddn. Ne sitte ehkd tajus sen
sellatteen, et ndd tarvii apuu, et ne muisti sen, et itekin on hetki sitten ollut tossa
samassa tilanteessa niin se oli varmaan se paras tekijd siind, et oli oikeesti paljon

osaajia ympdrilld, jotka autto sitten.” (H4)

”Kun tiivisti tiimeissd tehdddn ja ne tiimit vaihtelee, niin sitd tutustuu jarkyttdivan
moneen ihmiseen hyvin lyhyessd ajassa niin sitd kautta. Se on sellanen tyhmd
klisee ku ndis ammateis aina sanotaan, ettd se on ndd ihmiset niin kyl se jollakin

tavalla pitid paikkaansa.” (H10)

Kysyttdessd harjoittelijoille mahdollisesti jarjestettdvistd tapaamisista tai tapahtumista
olivat vastaukset moninaisia. Haastateltavat kokivat, ettd heidén trainee-aikanaan yritys
el jarjestidnyt pelkdstddn harjoittelijoille tarkoitettuja tapaamisia. Ainoastaan kaksi haas-
tateltavaa (H2, H10) toivat esille trainee-jakson pééttyessd olleet lopetusjuhlat yrityksen
tiloissa. Muuten moni haastateltavista kertoi osallistuneensa oman tiimin kanssa erilaisiin
illanistujaisiin sekd myds omakustanteisiin tapahtumiin yrityksen muiden tyontekijéiden
kanssa. Suurin osa haastateltavista koki tdmén jirjestelyn hyvéni ja he suhtautuivat asiaan
neutraalisti. Osa nosti esille toiveen siité, ettd harjoittelijoille suunnattua ohjelmaa esi-

merkiksi trainee-lounaita, voisi olla enemmén ohjelman aikana. Melkein kaikki
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haastateltavat nékivdt muiden harjoittelijoiden kanssa vuorovaikutuksen ja verkostoitu-
misen arvokkaana ja aineiston perusteella voidaankin todeta, etti trainee-ohjelmassa tér-
kein sosiaalinen tuki tuli henkil6iltd, jotka haastateltavat kokivat omiksi vertaisiksiin tai

henkil@iltd, joihin he pystyivét samastumaan.

Yrityksen trainee-ohjelmassa kaytossd oleva “buddy-jdrjestelmd” sai erilaisia
nidkokulmia. Muutama haastateltavista ei ollut edes kuullut koko buddysta eivétkd he
tienneet, mitd tdma tarkoittaa. Tama olikin hyvin ylléttavaa, silld yrityksen kiytdntdjen
mukaan jokaiselle harjoittelijalle tulisi nimetd oma buddy. Osa haastateltavista, joille oli
nimetty oma buddy, ei kuitenkaan kokenut buddya kovinkaan hyddylliseksi. Ongelmana
oli heidén mielestdén buddyn passiivisuus tai henkilokemioiden kohtaamattomuus. Osa
puolestaan koki oman buddynsa todella hyodylliseksi sekd arvokkaaksi sosiaaliseksi
tueksi. Esimerkiksi yksi haastateltava (H3) kertoi kdyneensd oman buddynsa kanssa
lounaalla ennen ensimmdistd tyOpdivdd ja koki tdmédn auttaneen yritykseen
sopeutumisessa. Kokemukset buddy-jérjestelméstd olivat sekd positiivisia ettd
negatiivisia. Aineiston perusteella voidaankin péatella, ettd moni koki jarjestelmén ideana
mukavaksi ja tarpeelliseksi. Esiin nousi kuitenkin toive sen kehittdmisestd. Erityisen

tirkedd olisi my0s tuoda ohjelma kaikkien tietoisuuteen yhdenvertaisuuden vuoksi.

“Tuntu siltd, ettd ei niitd buddeja hirveesti oltu ohjeistettu, et mitd niitten pitdd
tehd. Ei ollu hirveen tavallaan heiltd sellasta oma-aloitteista tai ei tultu
kyselemddin, et hei miten menee ja tdilleen, mut kyl sitten vastattiin, ku kdvi itse

kysymdssd, ettd ihan ok, mutta ois paljon kehitettdvdcdkin sanotaan ndin.” (H4)

“Ihan ensimmdinen mun tuki ja turva, ku meilld on tdd buddy systeemi eli mulle,
kun tyot alkaa niin mulle annetaan joku henkilo kenestd tulee mun buddy ja hdn
alussa sitten kattoo, et kaikki menee hyvin ja auttaa tarvittaessa, niin tdd oli
samassa toimeksannossa tosi ldheisesti oltiin sitd kautta, mut sit tdlldnen rooli

niin [nimi] oli mulle tosi tdrkee silleen jos tartti tukee.” (H9)

Yllattavaa oli se, kuinka vidhén esimiehen merkitys nostettiin esiin haastatteluissa. Vain
yksi haastateltavista (H9) korosti oman esimiehensa roolia puhuttaessa sosiaalisesta tu-
esta. Muuten haastatteluista kdvi ilmi, ettd esimieheltd oli koettu saavan tukea hallinnol-

lisissa asioissa, mutta muuten esimies koettiin tuen puolesta kaukaiseksi. Tdhin vaikutti
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varmasti se, ettd yrityksen esimieskdytdnnon mukaan henkilon esimies voi olla ihan eri
henkild kuin kenen kanssa hin tyoskentelee. Yksi haastateltava toi kuitenkin esille sen,
ettd esimichelle on tdmdn kdytdnnon vuoksi helpompi mennd sanomaan asioista, jos esi-

merkiksi henkilokemiat ei kohtaa jonkun tiimildisen kanssa.

"Sillon trainee vaiheessa se oli ne tiimit kenen kanssa sd teit tyétd, ettd en md
esimieheltd menis kysymddn, et miten md teen tin mun [tyOtehtiva] tai miten tdtd
pitid kommentoida, et md meen kysyy sen siltd, joka on siind asiakastiimissd

mukana, et voitko auttaa.” (H2)

Esimiehen rooli tuli esille my0s puhuttaessa osaamisen kehittymisen seurannasta. Y1lt-
tavia oli se, kuinka erilaisia ja epdsddnnollisid haastateltavien kokemukset olivat. Tdhén
vaikutti selvisti ohjelman pituus. Mitd pidempi ohjelma oli ollut, sitd enemmén siihen oli
kuulunut keskusteluja esimiehen kanssa. Osalla haastateltavista oli ollut osaamiseen ja
tyOssd suoriutumiseen kuuluvia keskusteluja ohjelman aikana. Osalla sellainen saattoi
olla vain kerran ohjelman lopussa. Muutama haastateltava kuvasi myos keskustelujen jaa-
neen hyvin pintapuolisiksi ja niissd keskityttiin enemmaén harjoittelijan tuntemuksiin ja

jatkomahdollisuuksiin, kuin itse osaamisen kehittymiseen.

”Se oli semmonen strukturoitu lomake, minkd avulla traineista annettiin sit
palautetta ja sit esimies kerds ne ja luki ne ja sen pohjalta kdytiin semmonen

kehityskeskustelu, et mitd oot tykdnny, ja miten on menny.” (H2)

Palaute olikin yksi tirked tekijd harjoittelijan osaamisen kehittymisessd. Moni haastatel-
tava toi sen merkityksen esille omassa puheessaan ja toivoi, ettd olisi saanut sitd enemmaén
ohjelman aikana. Palautetta arvostettiin myds pienind kommentteina hyvin tehdysti
tyOstd. Myos kriittiseen palautteeseen oltiin tyytyvdisid. Osalla tyytyméttdmyys korostui
vain siind, ettd palautetta ei saatu ohjelman aikana niin paljoa kuin sitd olisi toivottu.
Muutama haastateltavista toi esille sen, ettd palautteen saamisessa korostui myos
harjoittelijan oma aktiivisuus. Palautetta ei annettu usein automaattisesti, vaan
harjoittelijan tuli pyytdd sitd itse. Sen kuitenkin koettiin olevan yhteydessd oppimiseen
positiivisesti. Hyva palaute kannusti harjoittelijoita tydskentelemédédn ja oppimaan lisda

jatkuvasti.
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Kokonaisuutena trainee-ohjelma koettiin turvalliseksi paikaksi oppia ja kehittyé.
Harjoittelija-asema takasi henkildille mielenrauhaa siitd, ettd heidén ei tarvinnut osata
vield kaikkea. Trainee-ohjelman tavoitteena olikin taata siithen osallistujille turvaa sekéa
tukea. Ohjelman avulla haluttiin kehittdd uransa alkuvaiheessa olevien henkil6iden
osaamista sekd antaa eviiti tulevaisuudelle. Melkein kaikki haastateltavat toivatkin esille
sen, kuinka he olivat saaneet hyvdt evdit jatkoa varten. Trainee-ohjelma toimi
lahtolaukauksena heiddn urilleen, ja sitd kuvattiin mielekkdina sisddnheittona yritykseen
sekd oman alan tyohon. Ohjelmaa kuvattiin alkuna kaikelle. "Se on vaan se matkan alku,
mut siind vaiheessa ne perustukset kdytinnéssd rakennetaan, et se kehittyminen ois
hitaampaa myohemmin, mikdli ne perustukset ei ois kunnossa” (H7). Yksi haastateltava
(H1) toi esille myds ajatuksensa siitd, ettd ohjelmaan osallistuminen oli vihentényt hinen
valmistumisstressiddn. Ohjelmasta ja siind kerryttdméstidén osaamisesta koettiin lisdksi

olevan paljon hydtyé tulevaisuudessa myds muissa tehtévissa.

"Tdd oli tosi mielekdis sisddnheitto tinnendin, ettd siind oli ehkd matala kynnys
sekd tyonantajan ettd minun puolesta. Jos md olisin halunnut sen lopettaa, jos tdd
ei ois mulle sopinu niin se olis ollut tosi luontevaa ja selkeetd toisaalta, jos md en

ois tdhdn sopeutunut niin tyonantajaki ois pddssyt musta eroon helposti.” (H1)

”Se oli aika turvallinen asema jotenkin olla, koska tavallaan se trainee titteli
varmaan suojaa jossain mddrin jossei muuta niin ainakin oman pddn sisdlld. Silld
pystyy perustella itelleen sen, ettd en vid tiedd tdtd, mut ei tarvikkaan tietdd, et
nyt opettelen sen ja ndin. Se oli turvallinen paikka kokeilla siipid ja kerdtd sellasta
ehkd itseluottamusta tai ammatillista itseluottamusta ja ammatillista osaamista
myoskin... trainee nimike, se rauhotti jollain tavalla, ja vaikka vililld joku ois
mennyt pieleen niin se rauhotti, et okei teen tdtd ekaa kertaa, kukaan ei voi tietdd
nditd juttuja heti ja tdlld tavalla. Sai sillein rauhassa kokeilla ja opetella, et koen

ettd se oli tosi hyvd juttu.” (HS)

Trainee-ohjelmaa on tdsséd teemassa kuvattu kolmen eri alateeman avulla. Kuvio 4 kokoaa

vield yhteen analyysin perusteella 16ydetyt paatulokset.
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Trainee-ohjelma ainutlaatuisena oppimisympéristoni

Ohjelmaan hakeminen ja

aloitus

*  Monipuoliset motiivit

* Fiylivoimaista ty6nanta-
jamielikuvaa yritykselld

* Tietdmittdomyys ohjel-
man sisallosti

*  Helppo hakuprosessi

» Jannityksen tunne omasta
suoriutumisesta

*  Monipuoliset mielipiteet
perehdytyksesti

* Toive tydllistymisestd

Turvallinen paikka oppia

ja kehittyi

» Léahtolaukaus uralle

* Hyuvit eviit jatkoa varten

*  Mielekds tapa aloittaa
yrityksessa

*  Valmistumisstressin

viheneminen

Teknis-organisatorinen

oppimisympéristo

*  Syvéén pédtyyn heittdmi-
nen
o Jyrkké oppimiskéyra
* Harjoittelijaa kohtaan sa-
manlaiset odotukset kuin
muitakin tyontekijoitd
*  Oppimista edistévit:
o Haasteelliset tyo-
tehtavit
o avokonttori tyo-
ymparistoni
o asiakkuuteen
paasy
—>monipuoliset
asiakasprofiilit
—>vastuun saami-
nen
—>projekteihin
mukaan heti oh-
jelman alussa
*  Oppimista estivit:
o Kiire
o Epévarmuus
tyollistymisesti
o Mydhédinen

tyollistymipéatos

Sosio-kulttuurinen

oppimisympéristo

* Trainee-ohjelma osa yri-
tyksen kulttuuria
*  Oppimista edistavét:

o Hyvi sosiaalinen
ilmapiiri

o Tuki omalta tii-
miltad

o Vertaistuki
muilta harjoitteli-
joilta

o Matala hierarkia

o Harjoittelijoiden
kohteleminen
vertaisina

o Palautteen saa-
minen

*  Oppimista estavit:

o Vairit oletukset
harjoittelijan
osaamisesta

o Vaihtelevat ko-
kemukset buddy-
jarjestelmasta

o Esimiehen vihii-
nen rooli ohjel-
man aikana

o Epédsdannollinen
osaamisen seu-

raaminen

KUVIO 4. Trainee-ohjelma ainutlaatuisena oppimisympéristond yhteenveto
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5.2 Harjoittelijan ammatillinen kompetenssi

Trainee-ohjelmassa olleet haastateltavat kokivat oman osaamisen monipuolisena seké siti
kuvattiin monien eri taitojen avulla. Osaamista tarkasteltiin omien vahvuuksien, heik-
kouksien seki erilaisten vaatimusten kautta. Késitteend osaaminen onkin laaja ja se rajat-
tiin tutkimuksessa ammatilliseen kompetenssiin. Ammatillinen kompetenssi viittaa ky-
kyyn suoriutua tyohon kuuluvista tyotehtdvistd sekd se onkin tyontekijan valmiuksien
ohella riippuvainen myd6s tyohon kohdistuneista roolivaatimuksista (Ruohotie 2005, 4).
Trainee-ohjelmassa olleiden harjoittelijoiden roolivaatimuksia avattiin edellisessd oppi-

misympéristo teemassa.

Yksilon ammatillisen kompetenssin ymmartdmiseksi tutkimuksessa kysyttiin haastatelta-
vilta heiddn nidkemyksistddn trainee-ohjelmassa olleista tyoeldmén suunnasta asetetuista
osaamisvaatimuksista. Osaamisvaatimukset kuuluvat vahvasti Ellstromin (1997, 267—
268) teoriaan, jossa ammatillinen kompetenssi ndhddén suhteessa ympiriston asettamiin
vaatimuksiin. Harjoittelijoiden kokemia osaamisvaatimuksia on avattu timéin teeman en-
simmadiseen alalukuun. Osaamisvaatimusten tarkastelun nihtiin olevan myds hyva pohja
ammatillisten kompetenssien tarkastelulle. Ndin haastateltavat saivat pohtia ensin ohjel-
massa olleita vaatimuksia, ja ndiden vaatimuksien kautta he pystyivit peilaamaan omaa
osaamistaan ohjelmassa. Osaamisvaatimukset toimivat ndin ollen johdantona laajemman

henkilokohtaisen osaamisen tarkastelulle.

Haastateltavien ndkemyksid ammatillisista kompetensseista kuvataan Ruohotien (2005,
7) mallin distaalisten eli kauempana olevien tekijoiden (kognitiivisten kykyjen ja affektis-
konatiivisten valmiuksien) avulla. Distaalisten tekijéiden lisdksi haastatteluissa korostui-
vat yleiset tydeldmdvalmiudet, joiden ndhddén olevan sidoksissa harjoittelijan ammatilli-

seen kompetenssiin olennaisesti.

Teemassa pyritddn luomaan haastateltavien kokemasta ammatillisesta kompetenssista
sekd ndiden kompetenssien kehittymisestd selked kuva. Tavoitteena on kuvata tietyn yri-
tyksen trainee-ohjelman tiettyjen yksiloiden kokemuksia omista henkilokohtaisista omi-

naisuuksista ja valmiuksista harjoittelijan tydssé.
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5.2.1 Vaatimus proaktiivisuudesta

Kysyttiessa harjoittelijoiden kokemuksia trainee-ohjelman osaamisvaatimuksista, suurin
osa haastateltavista toi esille vaatimuksia henkilokohtaisista ominaisuuksista. Haastatel-
tavat kokivat, ettd parjatidkseen trainee-ohjelmassa harjoittelijalla tuli olla hyvét vuoro-
vaikutustaidot, hénen piti olla luotettava, utelias ja suhtautua ty6hon avoimesti. Harjoit-
telijan tuli osata my0s hyvin englantia, silld osa haastateltavista mainitsi sen toimivan
tyokielend. Muutama haastateltava korosti my0s harjoittelijan sosiaalista luonnetta, mutta
osa koki, ettd tyOsséd parjad ujompikin henkild. Aineiston perusteella haastateltavat koki-
vat, etti trainee-ohjelma vaati siithen osallistujalta hyvin samanlaisia taitoja kuin, mita
muutenkin tydeldmaissé tarvitaan. Harjoittelijoiden kuvaamat taidot voidaan nédhda kuu-
luvan Ellstromin (1997, 267-268) teorian tydssd vaadittuihin kompetensseihin. Kuvatut
vaatimukset ndkyvét kdytdnnon ty0ssd, ja niitd ei ole suoraan annettu organisaation suun-

nasta.

“Tdrkeitd taitoi on organisointi, priorisointi, delegointi, ajanhallinta, englannin
kielen taito, koska se on tyokieli. Ehkd sit tdlldsii tosi perinteisii, mitd md koen,
ettdi sd et tyossd ku tyossdkddn pdrjad ilman  ryhmdtyotaidot,
kommunikointitaidot, mut ne on nyt niin peruskauraa, et meinasin jdttdd

sanomatta. Mut noi mitd mainitsin eka niin ne paljon olennaisempii.” (H9)

Ainoastaan aineistossa usein toistunut vaatimus proaktiivisuudesta voidaan katsoa olevan
ominaista juuri trainee-ohjelmassa olevalle uraansa aloittavalle henkil6lle. Proaktiivisuus
tarkoittaa aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa otetaan vastuuta tekemisistdén. Vas-
tuu koettiinkin tarkedna tydssd oppimista edistdvéna tekijand. Uransa alussa olevilta har-

joittelijoilta vaadittiin aktiivisuutta ja oma-aloitteista luonnetta tyohon.

"Pitdd olla vihd sellanen proaktiivinen koko ajan kaikesta, et periaatteessa vihd
helposti se asia jdtetddn sun vastuulle, mut ei vdlttamdttd sanota, mitd se
edellyttid se toteutus. Niin sen puolesta tuntu, et tdyty tosi paljon ite ottaa selvdid,

et miten ndd menee ja silleen.” (H6)

"Tdrkeimpdnd on sellanen oma aktiivisuus ja harrastuneisuus ja ehkd sellanen

kommunikaatio, et jos ei ite ymmdrrd niin se tdytyy kommunikoida.” (H7)
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Yllattavaa aineistossa oli se, ettd noin puolet haastateltavista toi esille vaatimuksen
substanssin osaamisesta ja puolet puolestaan korosti, ettd he eivit kokeneet ohjelmassa
olleen minkéénlaisia tiettyjd osaamisvaatimuksia. Substanssiosaaminen kuuluu
Ellstromin (1997, 267-268) teorian virallisesti vaadittuun kompetenssiin. Vaatimus
substanssiosaamisesta ndkyi siind, kuinka osa haastateltavista luetteli tarkkoja
tyotehtdvidn kuuluvia osaamisalueita. Osa taas oli kokenut, ettd ohjelmassa ei ollut
tiettyjd ja nimettyjd osaamisvaatimuksia. Téarkeintd oli se, ettd yrittdd tdysilld ja on
aktiivinen. Siind kumpaa toi esille, ei ollut vilid, kuinka paljon oman alan ty6kokemusta

henkil6lle oli kertynyt.

“Meille ei missddn vaiheessa sanottu, mitd teidn pitdd osata. Meille enemmdnkin
sanottiin suoraan se, ettd teiltd ei odoteta mitddn ja teidn ei tarvii osata mitddn,
et yrittikdd vaan parhaanne, olkaa aktiivisii ja proaktiivisii ja kyselkdd paljon ja
olkaa sillein oppimisen janoisia tai sillein niin te pdrjdcdtte. Et ei asetettu mitddn

tavotteita, mitd pitdd osata.” (H2)

5.2.2  Ammatillisen kompetenssin rakennusainekset

Pohtiessaan omaa osaamistaan haastateltavia pyydettiin tuomaan esille tietoja ja taitoja,
jotka auttoivat heitd trainee-ohjelmassa. Moni toi esille oman kykynsa kasitelld ja hankkia
tietoa. Tdmén voidaan ndhda olevan sidoksissa ammatillisen kompetenssin takana oleviin
kognitiivisiin kykyihin (Ruohotie 2005, 5). Aineiston perusteella haastateltavat kokivat
omat kognitiiviset taitonsa hyviksi. Kaikki haastateltavat olivat trainee-aikanaan olleet
korkeakouluopiskelijjoita, ja tiedonhankkimisen tavat olivatkin heille hyvin tuttuja opin-

tojen ja aikaisemman tyokokemuksen myota.

“Tietysti ne kurssit, mitd olin koulussa kdynyt niin sieltd muisti jotain asioita ja
etenkin siind, ku oli vield opiskelija niin tiedonhakutaidot oli varmaan aika hyvdt
silld hetkelld, ku oli tehnyt tutkimuksia ja kirjottanut artikkeleita ja oli

viiopistonkin kautta kdyttinyt paljon tietokantoja niin niiden kéyttiminen.” (H8)
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Kognitio ja tiedonkasittelytaidot ndhddén olevan tissd tutkimuksessa osa yleisid tyoelé-
mivalmiuksia. Haastateltavien esille tuomia ndkemyksid omasta osaamisestaan voidaan-
kin kiteyttdd tydeldmévalmiuksilla. Yleisilld tydeldmévalmiuksilla tarkoitetaan taitoja ja
valmiuksia, joita tarvitaan kaikissa tdissd, ja joilla parjdd tydeldmassd (Hanhinen 2010,
65). Haastateltavien esiin tuomat tydeldmévalmiudet ndhddén vastauksena trainee-ohjel-
massa olleisiin osaamisvaatimuksiin. Harjoittelijat kokivat, ettd heilld oli vaadittua osaa-
mista ja ndma esille tuodut tyoeldméavalmiudet havainnollistavatkin trainee-ohjelmassa
olleiden henkildiden kokemusta omasta ammatillisesta kompetenssista. Ilman seuraa-

vaksi esiteltyjd valmiuksia haastateltavat eivit olisi parjdnneet trainee-ohjelmassa.

Tavallisista tyoeldmataidoista haastateltavat toivat useimmiten esiin hallitsevansa erilai-
sia tietoteknisid ohjelmia ja jarjestelmii. Harjoittelijan tyo tapahtuikin monissa eri jarjes-
telmissé, ja haastateltavat kokivat, ettd heilld oli hyvit valmiudet kédyttaa niitd jarjestel-
mid. Muutama haastateltava toi esille sen, ettd kyky kdyttd ja omaksua uusia jarjestelmia
tuli olla olemassa jo trainee-ohjelman alussa. Tdméa valmius auttoi ohjelmassa suoriutu-

miseen.

"Kyl md perus excelit ja powerpointit osasin ja md oon tosi hyvd kirjottaan ja
sillein kommunikoimaan. Varmaan siitd oli varmastikin hydotyd, et pystyy

draftailee jotain jdrkevid maileja ja antaa itestdidn sellasen kuvan, ettd tietdd.”

(H3)

Kuten edelld olevasta sitaatista nikyy, haastatteluissa korostui myds kommunikaatiotai-
dot sekd kielitaito osana yksilon nikemystd omasta osaamisesta. Melkein kaikki haasta-
teltavat toivat esille kommunikaatio-osaamisensa osana harjoittelijan ty6td. Esille nousi
harjoittelijoiden kokemat vuorovaikutustaidot, suullinen seké kirjallinen taito. Kommu-
nikaatiotaitojen ohessa esille nousi myds rohkeus ryhtyd vuorovaikutukseen muiden
kanssa. Moni haastateltava koki, ettd rohkeus kommunikoida l&hti yksilostd itsestdédn ja
sen avulla pérjasi ohjelmassa hyvin. Muutama haastateltava toi esille myds oman englan-
nin kielen taitonsa ja sen hyddyn harjoittelijan tyossd. Haastateltavat kokivat omaavansa
kykyja tyoskennelld kansainvélisessd tyOympéristossd. Kyseessd oli kuitenkin kansain-
vilisesti toimiva yritys, joten 1dhtokohtana olikin englannin kielen osaaminen. Yllattavaa
oli se, ettd muutama haastateltava koki oman kielitaitonsa alussa heikoksi. Tamén kuiten-

kin koettiin kehittyneen ohjelman aikana paljon.
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"Kyl md uskalsin just kommunikoida ja se autto varmasti siin eteenpdin. Ehkd
sellanen pitkdjdnteisyys ja ahkeruus oli sellasii ja se joustamiskyky...tollaset just
sinnikkyys ja sit ehkd semmonen tiedonhaku, mikd on kans tullut korkeakoulusta,
et en tiedd miten tdd asia menee, nyt ei oo ketddn keltd vois kysydkddn, mutta
tieddn, mitd kautta sitd vois ldhtee ite selvittimddn esimerkiks ihan internetistd

googlettamalla.” (H7)

Yleiset tyoeldmivalmiudet ja kognitiiviset kyvyt ndiden mahdollistajina nousivat haasta-
teltavien kokemuksen mukaan esille tietoteknisind valmiuksina, tiedonhaku- ja kommu-
nikointitaitoina seké kielitaitona. Edelld mainittujen liséksi yleisind tydeldmaétaitoina voi-
daan pitai erilaisia eliménhallintataitoja. Haastateltavien puheessa nousi esille muun mu-
assa valmius osaamisen soveltamiseen, sosiaaliset taidot, kyky oppia ja sietdd epavar-
muutta. Eri haastateltavat korostivat eri osa-alueita, mutta etenkin kyky oppia ja sietda

epavarmuutta korostui aineistossa.

“Perus md osaan kdyttdd excelii. Joo tosi hyvd, mutta sitten ymmdrs sen, ettd en
md osaakaan kdyttdd excelii ehkd niin paljo, kun kéytettiin. No okei opettele,

opettelin.” (H2)

Kognitiivisten kykyjen ohella ammatillinen kompetenssi perustuu Ruohotien (2005, 6)
mukaan myos affektis-konatiivisiin valmiuksiin. Affektit eli tunteet kuvaavat osaltaan
toimintastrategiaa ammatillisen kompetenssin takana. Affektis-konatiivisia valmiuksia
osana ammatillista kompetenssia ldhdettiin tutkimaan haastattelussa haastateltavien
omien vahvuuksien ja heikkouksien kautta. Haastateltavat kuvasivatkin omia vahvuuksia

ja omaa osaamista monenlaisten piirteiden myota.

Moni haastateltava nosti esiin oman tehokkuutensa yhtend vahvuuksistaan. Tehokkuus
nédhtiin olevan vastaus proaktiivisuuteen osaamisvaatimuksena. Muutama haastateltava

huomautti myos, etti oli omalla tehokkaalla luonteellaan pystynyt toimimaan kiireen kes-

kella.

”Oon luonteeltani aika tehokas ja teen asiat aika tehokkaasti ja toki se auttaa

silld hetkelld, jos on kiire niin saa kohtuu nopeeta aikaan.” (H8)
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Tehokkuuden lisdksi haastateltavat toivat esiin kokemuksen omasta tarkkuudesta ja vas-
tuuntuntoisuudesta. Tarkkuus koettiin liittyvédn kykyyn ottaa vastuuta. Moni haastateltava
painotti myos ndiden ohella omaa yhteistyokykyéén sekd mieltymystéaéan tyoskennella tii-
missd. Tiimihenki koettiin olevan térked osa omaa persoonaa ja sen avulla selvittiin suu-
rienkin tyotaakkojen parissa. Uransa alkuvaiheessa oleville henkildille ominainen piirre
on my0s kunnianhimo. Tamé tuli esille muutaman haastateltavan puheessa. Alkuvai-
heessa olevat lahjakkuudet haluavat ndyttdd kyntensa ja menestya tydssdan. He ovat kun-

nianhimoisia ja heiddn motivaationsa voidaan ndhda olevan korkealla.

“Md oon tosi vastuuntuntoinen, et jos mulle luotetaan, et md teen jotain niin md
piddn tosi tarkkaan huolen siitd, et md oikeesti teen sen tai et se delegoidaan
Jjonnekin muualle. Md tyyliin sdilytdn todisteita jostain skypekeskusteluista, et md
oon oikeesti delegoinut sen jonnekin muualle, jos siitd tulee jotain kyselyy ja

muuta. Ehkd semmonen tietynlainen tarkkuus ja vastuuntuntoisuus.” (H6)

“Ehdottomasti, et md oon tosi kunnianhimonen tyyppi, et autto kyl tosi pitkdlle.
Sitte ehkd tohon mun trainee-ohjelmaan md koen, ettd tyoskentely on tiimissd ...
se on tosi luonnollista mulle, et md koen, ettd mulla oli ominaisuuksia valmiiksi

menestyy tossa hyvin.” (H9)

Aineiston perusteella trainee-ohjelmasta haluttiin ottaa kaikki irti ja sithen osallistuneiden
motivaatio oppia oli hyvin korkealla. Motivaatio kuuluu konatioon, joka on osa
paamadrdkéyttdytymistd (Hanhinen 2010, 69). Motivaatio on osa affektis-konatiivisia
valmiuksia eli motivationaalinen orientaatio selittdd ammatillista kompetenssia (Ruohotie
2005, 6-7). Melkein kaikkien haastateltavien puheessa nikyi selvisti heidédn oma korkea
motivaationsa tyon tekemiseen trainee-ohjelman aikana. Vain yksi haastateltava (H3) oli
kokenut motivaationsa ohenevan ohjelman loppua kohden. Hin ei kokenut saavansa
ohjelmalta sitd, mitd odotti, ja hinen oma opiskelutilanteensa oli mennyt sekaisin trainee-
ohjelmaan tyollistymisen vuoksi. Muilla haastateltavilla motivaatio oli kuitenkin séilynyt

hyvéni koko ohjelman ajan.

Hyvdn motivaation taustalla voidaan nihdd olevan tavoitteellisuus. Haastateltavat
nostivat esille toiveen jatkomahdollisuuksista trainee-ohjelman paityttyd. Heilld oli

selked tavoite saada jatkaa, ja tdiméd toimi padmotivaattorina tydlle. Tdssd korostuu taas
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trainee-ohjelman liminaalisuus eli vilitilassa oleminen. Harjoittelijat eivit vield olleet
saaneet tietoa jatkosta ja heiddn asemansa yrityksessd oli suhteellisen epdvarma.
Vilitilasta haluttiin kuitenkin pois ja tydllistymisen tavoitteleminen nosti monen

tyOmotivaatiota.

“Tottakai trainee-vaiheessa kaikilla oli ehkd semmonen hyvd motivaatio, ettd
taistele tyyliin, et kaikki halus jatkopaikan. Mutta tottakai se on aika selvdd, et jos
sd pddset tdnne niin sd haluut myos jatkaa pyrkii oleen niin hyvd, ku vaan
mahollista, et pdds jatkamaan niin tottakai se motivoi suorittamaan kaikki

tehtdvdt hyvin.” (H2)

"Oli aika kova motivaatio just, et halus saada jatkopestin tinnendin. Kyl sen

varmaan ndékikin, et tuli tehtyd pitkdd pdivdd, et tosiaan halus jatkaa tddlld.” (H4)

Korkea motivaatio ndkyi my0s harjoittelijoiden joustavuutena ja tyohon
sitoutuneisuutena. Yksi haastateltavista (H9) toi esille case-yrityksen maineen ja trainee-
ohjelmasta saatavan CV-merkinnédn. Hén kuitenkin painotti, ettd ei ole yrityksessé toissi
CV-merkinndn perdssd, vaan kokee yrityksen tukevan hdnen omaa oppimistaan ja
kehittymistddan. Moni muukin haastateltavista toi esille kehittymismahdollisuudet yhteni
motivationaalisena tekijand. Moni koki, ettd yritys tuki heiddn oppimistaan monella

tavalla ja tdtd avattiinkin enemmain oppimisympaéristd-teemassa.

Trainee-ohjelmassa olleiden henkil6iden kokemuksia omasta osaamisesta on avattu tdssi
alakappaleessa Ruohotien (2005, 7) ammatillisen kompetenssin mallin distaalisten teki-
joiden avulla. Mallia soveltaen haastateltavien esille tuomat kognitiiviset kyvyt ndhdédan
johtavan ammattispesifiseen eli trainee-ohjelman tydtehtiviin kuuluviin tietimykseen ja
taitoihin. Affektis-konatiiviset valmiudet puolestaan koskevat ammatillisen kompetens-
sin tyGtavoitteita. Ammattispesifiset tietdmys ja taidot yhdessd tyoOtavoitteiden kanssa
muodostavat ammatillisen kompetenssin kokonaisuuden ja tdmé puolestaan mahdollistaa

tyosuorituksen (Ruohotie 2005, 7).

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 5) on esitetty yhteenveto koetusta ammatillisesta kompe-

tenssista tydsuorituksen eli trainee-ohjelmassa tydskentelyn takana.
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Trainee-ohjelmassa koetut osaamisvaatimukset

*  Vaatimus proaktiivisuudesta
*  Yleiset tydeldmévalmiudet

Yleiset tyoelamavalmiudet

e Tiedonhakutaidot
(kognitiiviset kyvyt)

+  Kommunikaatiotaidot

*  Englannin kielen taito

e Tietotekniset valmiu-

det
« Eldmaénhallintataidot Harjoittelijan Tydsuoritus
kokema trainee-
ammatillinen ohjelmassa
Korkea motivaatio

kompetenssi

* Tavoitteellisuus
o Tydllistymi-

nen

* Halu oppia ja saada
palautetta

* Kehittymismahdolli-

suus
* Joustavuus ja sitoutu-
neisuus ohjelmassa

Tehokkuus, tarkkuus

Kunnianhimo

KUVIO 5. Harjoittelijan ammatillinen kompetenssi
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Tadmin tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa uutta tutkimustietoa vahén tutkitusta aiheesta
sekd tutkia trainee-ohjelmaa yksilon ndkdkulmasta. Tutkimuksen kantavaksi teemaksi
muodostui trainee-ohjelma oppimisympaéristond sekd koettu ammatillinen kompetenssi.
Oppimisympaéristo ja osaaminen ovat ldheisesti yhteydessa toisiinsa, joten oli perusteltua
tutkia néitd molempia samassa tutkielmassa. Késitteiden laajuudesta huolimatta tutki-
muksessa onnistuttiin muodostamaan ehed kokonaisuus tutkittavasta aiheesta. Huomatta-
vaa on myos se, ettd kyseessa oli yhteen yritykseen kohdistuva tapaustutkimus, jossa tut-
kittiin yritykseen ty0llistyneitd yksiloita eli trainee-ohjelman onnistujia. Tutkimustulok-
silla ei alun perinkddn pyritty yleistettdvyyteen, vaan tarkoituksena oli muodostaa ym-

marrystd osaamisesta case-yrityksen omassa ohjelmassa.

Tulosten perusteella case-yrityksen trainee-ohjelmaan voi hakea monilla erilaisilla taus-
toilla ja hyvin vaihtelevilla motiiveilla. Ohjelmaan hakevat henkil6t olivat kaikki uransa
alkuvaiheessa ja yleisimmin haastatteluissa nousi esiin toive oman osaamisen kehittymi-
sestd seka tyOllistymisestd yritykseen. Yhteistd haastateltaville oli my®0s se, ettd he olivat
trainee-ohjelman aikana kaikki korkeakouluopiskelijoita. Ohjelmaan haku koettiin hel-
poksi ja osalla haastateltavista oli ollut omia verkostoja apuna. Voidaan paitella, etta ver-
kostojen hankkiminen opiskeluaikana on hyvin tarkedd ja niiden avulla voi péésté eteen-
pdin uralla. Tdmin tutkimuksen perusteella voidaan todeta my®0s, ettd verkostot eivit ole
kaikki kaikessa, silld moni haastateltavista oli padssyt ohjelmaan sisddn omin avuin. Yl-
lattdvaa oli se, kuinka moni korosti tietdméattomyytti ohjelman sisdllostd. Tietimattomyys
puolestaan johti siithen, ettd osa koki jannityksen tunteita omasta suoriutumisestaan. Jan-
nitys olisi voinut olla vdhdisempdi, mikéli haastateltavat olisivat olleet paremmin perilld

ohjelmasta.

Trainee-ohjelma ndhtiin tutkimuksessa oppimisympdristond ja sitd tarkasteltiin
Jorgensenin ja Warringin (2002) kehittdimén mallin avulla. Trainee-ohjelman teknis-
organisatorisessa ympdristossd esiin nousi erilaisia oppimista edistdvid sekd estdvid

tekijoitd. Tulosten perusteella oppimista voidaan trainee-ohjelmassa nidhdd edistivin
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muun muassa haasteelliset tydtehtdvat, vastuun saaminen, avokonttori sekd etenkin
asiakkuuteen péddsy. Ohjelmalle ominaista oli harjoittelijoiden heittdminen syvédn
padtyyn eli haasteellisten tehtdvien ja vastuun antaminen heti alussa, vaikka kdynnissa
olisi kiiretilanne. Trainee-ohjelmassa jokainen harjoittelija loi omaa oppimispolkuaan au-
tonomisesti ja timédn osalta yrityksen ndhtiin my0s onnistuneen hyvin. Harjoittelijat ko-
kivat saaneensa vapautta toimia itseohjautuvasti. Asiakkuuteen pédédsy oli kuitenkin
monelle haastateltavalla kynnyskysymys oman osaamisen kehittdmiseen. Asiakkuuksien
myo6td he saivat kokemusta erilaisista asiakasprofiileista sekd oppivat ottamaan vastuuta
omasta tyostddn. Asiakkuuksiin tuli tulosten perusteella padstd heti ohjelman alussa.
Tamai olikin yrityksen tavoitteena, mutta tulosten perusteella timi ei ollut toteutunut

kaikkien harjoittelijoiden kohdalla.

Asiakkuuksiin péddsy kuului osaltaan myds trainee-ohjelman sosio-kulttuuriseen
ympdristoon. Tulosten perusteella oli selvdd, ettd trainee-ohjelma oli sosiaalinen
kokonaisuus, ja ohjelmaan kuuluva sosiaalinen puoli nayttiytyi kaikille haastateltaville
merkityksellisend. Kupiaksen ja Peltolan (2019, 17) mukaan ldhity0yhteiso vaikuttaa voi-
makkain yksilon oppimiseen. My0s téssa tutkimuksessa merkittdvimmaksi koettiin 1dhi-
tyOyhteisoltd eli omalta tiimiltd ja muilta harjoittelijoilta saatu tuki. Esimiehen merkitys
tuen antajana jdi yllattdvan pieneksi. Téhédn vaikutti varmasti se, ettd esimiehen rooli oli
usealla harjoittelijalla hyvin etdinen. Esimies nostettiin kuitenkin esiin puhuttaessa osaa-
misen kehittymisen seurannasta. Y1lattdvaa oli se, kuinka erilaisia harjoittelijoiden koke-
mukset olivat. Téhén kaivattaisiin selkeisti yhtendisempéd otetta kaikille yrityksen liike-

toiminta-alueille.

Tiivistettynd yrityksen trainee-ohjelma koettiin turvalliseksi paikaksi oppia ja kehittya.
Tulos viittaa Collinin (2009, 202-205) havaintoon siitd, ettd oppiminen on vahvasti yh-
teydessd tyon tekemiseen, ja usein itse oppiminen onkin tyon oheistuote. Trainee-ohjel-
massa harjoittelijat oppivat jatkuvasti péivittdisen tyon lomassa. Ohjelman koettiin ole-
van ldhtolaukaus uralle, ja sen avulla koettiin saavan hyvit eviit jatkoa varten. Trainee-
ohjelman voidaan ndhdd olevan mainio oppimisympdristd uransa alussa oleville, téssa
tapauksessa korkeakoulutetuille henkil6ille. Trainee-ohjelmasta saa irti juuri sen verran,
kuin on valmis oppimaan, ja se on mielekis tapa aloittaa yrityksessd. Ohjelmaa kuvattiin

my0s vayldnd yritykseen, johon padsysti oli haaveiltu jo pitkdan.

69



Tutkimuksen toisena tavoitteena oli itse trainee-ohjelman tutkimuksen lisdksi kadéntaa
katse yksilondkdkulmaan ja yksilon osaamiseen ohjelmassa. Osaamisen késitteen laajuu-
den vuoksi huomio kiinnittyi haastateltavien kokemaan ammatilliseen kompetenssiin. Ta-
voitteena oli muodostaa ymmarrystd koetusta kompetenssista ja siitd, miké sen takana on.
Suurin osa haastateltavista oli kyvykkaiti reflektoimaan omaa osaamistaan, ja vain muu-
tama haastateltava puhui hyvin niukasti aiheesta. Osaamisesta puhuttaessa keskustelu
aloitettiin pohtimalla ohjelman osaamisvaatimuksia. Haastateltavat toivat esiin hyvin
yleisid tyOeldmaissa tarvittavia taitoja. Vaatimus proaktiivisuudesta voidaan nédhda olevan
ainut trainee-ohjelmalle ominainen vaatimus. Uransa alussa olevat henkil6t joutuivat to-

distamaan jatkuvasti omaa osaamistaan ja olemaan proaktiivisia toissa.

Siirryttdessd puhumaan itse osaamisesta kaikki haastateltavat peilasivat omaa osaamis-
taan ohjelmassa olleisiin osaamisvaatimuksiin. Ammatillista kompetenssia avattiin tulok-
sissa Ruohotien (2005, 7) mallin distaalisten tekijéiden avulla. Harjoittelijan kokeman
ammatillisen kompetenssin takana ndhdadn tuloksien perusteella olevan erilaisia yleisid
tyoeldmavalmiuksia. Yleisind tydelamévalmiuksina nostettiin esille muun muassa tiedon-
haun, kommunikaation ja englannin kielen taidot, ja ndma olivatkin yhteneviisid Turun
yliopiston tydeldméapalveluiden suorittaman tydharjoittelukyselyn (2018) sekd Scholtzin
ym. (2004) tuloksien kanssa. Taidot olivat myds hyvin samankaltaisia, mitd muilta tyon-
tekijoiltd odotetaan. Tdma koskee tulosta siitd, ettd trainee-ohjelman harjoittelijoita koh-

taan oli ylipddnsd hyvin samankaltaiset odotukset, kuin yrityksen muitakin tyontekijoita.

Edelld mainittujen ndhdiin olevan my0s yhteydessa siithen, ettd tydllistyminen koettiin
olevan vain jatkumo ohjelman jalkeen. Trainee-ohjelma on ndin ollen oma nimetty koko-
naisuutensa, mutta se ei kuitenkaan eroa paljoakaan muiden tyontekijoiden tydskente-
lystd. Ero ndkyy kuitenkin siind, ettd harjoittelijan titteli antaa suojaa ja turvaa kehittdaa
omaa osaamistaan. Yleisten tyoeldmivalmiuksien ohella ammatillisen kompetenssin ta-
kana nidhtiin olevan korkea motivaatio, tehokkuuden piirre sekd kunnianhimo. Harjoitte-
lijoiden korkea motivaatio tuli esille muun muassa tavoitteellisuutena, joustavuutena sekd

sitoutuneisuutena.

Tutkimuksessa 16ydetyt tulokset ovat osittain yhteneviisid aikaisemman tutkimuksen
kanssa. Hayman ja Lorman (2004) sekd McDermott ym. (2006) havaitsivat tutkimuksis-
saan, ettd trainee-ohjelmiin osallistuneiden henkildiden urakehitys oli nopeaa. Myds té-

mién tutkimuksen kohteena oleva trainee-ohjelma mahdollisti siithen osallistuneiden
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nopean urakehityksen. Erona edelld mainittuihin tutkimuksiin on se, ettd tissa tutkimuk-
sessa huomio oli yhden organisaation trainee-ohjelmassa, eiki tavoitteena ollut vertailla

eri organisaatioita keskendan.

Tiivistettyna tissé tutkimuksessa case-yrityksen trainee-ohjelma néhtiin onnistuneena ko-
konaisuutena. Trainee-ohjelma oppimisympéristond muodostaa kokonaisuuden ja kon-
tekstin, jossa harjoittelija voi kehittdd omaa osaamistaan. Ohjelman ansiosta sithen osal-
listuneet yksilot saivat oman alansa kokemusta, ja heistd kaikki onnistuivat ohjelmassa.
Vaikka tutkimukseen valittiin harjoittelijoita yrityksen monesta eri litketoimintayksi-
kostd, onnistuttiin kuitenkin kerddméaan monipuolinen aineisto sekéd tekemédn monipuo-
lisia johtopditdksid. Tutkielman sujuvuutta edesauttoi toimeksiantajayrityksen jousta-

vuus sekd haastateltavien oma aito mielenkiinto aihetta kohtaan.

6.2  Kehitysehdotukset case-yritykselle

Tutkimus tehtiin toimeksiantona yhteisty0ssé case-yrityksen kanssa. Tavoitteena oli tut-
kia itse trainee-ohjelmaa ja siithen osallistuneiden kokemusta osaamisestaan. Tutkijan
omana tavoitteena oli muun tutkimuksen ohessa tuottaa ideoita, joiden avulla case-yritys
voi kehittdd omaa trainee-ohjelmaansa. Haastateltavilta kysyttiin haastatteluissa kehitys-
ehdotuksia ja he nostivatkin esiin ideoita, joita tarkastellaan seuraavaksi tuloksista tehty-

jen johtopditdsten ohella.

Tulosten perusteella yritykselld ei ollut selkedd kilpailijoista erottuvaa tydnantajamieli-
kuvaa. Yrityksen olisikin hyva miettid, miten heidén ohjelmansa erottautuu kilpailijoista,
ja kuinka tdman kilpailuedun voisi tuoda muiden tietoisuuteen. Monet haastateltavat oli-
vat padtyneet hakemaan vain, koska halusivat yrityksen toimialalle téihin. Vain muutama
toi esille, ettd heidén ykkosvaihtoehtonaan oli juuri tdima yritys. Yksi haastateltava toi
puolestaan esille, kuinka ei edes tiennyt, ettd hdanen alaltaan voidaan hakea yrityksen trai-
nee-ohjelmaan. Trainee-ohjelmaa tulisi ndin ollen markkinoida enemman ja yrityksen tu-
lisi pohtia uusia keinoja, jotta potentiaalisten hakijoiden tietoisuus ohjelmasta olisi pa-
rempi. Yhtend keinona voisi olla esimerkiksi oppilaitosyhteistyon lisidminen. Suurin osa
ohjelmaan hakevista henkil6istd on vield opiskelijoita, joten ohjelmaa voitaisiin markki-

noida kohdennetusti erilaisen oppilaitos- tai ainejdrjestyhteistydn avulla. Yritys voisi
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panostaa myds enemmén ohjelman sisdllon esittelemiseen esimerkiksi heidén

nettisivuillaan, jotta sithen hakevilla olisi parempi ymmarrys siitd, mihin ovat hakemassa.

Moni haastateltavista toi esille toiveen ohjelman alussa olevan perehdytyksen selkeytta-
misestd. Perehdytys oli tulosten perusteella monelle palapelid ja hyvin irtonaista. Tahin
vaikutti varmasti se, ettd melkein kaikille haastateltaville oli sovittu joustava aloitusajan-
kohta. Tulokset olivatkin hieman ristiriitaisia, silld toisaalta joustavuuteen oltiin hyvin
tyytyvaisid. Kehitysehdotuksena nousi kuitenkin yhtendisen perehdytysmateriaalin takaa-
minen kaikille ohjelmaan osallistuneille henkil6ille. Talld hetkelld suurin osa harjoitteli-
joista aloittaa syksylld ja kevailld. Perehdytys painottuukin niille ajanjaksoille. Tulisi ke-
hittdd kuitenkin keinoja, joiden avulla joustavalla aloituksella olevat henkil6t kokisivat
perehdytyksen onnistuneempana. Tdhén yhtené ratkaisuna voisi olla selkedn sédhkdisen

perehdytysmateriaalin luominen.

Yritykseen perchtymisesséd on tilld hetkelld apuna buddy-jarjestelmi. Buddy on ideana
hyvi ja buddyn tarkoituksena on tarjota harjoittelijalle tukea sekd apua ohjelmassa. Tu-
losten perusteella buddy-jarjestelma tulisi tuoda kaikkien trainee-ohjelmassa olevien har-
joittelijoiden tietoisuuteen. Osa ei ollut edes kuullut koko jérjestelméstd. Kehitysehdotuk-
sena tihin on se, ettd jokaiselle harjoittelijalle tarjottaisiin ohjelman alussa mahdollisuus
ldhted jarjestelmddn mukaan ja saada oma buddy. Ndin mahdollistettaisiin jo alusta l&h-
tien jarjestelmén yhdenvertaisuus. Tulisi my0s taata, ettd buddyksi ldhtevit tyontekijat
tietdvit, mitd jarjestelmaltd odotetaan ja heille taattaisiin koulutus aiheesta. Onnistues-

saan buddy ja harjoittelija voivat molemmat hy6tya yhteistyosta.

Tulosten perusteella kokemukset osaamisen kehittymisen seurannasta olivat myds hyvin
erilaiset ja epdsddnnoélliset. Osaamisen kehittyminen on yksilon ndkdkulmasta 1dhtokohta
sille, miksi trainee-ohjelma on olemassa. Onkin tdrkedd kehittdd sitd ja taata aktiivinen
seuranta trainee-ohjelmassa oleville harjoittelijoille. Osaamisen seurantaa voisi olla eri-
laisia muotoja esimiehen kanssa kdytyjen keskusteluiden lisdksi. Yrityksessa voitaisiin
pohtia esimerkiksi mahdollisuutta mentorointiin, tuutorointiin tai coachingiin. Tdmé on
dén kiinnostuksensa ldhted edelld mainittuun toimintaan mukaan. On kuitenkin koko yri-
tyksen etu, mitd paremmin harjoittelijoiden osaamisen kehittymistd voidaan seurata. Néin
voidaan mahdollistaa osaavien tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen. Tehokkaampi

osaamisen kehittymisen seuranta mahdollistaisi my0s harjoittelijoiden itsereflektiota ja
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keskustelu osaamisesta saisi heidét pysédhtyméén kiireessd. Moni toikin esiin sen, kuinka

Kokonaisuudessaan yrityksen trainee-ohjelma on tarkoituksenmukainen ja onnistunut.
Ohjelmassa parasta oli monelle sosiaalinen tuki etenkin omalta tiimiltd ja muilta harjoit-
teljjoilta. Osa haastateltavista nosti toiveen esille siitd, ettd harjoittelijoille voisi trainee-
ohjelman aikana jirjestdd enemmaén yhteisid tapahtumia. Tamé onkin hyvé kehitysehdo-
tus tuleville trainee-ohjelmille. Harjoittelijoille suunnatut tapahtumat ohjelman aikana
edistédisivit verkostoitumista sekd yhteisollisyyden nostaminen voisi parantaa tyohyvin-
vointia. Ohjelma koettiin kuitenkin kaikkien haastateltavien mielestd merkityksellisend
juuri uransa alkuvaiheessa olevan henkilon tilanteeseen. Ohjelmaa kehittdmalla siitd voi-

daan muodostaa yritykselle selked kilpailuvaltti ja entistd tehokkaampi rekrytointikeino.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus kohdistui yhteen yritykseen ja haastateltavana oli kymmenen henkil64.
Tutkimusmenetelméni laadullinen teemahaastattelu sopi tutkimukseen hyvin ja sen
avulla 16ydettiin monipuolinen aineisto, jossa korostui yksildiden oma tulkinta tutkitta-
vasta aitheesta. Mikili tutkimusaiheella haluttaisiin pyrkid yleistettavyyteen, tulisi tutki-
musjoukon olla paljon laajempi. Trainee-ohjelma aiheena on hyvin ajankohtainen ja ai-
hetta voisi tutkia esimerkiksi véitdskirjan muodossa. Tdlloin tutkimukseen voitaisiin ottaa
mukaan eri yritysten trainee-ohjelmia ja muodostaa esimerkiksi vertailevaa tutkimusta tai
pyrkid 16ytdméén trainee-ohjelmille ominaisia toimintamalleja. Laajempaa tutkimusta
voitaisiin tehdd myos kvantitatiivisella otteella, mikali haluttaisiin saada mahdollisimman
monipuolinen aineisto. Vertailua aineistoon saataisiin myds valitsemalla tutkimusjou-
koksi sekéd opiskelijoita ettd vastavalmistuneita. Olisi mielenkiintoista tutkia, millaisia

eroja tai samankaltaisuuksia ndiden kahden ryhmén viélilla olisi.

Trainee-ohjelmia voisi tutkia lisdd myds organisaationdkdkulmasta esimerkiksi sitoutta-
misen ja lahjakkaiden tyontekijéiden johtamisen kautta. Yksilon ndkdkulmasta aihetta
voisi laajentaa tutkimalla osaamista laajemmassa merkityksessd. Osaamisen kisitteet ku-
ten kompetenssi ja kvalifikaatiot pitdvit sisdlldén paljon mahdollisuuksia ja ndiden avulla

voitaisiin saada trainee-ohjelmassa olevasta osaamisesta vield enemmaén irti.
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Mielenkiintoista olisi myds saada haastateltavaksi niitd henkiloitd, jotka eivét ty6llisty-
neet yritykseen ohjelman jilkeen. Nyt kyseessa oli niin sanottujen onnistujien kokemuk-
set ja tulkinta. Tulokset voisivat olla hyvin erilaisia, mikéli osa haastateltavista ei olisi
saanut tyOpaikkaa. Mielenkiintoista olisi tutkia my0s, millaisia perusteita trainee-ohjel-

massa onnistumiselle on.

Ajankohtaisuuden vuoksi trainee-ohjelmien tutkimus on merkittdvai ja ohjelmat ovatkin
jatkuvasti suositumpia uransa alussa olevien henkildiden keskuudessa. Ohjelmat toimivat
vaylidnd tyoeldméén, ja usein ohjelmien houkuttelevuutta lisdd tydllistymisen mahdolli-
suus. Trainee-ohjelmien suosion kasvun perusteella on selvda, ettd niitd syntyy jatkuvasti
ja aihetta tulee tutkia lisdd. Trainee-ohjelmat ovat arvokkaita niin yritykselle kuin sithen

osallistuvallekin.
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LIITE 1. HAASTATTELUKUTSU

Hei,

Olen Matilda Mustakallio viidennen vuoden aikuiskasvatustieteen opiskelija Turun yli-
opistosta. TyOstén télld hetkelld gradua aiheella ”Trainee-ohjelma oman osaamisen kehit-
tymisymparistond — tapaustutkimus ohjelmaan osallistuneiden kokemuksista”. Tarkoi-
tuksenani on haastatella yrityksen trainee-ohjelman kdyneitd henkilditd. Tutkimuksen
padpainona on tutkia, miten trainee-ohjelmassa olleet henkil6t nikevit oman osaamisensa
kehittymisen trainee-ohjelman aikana. Toiseksi tutkimuksen kohteena on se, millaisena

itse trainee-ohjelma koetaan.

Tutkimus suoritetaan laadullisin keinoin haastattelemalla ohjelman kiyneita ja yritykseen
tyollistyneitd henkil6itd. Haastattelut toteutetaan Helsingissé yrityksen toimistolla, ja yh-
den haastattelun kesto on noin 50-60min. Haastattelut sovitaan erikseen ja ajankohta si-
joittuu marras-joulukuulle. Kaikille haastatteluun osallistuville taataan tiysi anonymi-

teetti, joka onkin tarked ldhtokohta tutkimuksen teolle.

Mikali olet kdynyt yrityksen trainee-ohjelman ja haluat edistad tutkimuksentekoa, pyydén
haastattelusta kiinnostuneita olemaan suoraan yhteydessd minuun sdhkdpostitse ma-

tilda.a.mustakallio@utu.fi tai puhelimitse +358504330642.

Kiitos jo etukidteen ja thanaa viikon jatkoa!

Ystavillisin terveisin,

Matilda Mustakallio
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LIITE 2. HAASTATTELURUNKO

TAUSTATIEDOT

o Opiskelija / valmistunut, koska?

o Koulutus

o Trainee-ohjelman ajankohta

o Koulutusta / tehtdvii vastaava tyokokemus

o Aiemmat ty0harjoittelut ennen trainee-ohjelmaa

Lupa dénitykseen + tietosuojaseloste
TRAINEE-OHJELMAAN HAKEUTUMINEN JA ALOITUS
Mik4 sai sinut hakemaan juuri tdhin trainee-ohjelmaan?
o Millaiset asiat motivoivat sinua hakemaan tihdn ohjelmaan?
Millaiseksi koit hakuprosessin ja ohjelmaan mukaan pédsemisen?
o Kuvaile ohjelmaan hakua.
Missd litketoimintayksikossa olit traineena? Kuvaile tyotehtdvidsi ohjelman ajalta.
o Pystyitko vaikuttamaan tyGtehtéviisi ja koitko, ettd mielipiteitdsi kuunneltiin?
Kuvaile, millainen aika ohjelman aloitus oli sinulle?
o Millaiset asiat sinua jannittivdt / innostivat?
Millaisia tavoitteita sinulla oli trainee-ohjelmalle?

Miten sinut perehdytettiin tyohosi?

TRAINEE-OHJELMA OPPIMISYMPARISTONA

Millaiset tekijdt edistivit / haittasivat oppimistasi ohjelman aikana?
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Millaiseksi koit ohjelman sosiaalisena ympdristond? Millaiset suhteet sinulla oli muihin

o Millaisena tyontekijind sinut koettiin?

o Millainen tyGilmapiiri trainee-ohjelmassa vallitsi?

o Koitko saavasi tukea ohjelman aikana? Miltd taholta (muut traineet, oma tiimi, esimie-
het)?

o Olitko muiden traineiden kanssa vuorovaikutuksessa. Jos olit niin, millaisia tapaamisia

teilld oli?
Kuinka viihdyit trainee-ohjelmassa?
o Mitkd tekijdt vaikuttivat viihtymiseesi?

Millaisessa tilassa tydskentelit? Miten koit tilajdrjestelyn olevan yhteydessd oppimiseesi

ja tydskentelyysi ohjelman aikana?

o Tapahtuiko ty6 my0s jonkinlaisissa tietoteknisissd ymparistoissa?

TYON OSAAMISVAATIMUKSET
Millaisia osaamisvaatimuksia koit tyotehtdvissd olevan?

o Minkdlaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia tydsi vaati?

= Millaisia luonteenpiirteitd, persoonallisuutta?
Millaisia odotuksia yrityksen muilla tyontekij6illéd oli traineeta kohtaan?

o Millainen yrityksen yrityskulttuuri oli, johon traineena sinun piti sopeutua? Esimerkiksi

kayttdytymis- ja pukeutumiskoodi.

OMA OSAAMISEN JA SEN KEHITTYMINEN TRAINEE-OHJELMASSA

Millaista osaamista sinulla oli tyotehtédviisi? Koita pohtia osaamista mahdollisimman laa-

jasti.

o Millaiset tiedot / taidot auttoivat sinua tyoskentelyssa?

o Millaista osaamista koit tarvitsevasi, jota et ollut opinnoissasi saanut?

Millaisia olivat vahvuutesi / heikkoutesi?
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Millaisena koit oman motivaatiosi ohjelman aikana? Mitk4 asiat vaikuttivat tydmotivaa-

tioosi?
Miten osaamisesi kehittyi ohjelman aikana?

o Jdiko sinulle tunne, ettd olisit halunnut kehittyd vieldkin enemmaén?
Millaisia onnistumisen kokemuksia sinulla oli ohjelman aikana?

o Ylldttavd oppimistilanne?

o Millaiset asiat olivat sinulle mieleenpainuvia ja antoisia?
Millaiset asiat puolestaan herittivét sinussa negatiivisia tunteita?

o Mikid stressasi ja drsytti ohjelman aikana?

o Tekijdt, jotka estiviit osaamisen kehittymistd
Miten osaamisen kehittymisté seurattiin ohjelman aikana?
Miten trainee-ohjelma paittyi?

o Tyollistymispdcitos?

o Oliko virallista lopetusta ohjelmalle?

LOPUKSI

Millaiset etenemismahdollisuudet sinulla oli ohjelman péatyttyd? Onko trainee-ohjelma

tuonut jotain uutta uralle?
Jos voisit kehittdd trainee-ohjelmaa, mitd kehitysehdotuksia sinulla olisi?
o Millaista sisdltéd kaipaisit ohjelmaan lisdd tai millaista sisdltéd ohjelmasta voisi karsia?

Olisiko sinulla vield jotain muuta, miti haluaisit sanoa liittyen trainee-ohjelmaan tai sen

aikana tapahtuvaan oppimiseen ja oman osaamisen kehittymiseen?
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LIITE 3: TAULUKKO HAASTATELTAVISTA

Koulutus ohjelman

Trainee-ohjelman

Aikaisempi tyotehtavid vas-

aikana ajankohta taava tyokokemus

H1 | Opiskelija kauppakor- 3 kk vuonna 2016 Hieman kokemusta
keakoulussa

H2 | Opiskelija ammattikor- 5 kk vuosina 2018— Ei vastaavaa kokemusta
keakoulussa 2019

H3 | Opiskelija kauppakor- 4 kk vuonna 2015 Hieman kokemusta
keakoulussa

H4 | Opiskelija oikeustieteel- | 6 kk vuonna 2019 Paljon kokemusta
lisessd

HS | Opiskelija kauppakor- 6 kk vuonna 2019 Paljon kokemusta
keakoulussa, valmistunut
tradenomi

H6 | Opiskelija oikeustieteel- | 5 kk vuonna 2019 Hieman kokemusta
lisessé

H7 | Opiskelija kauppakor- 2,5 kk vuonna 2018 Hieman kokemusta
keakoulussa

H8 | Opiskelija oikeustieteel- | 13 kk vuosina 2016— | Hieman kokemusta
lisessa 2017

H9 | Opiskelija kauppakor- 8 kk vuonna 2019 Hieman kokemusta
keakoulussa, valmistunut
tradenomi

H10 | Opiskelija ammattikor- 4 kk vuosina 2018— Paljon kokemusta
keakoulussa 2019

87




