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Opinnaytety6é tehtiin toimeksiantajayritykselle, jossa tyontekijdiden toiveiden
myota oli toteutettu valmentamiseen liittyen toimintamallin muutos. Uudessa jo
kayttdonotetussa toimintamallissa tehostettin myynnin valmentamista kahden
myyntivalmentajan palkkaamisella.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajayritykselle tietoa siita, oliko
myyntivalmentajien palkkaaminen tuonut yritykselle viela tassa vaiheessa hyotyja
ja oliko toimintamallilla ollut vaikutusta myyntituloksiin. Opinnaytetyon tavoitteena
oli selvittdd valmennusten hydétyja valmennettavien, valmentajien ja esihenkildi-
den nakokulmasta.

Menetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta. Laadullinen tutkimus toteutettiin
toimeksiantajayrityksessa teetettyjen haastatteluiden avulla. Haastattelusta saa-
dun aineiston perusteella esitettiin tutkimustulokset ja konkreettisia kehitysehdo-
tuksia- ja ideoita toimeksiantajayritykselle. Tulokset olivat nykyisesta toimintamal-
lista paaosin positiivisia ja toimintamallista 10ytyi paljon jo toteutuneita hyotyja.
Uusi toimintamalli ja sen myyntivalmennukset olivat vaikuttaneet myyntituloksiin
ja nimenomaan positiivisesti. Parantuneiden myyntituloksien lisaksi valmennetta-
vat olivat saaneet apua ty6ajan hallintaan, ja esihenkilétasolla henkinen tyo-
kuorma oli helpottunut.

Tuloksista my0Os kertyi konkreettisia ja taysin uusia ehdotuksia nykyisen toimin-
tamallin kehittdmiseksi. Valmentajilta toivottiin enemman konkretiaa, konkreetti-
sia esimerkkeja ja vinkkeja seka enemman jalkautumista valmennettavien ar-
keen. Kehitysehdotuksia olivat lisdkasien palkkaaminen, eli yhden tai useamman
uuden valmentajan palkkaaminen seka asiantuntijavalmennus, jossa hyodynnet-
taisiin jo organisaatiosta entuudestaan I6ytyvaa osaamista.
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This thesis was done for a company where the author of the thesis was working.
The company’s employees wanted to have more coaching related approach to
sales. Along with the wishes of the employees, two sales coaches were hired to
facilitate the process.

The objective for my thesis were to collect information about the new operating
model of two the sales coaches to determine the benefits and how it has affected
sales results. To get these answers, a qualitative study was carried out, and in-
terviews were done for the company's employees in various positions. The inter-
view conducted among five salespersons, one sales coach and one supervisor
to get different standpoints.

After analyzing the information, the results were mostly positive and remarkably
important to the company. All the results supported the literature review. The
study showed that sales coaching had an impact on sales results. There were
many valuable development ideas that emerged from the results. Employees
wished that the work of sales coach could be more transparent and they needed
more concrete suggestions from sales coaches. Conclusions were that hiring
those two sales coaches was a good decision.

Key words: coaching, sales coach, business coach
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1 JOHDANTO

Perinteisesti ensimmaisena sanasta valmentaminen tulee mieleen urheilu ja ur-
heilussa valmentaminen. Valmentamista on kuitenkin mahdollista toteuttaa hyvin
monessa muussakin ymparistdossa ja se nykypaivana on entistakin enemman
yleistymassa tyoelamassa. Valmentamisen rooli on korostunut myds yrityksissa,
kun mietitdan, kuinka tyontekijdiden osaamista voidaan kehittaa. Tassa opinnay-
tetyOssa tarkastellaan valmennusta, jota tapahtuu tyopaikalla ja rajautuu myynnin

valmentamiseen.

Opinnaytetyon tekija tydskentelee toimeksiantajayritykselle, jossa tydntekijat toi-
voivat enemman tukea ja valmennusta myyntityohon. Yrityksessa otettiin toiveet
hyvin vastaan ja siella on toteutettu myynnin valmentamisen toimintamallimuutos,
jossa palkattiin kaksi erillistd myyntivalmentajaa. Opinnaytetyon tekijaa itseaan
kiinnosti tietaa, kuinka tama toimintamallimuutos vaikutti toimeksiantajayrityksen
myyntituloksiin ja siihen, miten tyontekijat kokivat valmentamisen seka esihenki-
I6tyon. Valmentaminen aihepiirina on kiinnostanut opinnaytetyon tekijaa itseaan
jo pitkaan ja han oli yksi niista tyontekijoista, jotka olivat toivoneet johdolta lisaa

tukea ja valmentamista myyntityohon.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa toimeksiantajayritykselle tietoa siita, onko
myyntivalmentajien palkkaaminen tuonut alkuvaiheessa hyotyja ja onko toiminta-
mallilla ollut vaikutusta myyntituloksiin. Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa
myyntivalmennusten tuloksellisuutta valmennettavien, valmentajien ja esihenki-
I6iden nakodkulmasta. Opinnaytetyon menetelmanad kaytetdan laadullista tutki-
musta, jossa tehdaan erilaisia haastatteluita. Saatujen tulosten kautta voidaan
analysoida toimintamallimuutoksen hyotyja seka selvittaa, onko myynnin valmen-

tamisella merkitysta myyntituloksiin.



2 TOIMEKSIANTAJAYRITYKSEN MYYNTIVALMENNUKSEN TOIMINTA-
MALLI

Toimeksiantajayrityksen toimiala on rahoituspalvelut ja muu pankkitoiminta.
Opinnaytety0 kasittelee toimeksiantajayrityksen henkildasiakasrahoituksen
osastoa ja siella toteutettua toimintamallimuutosta. Henkildasiakasrahoituksessa
varmistetaan asiakkaille yksiloidysti sopivat tuotteet ja palvelut. Myytavia tuotteita
ja palveluita ovat muun muassa lainojen suojausinstrumentit ja paivittaiseen

pankkiasiointiin liittyvat tuotteet ja palvelut.

Rohkean ketteran toimintakulttuurin ansiosta toimeksiantajayrityksessa on ollut
mahdollista kokeilla jatkuvasti erilaisia uusia toimintamalleja ja kehittaa niista juuri
omalle organisaatiolle sopivia. Omien tyontekijoiden toiveista nousi esiin, etta
tydntekijat toivoivat tydllensa entistakin parempaa tukea ja nimenomaan myynnin
valmennuksen osalta. Siina hetkessa tyontekijat kokivat, ettd myynnin valmenta-
miseen ja tukemiseen kaytettiin eniten resursseja uusien tyontekijoiden kohdalla,
mutta vanhat konkarit kokivat tuen puutetta. Yrityksessa paatettiin lahtea pohti-
maan, kuinka sita tukea saataisiin tarjottua mahdollisimman monelle ja mahdolli-

simman nopeasti.

Organisaatiossa oli jo entuudestaan lahtokohdiltaan monen tasoista tekijaa, mika
tarkoitti luontaisesti monenlaista myyjaa. Osa tekijoistd nautti myyntityon tuo-
mista onnistumisen tunteista, kun osa taas valitti enemman itse tyon sisallosta ja
siina eri lailla onnistumisesta. Osa siis koki, etta ei tarvitse yksinomaisesti myyn-
titydnsa kanssa apua, mutta kaipasi tukea muuten tydsta suoriutumiseen. Tahan
ratkaisuna luotiin toimintamalli, jossa otettiin molemmat toiveet huomioon ja py-
rittiin rakentamaan niiden pohjalta yksi toimintamalli, joka palvelisi jokaista tyon-
tekijaa. Toimeksiantajayrityksessa lahdettiin heti kokeilemaan rohkeasti, kuinka
ajatus kahden valmentajan palkkaamisesta lahtee toimimaan.

2.1 Lahtotilanne ja aiempi myyntivalmennuksen toimintamalli

Yrityksen asumisen heimo, eli henkildasiakasrahoituksen tiimi koostui aiemmin

pankinjohtajasta, kolmesta esihenkilosta seka kolmesta ratkaisumyyjatiimista.
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Esihenkildiden tyonkuvaan kuului HR-asioiden hoitamisen lisaksi myyntiosaami-
sen valmentaminen ja seuraaminen. Esihenkil6t vastasivat myos ratkaisumyyjien
tydn valvonnasta. Tiimit oli jaettu kolmeen tiimiin ja jokaisesta tiimista 10ytyi eri

osaamistason omaavia ratkaisumyyjia.

Heimorakenne ennen

Pankinjohtaja

Esihenkildiden vastuulla HR- asiat
Esihenkilo 1 Esihenkilo 2 Esihenkilo 3 seké substanssiosaamisen ja
myyntiosaamisen valmennus

Tiimit koostuvat jokaisen tason
e e A osaajista. Eli asiakkuusneuvojista,
Tiimi 1 Tiimi 2 Tiimi 3 asiakkuusasiantuntijoista ja
asiakkuuspaallikoista.

KUVIO 1. Organisaation heimorakenne ennen.

Tassa toimintamallissa esihenkilon tydnkuvaan kuului paljon ja Iahes koko vastuu
tydntekijoiden tydssa suoriutumisesta seka tiimin myynnillisestd onnistumisesta
oli esihenkildlla. Tassa mallissa esihenkildiden ja ratkaisumyyjien valinen henki-
Iokohtainen aika oli vahaista, eika tarvittavia tapaamisia ehditty saannollisesti
aina hoitamaan. Tasta syysta osa ratkaisumyyjista koki, etta tarvitsee enemman
tukea myyntitydn arjessa. Tiimien koostuessa eri osaamistason omaavista ratkai-
sumyyjista, oli valilla hankalaa 16ytada apuja oman tiimin sisaltd asiakaskohtaa-
misten hoitoon. Myoskaan kaikki saman tiimin jasenet eivat voineet kasitella kol-
legoiden keskeneraisia t0ita, silla vaadittava osaaminen puuttui.

2.2 Nykyinen kahden myyntivalmentajan toimintamalli

Toimintamallimuutoksen jalkeen, organisaation heimorakenne koostuu nykyaan
pankinjohtajasta, kahdesta esihenkildsta, kahdesta myyntivalmentajasta ja kol-
mesta eri tiimista. Tiimit on nyt jaettu osaamistasojen mukaisesti, eli asiakkuus-
neuvojat, asiakkuusasiantuntijat ja asiakkuuspaallikot ovat omat tiiminsa. Naiden

kolmen eri tiimin esihenkiloina toimii kaksi eri esihenkiloa ja alaisia on sekalaisesti
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ratkaisumyyjien kesken. Esihenkildiden vastuulla talla hetkella on HR hoidolliset
asiat seka ratkaisumyyijien tydn valvonnat. Kaksi erillistd myyntivalmentajaa vas-

taavat siis ratkaisumyyjien myyntiosaamisesta.

Heimorakenne nykydan

Kaksi myyntivalmentajaa, joiden
Pankinjohtaja vastuulla kaikkien tiimildisten substanssi-
ja myyntiosaamisen valmentaminen.
Tiimildiset jaettu maaran mukaan
valmentajille.

a ke Esihenkil6id. " =
Esihenkilo 1 sthenkrowden Valmentaja 1 Valmentaja 2
vastuulla HR- asiat

Tiimit on jaettu osaamistasojen
Tiimi 1 Tiimi 2 Tiimi 3 mukaisesti. Kaksi esihenkil6a vastaa
kolmesta tiimista. Eli kolme tiimiad on

jaettu kahden esihenkilon alle.

Asiakkuusneuvojat Asiakkuusasiantuntijat Asiakkuuspaallikot

KUVIO 2. Organisaation heimorakenne nykyaan.

Tassa toimintamallissa esihenkildille vapautuu enemman aikaa HR- hoidollisille
asioille seka valvontojen tekemiselle. Tassa toimintamallissa jag myos enemman
henkilokohtaista aikaa esihenkildn ja ratkaisumyyjan valille. Tiimien osalta tama
tiimijaottelu toimii tehokkaammin, silla nyt saman tiimin sisalla pystyy jouhevam-
min auttamaan tyOkavereita. Kun tehtavat tyot ovat samaa osaamistasoa vastaa-
via, paasee paremmin hoitamaan myds poissaolijoiden toita. Kun on erikseen
valittu myynnin valmentajat, pystyvat he keskittymaan tayspaivaisesti valmenta-
miseen ja taten valmennushetketkin ovat ratkaisumyyijille antoisia. Myds ratkai-
sumyyijille on nyt aikataulutettu erikseen valmennushetket ja oikeasti aidosti aikaa

valmennukselle.

Esihenkildtyd on ollut asiakasyrityksessa valmentavaa johtamista jo usean vuo-
den ajan. Valmentava johtaminen tarkoittaa johtamistapaa, jossa johtaja nakee
alaisensa kehittyvana yksilona, pitkdaikaisena kumppanina ja oppijana, jolla on
tarve saada vinkkeja, palautetta rohkaisua ja lasnaoloa. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 9.) Valmentava johtaminen on siis sita, kun johtaja vapauttaa johdet-
tavan taitojen ja mahdollisuudet, heidan suorituskykynsa parantamiseksi. (Kurt-
tila ym. 2010, 11.)



3 MITA ON VALMENTAMINEN?

Valmentamisen tarkoitus on auttaa valmennettavaa saavuttamaan omat henkil®-
kohtaiset tavoitteet omassa tyossa, sekad auttaa saavuttamaan organisaation
asettamat tavoitteet. Valmentamisen ideana ei siis ole valmennettavan tuomitse-
minen tai arviointi. Tarkoituksena on myds ylittda ne tavoitteet ja parantaa val-
mennettavan ammatillista suorituskykya seka osaamista. (Hirvihuhta 2006; Fur-
man, Pinjola & Rubanovitsch 2014.) Valmentaminen perustuu valmennettavan
omaan tahtoon ja motivaatioon, ilman naita ei paasta millaan valmennuskeinoilla

huipputuloksiin (Jalonen & Lampi 2012, 21.)

Valmennus selkeyttaa tyontekijalle omaa merkitystaan osana organisaatiota ja
auttaa tyontekijga ymmartamaan organisaation paamaaria ja tavoitteita seka
omaa roolia niissa. Valmennettavan sitoutuneisuus organisaatioon parantuu
seka tyotyytyvaisyys lisdantyy, koska tyontekijat kokevat valmennusten jalkeen
oman tyon merkitykselliseksi ja kokonaisuuden merkityksen hahmottaminen li-
saantyy (Hirvihuhta 2006.) Valmennuksella tavoitellaan pitkaaikaista, erin-
omaista suorituskykya, joka toteutuu, kun valmennettava reflektoi tekemistaan
valmennuksissa ja valmennettavalta I6ytyy halukkuutta kehittaa itsea (Flaherty
2022, 38.)

3.1 Valmennus tyoyhteisossa

Valmennushetkeen on tarkea valmistautua seka valmentajan ettéd valmennetta-
van toimesta. Valmennus hetkiin voi tutustua esimerkiksi valmentajan laatiman
agendan kautta. Agenda auttaa selkeyttamaan valmennettavalle mita asioita val-
mennushetkessa on tarkoitus kasitella ja voi ennestaan varautua niihin. (Vazzana
& Jordan 2019, 5.) Parhaimmat valmennustapaamiset syntyvat, kun molemmilla
osapuolilla on selva kasitys siitd mita valmennus koskee ja molemmat osapuolet
osallistuvat valmennuksessa sen toteutukseen. Hyvan valmennuskeskustelun
avaimena toimii asioiden tarkastelukulma, jossa valmennettava itse nakee ne
mahdollisuudet vaikuttaa asioihin ja luo rakentavia kokonaisuuksia omasta toi-
minnastaan seka l6ytaa niita vaihtoehtoisia toimintatapoja, joita kokeilla kaytan-
ndssa. (Hirvihuhta 2006.)
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Valmennussuhteet rakentuvat toimivan vuorovaikutuksen kautta, jossa kuuntelu
jalasnaolo ovat keskeisia elementteja. Valmentajan tulee keskittya taysilla siihen,
mitd valmennettava tuo valmennukseen; miten valmennettava ajattelee, miten
valmennettava nakee kyseisen tilanteen ja miten valmennettava on vuorovaiku-
tuksessa valmentajan kanssa. (Hirvihuhta 2006.) Kummankin osallistujan vuoro-
vaikutustaidot ovat siis merkittdvassa asemassa valmennushetken onnistumisen
kannalta. Valmennustilanteen on oltava hyvin keskusteleva ja avoin, jottei syn-
tyisi vastakkainasettelua osapuolien valille. Jotta valmennettava paasisi ratkaisu-
keskeiseen mielentilaan, hanen pitda saada kokemus siita, etta tulee kuulluksi
(Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014).

Valmennushetkessa luottamuksen tunne on synnyttadva valmentajan ja valmen-
nettavan valille. Tama lisaa avoimen keskustelun syvallisyytta ja avaa mahdolli-
suudet paremmille oivalluksille. Oppimisen ja osaamisen lisdantymisen edellytyk-
sena on se, etta valmennushetken ilmapiiri on luonteva ja luottamuksellinen, silla
vain siten valmennustilanteessa valmennettava pystyy mydontamaan oman osaa-
misen puutteet ja epavarmuudet (Hirvihuhta 2006). Valmennettavan rohkaistumi-
nen valmennustilanteissa lisda osaamista ja kokeiluihin uskaltautumista. Taman
saavuttamiseksi tarkeassa roolissa valmennushetkissa on se, etta keskitytaan

valmennettavan onnistumisiin ja vahvuuksiin. (Hirvihuhta 2006.)

Valmennushetkessa valmennettava on pidettava keskiossa ja tukea valmennuk-
sen aikana tapahtuvaa valmennettavan itsetutkiskelua. Valmennuksen aikana ta-
pahtuvista oivalluksista on hyva kehua valmennettavaa ja havainnollistaa val-
mennettavalle, ettd mitd kaikkea valmennettava on itse saanut valmennushet-
kessa aikaan. Tassa tulee erityisesti korostaa valmennettavan vahvuuksia ja omi-
naisuuksia. Valmentaja on ollut vain tukena hetkessa, ei antamassa suoria vas-
tauksia. Valmentaja voi valmennustilanteessa tuoda esiin omia ajatuksia ja mie-
lipiteitdan, myos neuvojen antaminen ja omien kokemuksien kertominen on suo-
tavaa, mutta valmennuksen paaosassa ovat silti valmennettavan omat oivalluk-
set (Hirvihuhta 2006.).
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Valmennuksia on tarkea pitaa jatkuvasti ja korostaa valmennettavan kehittymista.
Tarvitaan siis useita valmennushetkia, joissa tarkastellaan aiempien valmennus-
hetkien oivalluksien tuloksia, joita on kokeiltu kaytanndssa. Nama jatkuvat val-
mennukset takaavat sen, ettd valmennettava itse huomaa kehityksen ja kokee
onnistumisen tunteita kehittymisestaan. Myos kehittynyt tyontekija parantaa omia
seka koko tiimin ja sitd kautta koko organisaation myyntituloksia. (Johnson &
Hawk 2020, 7.)

3.2 Valmentajana toimiminen

Valmentajana voi toimia taysin organisaation ulkopuolelta oleva henkilo, jolla ei
ole esimerkiksi alakohtaista kokemusta lainkaan. Itseasiassa alakohtaisen osaa-
misen puute ei ole mikaan este sille, ettei valmentaja voisi toimia loistavana val-
mentajana yrityksessa. Tama lahtdkohta on hyva pitda mielessa, kun mietitdan
valmentajan ominaisuuksia. Valmentajana voi kuitenkin toimia myos organisaa-
tion sisalta erikseen valitut valmentajat. Nailla valmentajilla luonnollisesti on usein
kokemusta tydsta, jonka parissa valmennettavat tydskentelee. (Hirvihuhta 2006.)
Yksi merkittdvimmistd myyntivalmentajan taidoista on kyky muokata valmennet-
tavalle asetetut tavoitteet seka paivatasolle, viikkotasolle ja kuukausitasolle, jol-
loin ne ovat helposti seurattavissa ja usein helpoiten myos toteutettavissa. (John-
son & Hawk 2020, 4.)

Valmentaja tyoskentelee yhteistyossa valmennettavan kanssa. Valmentajan roo-
liin kuuluu esittaa kysymyksia, jotka saavat valmennettavan itsensa pohtimaan
kasiteltdvaa asiaa uusista nakdkulmista (Hirvihuhta 2006). Luonnollisestikin val-
mentajan tulee omata hyvat vuorovaikutustaidot. Kuuntelutaito on keskeisessa
osassa hyvan valmentajan ominaisuuksia, mutta taito esittaa oikeita kysymyksia,
on jopa tarkeampi taito. Tama on havaittu, kun valmennettavat ovat antaneet po-
sitiivista palautetta siita, ettd valmentaja on osannut kysya valmennettavalta oi-

keita ja hyvia kysymyksia (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014).

Valmentajan tehtava ei ole toimia valmiina vastauspankkina, vaan saada valmen-

nettava oivaltamaan itse ne vastaukset ja ratkaisut, joita yhdessa lahdettiin poh-
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timaan. Kysymykset ovat tarkein valmentajan tyokalu, jonka avulla valmennet-
tava saadaan mukaan osallistumaan ja edesautetaan valmennettavaa oivalta-
maan. Kysymysten avulla valmennettava ymmartaa, ettda mitd hanelta halutaan
ja odotetaan. Kysymysten kautta valmentaja pystyy hyvin haastamaan positiivi-
sessa mielessa valmennettavaa. Hyva valmentaja aloittaa valmennuksen rohkai-
sevalla tavalla eikd hanen ensimmainen kysymyksensa ole "mika sinussa on vi-
kana?”, vaan kysyy "missa olet hyva?” (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014).
Valmentajan tarkoituksena on 16ytaa valmennettavan vahvuudet ja korostaa niita.
Naiden vahvuuksien kautta paastaan usein tyostamaan myos kehityskohteita.

Valmentaja innostaa ja kannustaa valmennettavaa saavuttamaan tavoitteensa.

3.3 Valmennettavan rooli

Valmennettavana voi toimia yrityksen kuka tahansa toimihenkild, esihenkil tai
esimerkiksi yrityksen johdosta henkildita. Valmennuksia on saatavilla moniin eri-
laisiin tarkoituksiin ja organisaatiossa valmennusta voi hyodyntaa melkein kuka
tahansa. Valmennettavien taytyy ottaa jokaisen vastuu omasta itsestaan yksi-
l6na, jotta saadaan koko tiimi toimimaan joukkueena. Valmennettavan tulee ottaa
vastuu siita, etta muutamme itse omia toimintatapoja (Furman, Pinjola & Ru-
banovitsch 2014). Kaikki valmennuksesta koituva onnistuminen ja hyoty ei ole

siis pelkastaan valmentajan vastuulla.

Ihmisille 1ahtokohtaisesti haasteiden myontaminen on hankalaa. Tasta syysta
valmennuksissa haasteita ja ongelmia tulee lahestya eri nakokulmasta, eika esi-
merkiksi todeta suoraan valmennettavalle hanella olevan haasteita. Ihmisille on
paljon mukavampi ajatella, etta tarvitsee itse avukseen tydkaluja onnistuakseen,
kuin etta henkilon itsessaan tarvitsisi muuttua tai muuttaa jotain itsessaan. Ihmi-
set hyvaksyvat helpommin sen, etta itse ei osaa viela kaikkea, vaan jotain puut-
tuu, ennemmin kuin hyvaksyy sen, etta itsessaan olisi jokin vika. (Furman, Pinjola
& Rubanovitsch 2014.)

Ihmiset ovat taitavia kartoittamaan eri ongelmatilanteissa sita, kenen vika jokin

tapahtunut on. Ensi sijassa etsitdan aina syyllista muista kuin itsestamme ja syyt-
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telemme toisiamme. Ihmisten tulisi keskittya ratkaisemaan ongelmat tulevaisuus-
keskeisesti ja pohtia kuinka voisi jatkossa toimia paremmin ja kuinka toimia, jotta
onnistuisi. Ei saa jaada jumiin siihen, ettd miksi nain nyt on kaynyt ja etsia syyllista
siihen. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014.) Taman takia valmennettavan olo
voi tuntua valilla haastavalta, kun niin sanottua syyttavaa sormea ei pysty heilut-
telemaan vain yhteen suuntaan. Valmennuksissa pohditaan ratkaisua siita nako-
kulmasta, miten itse toivoisi asian sujuvan. Valmennettavan on siis lahdettava
valmennukseen avoimin mielin ja selvittdaa hieman etukateen valmennuksen tar-
koitusta ja tavoitteita. Kuten aiemmin todettiin, valmennustenkin aikana valmen-
nettava itse on vastuussa omasta oppimisesta ja vastaanottavaisuudesta. Val-
mennuksissa valmennettavalla on vastuu osallistua ja tehda yhteisty6ta, kuten
esimerkiksi antaa palautetta valmennuksista. Valmennushetkiin voi tehda pienia
muutoksia, joilla voi olla suurikin merkitys, kun muutokset tehdaan oikeaan ai-
kaan ja oikealla tavalla. (Vazzana & Jordan 2019, 6.) Palautteenanto valmenta-

jalle on avainasemassa naiden muutoksien tekemiseksi.
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4 MYYNNIN VALMENTAMINEN

Myyntitydta voi pitaa yrityksen menestymiselle keskeisena tekijana silla, mikali
myyntia ei ole, yritys ei menesty pitkalla aikavalilla. (Hanti, Kairisto-Mertanen &
Kock 2016, 15.) Myyntiin panostaminen on siis tarkeaa yrityksissa ja myyntiosaa-
misen kehittaminen tulisi kuulua yrityksen strategiaan. On pystytty osoittamaan,
ettd menestyvat yritykset ovat nahneet vaivaa luodessaan edellytyksia myynti-
tyota tekevien oppimiselle. Jatkuva oppiminen on pysyvaa kilpailuetua yritykselle.
(Hanti, Kairisto-Mertanen & Kock 2016, 92.)

TyOGssa osaaminen on sita, etta hallitsee tyon vaatimia tietoja ja taitoja ja osaa
soveltaa niita kaytantoon (Virtainlahti 2009, 54). Osaamista tulisi kehittaa, uudis-
taa ja hankkia lisda. Taman vuoksi yrityksissa panostetaan osaamisen kehittami-
seen ja esimerkiksi alakohtaisen osaamisen yllapitoon ja kehittdmiseen. On eri-
laisia verkkokursseja ja ajankohtaiskatsauksia, jossa kdaydaan tyohon liittyvaa pe-
rusosaamista lavitse ja siihen liittyvia muutoksia. Tama tietysti on tarkeaa, jotta
pystyy suoriutumaan tyostaan ja hallitsee kokonaisuuden, mutta alakohtaisen
osaamisen lisaksi tydeldamassa on paljon osa-alueita, jotka tulee olla hallussa.
(Koski 2015.)

On tarkeaa tietda ja ymmartda ne palvelut ja tuotteet, joita myy paivittaisessa
tydssaan, mutta entista tarkedmpaa on oppia ja yllapitaa niita taitoja, joilla kysei-
set tuotteet ja palvelut saadaan myydyksi. Myyntiosaamiseen liittyvia tietoja, tai-
toja seka asenteita on mahdollista oppia ja kehittaa (Hanti, Kairisto-Mertanen &
Kock 2016, 80). Tyontekijoita on erilaisia ja on niita henkildita, jotka luonnostaan
hallitsevat myyntitydssa tarvittavia ominaisuuksia ja on niita, jotka oppivat niita
tydelamaan tullessaan. Nama molemmat ryhmat kuitenkin ansaitsevat saada tu-
kea myynnin tekemiseen. Myynnin valmennus on olennaisessa roolissa tyoka-
luna, kun mietitdan kuinka myyja voi onnistua kehittamaan myynnillista osaamis-
taan. (Nieminen & Pitkapaasi 2021; Koski 2015.)

Usein, kun myyjan myyntitulokset eivat ole toivotulla tasolla, esihenkilo- ja jopa
organisaatiotasolla Iahdetaan etsimaan syyllista heti myyjasta, vaikka todellisuu-

dessa viimekadessa vastuun tulee olla yrityksen johdolla, jonka tulee huolehtia
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asianmukaisesta myynnin johtamisesta (Rubanovitsch & Valorinta 2009.) Myyn-
nin johtamiseen kuuluu varmistaa oikeanlainen tapa toimia myynnin valmentami-
sen osalta. Myynnin valmentamisessa oleellisessa osassa ovat yksiléon myyntita-
voitteet ja niiden saavuttaminen. Myyntia pystyy mittaamaan rahamaaraisesti ja
myynnin tavoitteet johdetaan liikevaihdon kautta (Hanti, Kairisto-Mertanen &
Kock 2016, 70). Myyntitulokset ovat yksi konkreettinen asia, mitd voidaan mitata
valmennuksien tuloksena. Valmennuksen tuloksena on kuitenkin paljon muutakin
arvokasta, kuin pelkat konkreettisesti mitattavat tulokset. Myyjilla tavoitteena voi
olla myyntitulosten lisaksi erilaisia tavoitteita, kuten asiakastyytyvaisyyteen, oppi-
miseen tai patevoitymiseen liittyvia tavoitteita (Hanti, Kairisto-Mertanen & Kock
2016, 70).

Myynnin valmentamisella varmistetaan, ettda saadaan myyjistd parhaat puolet
esiin ja osataan hyddyntaa niitd. Samalla myynnin valmentamisella pidetaan
huoli siita, ettd valmennettavien suoriutuminen ja tyépanos nakyy myyntitulok-
sissa. Myynnin valmentaminen koostuu kahdesta paatekijasta, valmennettavan
omasta potentiaalista tai vahvuuksista seka valmentajan kyvysta kaivaa potenti-
aalit ja vahvuudet esiin. Myynninvalmentamisen niin kutsutut ankkuripisteet ovat
havainnointi, motivointi ja palautteenanto, joiden avulla pystyy tutustumaan omiin
valmennettaviin ja naita pisteita hyodyntamalla syntyy parhaita tuloksia. (Ohai
2008, 1.) On tehty useita tutkimuksia, jotka osoittavat tehokkaan myynnin val-
mentamisen vaikuttaneen lilkketoiminnan suorituskykyyn, tuottavuuteen, asentee-
seen, tydntekijoiden sitoutuvuuteen seka organisaation yrityskulttuuriin (Rosen
2018, 1).
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5 ERILAISTEN MYYJIEN VALMENTAMINEN

Niin kuin tiedetaan, jokaisella ihmiselld on yksildllisia kykya, taitoja, asenteita ja
erilaisia persoonallisuuksien piirteita, jotka tekevat kaikista ainutlaatuisia (Kurttila,
Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 72). Jokainen tyontekija omaa omat tavat toi-
mia seka tydskennella ja kaikilla on omat tarpeet ja toiveet valmennuksien suh-
teen. Jokaista henkil6a kuitenkin pitaa pystya valmentamaan jollain tavalla, mutta

yksi ja sama tapa ei kuitenkaan sovellu kaikkiin valmennettaviin.

Jokaisella yksildlla on omat maailmankatsomuksen silmalasit, joiden lapi katsoo
maailmaa. Jokainen pitaa juuri omaa kasitystdan ainoa oikeana ja ajattelee myos
muiden katsovan asioita samanlaisten silmalasien kautta. (Jabe 2017, 15.) Val-
mentajan on tarkea omata kyky soveltaa oppimia taitojaan ja kohdentaa niita eri-
laisiin henkildihin, heille sopivalla tavalla. Tama edellyttaa tarkkaa tutustumista
valmennettavaan. Jokainen meista haluaa tulla kohdatuksi eri tavalla ja tasta
paastaan siihen, ettd valmennushetket ovat aina yksilollisia. Valmentajan on
haastavaa, mutta tarkeaa Ioytaa motivaatio kussakin valmennettavassaan. Miten
saada jokaisen valmennettavan tyon ilo ja kipind syttymaan yha uudestaan ja
uudestaan. (Jabe 2017, 185.)

On olemassa erilaisia viestintakanavia, joille voi asettua valmennettavan kanssa.
On tarkeaa virittaytya samalle kanavalle, jotta valmennus sujuu. Naita kyseisia
kanavia ovat rauhoittava, maaraava, kysyva, hoivaava tai reagoiva kanava. Val-
mentajan tuntiessa ja kuunnellessa valmennettavaansa, pystyy huomaamaan
kuinka valmennettava hahmottaa maailmaa ja voi virittaytya tdman kanssa sa-
malle kanavalle. Jokaiselle kanavalle 16ytyy oma, erilainen persoonallisuustyyppi
ja valmennuksien kautta I6ytyy jokaisen valmennettavan omat persoonallisuus-
tyypit. (Jabe 2017, 120.) Yksinkertaistenkin asioiden, kuten myyntitulosten lapi-
kaynti voi aiheuttaa haasteita, silla osa myyjista ei valttamatta ole niin tuloskes-
keisia, joten tuloksien jatkuva korostaminen saattaa aiheuttaa ahdistusta. Naiden
yksildiden kohdalta myyntivalmennukset ovat avainasemassa motivaation kas-
vattamiseksi. Toiset taas saavat tuloksien jatkuvasta seuraamisesta tarvittavan
motivaation ja mielellaan tarkastelevat tuloksiaan. Naiden eri persoonien kanssa
tulee virittaytya eri kanaville, jotta paastaan samaan, valmentavaan lopputulok-

seen.
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Yhtena esimerkkina on se, etta jokainen myyja ei halua tulla esimerkiksi kannus-
tetuksi samalla tavalla. Toinen arvostaa selkeita, suoria kehuja, joita voi esittaa
useammankin ihmisen kuullen. Toinen taas kauhistuu ajatuksesta, etta oma nimi
ja onnistuminen mainittaisiin viikkopalaverissa. Yksilolliset toiveet on otettava
huomioon ja silti onnistuttava kannustamaan valmennettavia. Tassakin valmen-
tajalla avainasemassa on valmennettavan tunteminen, kyky esittda suoria kysy-
myksia valmennettavalle ja kysya esimerkiksi, kuinka tama haluaa tulla kannus-
tetuksi (Furman, Pinjola, & Rubanovitsch 2014).

Erilaisia yksil6ita valmennettaessa on tarkea kuitenkin muistaa, ettei anneta liikaa
mahdollisuuksia erilaisuuden ronsyilyyn. On oltava tietyt raamit ja toimintatavat
johon valmennukset ohjaavat. Jos jokainen saisi tehda tyotaan taysin omalla ha-
luamallaan tavalla, yrityksessa ei saavutettaisi korkeaa ja tasalaatuista tekemista
(Furman, Pinjola, & Rubanovitsch 2014.) Erilaisuutta valmennettaessa pitaa aja-
tella johdonmukaisesti kokonaisuutta ja sita, ettéd valmennukset johtavat samaan
lopputulokseen, vaikka niissa kaytetaan erilaisia menetelmia yksiloidysti ja val-

mennettavat eroavat toisistaan paljon.
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6 TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSA TEETETTY TUTKIMUS

Laadullinen tutkimus on aina asiantuntijatutkimus ja laadullista tutkimusta suun-
nitellessa ja tehdessa taytyy olla jonkinlainen esikasitys asiasta, jota tutkii. Laa-
dullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada syvempi ymmarrys kasiteltavasta
asiasta. Tutkija on aina osana laadullista tutkimusta, joten tasta on henkilékoh-
taisella tasollakin suuresti hyotya. Laadullisessa tutkimuksessa empiirinen ai-
neisto koostuu usein jo olemassa olevasta faktatiedosta ja eri aineistoista seka
tutkijan tekemien haastatteluiden tulosten havainnoinnista. (Pitkaranta 2014, 22.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli teettda laadullinen tutkimus, jonka tuloksia ana-
lysoimalla pystytaan osoittamaan hyodyt ja mahdolliset kehitysideat toimeksian-
tajayritykselle. Laadullinen tutkimus sopi tahan opinnaytetyohon erittain hyvin.
Opinnaytetyossa toteutettiin laadullinen tutkimus, jossa haastateltiin toimeksian-
tajayrityksessa toimintamallimuutoksen koskevia viittda valmennettavaa, yhta val-
mentajaa seka yhta esihenkiloa. Tutkimuksessa haastateltiin useampaa haasta-
teltavaa, jotta saatiin laajempi kasitys toimintamallin toimivuudesta eri tasoilla.
Aiheen ymparilta tutkittin myos olemassa olevaa kirjallisuutta laajasti. Haastatte-
lut toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelun avulla pystytaan poimi-
maan keskeiset asiat, joita taytyy kasitella tutkimusongelmaan vastaamiseksi.
(Vilkka 2021, 124.)

Haastateltavia valittaessa on tarkeda huomioida se, mita on tutkimassa seka tar-
keana kriteerina se, ettd haastateltavalla on omakohtaista kokemusta tutkitta-
vasta asiasta. Usein teemahaastattelussa ongelmaksi muodostuu se, ettei var-
misteta haastateltavien taustoista mitaan. (Vilkka 2021, 135.) Tehdyssa tutkimuk-
sessa kuitenkin selvitettiin haastateltavien taustoja, jotta saatiin syvempi ymmar-
rys haastateltaviin. Tata kautta pystyi ymmartamaan paremmin millaista esitietoa,
asiantuntemusta ja aihepiiria koskevaa ymmarrysta vasten haastateltava kuvasi

asioita.

Haastateltaviksi valmennettaviksi valikoitui tarkoituksella viisi hyvin erilaista val-
mennettavaa. Valmennettavat olivat eri sukupuolta, eri ikaluokista, eri osaamis-

tason tekijoita ja eri pituisilla tydsuhteilla. Luonnollisestikin tdman haastattelujou-
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kon myyntitulokset ovat erilaisia ja tarkoituksena olikin saada vastauksia mahdol-
lisimman monesta eri nakdkulmasta. Osa haastateltavista onkin jo entuudestaan
ollut huippumyyijien joukossa, kun osalla taas on aitoa halua kehittyda omien
myyntitulosten osalta. Valmentajista valittiin haastateltavaksi sen, joka oli aiem-
min tehnyt toimeksiantajayrityksessa esihenkilon roolissa tyota, eli han pystyi
kommentoimaan asiaa laajemmasta nakokulmasta. Esihenkildvalinta pohjautui
siihen, etta jokainen valmennettava on saman esihenkilon alla. Tassa oli mietitty
tarkkaan jokainen haastateltava, jotta saatiin mahdollisimman kattava aineisto,
jota analysoida.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, seka kasvotusten ettd Microsoft
Teams- ohjelman valityksella. Haastattelut kestivat keskimaarin noin 25 minuuttia
ja ne kaikki nauhoitettiin. Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen aineisto muutet-
tiin litteroinnin avulla muotoon, jotta sita voitiin tutkia. Haastatteluaineisto oli nau-
hoitettua, joten jokainen nauhoitettu haastattelu muutettiin tekstimuotoon. Haas-
tattelukysymykset 10ytyvat liitteesta 1. Tatd muodonmuutosta kutsutaan litteroin-
niksi ja litterointi auttoi lisaamaan vuoropuhelua tutkimusaineiston kanssa. (Vilkka
2021, 137.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston kerdamisessa on tarkeaa ennemminkin aineis-
ton sisallollinen laajuus kuin aineiston maara kappaleina. Haastattelukysymyksia
miettiessa, on hyva huomioida, ettd yhdessa kysymyksessa kysytaan vain yhta
asiasisaltoa. Pitaa varmistua, etta kysymyksissa ei ole turhia ja sisaltéa arvottavia
sanoja ja, etta sanojen on oltava yksiselitteisia. (Vilkka 2021, 129.) Kysymykset
muodostettiin [ahteista saatujen vinkkien perusteella ja jokaiselle haastateltavalle
ryhmalle keksittiin omat kysymykset. Jokaiselta haastatteluryhmalta kysyttiin kui-

tenkin yksi ja sama tutkimuskysymys.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO

Yleinen tunne, joka haastateltavien keskuudessa oli aistittavissa, oli se, etta val-
mennus nahtiin positiivisena asiana. Valmennettavatkin, jotka eivat olleet koke-
neet saaneensa valmennuksista mitdan, olivat sita mielta, ettd valmennukset
ovat tarkea ja hyva juttu. Valmentajan nakemys koko toimintamallimuutoksesta
oli positiivinen ja esihenkild koki, ettei haluaisi vaihtaa nykyista toimintamallia mi-
hinkaan. Kokonaisuudessaan siis uusi toimintamalli oli tuonut paljon positiivista
ja oli hyodyttanyt jokaista osallistavaa tahoa jollain tasolla. Eli voisi sanoa, etta

toimintamallimuutos oli ollut kannattavaa ja tuonut paljon erilaisia hyotyja.

7.1 Valmennettavien haastatteluiden tulokset teemoittain

Haastatteluhetket olivat erittdin mielenkiintoisia, silla viiden hyvin erilaisen val-
mennettavan vastaukset olivat lahtokohtaisesti hyvin samankaltaisia. Haastatte-
lut olivat hyvin antoisia itselle tutkijan nakokulmasta, silla jokainen haastattelu
antoi paljon lisaa aineistoa seka jo aiemmin tutkittu teoria aiheesta vain vahvistui.
Jokaiselta valmennettavalta kysyttiin samat kysymykset. Kysymyksia oli varsinai-
sesti viisi ja viimeinen kohta oli avointa keskustelua. Kysymykset oli jaettu tee-
moihin, joissa kasiteltiin valmennuksien vaikutusta myyntituloksiin, valmennuk-
sien jatkuvuutta, mahdollisiin toiveisiin valmennuksien suhteen seka vapaisiin

kommentteihin ja kehitysehdotuksiin.

Valmennuksien vaikutus myyntituloksiin

Kolme viidesta haastateltavasta koki, ettd valmennukset ovat vaikuttaneet myyn-
tituloksiin suoraan. Kaksi haastateltavaa koki, etteivat nahneet suoraa yhteytta
myyntitulosten ja valmennuksen valilla. Valmennuksista koettiin saavan rohkai-
sua omaan tekemiseen, vahvistusta niihin asioihin, joita tekee oikein ja lisapotkua
tekemiseen. Valmennuksessa kun pureuduttiin johonkin kehityskohteeseen, poh-
dittiin yhdessa tyokaluja, joilla haasteista paastaisiin yli ja sovittaisiin seuranta
aiheen ymparille, antaa motivaatiota tekijoille kokeilla uutta. Myos tyodsta suoriu-

tumiseen oli saatu valmennusten kautta tukea ja vinkkeja.
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Viidesta haastateltavasta vain yksi oli toivonut tuen ja valmennuksen lisaanty-
mista arkeen. Muut eivat olleet dédneen asiaa toivoneet, mutta toimintamallimuu-
toksen jalkeen jokainen on sita mielta, etta myynnin valmentaminen oli erinomai-
nen asia. Valmentaminen nahtiin tarkedna osana myyntityota ja jokainen haasta-
teltava oli sita mielta, ettéd valmennuksien tulisi olla jatkuva toimintatapa. Valmen-
taminen koettiin motivoivana tekijana tydsta suoriutumisen kannalta. Tuloksien
jatkuva seuraaminen ja itsensa kehittdaminen antaa potkua suoriutua myyntityosta

paremmin.

Valmennuksien jatkuvuus

Jokaista haastattelua yhdisti se, ettd haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
jos aina tekee omaa tyota samalla tavalla, mikaan ei muutu eika tuloksetkaan
muutu. Moni kertoikin, etta onkin hieman omiin tapoihin ja kaavoihin kangistunut,
jolloin tulokset olivat aina samoja. Jokainen koki, etta myyntitydssa voi aina ke-
hittya. Esiin myos nousi se nakokulma, ettd haastateltavat tydskentelevat hyvin
dynaamisessa maailmassa, jossa jatkuva muutos on lasna. Heidan pitaisi pystya
pitamaan omaa osaamistasoa ylla muutostenkin keskella. Yleinen markkinati-
lanne vaikuttaa esimerkiksi oleellisesti kyseisen tyotehtavan tekemiseen, joten
sen vaihtelevuudella on suuri vaikutus myds myyntituloksiin. Omaa myyntiosaa-
mista pitdd pystya muokkaamaan siis muuttuvan markkinatilanteen mukaan.
Naista syista valmennettavat kokivat, ettd valmennukset ovat jatkuva toiminta-

malli.

Valmennuksilta toivotut asiat

Valmennuksilta toivottiin lisda konkreettisuutta. Kaikki toivoivat lisda konkreetti-
sia, suoria ehdotuksia tydsta suoriutumiseen. Esimerkiksi rohkeita ehdotuksia,
etta ala tee nain tai kokeile tuota. Tietysti nama suorat ehdotukset ja vastaukset
sotivat valmennuksen perusideaa vastaan, mutta erilaisuutta valmennettaessa

valilla taytyisi kokeilla mika kenellakin toimii. En kuitenkaan kannustaisi siihen,
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ettd valmentamista kaytaisiin pelkastaan naiden ehdotuksien ja valmiiden vas-
tausten kautta, mutta ehka joissain tilanteissa tiettyjen henkildiden kanssa pieni
jousto ei olisi pahitteeksi. Kolme valmennettavaa koki, etta jatkuva haastaminen
ja oivalluttaminen on vasyttavaa, mutta kokivat silti, ettd ovat saaneet valmen-

nuksilta hyvaa.

Konkreettisuuteen liittyen toivottiin myds enemman kakkosluuri valmennusta, eli
sita, ettd valmentaja istuu asiakaskohtaamisen ajan vieressa, kuuntelee asiakas-
kohtaamista kuulokkeilla, jotta paasee kasiksi aidosti kohtaamiseen ja pystyy
kuuntelemaan esimerkiksi asiakkaan perusteluita, miksi ei jotain tuotetta/palvelua
ostaisi. Nain olisi helpompi valmentajan tarttua niihin valmennuksen yhteydessa.
Tallaista kakkosluurivalmennusta toimeksiantajayrityksessa on ollut mahdollista
toteuttaa ja sita toivottiin lisaa. Tassa toteutuisi myos se konkreettisuus, etta val-
mentajat olisivat Iasna ja pystyisivat antamaan tukea yksittaisissakin kohtaami-
sissa, eika vain yleisella tasolla. Myds valmentajien nakokulmasta olisi hyva

paasta kasiksi ja olemaan lasna naihin kohtaamisiin.

Jokainen valmennettava toivoi, ettd valmentaminen ja valmentajien tyd olisi 1a-
pinakyvaa. Talla hetkella kokemus oli se, etta valmentajien rooli ei ole selkea eika
heidan tyoskentelynsa ole lapinakyvaa. Esimerkiksi roolierottelu esihenkilon ja
valmentajien valilla olisi tarkeaa, valmennettavat ihmettelivat mita kaikkea val-
mentajan rooliin ja esihenkildn rooliin nykyaan kuuluu. Silla osa koki, etta valmen-
tajat ovat paljon palavereissa ja valmennusaikaa ei ole riittdvasti. Osa puolestaan
koki, etta saavat itse henkilokohtaisesti hyvan maaran valmennusta ja ovat siihen

tyytyvaisia, mutta silti halusi valmentajien tyosta lapinakyvampaa.

Vapaan kommentoinnin ajatukset ja kehitysideat

Haastatteluiden lopuksi kysyttiin vapaata kommentointia ja kehitysideoita nykyi-
sesta toimintamallista ja tdma heratti paljon keskustelua. Haastatteluista nousi
esiin monia hyvia konkreettisia kehitysehdotuksia ja toiveita. Vastauksista koros-
tui se, kuinka jokainen oli sita mielta, etta valmentamisesta kannattaa pitaa kiinni.

Yhtena ehdotuksena oli, ettd valmentajat jalkautuisivat enemman valmennetta-
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vien keskuuteen. Valmennettava koki, etta oli ihana saada ihan arjessa kolle-
goilta esimerkiksi palautetta siita, ettd miten hyvin oli sanoittanut jonkun asian
asiakkaalle puhelimessa tai toisaalta, etta jokin asia oli sanottu ehka hieman ou-
dosti ja, etta sen voisi ymmartaa myos toisella tavalla. Tallaiset huomiot tekija
koki tarkeana, eika naita valttamatta valmennushetkissa huomata. Tama myos
lisaisi sita lapinakyvyyden tunnetta tekijoissa, kun valmentajat paasisivat enem-
man osallistumaan arkeen. Tassa voitaisiin myds toteuttaa toivottua kakkosluuri

valmennusta.

Yhtena konkreettisena kehitysehdotuksena oli myds yhden lisdvalmentajan palk-
kaaminen, silla valmennettavia on n. 40 henkil6a ja vain kaksi valmentajaa. Talla
hetkella kahdella valmentajalla oli jo huomattavissa hyvin erilaiset vahvuudet,
joita valmennettavalle voisi tarjota. Tahan liittyen nousikin huomio, pitaisikod naita
valmentajien vahvuuksia hyddyntda enemman. Jos palkattaisiin viela yksi val-
mentaja, joka omaisi hieman erilaiset vahvuudet kuin nykyiset valmentajat, taten
maksimoitaisiin eri vahvuuksien hyodyt. Kahden valmentajan mallissa ei talla het-
kelld hyddynneta ristiin valmentamista, jolloin jokainen valmennettava ei paase
hyédyntamaan molempien valmentajien vahvuuksia. Eli kokonaisuudessaan kai-
vattiin lisaa erilaista valmennusosaamista ja haluttiin paasta hyétymaan molem-

pien valmentajan vahvuuksista.

Yksi laajimmista kehitysehdotuksista olikin se, ettd muutettaisiin viela lisaa val-
mentamisen toimintamallia. Ehdotuksena oli asiantuntijavalmentaminen. Tama
tarkoittaisi sita, ettd valmennettavien joukosta valittaisiin muutamia asiantuntija-
valmentajia, jotka tekisivat paivittaisen tyonsa ohella valmennusta esimerkiksi
50/50 painotuksella. Eli puolet ty6ajasta olisi tavanomaista asiakastyéta ja puolet
tydajasta olisi kollegoiden valmennusta. Tietysti tasta tulisi saada valmennetta-
van mukaan asianmukainen korvaus. Tassa mallissa asiantuntijavalmentaja paa-
sisi kehittamaan itseaan entistd enemman ja pystyttaisiin ketterasti hyodynta-

maan jo nykyista osaamista laajemmin, kuin tdhan asti.

Talta osin nykyisesta valmennusmallista puuttuu moninaisuus. Talla hetkella or-
ganisaatiossa valmentajat ja esihenkilot omaavat hyvin samankaltaisen tyotaus-

tan, pitkat tydurat samassa organisaatiossa ja ovat viela samaa sukupuolta ja
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hyvin pitkalti samaa ikaluokkaa. Lisaamalla valmentajien monimuotoisuutta voi-
taisiin vielad parantaa valmennusmallin tasoa ja tuloksellisuutta. Tata mallia eh-
dottanut kertoikin, ettd useassa myyntiorganisaatiossa tama nykypaivana on kay-

tOssa ja dataa tasta olisi saatavilla.

7.2 Esihenkilon haastattelun tulokset teemoittain

Haastateltavana oli esihenkilo, joka toimi esihenkilona myos ennen asiakasyri-
tyksen toimintamallimuutosta ja jatkoi esihenkildn roolissa myds uudessa toimin-
tamallissa. Valmentavasta johtamisesta kertynyt kokemus esihenkilélla oli lois-
tava pohja talle haastattelulle. Esihenkilon haastattelu oli jaettu teemoihin, jotka
olivat valmennuksien vaikutus myyntituloksiin ja kokonaisuuteen, esihenkilon
ajankayton hallinta ja valmennettavien seurattavuus seka esihenkilén ja valmen-

tajan yhteistyon merkitykseen.

Valmennuksien vaikutus myyntituloksiin ja kokonaisuuteen

Esihenkilon haastattelussa tuli ilmi, ettda valmennukset olivat vaikuttaneet myyn-
tituloksiin ja nimenomaan positiivisella tavalla. Valmennukset olivat vaikuttaneet
paljon muuhunkin, kuin pelkkiin myyntituloksiin. Ne olivat vaikuttaneet esimerkiksi
osaamisen kehittdmiseen, ajankaytdon hallintaan ja valmennukset olivat luoneet
paljon uutta innostusta osaamisen laajentumisen myo6ta. Myyntitulokset olivat
helpoiten konkreettisesti mitattavissa, mutta kaikki se muu kehitys, joka liittyi

tydsta suoriutumiseen ja tydn organisointiin, nakyi toisella tavalla.

Esihenkilon ajankdyton hallinta ja valmennettavien seurattavuus

Vaikka esihenkilotyd oli aina ollut valmentavaa johtamista, niin esihenkild kertoi
myontavansa, etta ei ollut pystynyt toteuttamaan sellaista valmennusta, jota olisi
tarvinnut toteuttaa. Aiemmin valmentaminen sekoittui paljon muiden esihenkilo-

tehtavien kanssa ja valmentaminen jai huomattavasti vahemmalle, mika aiheutti
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henkista kuormitusta. Uuden toimintamallin myo6ta kuitenkin tdma henkinen kuor-
mitus valmennuksista oli kadonnut kokonaan ja toimintamalli oli helpottanut esi-
henkilotyota kokonaisuudessaan ja tydrauha oli lisdantynyt. Enaa ei tarvitsisi olla
huolissaan siita, etta valmennettavat eivat saisi sita heille tarkoitettua ja ansaittua
valmennusta. Myoskaan valmennuksen etenemisesta esihenkilon ei tarvitsisi olla
huolissaan, kun valmentamiselle oli nyt varattu sille kuuluva aika ja henkilore-

surssit.

Esihenkiloroolissa ei ollut pystytty aikaisemmin huomaamaan valmennettavien
kehitysta tassa mittakaavassa, missa sen nyt pystyi huomaamaan. Nykyaan val-
mennettavien kehityksen pystyi huomaamaan paremmin jopa henkildkohtaisella
tasolla, ja kehitysta oli tapahtunut monella saralla. Valmennuksista tehtiin nostoja
teams- kanavalle, minka kautta esihenkild saa tdyden nakyman valmennuksissa
kaytyihin asioihin, suunnitelmiin ja tavoitteisiin. Nykyisen toimintamallin ansiosta

siis esihenkildlla on parempi kasitys valmennettavien tuloksista ja kehityksesta.

Esihenkilon ja valmentajan yhteisyon merkitys

Esihenkilon ja valmentajan valinen yhteistyo koettiin erittain tarkeana ja yhteis-
tyon tulee olla saumatonta. Molemmissa rooleissa olisi syyta olla selkea kasitys
ja ymmarrys siita, mitd kumpaankin rooliin kuuluu. Valmentajan ja esihenkilon
valinen sparrailu ja keskustelu olisi avainasemassa valmennettavan tukemisessa
ja osaamisen kehittamisessa. Esihenkil koki, etta yhteistyd asiakasyrityksessa
esihenkildiden ja valmentajien valilla olisi talla hetkella saumatonta ja pystyy puo-
lin ja toisin pyytdmaan ja antamaan apua ja sparrausta toisilleen. Esihenkil6 koki,
etta toimintamalli oli ollut erittain toimiva eika olisi valmis luopumaan tasta toimin-
tamallista enaa. Yhteenvedoksi esihenkild kokosi, etta tama oli ollut parasta mita
asiakasorganisaatiossa oli nyt tehty ja ilo nahda kuinka moneen asiaan se oli

vaikuttanut positiivisesti.

7.3 Valmentajan haastattelun tulokset teemoittain



26

Valmentajan haastatteluun valikoitu valmentaja, joka oli aiemmin tehnyt ennen
toimintamallimuutosta, esihenkildn roolissa t6ita. Valmentaja siis osasi kommen-
toida laajan kokemuksensa ansiosta aihepiiria hyvin laajalti. Kokemusta oli kart-
tunut jo esihenkildroolissa valmentavasta johtajuudesta, jota nykyisessa roolissa
tekee entistakin vahvemmin. Valmentajan haastattelun teemat olivat valmennuk-
sien vaikutukset myyntituloksiin ja kokonaisuuteen, valmennuksien jatkuvuus,
valmentajan ja esihenkil6roolin samankaltaisuus, valmennuksissa kaytetyt keinot

seka valmennuksien vastaanottavuus.

Valmennuksien vaikutukset myyntituloksiin ja kokonaisuuteen

Valmennukset olivat vaikuttaneet myyntituloksiin myods valmentajan nakokul-
masta. Tama nakemys perustui seurattuihin myyntituloksiin seka valmentajan
saamiin palautteisiin valmennuksista. Osalla henkildista se tietysti vaikutti enem-
man kuin toisilla henkilokohtaisiin myyntituloksiin, mutta haastattelussa kasiteltiin
kokonaisuutta. Jotta voisi nahda merkittaviakin nousuja omissa henkilokohtai-
sissa tuloksissa, se vaatisi pitkajanteisyytta ja sitoutuneisuutta valmennuksiin val-
mennettavien osalta. Valmentaja koki, ettd molempien tulisi olla valmennuksessa
lasna, vaaditaan uskaltautumista, heittaytymista ja harjoittelua, jotta paastaisiin
kehittamaan osaamisalueita. Valmentaja nosti, ettei valmennuksista saa pikavoit-
toja, kun tavoitellaan pysyvaa muutosta, jolla on pitkaaikainen vaikutus. Tama

edellyttaisi toistoja, jonka kautta muodostuu uusia pysyvia toimintatapoja.

Valmennuksista oli ollut hyotya muussakin, kuin myynnillisessa mielessa. Val-
mentaja tunnusti, ettd on aina ollut henkeen ja vereen myyntihenkinen tekija ja
yllattyi valmentajan roolissa eniten siita, ettei valmentaminen ole ollutkaan niin
suoraviivaista. Myynnissa onnistuminen tulisi usein sita kautta, kun onnistuu tyon
hallinnassa ja kokee tyonsa merkitykselliseksi. Naita kaikkia asioita kaytiinkin lapi
valmennuksissa. Valmentaja oli saanut palautteen, ettd kun valmennettava oli
saanut tyonhallinnan tunteen, oivalsi han itse mitd tyokaluja haluaa kokeilla
myynnin onnistumiseksi. Valmennettavien tydnkuvassa asiakas oli vimekadessa
se, joka maarittelee sen, kuinka paljon valmennettavilla on t6ita. Jos valmennet-
tavalla olisi keinot tasta huolimatta maaritella oman tyon hallittavuutta, koko ko-

konaisuus olisi kirkkaampi.
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Valmentaja koki suurta kiitollisuutta valmennuksista. Tassa toimintamallissa han
oli oppinut tuntemaan valmennettaviaan paremmin, ja tata kautta pystynyt hyo-
dyntamaan ja kehittdmaan heidan vahvuuksiaan. Valmentaja kommentoi, etta
naki talla hetkella jotenkin selkeammin kokonaiskuvan ja tiesi tana paivana pa-
remmin, mista puhuu. Ymmarrys tyosta ja etenkin tydn haasteista oli vain kasva-
nut valmennusten yhteydessa ja toisaalta esihenkildroolin ansiosta oli myos se
ymmarrys, jota johdon tasolla oli. Valmennukset ja niistd saadut palautteet aut-
toivat myos valmentajaa kehittymaan ja valmentaja koki ne erittain tarkeana. Val-
mentajakin voi kehittya matkan varrella ja kehitysta olisi tapahduttava myds val-

mentajassa, jotta pysyisi itsekin muuttuvan ympariston mukana.

Valmennuksien jatkuvuus

Valmennuksien jatkuvuus oli valmentajan mielesta edellytys kehittymisen kan-
nalta. Koko tyoura on kehittymista, kun ymparisto, jarjestelmat, markkinatilanteet
ja kaikki muuttuvat, on pakko muuttua ja kehittya niiden mukana. Valmennuksien
tarkoituksena on myos auttaa kasittelemaan tata kaikkea jatkuvaa muutosta. Tie-
tysti valmennuksien aiheet vaihtelevat ja niin niiden kuuluisikin vaihdella, onko se
sitten suoraan myynnillista vai jotakin muuta osa-aluetta, jota valmennettiin. Val-
mennuksien aiheet nousivat aina yksildllisesti valmennettavista ja niiden mukai-
sesti edettiin. Olisi lyhytnakoista, jos ajateltaisiin etta valmennettaisiin vain yhta

pyrahdysta tai suoritusta varten, jos halutaan pysyvaa muutosta.

Valmentaja- ja esihenkild roolien samankaltaisuus

Valmentaja I0ysi esihenkilon ja valmentajan roolista enemman samankaltaisuuk-
sia kuin eroja. Merkittdvimpana erona oli se, ettd HR-vastuut poistuivat koko-
naan, kun vaihtoi esihenkilosta valmentajaksi. HR-vastuusta koituvien tehtavien
poistuessa vapautui enemman tilaa valmentamiselle ja taman ansiosta oli paas-
syt keskittymaan ja tutustumaankin jopa valmennettaviin eri tavalla. Kaytannon
erona oli se, ettd valmentajalla oli ihan eri tavalla mahdollisuus kayttaa sitd omaa

aikaansa valmentamiseen ja sita tietysti nyt uuden roolin myé6ta edellytettiinkin.



28

Tyonjohdollinen oikeus oli sailynyt roolivaihdoksesta huolimatta ja se oli sama

esihenkildilla ja valmentajilla.

Valmentajan keinot valmennuksissa

Valmentajalla oli monia keinoja, joita kertoi kayttavansa valmennuksissa, jotta
saa valmennettavat osallistumaan. Tarkeimpana oli keskustelu, kuuntelu ja val-
mennettavan ajatuksien ja tarpeiden kartoittaminen. Alussa tulisi kayda lapi ne
asiat, mitka valmennettavaa mietityttavat tai mista valmennettava haluaa keskus-
tella. Valmentaja pyrkii luomaan valmennettavalle helpon ja turvallisen tilan, jossa
hyvassa yhteistyossa pohdittaisiin tyokaluja ja tavoitteita. Yhteisen savelen [0yty-
essa syntyi hyvia tuloksia. Valmentaja myds toki huomioi valmennussuunnitel-
man ja esihenkildiden/johdon tavoitteet, mutta ty6ta ohjasi halu auttaa valmen-

nettavaa loytamaan omat potentiaalinsa ja onnistumaan omassa ty6ssaan.

Valmentaja pyytaa jatkuvasti palautetta ja korosti sen merkitysta haastattelussa.
Valmentajana han ei kerro, mita tehdaan ja miten tehdaan, vaan valmennettavaa
varten tyoskennellaan yhdessa valmennettavan kanssa. Valmennuksien avulla
my0Os valmentaja itse kehittyy jatkuvasti valmentajana. Mikdan valmennustilanne
ei ole ollut samanlainen kuin toinen eika ne tietenkaan ole ollut identtisia keske-
naan, mutta silti paasaantoisesti olotila oli positiivinen ja hyva valmennuksista

kokonaisuudessaan.

Vastaanottavuus valmennuksissa

Valmentaja koki, etta valmennukset olivat saaneet erittain hyvan vastaanottavuu-
den osakseen. Valmennettavat olivat olleet valmiita tahan muutokseen. Yleisesti
valmennusten vastaanotto oli ollut positiivista. Organisaatiossa olisi hyva kiinnit-
tda huomiota siihen, etta kerrotaan avoimemmin ja selkedammin siita mita valmen-
taminen on ja mita silla tavoitellaan. Valmennusta ei saisi nahda esimerkiksi jon-
kinlaisena tukiopetuksena, tai ettd valmennettavassa olisi jotain vikaa, kun on

tarvetta valmentaa. Valmennuksien tarkoituksena oli auttaa entistd parempiin
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suorituksiin, auttaa valmennettavia nakemaan niitd kyvykkyyksia ja vahvuuksia,

joita he omaavat.

7.4 Tutkimustulosten luotettavuus, eettisyys ja yleistettavyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tulee tutkijan itse arvioida jokaisen valin-
nan teon yhteydessa. Luotettavuuden kriteeri loppu viimein 10ytyy tutkijasta itses-
taan, silla arvioinnin kohteena ovat tutkijan tutkimuksessaan tekemat teot, valin-
nat ja ratkaisut. Tutkimuksen tutkimuskohteen ja tulkitun materiaalin yhteensopi-
vuus lisaa luotettavuutta. (Vilkka 2021, 194.) Tata tutkimusta voi pitaa luotetta-
vana, silla tutkijalla itsellaan on kaytannon kokemusta tutkimuksen kohteena ole-
van toimeksiantajayrityksen toimintamallimuutoksesta. Tutkimuksessa on haas-
tateltu kokemusasiantuntijoina toimeksiantajayrityksen henkildkuntaa eri tehta-
vanimikkeista seka tutkittu teoreettista viitekehysta useiden kirjallisten lahteiden
kautta. Haastatteluihin valikoitui yksi valmentaja ja esihenkild, silla heilla molem-
milla oli monen vuoden kokemus esihenkilona tyoskentelysta. Pitkan kokemuk-
sen ansiosta haastateltavat pystyi antamaan tarpeeksi laajan ja luotettavan kasi-

tyksen aihepiirista.

Tutkimusetiikkaan liittyy tietyt pelisdannat, jotka koskettavat kollegoita, tutkimus-
kohdetta, toimeksiantajaa ja yleis6a. Tutkijan tulee noudattaa eettisesti kestavia
tiedonhankintamenetelmia seka tutkimusmenetelmia ja osoittaa niiden seka tut-
kimustulosten johdonmukaista hallintaa. Jotta tutkimusta voidaan pitaa eettisena,
tulee tutkijan noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimus-
tydssa ja tutkimustulosten esittamisessa. (Vilkkka 2021, 41.) Taman opinnayte-
tydn tutkimusta tehdessa noudatettiin tutkimusetiikan perusteita ja kaytettiin eet-
tisesti kestavia tiedonhankintamenetelmia, kuten e-kirjoja ja kirjastosta lainattua
kirjallisuutta. Kaikille haastateltaville annettiin tietosuojailmoitus tiedoksi ja kaik-
kien haastateltavien kanssa on kayty lavitse tutkimustulosten kasittelyyn ja sai-

lyttamiseen liittyvat yksityiskohdat.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulosten yleistaminen tapahtuu aina tulkin-

nan kautta. Tutkimuksen tulkinta koostuu tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian
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kautta. (Vilkka 2021, 195.) Taman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia ei voi yleis-
taa sellaisenaan laajemmin. Tuloksena tasta tutkimuksesta voitiin todeta se, etta
toimintamallimuutos oli kannattanut ja se oli tuottanut hyotyja toimeksiantajayri-
tykselle. Vastaava toimintamalli voisi toimia monessa muussakin myyntiorgani-
saatiossa. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta voidaan jo todeta, etta myynnilla
on merkittava vaikutus yrityksen olemassaoloon ja myynnin valmentamisella puo-
lestaan on kriittisen suuri vaikutus henkiléston osaamisen kehittamisessa. Myyn-
nin valmentaminen kannattaisi siis ottaa jokaisessa myyntiorganisaatiossa mu-

kaan osaamisen kehittamisen strategiaan.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Toimintamallimuutoksen positiiviset asiat

Tarkeimpana tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetydssa oli se, ettd onko talla
toimintamallimuutoksella, valmennuksilla ollut vaikutusta myyntituloksiin. Kaksi
valmennettavaa koki, etta omat myyntitulokset olivat puhtaasti olleet aina hyvia,
joten eivat olleet huomanneet valmennuksien vaikutusta suoraa omiin henkilo-
kohtaisiin myyntituloksiin, mutta uskoivat niiden vaikuttaneen tiimitasolla. Esihen-
kilolla ja valmentajalla oli laajempi nakemys ja kasitys myyntituloksista juuri tiimi-
tasolla ja molempien kokemus oli se, ettd ne olivat vaikuttaneet ja nimenomaan

positiivisella tavalla.

Lahdemateriaaleita tutkiessa térmasi jatkuvasti siihen, etta valmennus nahtiin ly-
hyena yhden asian alusta loppuun saattamisena. Valmennuksia kasiteltiin het-
kellisina kokonaisuuksina, jolla oli tietty tavoite ja tavoite saavutettiin valmennuk-
sen paatteeksi. Tassa opinnaytetydssa toimeksiantajayrityksen toimintamallissa,
jossa kaytetdan myynnin valmentamiseen kahta myyntivalmentajaa, valmennus
kattaa pitkan ajan jakson. Eli valmennus voi olla pitkakestoista, jatkuvaa osaami-
sen kehittamista. Jokainen haastateltava myos otti kantaa siihen, ettéd valmennus
kannattaa olla jatkuvaa. Tahan kannattaisi monessa organisaatiossa tutustua.
Valmentaminen kannattaisi ottaa osaksi organisaation osaamisen kehittamisen
strategiaa ja pitaa sitd mukana jatkuvasti. On olemassa seka lyhytaikaisia val-

mennuksia seka jatkuvaa, kehittavaa valmentamista.

8.2 Kehitystoiveet- ja ideat toimeksiantajayritykselle

Valmennettavien osalta nousi kaikilta toivetta valmennuksiin liittyen, etta saisi li-
saa konkreettisuutta niihin. Yksi konkreettisuuteen liittyva toive, joka nousi esiin,
oli konkreettiset vastaukset valmennuksissa seka suorat kokeiluehdotukset arjen
tydhon. Tama oli mielenkiintoinen havaita, silla tama sotii hieman valmentamisen
perusteita vastaan. Valmentamisen ja valmentajan tehtavana ei ole toimia val-

miina vastauspankkina vaan saada valmennettava itse oivaltamaan niita asioita,
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joita haetaan. Jokainen tassakin kuitenkin on yksilo ja valmentajan on tunnettava
valmennettava ja tiedettava, koska oivallutuksen raja tulee vastaan. Yhteisym-

marryksessa syntyy parhaita tuloksia.

Toinen konkreettinen asia, jota toivottiin, oli kakkosluuri valmentamisen lisaami-
nen seka valmentajien osallistuminen enemman myyjien arkeen. Talla pystyttai-
siin varmistamaan enemman avoimuuden ja lapinakyvyyden tunnetta, jonka
puutteesta annettiin palautetta. Toimeksiantaja yrityksessa on ollut mahdollista
toteuttaa tata kakkosluuri valmennusta, joten sita kannattaisi hyodyntaa. Arjessa
tulleet pienet kehut ja vinkit kollegoilta koettiin eriarvoisen tarkeaksi, ja valmen-
nettavat pohtivat kuinka merkitykselliselta se tuntuukaan, kun palaute tulee valit-
tomasti, siina hetkessa suoraan valmentajilta. Tama myas lisaisi valmentajan ka-
sitysta siita arjen tyosta entista enemman, ja valmentaja pystyisi havainnoimaan
pieniakin arkisia asioita, joita muuttamalla voisi olla suurikin vaikutus valmennuk-

sissa.

Valmennettavien haastatteluista nousi esiin rakentavana palautteena se, etta val-
mentajien tydsta toivottiin lapinakyvampaa. Haastatteluhetkella koettiin, etta val-
mentajan rooli ja siihen kuuluvat tehtavat eivat ole selkeitd valmennettaville ja
heidan tyonsa ei ole ollut lapinakyvaa. Valmennettavat inmettelivat sita, etta mita
heidan tyonkuvaansa todellisuudessa kuuluu. Koettiin, etta valmentajilla ei ole
tarpeeksi aikaa valmennuksiin, kun aikaa kuluu esimerkiksi moniin eri palaverei-
hin osallistumiseen. Tydn kuvat, tavoitteet ja roolit onkin hyva selkeyttaa viela
konkreettisemmin. Tama lisaisi yhteisymmarrysta eri toimijoiden valilla ja poistaisi
orastavaa kitkaa, jota haastatteluiden kautta valittyi.

Mahdollinen lisdvalmentaja saattaisi tuoda lisaa tuloksellisuutta erilaisen osaami-
sen kautta. Nain yrityksessa pystyttaisiin kohdentamaan valmentajia tiettyjen val-
mennustarpeiden ymparille. Jos toimeksiantajayrityksessa ei nahtaisi tarvetta uu-
delle valmentajalle, kannattaisi ehdottomasti hydédyntaa kuitenkin sita ajatusta,
etta ei olisi nimettyja valmentajia valmennettaville. Parhaat hyddyt saataisiin, kun
molemmat valmentajat valmentaisivat kaikkia ja paasisi hyotymaan erilaisista

vahvuuksista tasapuolisesti.
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Asiantuntijavalmennus toisi erilaista osaamista valmentamisen piiriin, kun val-
mentajina toimisi eri taustoilla ja eri ikaluokista varustettuja henkildita. Tassa mal-
lissa hyddynnettaisiin asiantuntijavalmentajien erialisia vahvuuksia enemman.
Tama myds antaisi mahdollisuuden valmennettaville laajentaa oman osaamisen
kehittamista. Mikali asiantuntijavalmennusta ei haluttaisi Iahtea kokeilemaan juuri
ehdotetun mukaisesti, olisi hyva tutkia I0ytyisikd tasta jotakin mihin voisi tarttua

ja muotoilla nykyiseen toimintamalliin jotain pientda mukaan.

8.3 Lopputulos

Tutkimustulosten kautta pystyttiin toteamaan se, ettd toimintamallimuutos toi-
meksiantajayrityksessa oli kannattanut. Tutkimuksen ansiosta nousi paljon hyvia
kehitystoiveita- ja ideoita, joita toimeksiantajayritykseen pystyy viemaan eteen-

pain. Tutkimuksesta oli siis hydtya toimeksiantajayritykselle.

Kokonaisuutena voisi todeta, etta teoreettinen viitekehys ja teetetty tutkimus tu-
kivat toisiaan erinomaisesti. Haastatteluita tehdessa opinnaytetyon tekijan innos-
tus aiheeseen vain kasvoi, kun haastateltavien vastaukset kuulostivat silta, kuin
olisivat lukeneet kaikki samat lahteet mita opinnaytetyohon oli kaytetty. Oli mah-
tava huomata, ettd kokemukset toimintamallimuutoksesta vastasivat kaikista kol-
mesta eri nakdkulmasta toisiaan. Valmentajan, valmennettavien seka esihenkilon
vastauksista 16ytyi paljon yhtenevaisyyksia. Tasta voitiin paatella, etta uusi val-

mentamisen toimintamalli toimeksiantajayrityksessa toimii.
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LITTEET
Liite 1. Haastattelukysymykset valmennettaville, esihenkildlle ja valmentajalle.

Kysymykset valmennettaville:

1) Mitd muutoksia olet huomannut myyntituloksissasi,
oletko huomannut mitadan?

2)Toivoitko ennen toimintamallimuutosta, ettd saisit
enemman tukea ja valmennusta tyossasi?

3) Mita olet saanut valmennushetkisté tyohosi?

4) Koetko, ettd valmennushetkid on tarpeeksi? ja
koetko, ettd valmennuksien on hyvda jatkaa lapi tyouran
vai pitdisiko niiden loppua jossain vaiheessa?

5)Toivoisitko valmennuksilta jotain lisGa? Jos, niin mita?

6) Anna vield vapaa kommentti liittyen kahden
valmentajan toimintamalliin

Kysymykset esihenkilolle:

1) Onko myyntivalmennukset vaikuttaneet myyntituloksiin?

2) Miten valmentamisen poistuminen esimiestehtavista on
vaikuttanut pdivittdiseen esimiestyohon?

3) Pysyyko esimies ajan tasalla myyjén myyntituloksista ja
tekemisestd silla saralla, kun ei valmenna?

4) Miten valmentajien ja esimiesten yhteisty6 on sujunut?
Onko se tdarkeda?

5) Koetko, etta kahden myyntivalmentajan toimintamalli
on ollut toimiva?

6) Vapaita kommentteja tai ajatuksia nykyisestd
toimintamallista

Kysymykset valmentajalle:

1) Miten koet valmentajan ja esimiesroolin erot?

2) Onko valmennukset vaikuttaneet myyntituloksiin?

3) Onko valmennuksista mielestdsi hyotyd muussakin, kuin
myyntimielessa? Mita valmennuksista on hy6tyd valmennettaville,

entd valmentajille?

4) Mika on mielestdsi valmennettavien vastaanottavuus
valmennuksissa?

5) Mitd keinoja kdytat, jotta saat valmennettavan osallistumaan
valmennuksessa?

6) Koetko, ettd valmennushetket voisi joskus lopettaa vai onko
valmentamista hyva olla myyjilla lapi myyntiuran?

7) Miten valmennustilanteet mielestdsi ovat menneet?




