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1 JOHDANTO 

 

Perinteisesti ensimmäisenä sanasta valmentaminen tulee mieleen urheilu ja ur-

heilussa valmentaminen. Valmentamista on kuitenkin mahdollista toteuttaa hyvin 

monessa muussakin ympäristössä ja se nykypäivänä on entistäkin enemmän 

yleistymässä työelämässä. Valmentamisen rooli on korostunut myös yrityksissä, 

kun mietitään, kuinka työntekijöiden osaamista voidaan kehittää. Tässä opinnäy-

tetyössä tarkastellaan valmennusta, jota tapahtuu työpaikalla ja rajautuu myynnin 

valmentamiseen. 

 

Opinnäytetyön tekijä työskentelee toimeksiantajayritykselle, jossa työntekijät toi-

voivat enemmän tukea ja valmennusta myyntityöhön. Yrityksessä otettiin toiveet 

hyvin vastaan ja siellä on toteutettu myynnin valmentamisen toimintamallimuutos, 

jossa palkattiin kaksi erillistä myyntivalmentajaa. Opinnäytetyön tekijää itseään 

kiinnosti tietää, kuinka tämä toimintamallimuutos vaikutti toimeksiantajayrityksen 

myyntituloksiin ja siihen, miten työntekijät kokivat valmentamisen sekä esihenki-

lötyön. Valmentaminen aihepiirinä on kiinnostanut opinnäytetyön tekijää itseään 

jo pitkään ja hän oli yksi niistä työntekijöistä, jotka olivat toivoneet johdolta lisää 

tukea ja valmentamista myyntityöhön. 

 

Opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa toimeksiantajayritykselle tietoa siitä, onko 

myyntivalmentajien palkkaaminen tuonut alkuvaiheessa hyötyjä ja onko toiminta-

mallilla ollut vaikutusta myyntituloksiin. Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa 

myyntivalmennusten tuloksellisuutta valmennettavien, valmentajien ja esihenki-

löiden näkökulmasta. Opinnäytetyön menetelmänä käytetään laadullista tutki-

musta, jossa tehdään erilaisia haastatteluita.  Saatujen tulosten kautta voidaan 

analysoida toimintamallimuutoksen hyötyjä sekä selvittää, onko myynnin valmen-

tamisella merkitystä myyntituloksiin.  
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2 TOIMEKSIANTAJAYRITYKSEN MYYNTIVALMENNUKSEN TOIMINTA-

MALLI  

 

Toimeksiantajayrityksen toimiala on rahoituspalvelut ja muu pankkitoiminta. 

Opinnäytetyö käsittelee toimeksiantajayrityksen henkilöasiakasrahoituksen 

osastoa ja siellä toteutettua toimintamallimuutosta. Henkilöasiakasrahoituksessa 

varmistetaan asiakkaille yksilöidysti sopivat tuotteet ja palvelut. Myytäviä tuotteita 

ja palveluita ovat muun muassa lainojen suojausinstrumentit ja päivittäiseen 

pankkiasiointiin liittyvät tuotteet ja palvelut.  

 

Rohkean ketterän toimintakulttuurin ansiosta toimeksiantajayrityksessä on ollut 

mahdollista kokeilla jatkuvasti erilaisia uusia toimintamalleja ja kehittää niistä juuri 

omalle organisaatiolle sopivia. Omien työntekijöiden toiveista nousi esiin, että 

työntekijät toivoivat työllensä entistäkin parempaa tukea ja nimenomaan myynnin 

valmennuksen osalta. Siinä hetkessä työntekijät kokivat, että myynnin valmenta-

miseen ja tukemiseen käytettiin eniten resursseja uusien työntekijöiden kohdalla, 

mutta vanhat konkarit kokivat tuen puutetta. Yrityksessä päätettiin lähteä pohti-

maan, kuinka sitä tukea saataisiin tarjottua mahdollisimman monelle ja mahdolli-

simman nopeasti. 

 

Organisaatiossa oli jo entuudestaan lähtökohdiltaan monen tasoista tekijää, mikä 

tarkoitti luontaisesti monenlaista myyjää. Osa tekijöistä nautti myyntityön tuo-

mista onnistumisen tunteista, kun osa taas välitti enemmän itse työn sisällöstä ja 

siinä eri lailla onnistumisesta. Osa siis koki, että ei tarvitse yksinomaisesti myyn-

tityönsä kanssa apua, mutta kaipasi tukea muuten työstä suoriutumiseen. Tähän 

ratkaisuna luotiin toimintamalli, jossa otettiin molemmat toiveet huomioon ja py-

rittiin rakentamaan niiden pohjalta yksi toimintamalli, joka palvelisi jokaista työn-

tekijää. Toimeksiantajayrityksessä lähdettiin heti kokeilemaan rohkeasti, kuinka 

ajatus kahden valmentajan palkkaamisesta lähtee toimimaan.  

 

 

2.1 Lähtötilanne ja aiempi myyntivalmennuksen toimintamalli  

 

Yrityksen asumisen heimo, eli henkilöasiakasrahoituksen tiimi koostui aiemmin 

pankinjohtajasta, kolmesta esihenkilöstä sekä kolmesta ratkaisumyyjätiimistä.  



7 

Esihenkilöiden työnkuvaan kuului HR-asioiden hoitamisen lisäksi myyntiosaami-

sen valmentaminen ja seuraaminen. Esihenkilöt vastasivat myös ratkaisumyyjien 

työn valvonnasta. Tiimit oli jaettu kolmeen tiimiin ja jokaisesta tiimistä löytyi eri 

osaamistason omaavia ratkaisumyyjiä.  

KUVIO 1. Organisaation heimorakenne ennen.  

 

Tässä toimintamallissa esihenkilön työnkuvaan kuului paljon ja lähes koko vastuu 

työntekijöiden työssä suoriutumisesta sekä tiimin myynnillisestä onnistumisesta 

oli esihenkilöllä. Tässä mallissa esihenkilöiden ja ratkaisumyyjien välinen henki-

lökohtainen aika oli vähäistä, eikä tarvittavia tapaamisia ehditty säännöllisesti 

aina hoitamaan. Tästä syystä osa ratkaisumyyjistä koki, että tarvitsee enemmän 

tukea myyntityön arjessa. Tiimien koostuessa eri osaamistason omaavista ratkai-

sumyyjistä, oli välillä hankalaa löytää apuja oman tiimin sisältä asiakaskohtaa-

misten hoitoon.  Myöskään kaikki saman tiimin jäsenet eivät voineet käsitellä kol-

legoiden keskeneräisiä töitä, sillä vaadittava osaaminen puuttui.  

 

 

2.2 Nykyinen kahden myyntivalmentajan toimintamalli 

 

Toimintamallimuutoksen jälkeen, organisaation heimorakenne koostuu nykyään 

pankinjohtajasta, kahdesta esihenkilöstä, kahdesta myyntivalmentajasta ja kol-

mesta eri tiimistä. Tiimit on nyt jaettu osaamistasojen mukaisesti, eli asiakkuus-

neuvojat, asiakkuusasiantuntijat ja asiakkuuspäälliköt ovat omat tiiminsä. Näiden 

kolmen eri tiimin esihenkilöinä toimii kaksi eri esihenkilöä ja alaisia on sekalaisesti 



8 

ratkaisumyyjien kesken. Esihenkilöiden vastuulla tällä hetkellä on HR hoidolliset 

asiat sekä ratkaisumyyjien työn valvonnat. Kaksi erillistä myyntivalmentajaa vas-

taavat siis ratkaisumyyjien myyntiosaamisesta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 2. Organisaation heimorakenne nykyään. 

 

Tässä toimintamallissa esihenkilöille vapautuu enemmän aikaa HR- hoidollisille 

asioille sekä valvontojen tekemiselle. Tässä toimintamallissa jää myös enemmän 

henkilökohtaista aikaa esihenkilön ja ratkaisumyyjän välille. Tiimien osalta tämä 

tiimijaottelu toimii tehokkaammin, sillä nyt saman tiimin sisällä pystyy jouhevam-

min auttamaan työkavereita. Kun tehtävät työt ovat samaa osaamistasoa vastaa-

via, pääsee paremmin hoitamaan myös poissaolijoiden töitä. Kun on erikseen 

valittu myynnin valmentajat, pystyvät he keskittymään täyspäiväisesti valmenta-

miseen ja täten valmennushetketkin ovat ratkaisumyyjille antoisia. Myös ratkai-

sumyyjille on nyt aikataulutettu erikseen valmennushetket ja oikeasti aidosti aikaa 

valmennukselle.   

 

Esihenkilötyö on ollut asiakasyrityksessä valmentavaa johtamista jo usean vuo-

den ajan. Valmentava johtaminen tarkoittaa johtamistapaa, jossa johtaja näkee 

alaisensa kehittyvänä yksilönä, pitkäaikaisena kumppanina ja oppijana, jolla on 

tarve saada vinkkejä, palautetta rohkaisua ja läsnäoloa. (Ristikangas & Ristikan-

gas 2013, 9.) Valmentava johtaminen on siis sitä, kun johtaja vapauttaa johdet-

tavan taitojen ja mahdollisuudet, heidän suorituskykynsä parantamiseksi. (Kurt-

tila ym. 2010, 11.) 
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3 MITÄ ON VALMENTAMINEN? 

 

Valmentamisen tarkoitus on auttaa valmennettavaa saavuttamaan omat henkilö-

kohtaiset tavoitteet omassa työssä, sekä auttaa saavuttamaan organisaation 

asettamat tavoitteet. Valmentamisen ideana ei siis ole valmennettavan tuomitse-

minen tai arviointi. Tarkoituksena on myös ylittää ne tavoitteet ja parantaa val-

mennettavan ammatillista suorituskykyä sekä osaamista. (Hirvihuhta 2006; Fur-

man, Pinjola & Rubanovitsch 2014.) Valmentaminen perustuu valmennettavan 

omaan tahtoon ja motivaatioon, ilman näitä ei päästä millään valmennuskeinoilla 

huipputuloksiin (Jalonen & Lampi 2012, 21.) 

 

Valmennus selkeyttää työntekijälle omaa merkitystään osana organisaatiota ja 

auttaa työntekijää ymmärtämään organisaation päämääriä ja tavoitteita sekä 

omaa roolia niissä. Valmennettavan sitoutuneisuus organisaatioon parantuu 

sekä työtyytyväisyys lisääntyy, koska työntekijät kokevat valmennusten jälkeen 

oman työn merkitykselliseksi ja kokonaisuuden merkityksen hahmottaminen li-

sääntyy (Hirvihuhta 2006.) Valmennuksella tavoitellaan pitkäaikaista, erin-

omaista suorituskykyä, joka toteutuu, kun valmennettava reflektoi tekemistään 

valmennuksissa ja valmennettavalta löytyy halukkuutta kehittää itseä (Flaherty 

2022, 38.) 

 

 

3.1 Valmennus työyhteisössä 

 

Valmennushetkeen on tärkeä valmistautua sekä valmentajan että valmennetta-

van toimesta. Valmennus hetkiin voi tutustua esimerkiksi valmentajan laatiman 

agendan kautta. Agenda auttaa selkeyttämään valmennettavalle mitä asioita val-

mennushetkessä on tarkoitus käsitellä ja voi ennestään varautua niihin. (Vazzana 

& Jordan 2019, 5.) Parhaimmat valmennustapaamiset syntyvät, kun molemmilla 

osapuolilla on selvä käsitys siitä mitä valmennus koskee ja molemmat osapuolet 

osallistuvat valmennuksessa sen toteutukseen. Hyvän valmennuskeskustelun 

avaimena toimii asioiden tarkastelukulma, jossa valmennettava itse näkee ne 

mahdollisuudet vaikuttaa asioihin ja luo rakentavia kokonaisuuksia omasta toi-

minnastaan sekä löytää niitä vaihtoehtoisia toimintatapoja, joita kokeilla käytän-

nössä. (Hirvihuhta 2006.) 
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Valmennussuhteet rakentuvat toimivan vuorovaikutuksen kautta, jossa kuuntelu 

ja läsnäolo ovat keskeisiä elementtejä. Valmentajan tulee keskittyä täysillä siihen, 

mitä valmennettava tuo valmennukseen; miten valmennettava ajattelee, miten 

valmennettava näkee kyseisen tilanteen ja miten valmennettava on vuorovaiku-

tuksessa valmentajan kanssa. (Hirvihuhta 2006.) Kummankin osallistujan vuoro-

vaikutustaidot ovat siis merkittävässä asemassa valmennushetken onnistumisen 

kannalta. Valmennustilanteen on oltava hyvin keskusteleva ja avoin, jottei syn-

tyisi vastakkainasettelua osapuolien välille. Jotta valmennettava pääsisi ratkaisu-

keskeiseen mielentilaan, hänen pitää saada kokemus siitä, että tulee kuulluksi 

(Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014). 

 

Valmennushetkessä luottamuksen tunne on synnyttävä valmentajan ja valmen-

nettavan välille. Tämä lisää avoimen keskustelun syvällisyyttä ja avaa mahdolli-

suudet paremmille oivalluksille. Oppimisen ja osaamisen lisääntymisen edellytyk-

senä on se, että valmennushetken ilmapiiri on luonteva ja luottamuksellinen, sillä 

vain siten valmennustilanteessa valmennettava pystyy myöntämään oman osaa-

misen puutteet ja epävarmuudet (Hirvihuhta 2006). Valmennettavan rohkaistumi-

nen valmennustilanteissa lisää osaamista ja kokeiluihin uskaltautumista. Tämän 

saavuttamiseksi tärkeässä roolissa valmennushetkissä on se, että keskitytään 

valmennettavan onnistumisiin ja vahvuuksiin. (Hirvihuhta 2006.) 

 

Valmennushetkessä valmennettava on pidettävä keskiössä ja tukea valmennuk-

sen aikana tapahtuvaa valmennettavan itsetutkiskelua. Valmennuksen aikana ta-

pahtuvista oivalluksista on hyvä kehua valmennettavaa ja havainnollistaa val-

mennettavalle, että mitä kaikkea valmennettava on itse saanut valmennushet-

kessä aikaan. Tässä tulee erityisesti korostaa valmennettavan vahvuuksia ja omi-

naisuuksia. Valmentaja on ollut vain tukena hetkessä, ei antamassa suoria vas-

tauksia. Valmentaja voi valmennustilanteessa tuoda esiin omia ajatuksia ja mie-

lipiteitään, myös neuvojen antaminen ja omien kokemuksien kertominen on suo-

tavaa, mutta valmennuksen pääosassa ovat silti valmennettavan omat oivalluk-

set (Hirvihuhta 2006.). 
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Valmennuksia on tärkeä pitää jatkuvasti ja korostaa valmennettavan kehittymistä. 

Tarvitaan siis useita valmennushetkiä, joissa tarkastellaan aiempien valmennus-

hetkien oivalluksien tuloksia, joita on kokeiltu käytännössä. Nämä jatkuvat val-

mennukset takaavat sen, että valmennettava itse huomaa kehityksen ja kokee 

onnistumisen tunteita kehittymisestään. Myös kehittynyt työntekijä parantaa omia 

sekä koko tiimin ja sitä kautta koko organisaation myyntituloksia. (Johnson & 

Hawk 2020, 7.) 

 

 

3.2 Valmentajana toimiminen 

 

Valmentajana voi toimia täysin organisaation ulkopuolelta oleva henkilö, jolla ei 

ole esimerkiksi alakohtaista kokemusta lainkaan. Itseasiassa alakohtaisen osaa-

misen puute ei ole mikään este sille, ettei valmentaja voisi toimia loistavana val-

mentajana yrityksessä. Tämä lähtökohta on hyvä pitää mielessä, kun mietitään 

valmentajan ominaisuuksia. Valmentajana voi kuitenkin toimia myös organisaa-

tion sisältä erikseen valitut valmentajat. Näillä valmentajilla luonnollisesti on usein 

kokemusta työstä, jonka parissa valmennettavat työskentelee. (Hirvihuhta 2006.) 

Yksi merkittävimmistä myyntivalmentajan taidoista on kyky muokata valmennet-

tavalle asetetut tavoitteet sekä päivätasolle, viikkotasolle ja kuukausitasolle, jol-

loin ne ovat helposti seurattavissa ja usein helpoiten myös toteutettavissa. (John-

son & Hawk 2020, 4.) 

 

Valmentaja työskentelee yhteistyössä valmennettavan kanssa. Valmentajan roo-

liin kuuluu esittää kysymyksiä, jotka saavat valmennettavan itsensä pohtimaan 

käsiteltävää asiaa uusista näkökulmista (Hirvihuhta 2006). Luonnollisestikin val-

mentajan tulee omata hyvät vuorovaikutustaidot. Kuuntelutaito on keskeisessä 

osassa hyvän valmentajan ominaisuuksia, mutta taito esittää oikeita kysymyksiä, 

on jopa tärkeämpi taito. Tämä on havaittu, kun valmennettavat ovat antaneet po-

sitiivista palautetta siitä, että valmentaja on osannut kysyä valmennettavalta oi-

keita ja hyviä kysymyksiä (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014). 

 

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

nettava oivaltamaan itse ne vastaukset ja ratkaisut, joita yhdessä lähdettiin poh-
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timaan. Kysymykset ovat tärkein valmentajan työkalu, jonka avulla valmennet-

tava saadaan mukaan osallistumaan ja edesautetaan valmennettavaa oivalta-

maan. Kysymysten avulla valmennettava ymmärtää, että mitä häneltä halutaan 

ja odotetaan. Kysymysten kautta valmentaja pystyy hyvin haastamaan positiivi-

sessa mielessä valmennettavaa. Hyvä valmentaja aloittaa valmennuksen rohkai-

sevalla tavalla eikä hänen ensimmäinen kysymyksensä ole ’’mikä sinussa on vi-

kana?’’, vaan kysyy ’’missä olet hyvä?’’ (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014). 

Valmentajan tarkoituksena on löytää valmennettavan vahvuudet ja korostaa niitä. 

Näiden vahvuuksien kautta päästään usein työstämään myös kehityskohteita. 

Valmentaja innostaa ja kannustaa valmennettavaa saavuttamaan tavoitteensa. 

 

 

3.3 Valmennettavan rooli 

 

Valmennettavana voi toimia yrityksen kuka tahansa toimihenkilö, esihenkilö tai 

esimerkiksi yrityksen johdosta henkilöitä. Valmennuksia on saatavilla moniin eri-

laisiin tarkoituksiin ja organisaatiossa valmennusta voi hyödyntää melkein kuka 

tahansa. Valmennettavien täytyy ottaa jokaisen vastuu omasta itsestään yksi-

lönä, jotta saadaan koko tiimi toimimaan joukkueena. Valmennettavan tulee ottaa 

vastuu siitä, että muutamme itse omia toimintatapoja (Furman, Pinjola & Ru-

banovitsch 2014). Kaikki valmennuksesta koituva onnistuminen ja hyöty ei ole 

siis pelkästään valmentajan vastuulla.  

 

Ihmisille lähtökohtaisesti haasteiden myöntäminen on hankalaa. Tästä syystä 

valmennuksissa haasteita ja ongelmia tulee lähestyä eri näkökulmasta, eikä esi-

merkiksi todeta suoraan valmennettavalle hänellä olevan haasteita. Ihmisille on 

paljon mukavampi ajatella, että tarvitsee itse avukseen työkaluja onnistuakseen, 

kuin että henkilön itsessään tarvitsisi muuttua tai muuttaa jotain itsessään. Ihmi-

set hyväksyvät helpommin sen, että itse ei osaa vielä kaikkea, vaan jotain puut-

tuu, ennemmin kuin hyväksyy sen, että itsessään olisi jokin vika. (Furman, Pinjola 

& Rubanovitsch 2014.) 

 

Ihmiset ovat taitavia kartoittamaan eri ongelmatilanteissa sitä, kenen vika jokin 

tapahtunut on. Ensi sijassa etsitään aina syyllistä muista kuin itsestämme ja syyt-
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telemme toisiamme. Ihmisten tulisi keskittyä ratkaisemaan ongelmat tulevaisuus-

keskeisesti ja pohtia kuinka voisi jatkossa toimia paremmin ja kuinka toimia, jotta 

onnistuisi. Ei saa jäädä jumiin siihen, että miksi näin nyt on käynyt ja etsiä syyllistä 

siihen. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014.) Tämän takia valmennettavan olo 

voi tuntua välillä haastavalta, kun niin sanottua syyttävää sormea ei pysty heilut-

telemaan vain yhteen suuntaan. Valmennuksissa pohditaan ratkaisua siitä näkö-

kulmasta, miten itse toivoisi asian sujuvan. Valmennettavan on siis lähdettävä 

valmennukseen avoimin mielin ja selvittää hieman etukäteen 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 tehdä yhteistyötä, kuten 

esimerkiksi antaa palautetta valmennuksista. Valmennushetkiin voi tehdä pieniä 

muutoksia, joilla voi olla suurikin merkitys, kun muutokset tehdään oikeaan ai-

kaan ja oikealla tavalla. (Vazzana & Jordan 2019, 6.) Palautteenanto valmenta-

jalle on avainasemassa näiden muutoksien tekemiseksi.  

 



14 

4 MYYNNIN VALMENTAMINEN 

 

Myyntityötä voi pitää yrityksen menestymiselle keskeisenä tekijänä sillä, mikäli 

myyntiä ei ole, yritys ei menesty pitkällä aikavälillä. (Hänti, Kairisto-Mertanen & 

Kock 2016, 15.) Myyntiin panostaminen on siis tärkeää yrityksissä ja myyntiosaa-

misen kehittäminen tulisi kuulua yrityksen strategiaan. On pystytty osoittamaan, 

että menestyvät yritykset ovat nähneet vaivaa luodessaan edellytyksiä myynti-

työtä tekevien oppimiselle. Jatkuva oppiminen on pysyvää kilpailuetua yritykselle. 

(Hänti, Kairisto-Mertanen & Kock 2016, 92.) 

 

Työssä osaaminen on sitä, että hallitsee työn vaatimia tietoja ja taitoja ja osaa 

soveltaa niitä käytäntöön (Virtainlahti 2009, 54). Osaamista tulisi kehittää, uudis-

taa ja hankkia lisää. Tämän vuoksi yrityksissä panostetaan osaamisen kehittämi-

seen ja esimerkiksi alakohtaisen osaamisen ylläpitoon ja kehittämiseen. On eri-

laisia verkkokursseja ja ajankohtaiskatsauksia, jossa käydään työhön liittyvää pe-

rusosaamista lävitse ja siihen liittyviä muutoksia. Tämä tietysti on tärkeää, jotta 

pystyy suoriutumaan työstään ja hallitsee kokonaisuuden, mutta alakohtaisen 

osaamisen lisäksi työelämässä on paljon osa-alueita, jotka tulee olla hallussa. 

(Koski 2015.) 

 

On tärkeää tietää ja ymmärtää ne palvelut ja tuotteet, joita myy päivittäisessä 

työssään, mutta entistä tärkeämpää on oppia ja ylläpitää niitä taitoja, joilla kysei-

set tuotteet ja palvelut saadaan myydyksi. Myyntiosaamiseen liittyviä tietoja, tai-

toja sekä asenteita on mahdollista oppia ja kehittää (Hänti, Kairisto-Mertanen & 

Kock 2016, 80). Työntekijöitä on erilaisia ja on niitä henkilöitä, jotka luonnostaan 

hallitsevat myyntityössä tarvittavia ominaisuuksia ja on niitä, jotka oppivat niitä 

työelämään tullessaan. Nämä molemmat ryhmät kuitenkin ansaitsevat saada tu-

kea myynnin tekemiseen. Myynnin valmennus on olennaisessa roolissa työka-

luna, kun mietitään kuinka myyjä voi onnistua kehittämään myynnillistä osaamis-

taan. (Nieminen & Pitkäpaasi 2021; Koski 2015.) 

 

Usein, kun myyjän myyntitulokset eivät ole toivotulla tasolla, esihenkilö- ja jopa 

organisaatiotasolla lähdetään etsimään syyllistä heti myyjästä, vaikka todellisuu-

dessa viimekädessä 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 yksilön myyntita-

voitteet ja niiden saavuttaminen. Myyntiä pystyy mittaamaan rahamääräisesti ja 

myynnin tavoitteet johdetaan liikevaihdon kautta (Hänti, Kairisto-Mertanen & 

Kock 2016, 70). Myyntitulokset ovat yksi konkreettinen asia, mitä voidaan mitata 

valmennuksien tuloksena. Valmennuksen tuloksena on kuitenkin paljon muutakin 

arvokasta, kuin pelkät konkreettisesti mitattavat tulokset. Myyjillä tavoitteena voi 

olla myyntitulosten lisäksi erilaisia tavoitteita, kuten asiakastyytyväisyyteen, oppi-

miseen tai pätevöitymiseen liittyviä tavoitteita (Hänti, Kairisto-Mertanen & Kock 

2016, 70). 

 

Myynnin valmentamisella varmistetaan, että saadaan myyjistä parhaat puolet 

esiin ja osataan hyödyntää niitä. Samalla myynnin valmentamisella pidetään 

huoli siitä, että valmennettavien suoriutuminen ja työpanos näkyy myyntitulok-

sissa.  Myynnin valmentaminen koostuu kahdesta päätekijästä, valmennettavan 

omasta potentiaalista tai vahvuuksista sekä valmentajan kyvystä kaivaa potenti-

aalit ja vahvuudet esiin. Myynninvalmentamisen niin kutsutut ankkuripisteet ovat 

havainnointi, motivointi ja palautteenanto, joiden avulla pystyy tutustumaan omiin 

valmennettaviin ja näitä pisteitä hyödyntämällä syntyy parhaita tuloksia. (Ohai 

2008, 1.) On tehty useita tutkimuksia, jotka osoittavat tehokkaan myynnin val-

mentamisen vaikuttaneen liiketoiminnan suorituskykyyn, tuottavuuteen, asentee-

seen, työntekijöiden sitoutuvuuteen sekä organisaation yrityskulttuuriin (Rosen 

2018, 1). 
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5 ERILAISTEN MYYJIEN VALMENTAMINEN 

 

Niin kuin tiedetään, jokaisella ihmisellä on yksilöllisiä kykyä, taitoja, asenteita ja 

erilaisia persoonallisuuksien piirteitä, jotka tekevät kaikista ainutlaatuisia (Kurttila, 

Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 72). Jokainen työntekijä omaa omat tavat toi-

mia sekä työskennellä ja kaikilla on omat tarpeet ja toiveet valmennuksien suh-

teen. Jokaista henkilöä kuitenkin pitää pystyä valmentamaan jollain tavalla, mutta 

yksi ja sama tapa ei kuitenkaan sovellu kaikkiin valmennettaviin. 

 

Jokaisella yksilöllä on omat maailmankatsomuksen silmälasit, joiden läpi katsoo 

maailmaa. Jokainen pitää juuri omaa käsitystään ainoa oikeana ja ajattelee myös 

muiden katsovan asioita samanlaisten silmälasien kautta. (Jabe 2017, 15.) Val-

mentajan on tärkeä omata kyky soveltaa oppimia taitojaan ja kohdentaa niitä eri-

laisiin henkilöihin, heille sopivalla tavalla. Tämä edellyttää tarkkaa tutustumista 

valmennettavaan. Jokainen meistä haluaa tulla kohdatuksi eri tavalla ja tästä 

päästään siihen, että valmennushetket ovat aina yksilöllisiä. Valmentajan on 

haastavaa, mutta tärkeää löytää motivaatio kussakin valmennettavassaan. Miten 

saada jokaisen valmennettavan työn ilo ja kipinä syttymään yhä uudestaan ja 

uudestaan. (Jabe 2017, 185.) 

 

On olemassa erilaisia viestintäkanavia, joille voi asettua valmennettavan kanssa. 

On tärkeää virittäytyä samalle kanavalle, jotta valmennus sujuu. Näitä kyseisiä 

kanavia ovat rauhoittava, määräävä, kysyvä, hoivaava tai reagoiva kanava. Val-

mentajan tuntiessa ja kuunnellessa valmennettavaansa, pystyy huomaamaan 

kuinka valmennettava hahmottaa maailmaa ja voi virittäytyä tämän kanssa sa-

malle kanavalle. Jokaiselle kanavalle löytyy oma, erilainen persoonallisuustyyppi 

ja valmennuksien kautta löytyy jokaisen valmennettavan omat persoonallisuus-

tyypit. (Jabe 2017, 120.) Yksinkertaistenkin asioiden, kuten myyntitulosten läpi-

käynti voi aiheuttaa haasteita, sillä osa myyjistä ei välttämättä ole niin tuloskes-

keisiä, joten tuloksien jatkuva korostaminen saattaa aiheuttaa ahdistusta. Näiden 

yksilöiden kohdalta myyntivalmennukset ovat avainasemassa motivaation kas-

vattamiseksi. Toiset taas saavat tuloksien jatkuvasta seuraamisesta tarvittavan 

motivaation ja mielellään tarkastelevat tuloksiaan. Näiden eri persoonien kanssa 

tulee virittäytyä eri kanaville, jotta päästään samaan, valmentavaan lopputulok-

seen. 
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Yhtenä esimerkkinä on se, että jokainen myyjä ei halua tulla esimerkiksi kannus-

tetuksi samalla tavalla. Toinen arvostaa selkeitä, suoria kehuja, joita voi esittää 

useammankin ihmisen kuullen. Toinen taas kauhistuu ajatuksesta, että oma nimi 

ja onnistuminen mainittaisiin viikkopalaverissa. Yksilölliset toiveet on otettava 

huomioon ja silti onnistuttava kannustamaan valmennettavia. Tässäkin valmen-

tajalla avainasemassa on valmennettavan tunteminen, kyky esittää suoria kysy-

myksiä valmennettavalle ja kysyä esimerkiksi, kuinka tämä haluaa tulla kannus-

tetuksi (Furman, Pinjola, & Rubanovitsch 2014). 

 

Erilaisia yksilöitä valmennettaessa on tärkeä kuitenkin muistaa, ettei anneta liikaa 

mahdollisuuksia erilaisuuden rönsyilyyn. On oltava tietyt raamit ja toimintatavat 

johon valmennukset ohjaavat. Jos jokainen saisi tehdä työtään täysin omalla ha-

luamallaan tavalla, yrityksessä ei saavutettaisi korkeaa ja tasalaatuista tekemistä 

(Furman, Pinjola, & Rubanovitsch 2014.) Erilaisuutta valmennettaessa pitää aja-

tella johdonmukaisesti kokonaisuutta ja sitä, että valmennukset johtavat samaan 

lopputulokseen, vaikka niissä käytetään erilaisia menetelmiä yksilöidysti ja val-

mennettavat eroavat toisistaan paljon. 
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6 TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSÄ TEETETTY TUTKIMUS 

 

Laadullinen tutkimus on aina asiantuntijatutkimus ja laadullista tutkimusta suun-

nitellessa ja tehdessä täytyy olla jonkinlainen esikäsitys asiasta, jota tutkii. Laa-

dullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada syvempi ymmärrys käsiteltävästä 

asiasta. Tutkija on aina osana laadullista tutkimusta, joten tästä on henkilökoh-

taisella tasollakin suuresti hyötyä. Laadullisessa tutkimuksessa empiirinen ai-

neisto koostuu usein jo olemassa olevasta faktatiedosta ja eri aineistoista sekä 

tutkijan tekemien haastatteluiden tulosten havainnoinnista. (Pitkäranta 2014, 22.) 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli teettää laadullinen tutkimus, jonka tuloksia ana-

lysoimalla pystytään osoittamaan hyödyt ja mahdolliset kehitysideat toimeksian-

tajayritykselle. Laadullinen tutkimus sopi tähän opinnäytetyöhön erittäin hyvin. 

Opinnäytetyössä toteutettiin laadullinen tutkimus, jossa haastateltiin toimeksian-

tajayrityksessä toimintamallimuutoksen koskevia viittä valmennettavaa, yhtä val-

mentajaa sekä yhtä esihenkilöä. Tutkimuksessa haastateltiin useampaa haasta-

teltavaa, jotta saatiin laajempi käsitys toimintamallin toimivuudesta eri tasoilla. 

Aiheen ympäriltä tutkittiin myös olemassa olevaa kirjallisuutta laajasti. Haastatte-

lut toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelun avulla pystytään poimi-

maan keskeiset asiat, joita täytyy käsitellä tutkimusongelmaan vastaamiseksi. 

(Vilkka 2021, 124.) 

 

Haastateltavia valittaessa on tärkeää huomioida se, mitä on tutkimassa sekä tär-

keänä kriteerinä se, että haastateltavalla on omakohtaista kokemusta tutkitta-

vasta asiasta. Usein teemahaastattelussa ongelmaksi muodostuu se, ettei var-

misteta haastateltavien taustoista mitään. (Vilkka 2021, 135.) Tehdyssä tutkimuk-

sessa kuitenkin selvitettiin haastateltavien taustoja, jotta saatiin syvempi ymmär-

rys haastateltaviin. Tätä kautta pystyi ymmärtämään paremmin millaista esitietoa, 

asiantuntemusta ja aihepiiriä koskevaa ymmärrystä vasten haastateltava kuvasi 

asioita. 

 

Haastateltaviksi valmennettaviksi valikoitui tarkoituksella viisi hyvin erilaista val-

mennettavaa. Valmennettavat olivat eri sukupuolta, eri ikäluokista, eri osaamis-

tason tekijöitä ja eri pituisilla työsuhteilla. Luonnollisestikin tämän haastattelujou-
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kon myyntitulokset ovat erilaisia ja tarkoituksena olikin saada vastauksia mahdol-

lisimman monesta eri näkökulmasta. Osa haastateltavista onkin jo entuudestaan 

ollut huippumyyjien joukossa, kun osalla taas on aitoa halua kehittyä omien 

myyntitulosten osalta. Valmentajista valittiin haastateltavaksi sen, joka oli aiem-

min tehnyt toimeksiantajayrityksessä esihenkilön roolissa työtä, eli hän pystyi 

kommentoimaan asiaa laajemmasta näkökulmasta. Esihenkilövalinta pohjautui 

siihen, että jokainen valmennettava on saman esihenkilön alla. Tässä oli mietitty 

tarkkaan jokainen haastateltava, jotta saatiin mahdollisimman kattava aineisto, 

jota analysoida. 

 

Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina, sekä kasvotusten että Microsoft 

Teams- ohjelman välityksellä. Haastattelut kestivät keskimäärin noin 25 minuuttia 

ja ne kaikki nauhoitettiin. Tutkimusaineiston keräämisen jälkeen aineisto muutet-

tiin litteroinnin avulla muotoon, jotta sitä voitiin tutkia. Haastatteluaineisto oli nau-

hoitettua, joten jokainen nauhoitettu haastattelu muutettiin tekstimuotoon. Haas-

tattelukysymykset löytyvät liitteestä 1. Tätä muodonmuutosta kutsutaan litteroin-

niksi ja litterointi auttoi lisäämään vuoropuhelua tutkimusaineiston kanssa. (Vilkka 

2021, 137.) 

 

Laadullisen tutkimuksen aineiston keräämisessä on tärkeää ennemminkin aineis-

ton sisällöllinen laajuus kuin aineiston määrä kappaleina. Haastattelukysymyksiä 

miettiessä, on hyvä huomioida, että yhdessä kysymyksessä kysytään vain yhtä 

asiasisältöä. Pitää varmistua, että kysymyksissä ei ole turhia ja sisältöä arvottavia 

sanoja ja, että sanojen on oltava yksiselitteisiä. (Vilkka 2021, 129.) Kysymykset 

muodostettiin lähteistä saatujen vinkkien perusteella ja jokaiselle haastateltavalle 

ryhmälle keksittiin omat kysymykset. Jokaiselta haastatteluryhmältä kysyttiin kui-

tenkin yksi ja sama tutkimuskysymys.  
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7 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO 

 

Yleinen tunne, joka haastateltavien keskuudessa oli aistittavissa, oli se, että val-

mennus nähtiin positiivisena asiana. Valmennettavatkin, jotka eivät olleet koke-

neet saaneensa valmennuksista mitään, olivat sitä mieltä, että valmennukset 

ovat tärkeä ja hyvä juttu. Valmentajan näkemys koko toimintamallimuutoksesta 

oli positiivinen ja esihenkilö koki, ettei haluaisi vaihtaa nykyistä toimintamallia mi-

hinkään. Kokonaisuudessaan siis uusi toimintamalli oli tuonut paljon positiivista 

ja oli hyödyttänyt jokaista osallistavaa tahoa jollain tasolla. Eli voisi sanoa, että 

toimintamallimuutos oli ollut kannattavaa ja tuonut paljon erilaisia hyötyjä.  

 

 

7.1 Valmennettavien haastatteluiden tulokset teemoittain 

 

Haastatteluhetket olivat erittäin mielenkiintoisia, sillä viiden hyvin erilaisen val-

mennettavan vastaukset olivat lähtökohtaisesti hyvin samankaltaisia. Haastatte-

lut olivat hyvin antoisia itselle tutkijan näkökulmasta, sillä jokainen haastattelu 

antoi paljon lisää aineistoa sekä jo aiemmin tutkittu teoria aiheesta vain vahvistui. 

Jokaiselta valmennettavalta kysyttiin samat kysymykset. Kysymyksiä oli varsinai-

sesti viisi ja viimeinen kohta oli avointa keskustelua. Kysymykset oli jaettu tee-

moihin, joissa käsiteltiin valmennuksien vaikutusta myyntituloksiin, valmennuk-

sien jatkuvuutta, mahdollisiin toiveisiin valmennuksien suhteen sekä vapaisiin 

kommentteihin ja kehitysehdotuksiin. 

 

 

Valmennuksien vaikutus myyntituloksiin  

 

Kolme viidestä haastateltavasta koki, että valmennukset ovat vaikuttaneet myyn-

tituloksiin suoraan. Kaksi haastateltavaa koki, etteivät nähneet suoraa yhteyttä 

myyntitulosten ja valmennuksen välillä. Valmennuksista koettiin saavan rohkai-

sua omaan tekemiseen, vahvistusta niihin asioihin, joita tekee oikein ja lisäpotkua 

tekemiseen. Valmennuksessa kun pureuduttiin johonkin kehityskohteeseen, poh-

dittiin yhdessä työkaluja, joilla haasteista päästäisiin yli ja sovittaisiin seuranta 

aiheen ympärille, antaa motivaatiota tekijöille kokeilla uutta. Myös työstä suoriu-

tumiseen oli saatu valmennusten kautta tukea ja vinkkejä. 
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Viidestä haastateltavasta vain yksi oli toivonut tuen ja valmennuksen lisäänty-

mistä arkeen. Muut eivät olleet ääneen asiaa toivoneet, mutta toimintamallimuu-

toksen jälkeen jokainen on sitä mieltä, että myynnin valmentaminen oli erinomai-

nen asia. Valmentaminen nähtiin tärkeänä osana myyntityötä ja jokainen haasta-

teltava oli sitä mieltä, että valmennuksien tulisi olla jatkuva toimintatapa. Valmen-

taminen koettiin motivoivana tekijänä työstä suoriutumisen kannalta. Tuloksien 

jatkuva seuraaminen ja itsensä kehittäminen antaa potkua suoriutua myyntityöstä 

paremmin.  

 

 

Valmennuksien jatkuvuus 

 

Jokaista haastattelua yhdisti se, että haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että 

jos aina tekee omaa työtä samalla tavalla, mikään ei muutu eikä tuloksetkaan 

muutu. Moni kertoikin, että onkin hieman omiin tapoihin ja kaavoihin kangistunut, 

jolloin tulokset olivat aina samoja. Jokainen koki, että myyntityössä voi aina ke-

hittyä. Esiin myös nousi se näkökulma, että haastateltavat työskentelevät hyvin 

dynaamisessa maailmassa, jossa jatkuva muutos on läsnä. Heidän pitäisi pystyä 

pitämään omaa osaamistasoa yllä muutostenkin keskellä. Yleinen markkinati-

lanne vaikuttaa esimerkiksi oleellisesti kyseisen työtehtävän tekemiseen, joten 

sen vaihtelevuudella on suuri vaikutus myös myyntituloksiin. Omaa myyntiosaa-

mista pitää pystyä muokkaamaan siis muuttuvan markkinatilanteen mukaan. 

Näistä syistä valmennettavat kokivat, että valmennukset ovat jatkuva toiminta-

malli. 

 

 

Valmennuksilta toivotut asiat 

 

Valmennuksilta toivottiin lisää konkreettisuutta. Kaikki toivoivat lisää konkreetti-

sia, suoria ehdotuksia työstä suoriutumiseen. Esimerkiksi rohkeita ehdotuksia, 

että älä tee näin tai kokeile tuota. Tietysti nämä suorat ehdotukset ja vastaukset 

sotivat valmennuksen perusideaa vastaan, mutta erilaisuutta valmennettaessa 

välillä täytyisi kokeilla mikä kenelläkin toimii. En kuitenkaan kannustaisi siihen, 
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että valmentamista käytäisiin pelkästään näiden ehdotuksien ja valmiiden vas-

tausten kautta, mutta ehkä joissain tilanteissa tiettyjen henkilöiden kanssa pieni 

jousto ei olisi pahitteeksi. Kolme valmennettavaa koki, että jatkuva haastaminen 

ja oivalluttaminen on väsyttävää, mutta kokivat silti, että ovat saaneet valmen-

nuksilta hyvää. 

 

Konkreettisuuteen liittyen toivottiin myös enemmän kakkosluuri valmennusta, eli 

sitä, että valmentaja istuu asiakaskohtaamisen ajan vieressä, kuuntelee asiakas-

kohtaamista kuulokkeilla, jotta pääsee käsiksi aidosti kohtaamiseen ja pystyy 

kuuntelemaan esimerkiksi asiakkaan perusteluita, miksi ei jotain tuotetta/palvelua 

ostaisi. Näin olisi helpompi valmentajan tarttua niihin valmennuksen yhteydessä. 

Tällaista kakkosluurivalmennusta toimeksiantajayrityksessä on ollut mahdollista 

toteuttaa ja sitä toivottiin lisää. Tässä toteutuisi myös se konkreettisuus, että val-

mentajat olisivat läsnä ja pystyisivät antamaan tukea yksittäisissäkin kohtaami-

sissa, eikä vain yleisellä tasolla. Myös valmentajien näkökulmasta olisi hyvä 

päästä käsiksi ja olemaan läsnä näihin kohtaamisiin. 

 

Jokainen valmennettava toivoi, että valmentaminen ja valmentajien työ olisi lä-

pinäkyvää. Tällä hetkellä kokemus oli se, että valmentajien rooli ei ole selkeä eikä 

heidän työskentelynsä ole läpinäkyvää. Esimerkiksi roolierottelu esihenkilön ja 

valmentajien välillä olisi tärkeää, valmennettavat ihmettelivät mitä kaikkea val-

mentajan rooliin ja esihenkilön rooliin nykyään kuuluu. Sillä osa koki, että valmen-

tajat ovat paljon palavereissa ja valmennusaikaa ei ole riittävästi. Osa puolestaan 

koki, että saavat itse henkilökohtaisesti hyvän määrän valmennusta ja ovat siihen 

tyytyväisiä, mutta silti halusi valmentajien työstä läpinäkyvämpää.  

 

 

Vapaan kommentoinnin ajatukset ja kehitysideat 

 

Haastatteluiden lopuksi kysyttiin vapaata kommentointia ja kehitysideoita nykyi-

sestä toimintamallista ja tämä herätti paljon keskustelua. Haastatteluista nousi 

esiin monia hyviä konkreettisia kehitysehdotuksia ja toiveita. Vastauksista koros-

tui se, kuinka jokainen oli sitä mieltä, että valmentamisesta kannattaa pitää kiinni. 

Yhtenä ehdotuksena oli, että valmentajat jalkautuisivat enemmän valmennetta-
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vien keskuuteen. Valmennettava koki, että oli ihana saada ihan arjessa kolle-

goilta esimerkiksi palautetta siitä, että miten hyvin oli sanoittanut jonkun asian 

asiakkaalle puhelimessa tai toisaalta, että jokin asia oli sanottu ehkä hieman ou-

dosti ja, että sen voisi ymmärtää myös toisella tavalla. Tällaiset huomiot tekijä 

koki tärkeänä, eikä näitä välttämättä valmennushetkissä huomata. Tämä myös 

lisäisi sitä läpinäkyvyyden tunnetta tekijöissä, kun valmentajat pääsisivät enem-

män osallistumaan arkeen. Tässä voitaisiin myös toteuttaa toivottua kakkosluuri 

valmennusta. 

 

Yhtenä konkreettisena kehitysehdotuksena oli myös yhden lisävalmentajan palk-

kaaminen, sillä valmennettavia on n. 40 henkilöä ja vain kaksi valmentajaa. Tällä 

hetkellä kahdella valmentajalla oli jo huomattavissa hyvin erilaiset vahvuudet, 

joita valmennettavalle voisi tarjota. Tähän liittyen nousikin huomio, pitäisikö näitä 

valmentajien vahvuuksia hyödyntää enemmän. Jos palkattaisiin vielä yksi val-

mentaja, joka omaisi hieman erilaiset vahvuudet kuin nykyiset valmentajat, täten 

maksimoitaisiin eri vahvuuksien hyödyt. Kahden valmentajan mallissa ei tällä het-

kellä hyödynnetä ristiin valmentamista, jolloin jokainen valmennettava ei pääse 

hyödyntämään molempien valmentajien vahvuuksia. Eli kokonaisuudessaan kai-

vattiin lisää erilaista valmennusosaamista ja haluttiin päästä hyötymään molem-

pien valmentajan vahvuuksista.  

 

Yksi laajimmista kehitysehdotuksista olikin se, että muutettaisiin vielä lisää val-

mentamisen toimintamallia. Ehdotuksena oli asiantuntijavalmentaminen. Tämä 

tarkoittaisi sitä, että valmennettavien joukosta valittaisiin muutamia asiantuntija-

valmentajia, jotka tekisivät päivittäisen työnsä ohella valmennusta esimerkiksi 

50/50 painotuksella. Eli puolet työajasta olisi tavanomaista asiakastyötä ja puolet 

työajasta olisi kollegoiden valmennusta. Tietysti tästä tulisi saada valmennetta-

van mukaan asianmukainen korvaus. Tässä mallissa asiantuntijavalmentaja pää-

sisi kehittämään itseään entistä enemmän ja pystyttäisiin ketterästi hyödyntä-

mään jo nykyistä osaamista laajemmin, kuin tähän asti. 

 

Tältä osin nykyisestä valmennusmallista puuttuu moninaisuus. Tällä hetkellä or-

ganisaatiossa valmentajat ja esihenkilöt omaavat hyvin samankaltaisen työtaus-

tan, pitkät työurat samassa organisaatiossa ja ovat vielä samaa sukupuolta ja 
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hyvin pitkälti samaa ikäluokkaa. Lisäämällä valmentajien monimuotoisuutta voi-

taisiin vielä parantaa valmennusmallin tasoa ja tuloksellisuutta. Tätä mallia eh-

dottanut kertoikin, että useassa myyntiorganisaatiossa tämä nykypäivänä on käy-

tössä ja dataa tästä olisi saatavilla.  

 

 

7.2 Esihenkilön haastattelun tulokset teemoittain 

 

Haastateltavana oli esihenkilö, joka toimi esihenkilönä myös ennen asiakasyri-

tyksen toimintamallimuutosta ja jatkoi esihenkilön roolissa myös uudessa toimin-

tamallissa. Valmentavasta johtamisesta kertynyt kokemus esihenkilöllä oli lois-

tava pohja tälle haastattelulle. Esihenkilön haastattelu oli jaettu teemoihin, jotka 

olivat valmennuksien vaikutus myyntituloksiin ja kokonaisuuteen, esihenkilön 

ajankäytön hallinta ja valmennettavien seurattavuus sekä esihenkilön ja valmen-

tajan yhteistyön merkitykseen.  

 

 

Valmennuksien vaikutus myyntituloksiin ja kokonaisuuteen 

 

Esihenkilön haastattelussa tuli ilmi, että valmennukset olivat vaikuttaneet myyn-

tituloksiin ja nimenomaan positiivisella tavalla. Valmennukset olivat vaikuttaneet 

paljon muuhunkin, kuin pelkkiin myyntituloksiin. Ne olivat vaikuttaneet esimerkiksi 

osaamisen kehittämiseen, ajankäytön hallintaan ja valmennukset olivat luoneet 

paljon uutta innostusta osaamisen laajentumisen myötä. Myyntitulokset olivat 

helpoiten konkreettisesti mitattavissa, mutta kaikki se muu kehitys, joka liittyi 

työstä suoriutumiseen ja työn organisointiin, näkyi toisella tavalla. 

 

 

Esihenkilön ajankäytön hallinta ja valmennettavien seurattavuus 

 

Vaikka esihenkilötyö oli aina ollut valmentavaa johtamista, niin esihenkilö kertoi 

myöntävänsä, että ei ollut pystynyt toteuttamaan sellaista valmennusta, jota olisi 

tarvinnut toteuttaa. Aiemmin valmentaminen sekoittui paljon muiden esihenkilö-

tehtävien kanssa ja valmentaminen jäi huomattavasti vähemmälle, mikä aiheutti 
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henkistä kuormitusta. Uuden toimintamallin myötä kuitenkin tämä henkinen kuor-

mitus valmennuksista oli kadonnut kokonaan ja toimintamalli oli helpottanut esi-

henkilötyötä kokonaisuudessaan ja työrauha oli lisääntynyt. Enää ei tarvitsisi olla 

huolissaan siitä, että valmennettavat eivät saisi sitä heille tarkoitettua ja ansaittua 

valmennusta. Myöskään valmennuksen etenemisestä esihenkilön ei tarvitsisi olla 

huolissaan, kun valmentamiselle oli nyt varattu sille kuuluva aika ja henkilöre-

surssit.  

 

Esihenkilöroolissa ei ollut pystytty aikaisemmin huomaamaan valmennettavien 

kehitystä tässä mittakaavassa, missä sen nyt pystyi huomaamaan. Nykyään val-

mennettavien kehityksen pystyi huomaamaan paremmin jopa henkilökohtaisella 

tasolla, ja kehitystä oli tapahtunut monella saralla. Valmennuksista tehtiin nostoja 

teams- kanavalle, minkä kautta esihenkilö saa täyden näkymän valmennuksissa 

käytyihin asioihin, suunnitelmiin ja tavoitteisiin. Nykyisen toimintamallin ansiosta 

siis esihenkilöllä on parempi käsitys valmennettavien tuloksista ja kehityksestä. 

 

 

Esihenkilön ja valmentajan yhteisyön merkitys 

 

Esihenkilön ja valmentajan välinen yhteistyö koettiin erittäin tärkeänä ja yhteis-

työn tulee olla saumatonta. Molemmissa rooleissa olisi syytä olla selkeä käsitys 

ja ymmärrys siitä, mitä kumpaankin rooliin kuuluu. Valmentajan ja esihenkilön 

välinen sparrailu ja keskustelu olisi avainasemassa valmennettavan tukemisessa 

ja osaamisen kehittämisessä. Esihenkilö koki, että yhteistyö asiakasyrityksessä 

esihenkilöiden ja valmentajien välillä olisi tällä hetkellä saumatonta ja pystyy puo-

lin ja toisin pyytämään ja antamaan apua ja sparrausta toisilleen. Esihenkilö koki, 

että toimintamalli oli ollut erittäin toimiva eikä olisi valmis luopumaan tästä toimin-

tamallista enää. Yhteenvedoksi esihenkilö kokosi, että tämä oli ollut parasta mitä 

asiakasorganisaatiossa oli nyt tehty ja ilo nähdä kuinka moneen asiaan se oli 

vaikuttanut positiivisesti.  

 

 

7.3 Valmentajan haastattelun tulokset teemoittain 
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Valmentajan haastatteluun valikoitu valmentaja, joka oli aiemmin tehnyt ennen 

toimintamallimuutosta, esihenkilön roolissa töitä. Valmentaja siis osasi kommen-

toida laajan kokemuksensa ansiosta aihepiiriä hyvin laajalti. Kokemusta oli kart-

tunut jo esihenkilöroolissa valmentavasta johtajuudesta, jota nykyisessä roolissa 

tekee entistäkin vahvemmin. Valmentajan haastattelun teemat olivat valmennuk-

sien vaikutukset myyntituloksiin ja kokonaisuuteen, valmennuksien jatkuvuus, 

valmentajan ja esihenkilöroolin samankaltaisuus, valmennuksissa käytetyt keinot 

sekä valmennuksien vastaanottavuus.  

 

 

Valmennuksien vaikutukset myyntituloksiin ja kokonaisuuteen 

 

Valmennukset olivat vaikuttaneet myyntituloksiin myös valmentajan näkökul-

masta. Tämä näkemys perustui seurattuihin myyntituloksiin sekä valmentajan 

saamiin palautteisiin valmennuksista. Osalla henkilöistä se tietysti vaikutti enem-

män kuin toisilla henkilökohtaisiin myyntituloksiin, mutta haastattelussa käsiteltiin 

kokonaisuutta. Jotta voisi nähdä merkittäviäkin nousuja omissa henkilökohtai-

sissa tuloksissa, se vaatisi pitkäjänteisyyttä ja sitoutuneisuutta valmennuksiin val-

mennettavien osalta. Valmentaja koki, että molempien tulisi olla valmennuksessa 

läsnä, vaaditaan uskaltautumista, heittäytymistä ja harjoittelua, jotta päästäisiin 

kehittämään osaamisalueita. Valmentaja nosti, ettei valmennuksista saa pikavoit-

toja, kun tavoitellaan pysyvää muutosta, jolla on pitkäaikainen vaikutus. Tämä 

edellyttäisi toistoja, jonka kautta muodostuu uusia pysyviä toimintatapoja.  

 

Valmennuksista oli ollut hyötyä muussakin, kuin myynnillisessä mielessä. Val-

mentaja tunnusti, että on aina ollut henkeen ja vereen myyntihenkinen tekijä ja 

yllättyi valmentajan roolissa eniten siitä, ettei valmentaminen ole ollutkaan niin 

suoraviivaista. Myynnissä onnistuminen tulisi usein sitä kautta, kun onnistuu työn 

hallinnassa ja kokee työnsä merkitykselliseksi. Näitä kaikkia asioita käytiinkin läpi 

valmennuksissa. Valmentaja oli saanut palautteen, että kun valmennettava oli 

saanut työnhallinnan tunteen, oivalsi hän itse mitä työkaluja haluaa kokeilla 

myynnin onnistumiseksi. Valmennettavien työnkuvassa asiakas oli viimekädessä 

se, joka määrittelee sen, kuinka paljon valmennettavilla on töitä. Jos valmennet-

tavalla olisi keinot tästä huolimatta määritellä oman työn hallittavuutta, koko ko-

konaisuus olisi kirkkaampi.  
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Valmentaja koki suurta kiitollisuutta valmennuksista. Tässä toimintamallissa hän 

oli oppinut tuntemaan valmennettaviaan paremmin, ja tätä kautta pystynyt hyö-

dyntämään ja kehittämään heidän vahvuuksiaan. Valmentaja kommentoi, että 

näki tällä hetkellä jotenkin selkeämmin kokonaiskuvan ja tiesi tänä päivänä pa-

remmin, mistä puhuu. Ymmärrys työstä ja etenkin työn haasteista oli vain kasva-

nut valmennusten yhteydessä ja toisaalta esihenkilöroolin ansiosta oli myös se 

ymmärrys, jota johdon tasolla oli. Valmennukset ja niistä saadut palautteet aut-

toivat myös valmentajaa kehittymään ja valmentaja koki ne erittäin tärkeänä. Val-

mentajakin voi kehittyä matkan varrella ja kehitystä olisi tapahduttava myös val-

mentajassa, jotta pysyisi itsekin muuttuvan ympäristön mukana.  

 

 

Valmennuksien jatkuvuus 

 

Valmennuksien jatkuvuus oli valmentajan mielestä edellytys kehittymisen kan-

nalta. Koko työura on kehittymistä, kun ympäristö, järjestelmät, markkinatilanteet 

ja kaikki muuttuvat, on pakko muuttua ja kehittyä niiden mukana. Valmennuksien 

tarkoituksena on myös auttaa käsittelemään tätä kaikkea jatkuvaa muutosta. Tie-

tysti valmennuksien aiheet vaihtelevat ja niin niiden kuuluisikin vaihdella, onko se 

sitten suoraan myynnillistä vai jotakin muuta osa-aluetta, jota valmennettiin. Val-

mennuksien aiheet nousivat aina yksilöllisesti valmennettavista ja niiden mukai-

sesti edettiin. Olisi lyhytnäköistä, jos ajateltaisiin että valmennettaisiin vain yhtä 

pyrähdystä tai suoritusta varten, jos halutaan pysyvää muutosta. 

 

 

Valmentaja- ja esihenkilö roolien samankaltaisuus 

 

Valmentaja löysi esihenkilön ja valmentajan roolista enemmän samankaltaisuuk-

sia kuin eroja. Merkittävimpänä erona oli se, että HR-vastuut poistuivat koko-

naan, kun vaihtoi esihenkilöstä valmentajaksi. HR-vastuusta koituvien tehtävien 

poistuessa vapautui enemmän tilaa valmentamiselle ja tämän ansiosta oli pääs-

syt keskittymään ja tutustumaankin jopa valmennettaviin eri tavalla. Käytännön 

erona oli se, että valmentajalla oli ihan eri tavalla mahdollisuus käyttää sitä omaa 

aikaansa valmentamiseen ja sitä tietysti nyt uuden roolin myötä edellytettiinkin. 
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Työnjohdollinen oikeus oli säilynyt roolivaihdoksesta huolimatta ja se oli sama 

esihenkilöillä ja valmentajilla.  

 

 

Valmentajan keinot valmennuksissa 

 

Valmentajalla oli monia keinoja, joita kertoi käyttävänsä valmennuksissa, jotta 

saa valmennettavat osallistumaan. Tärkeimpänä oli keskustelu, kuuntelu ja val-

mennettavan ajatuksien ja tarpeiden kartoittaminen. Alussa tulisi käydä läpi ne 

asiat, mitkä valmennettavaa mietityttävät tai mistä valmennettava haluaa keskus-

tella. Valmentaja pyrkii luomaan valmennettavalle helpon ja turvallisen tilan, jossa 

hyvässä yhteistyössä pohdittaisiin työkaluja ja tavoitteita. Yhteisen sävelen löyty-

essä syntyi hyviä tuloksia. Valmentaja myös toki huomioi valmennussuunnitel-

man ja esihenkilöiden/johdon tavoitteet, mutta työtä ohjasi halu auttaa valmen-

nettavaa löytämään omat potentiaalinsa ja onnistumaan omassa työssään. 

 

Valmentaja pyytää jatkuvasti palautetta ja korosti sen merkitystä haastattelussa. 

Valmentajana hän ei kerro, mitä tehdään ja miten tehdään, vaan valmennettavaa 

varten työskennellään yhdessä valmennettavan kanssa. Valmennuksien avulla 

myös valmentaja itse kehittyy jatkuvasti valmentajana. Mikään valmennustilanne 

ei ole ollut samanlainen kuin toinen eikä ne tietenkään ole ollut identtisiä keske-

nään, mutta silti pääsääntöisesti olotila oli positiivinen ja hyvä valmennuksista 

kokonaisuudessaan.  

 

 

Vastaanottavuus valmennuksissa 

 

Valmentaja koki, että valmennukset olivat saaneet erittäin hyvän vastaanottavuu-

den osakseen. Valmennettavat olivat olleet valmiita tähän muutokseen. Yleisesti 

valmennusten vastaanotto oli ollut positiivista. Organisaatiossa olisi hyvä kiinnit-

tää huomiota siihen, että kerrotaan avoimemmin ja selkeämmin siitä mitä valmen-

taminen on ja mitä sillä tavoitellaan. Valmennusta ei saisi nähdä esimerkiksi jon-

kinlaisena tukiopetuksena, tai että valmennettavassa olisi jotain vikaa, kun on 

tarvetta valmentaa. Valmennuksien tarkoituksena oli auttaa entistä parempiin 
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suorituksiin, auttaa valmennettavia näkemään niitä kyvykkyyksiä ja vahvuuksia, 

joita he omaavat.  

 

 

7.4 Tutkimustulosten luotettavuus, eettisyys ja yleistettävyys 

 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tulee tutkijan itse arvioida jokaisen valin-

nan teon yhteydessä. Luotettavuuden kriteeri loppu viimein löytyy tutkijasta itses-

tään, sillä arvioinnin kohteena ovat tutkijan tutkimuksessaan tekemät teot, valin-

nat ja ratkaisut. Tutkimuksen tutkimuskohteen ja tulkitun materiaalin yhteensopi-

vuus lisää luotettavuutta. (Vilkka 2021, 194.) Tätä tutkimusta voi pitää luotetta-

vana, sillä tutkijalla itsellään on käytännön kokemusta tutkimuksen kohteena ole-

van toimeksiantajayrityksen toimintamallimuutoksesta. Tutkimuksessa on haas-

tateltu kokemusasiantuntijoina toimeksiantajayrityksen henkilökuntaa eri tehtä-

vänimikkeistä sekä tutkittu teoreettista viitekehystä useiden kirjallisten lähteiden 

kautta. Haastatteluihin valikoitui yksi valmentaja ja esihenkilö, sillä heillä molem-

milla oli monen vuoden kokemus esihenkilönä työskentelystä. Pitkän kokemuk-

sen ansiosta haastateltavat pystyi antamaan tarpeeksi laajan ja luotettavan käsi-

tyksen aihepiiristä. 

 

Tutkimusetiikkaan liittyy tietyt pelisäännöt, jotka koskettavat kollegoita, tutkimus-

kohdetta, toimeksiantajaa ja yleisöä. Tutkijan tulee noudattaa eettisesti kestäviä 

tiedonhankintamenetelmiä sekä tutkimusmenetelmiä ja osoittaa niiden sekä tut-

kimustulosten johdonmukaista hallintaa. Jotta tutkimusta voidaan pitää eettisenä, 

tulee tutkijan noudattaa rehellisyyttä, yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimus-

työssä ja tutkimustulosten esittämisessä. (Vilkka 2021, 41.) Tämän opinnäyte-

työn tutkimusta tehdessä noudatettiin tutkimusetiikan perusteita ja käytettiin eet-

tisesti kestäviä tiedonhankintamenetelmiä, kuten e-kirjoja ja kirjastosta lainattua 

kirjallisuutta. Kaikille haastateltaville annettiin tietosuojailmoitus tiedoksi ja kaik-

kien haastateltavien kanssa on käyty lävitse tutkimustulosten käsittelyyn ja säi-

lyttämiseen liittyvät yksityiskohdat.  

 

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulosten yleistäminen tapahtuu aina tulkin-

nan kautta. Tutkimuksen tulkinta koostuu tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian 
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kautta. (Vilkka 2021, 195.) Tämän opinnäytetyön tutkimuksen tuloksia ei voi yleis-

tää sellaisenaan laajemmin. Tuloksena tästä tutkimuksesta voitiin todeta se, että 

toimintamallimuutos oli kannattanut ja se oli tuottanut hyötyjä toimeksiantajayri-

tykselle. Vastaava toimintamalli voisi toimia monessa muussakin myyntiorgani-

saatiossa. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta voidaan jo todeta, että myynnillä 

on merkittävä vaikutus yrityksen olemassaoloon ja myynnin valmentamisella puo-

lestaan on kriittisen suuri vaikutus henkilöstön osaamisen kehittämisessä. Myyn-

nin valmentaminen kannattaisi siis ottaa jokaisessa myyntiorganisaatiossa mu-

kaan osaamisen kehittämisen strategiaan.  
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

 

 

8.1 Toimintamallimuutoksen positiiviset asiat 

 

Tärkeimpänä tutkimuskysymyksenä tässä opinnäytetyössä oli se, että onko tällä 

toimintamallimuutoksella, valmennuksilla ollut vaikutusta myyntituloksiin. Kaksi 

valmennettavaa koki, että omat myyntitulokset olivat puhtaasti olleet aina hyviä, 

joten eivät olleet huomanneet valmennuksien vaikutusta suoraa omiin henkilö-

kohtaisiin myyntituloksiin, mutta uskoivat niiden vaikuttaneen tiimitasolla. Esihen-

kilöllä ja valmentajalla oli laajempi näkemys ja käsitys myyntituloksista juuri tiimi-

tasolla ja molempien kokemus oli se, että ne olivat vaikuttaneet ja nimenomaan 

positiivisella tavalla.  

 

Lähdemateriaaleita tutkiessa törmäsi jatkuvasti siihen, että valmennus nähtiin ly-

hyenä yhden asian alusta loppuun saattamisena. Valmennuksia käsiteltiin het-

kellisinä kokonaisuuksina, jolla oli tietty tavoite ja tavoite saavutettiin valmennuk-

sen päätteeksi. Tässä opinnäytetyössä toimeksiantajayrityksen toimintamallissa, 

jossa käytetään myynnin valmentamiseen kahta myyntivalmentajaa, valmennus 

kattaa pitkän ajan jakson. Eli valmennus voi olla pitkäkestoista, jatkuvaa osaami-

sen kehittämistä. Jokainen haastateltava myös otti kantaa siihen, että valmennus 

kannattaa olla jatkuvaa. Tähän kannattaisi monessa organisaatiossa tutustua. 

Valmentaminen kannattaisi ottaa osaksi organisaation osaamisen kehittämisen 

strategiaa ja pitää sitä mukana jatkuvasti. On olemassa sekä lyhytaikaisia val-

mennuksia sekä jatkuvaa, kehittävää valmentamista. 

 

 

8.2 Kehitystoiveet- ja ideat toimeksiantajayritykselle 

 

Valmennettavien osalta nousi kaikilta toivetta valmennuksiin liittyen, että saisi li-

sää konkreettisuutta niihin. Yksi konkreettisuuteen liittyvä toive, joka nousi esiin, 

oli konkreettiset vastaukset valmennuksissa sekä suorat kokeiluehdotukset arjen 

työhön. Tämä oli mielenkiintoinen havaita, sillä tämä sotii hieman valmentamisen 

perusteita vastaan. Valmentamisen ja valmentajan tehtävänä ei ole toimia val-

miina vastauspankkina vaan saada valmennettava itse oivaltamaan niitä asioita, 
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joita haetaan. Jokainen tässäkin kuitenkin on yksilö ja valmentajan on tunnettava 

valmennettava ja tiedettävä, koska oivallutuksen raja tulee vastaan. Yhteisym-

märryksessä syntyy parhaita tuloksia.  

 

Toinen konkreettinen asia, jota toivottiin, oli kakkosluuri valmentamisen lisäämi-

nen sekä valmentajien osallistuminen enemmän myyjien arkeen. Tällä pystyttäi-

siin varmistamaan enemmän avoimuuden ja läpinäkyvyyden tunnetta, jonka 

puutteesta annettiin palautetta. Toimeksiantaja yrityksessä on ollut mahdollista 

toteuttaa tätä kakkosluuri valmennusta, joten sitä kannattaisi hyödyntää. Arjessa 

tulleet pienet kehut ja vinkit kollegoilta koettiin eriarvoisen tärkeäksi, ja valmen-

nettavat pohtivat kuinka merkitykselliseltä se tuntuukaan, kun palaute tulee välit-

tömästi, siinä hetkessä suoraan valmentajilta. Tämä myös lisäisi valmentajan kä-

sitystä siitä arjen työstä entistä enemmän, ja valmentaja pystyisi havainnoimaan 

pieniäkin arkisia asioita, joita muuttamalla voisi olla suurikin vaikutus valmennuk-

sissa. 

 

Valmennettavien haastatteluista nousi esiin rakentavana palautteena se, että val-

mentajien työstä toivottiin läpinäkyvämpää. Haastatteluhetkellä koettiin, että val-

mentajan rooli ja siihen kuuluvat tehtävät eivät ole selkeitä valmennettaville ja 

heidän työnsä ei ole ollut läpinäkyvää. Valmennettavat ihmettelivät sitä, että mitä 

heidän työnkuvaansa todellisuudessa kuuluu. Koettiin, että valmentajilla ei ole 

tarpeeksi aikaa valmennuksiin, kun aikaa kuluu esimerkiksi moniin eri palaverei-

hin osallistumiseen. Työn kuvat, tavoitteet ja roolit onkin hyvä selkeyttää vielä 

konkreettisemmin. Tämä lisäisi yhteisymmärrystä eri toimijoiden välillä ja poistaisi 

orastavaa kitkaa, jota haastatteluiden kautta välittyi. 

 

Mahdollinen lisävalmentaja saattaisi tuoda lisää tuloksellisuutta erilaisen osaami-

sen kautta. Näin yrityksessä pystyttäisiin kohdentamaan valmentajia tiettyjen val-

mennustarpeiden ympärille. Jos toimeksiantajayrityksessä ei nähtäisi tarvetta uu-

delle valmentajalle, kannattaisi ehdottomasti hyödyntää kuitenkin sitä ajatusta, 

että ei olisi nimettyjä valmentajia valmennettaville. Parhaat hyödyt saataisiin, kun 

molemmat valmentajat valmentaisivat kaikkia ja pääsisi hyötymään erilaisista 

vahvuuksista tasapuolisesti.  
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Asiantuntijavalmennus toisi erilaista osaamista valmentamisen piiriin, kun val-

mentajina toimisi eri taustoilla ja eri ikäluokista varustettuja henkilöitä. Tässä mal-

lissa hyödynnettäisiin asiantuntijavalmentajien erialisia vahvuuksia enemmän. 

Tämä myös antaisi mahdollisuuden valmennettaville laajentaa oman osaamisen 

kehittämistä. Mikäli asiantuntijavalmennusta ei haluttaisi lähteä kokeilemaan juuri 

ehdotetun mukaisesti, olisi hyvä tutkia löytyisikö tästä jotakin mihin voisi tarttua 

ja muotoilla nykyiseen toimintamalliin jotain pientä mukaan.  

 

 

8.3 Lopputulos 

 

Tutkimustulosten kautta pystyttiin toteamaan se, että toimintamallimuutos toi-

meksiantajayrityksessä oli kannattanut. Tutkimuksen ansiosta nousi paljon hyviä 

kehitystoiveita- ja ideoita, joita toimeksiantajayritykseen pystyy viemään eteen-

päin. Tutkimuksesta oli siis hyötyä toimeksiantajayritykselle. 

 

Kokonaisuutena voisi todeta, että teoreettinen viitekehys ja teetetty tutkimus tu-

kivat toisiaan erinomaisesti. Haastatteluita tehdessä opinnäytetyön tekijän innos-

tus aiheeseen vain kasvoi, kun haastateltavien vastaukset kuulostivat siltä, kuin 

olisivat lukeneet kaikki samat lähteet mitä opinnäytetyöhön oli käytetty. Oli mah-

tava huomata, että kokemukset toimintamallimuutoksesta vastasivat kaikista kol-

mesta eri näkökulmasta toisiaan. Valmentajan, valmennettavien sekä esihenkilön 

vastauksista löytyi paljon yhteneväisyyksiä. Tästä voitiin päätellä, että uusi val-

mentamisen toimintamalli toimeksiantajayrityksessä toimii. 
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