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Tama opinnaytetyo oli toimeksianto kosmetiikkayritykselta Lush Finland Oy. Opinnaytetyon
tavoitteena oli valmistella koulutussuunnitelma yritykselle kalenterivuodelle 2018. Koulutus-
suunitelman tavoitteena oli vastata yrityksen koulutustarpeisiin selkeyttamalla koulutussys-
teemia seka suunnittelemalla etukateen tulevat koulutukset. Koulutussuunnitelmasta halut-
tiin mahdollisimman kaytannollinen valine tulevan vuoden suunnitteluun. Tavoitteena oli
myo0s sisallyttaa koulutuksiin erilaisia yrityksen kayttamia koulutusmenetelmia.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa syvennyttiin asiakaspalvelulliseen myyntityohon, kouluttami-
seen, koulutusten tavoitteiden asettamiseen, oppimiseen ja motivaatioon. Teoriaosuudesta
saadulla informaatiolla lahdettiin rakentamaan kokonaista koulutussuunnitelmaa Lush Finlan-
dille. Kaikki koulutussuunnitelman vaiheet perusteltiin joko teoriaosuudella, yrityksen sisaisil-
la tapaamisilla tai yrityksen yleisilla kaytannagilla. Tyon toiminnallinen osuus koostuu seitse-
mansivuisesta koulutussuunnitelmasta. Suunnitelmassa on eriteltyna koulutuksen aihe, koulu-
tuksen tavoite, onnistumisen mittari, suunnitelma tavoitteen saavuttamiseksi, syy koulutuk-
sen jarjestamiselle ja koulutuksen aikataulu. Vuoden 2018 suunnitelmassa on yhteensa viisi-
toista koulutusta ja kuusi tyotiimin palaveria. Osa koulutuksista on suunnattu pekastaan uusil-
le tyontekijaille tai johtotiimille.
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This bachelor’s thesis was an assighmend from cosmetics company Lush Finland Oy. The aim
of this thesis was to prepare a training and development plan for Lush Finland Oy for the year
2018. The goal for the training plan was to clarify and plan ahead the trainings to come in
order to improve the current training system. The idea was that the training plan should be
as practical as possible. One of the goals was to include different training methods into the
plan.

The theoretical part of this thesis consists of customer-oriented sales work, training, goal set-
ting of a training session, learning and motivation. The actual training plan for Lush Finland
Oy was developed based on the information obtained from the theoretical part meaning that
all the components of the plan were rationalized either by the theorethics or by the meetings
and common practices within the company. The product of the functional part is a seven-
page training plan. In the training plan the trainings were divided into five sections. The sec-
tions are the subject of the training, the goal, the reason, the indicator to measure training’s
success, plan to achieve the goal and the timetable for the training. The training plan for the
year 2018 includes fifteen training sessions and six staff meetings. Some of the training ses-
sions are for new employees or management team only.
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo keskittyy tarkastelemaan koulutusta tyoelamassa. Koulutusten ideana on
tuottaa positiivista tulosta koko yritykselle. MyOs tassa opinnaytetyossa tarkoituksena on
suunnitella vuodelle 2018 yrityksen toimintaa tukeva koulutussuunnitelma, joka vaikuttaa

positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon seka yrityksen tulokseen.

Opinnaytetyossa kasitellaan ensin yhteistyokumppani Lush Finland Oy:n toimialaa syventymal-
la myynnilliseen asiakaspalveluun. On tarkea ymmartaa millaiseen toimintaymparistoon tama
opinnaytetyo sijoittuu, jotta toiminnallisessa osuudessa tehdyt ratkaisut aukeavat lukijalle.
Myynnillinen asiakaspalvelu pitaa sisallaan seka henkilokohtaista myyntityota etta erilaisien

myynnin osa-alueiden ymmartamista.

Koulutuksista ja kouluttamisesta kasitellaan useaampaakin eri osa-aluetta. Erityisesti koroste-
taan koulutusten tavoitteellisuutta ja tavoitteiden asettamista. Kaydaan lapi myos tavoittei-

den seuraamista ja onnistumisien mittaamista.

Oppiminen ja motivaatio vaikuttavat vahvasti koulutusten onnistumiseen, joten teoriaosuus
loppuu naiden kasittelyyn. Oppimisessa kasitellaan erityisesti aikuisia oppijoina, silla toimek-
siantajayrityksessa tyoskentelee lahinna taysi-ikaisia. Motivaatio vaikuttaa siihen miten vas-
taanotamme koulutuksen tarjoaman informaation. Koulutukset voivat olla myos yksi keino

motivaation lisaamiseksi tyopaikalla.

Tama opinnaytetyo noudattaa vetoketjumallia, eli teoriaa ja kaytantoa yhdistellaan vuorotel-
len. Tarkoituksena on, etta lukija paasisi koko ajan syvemmalle toimeksiantajayrityksen orga-

nisaatioon ja kaytantoihin, jotta lopullinen koulutussuunnitelma aukeaisi parhaiten.

2 Lush Finland Oy

Taman opinnaytetyon yhteistyokumppani on Lush Finland Oy. Lush Finland Oy on vuonna 2007
perustettu kosmetiikka ja hygieniatuotteiden vahittaiskauppa, jonka toimialana on Iso-
Britannialaisen Lushin kasintehtyjen tuorekosmetiikkatuotteiden myyminen. Suomesta loytyy
kaksi myymalaa Helsingin ydinkeskustasta seka verkkokauppa, joka palvelee koko maata. Lush

Finland valmistaa osan tuotteistaan itse.

Yhtion toimialana on kosmetiikan seka alaan liittyvien tuotteiden vahittais- ja tukkumyynti,
valmistus seka vienti ja tuonti. Lush Finland Oy:n liikevaihto vuonna 2017 oli 2 429 000 euroa

ja tyontekijoita on vuonna 2017 ollut 33 henkiloa. (Kauppalehti 2018.)
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Kuva 1: Lushin logo

Yrityksella on selkea ideologia valmistaa elainkokeetonta ja eettisesti tuotettua kosmetiikkaa
mahdollisimman ymparistoystavallisesti. Paapaino on raaka-aineissa ja niiden vaikutuksissa
iholla, ja naista vaikutuksista on tarkoitus saada tieto myos kuluttajalle. Lushin tuotteissa
kaytetaan esimerkiksi paljon tuoreita kokonaisia hedelmia ja tuotteet pyritaan valmistamisen
jalkeen saamaan mahdollisimman nopeasti myytavaksi. Tasta johtuen yritys kutsuu kosmetiik-
kaansa luonnonkosmetiikan sijasta tuorekosmetiikaksi. Kaikki tuotteet ovat vegetaarisia ja

0sa myos vegaanisia. (Lush Finland Oy 2018a ; 2018b; 2018c.)

Alun perin Lush on lahtoisin Etela-Englantilaisesta Poolen satamakaupungista ja Lush on pe-
rustettu vuonna 1995. Lushin tuotteita valmistetaan edelleen Poolessa, omalla tehtaalla kasi-
tyona ja kayttaen tuoreita raaka-aineita. Koska yrityksen ideologia vastustaa vahvasti elain-
kokeita testaa Lush tuotteensa elaimien sijaan ihmisilla. Raaka-aineita ei osteta myoskaan
yrityksilta, jotka testaavat muita kuin Lushille myytavia raaka-aineitaan elainkokeilla. Tuote-
valikoimaan kuuluvat perinteiset kosmetiikkatuotteet, kuten shampoot, palasaippuat, suihku-
geelit, kylpytuotteet, ihonhoitotuotteet seka vartalovoiteet. Lush valmistaa tuotteensa kiin-

teana aina kun mahdollista vahentaakseen pakkausmateriaaleja.

Kilpailukeinoina ovat tuoreus, eettisyys, pakkauksettomuus seka laadukas asiakaspalvelu. Lush
panostaa tyontekijoiden kouluttamiseen ja takaa siten tyytyvaisen asiakaskunnan. Henkilo-
kunta tuntee tuotteet perinpohjaisesti ja he osaavat kertoa tuotteiden raaka-aineista, niiden
alkuperasta seka vaikutuksista. Lush pyrkii tarjoamaan eettisimmat ja ymparistoystavallisim-
mat raaka-ainevaihtoehdot ja perustelemaan aina raaka-ainevalintansa. Koska raaka-
ainetietous on tyossa tarkeaa, tavoitteena on, etta jokaisella tyontekijalla olisi kattavat ja
yhtenaiset tiedot, joiden avulla laadukas asiakaspalvelu voidaan taata. Erityisesti syksylla
useamman uuden jouluapulaisen aloittaessa tarvitaan koulutuksia, jotta kaikille pystytaan

takaamaan riittava tietotaito.



3 Projektin tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa yrityksen koulutusjarjestelmaa tekemalla Lush Fin-
landille raataloity koulutussuunnitelma. Koulutussuunnitelman on tarkoitus toimia runkona

tuleville koulutuksille ja koulutussuunnitelma on tarkoitus laatia vastaamaan kalenterivuotta.

Opinnaytetyo liittyy yrityksen koulutuksen kehittamistarpeisiin. Lush Finlandilla on huomattu,
etta koulutuksilla on saatu aikaan positiivista tulosta. Koulutuksilta on kuitenkin puuttunut

saannollisyys, eika yhta koulutusta jarjestettaessa ole ollut tietoakaan seuraavasta koulutuk-
sesta, sen paivamaarasta tai aiheesta. Tama on vaikeuttanut mm. oppimisen ja koulutuksista

saadun hyodyn seurantaa.

Opinnaytetyon tarkein tavoite on konkreettisen koulutussuunnitelman laatiminen yritykselle.
Koulutussuunnitelmaan sisallytetaan koulutukset tyontekijoille asiakaspalvelun, raaka-
aineiden ja yrityksen etiikan osalta, seka mahdollisesti esimieskoulutukset. Koulutussuunni-
telmaa laadittaessa on otettava huomioon mahdolliset muutokset yrityksen toiminnassa, ku-
ten henkiloston rakenteen tai maaran muuttuminen, ja mietittava miten niihin tulee reagoida

ja varautua.

Lush Finland Oy:lla on kaytossaan kolme erilaista koulutusmenetelmaa, joista kaytetaan nimia
luokkahuone, moduuli ja check-in. Luokkahuonekoulutus ja check-in ovat olleet kaytossa jo
pidempaan, mutta moduulikoulutus on uusi menetelma, jonka Iso-Britannian Lush on esitellyt
Lush Finlandille loppukevaasta 2017. Moduulikoulutusmenetelmaa on kokeiltu Lush Finlandilla
muutaman kerran, mutta se ei ole vakiinnuttanut asemaansa yhtena koulutusmenetelmana
muiden rinnalla. Yksi opinnaytetyon tavoitteista on sisallyttaa uusi moduulikoulutusmalli

osaksi yrityksen koulutussuunnitelmaa.

Opinnaytetyon kolmantena tavoitteena on miettia keinoja, joilla koulutuksista saatua tulosta
ja oppimista voidaan mitata. Kouluttaminen on Kallista, ja jos koulutusten tuomaa hyotya ei
voida mitenkaan mitata tai arvioida, tuntuu siihen laitettu raha ja aika valuvan hukkaan. Jos

hyodyt pystytaan jollain tavoin mittaamaan, on kouluttaminenkin perusteltua.

Opinnaytetyona tehtavan koulutussuunnitelman tavoitteena on mahdollistaa jatkuva oppimi-

nen ja sen on tarkoitus olla selkea tyokalu tulevien koulutusten suunnitteluun.



4 Asiakaspalvelullinen myyntityo

Lush Finland Oy:n toimialana on asiakaspalvellulinen myyntityo. Asiakaskohtaamisiin on pa-
nostettu miettimalla myyntiprosessi tarkkaan lapi. Lush Finlandilla myyntiprosessi on selkea,
sen eri vaiheita harjoitellaan saannollisesti ja asiakaspalvelijoita kannustetaan toimimaan sen
mukaisesti asiakkaiden kanssa. Myyjia kannustetaan kayttamaan asiakaskohtaamisiin reilusti
aikaa, jotta jokainen asiakas saisi parasta mahdollista asiakaspalvelua kaikilla yrityksen osa-
alueilla. Asiakkaan kuuntelu ja tuotteiden esitteleminen asiakkaiden tarpeisiin vastaten pe-

rustavat pohjan myyntityolle.

Liiketoiminta perustuu ajatukseen myynnista. Yrityksen on saatava tuotteensa tai palvelunsa
myytya ja kerattava tarpeeksi myyntituloja, jotta voidaan puhua liiketoimesta. Kyvykas hen-
kilosto, tavaroiden ja palvelujen hankinta, tuottaminen ja hyvat toimitilat ovat edellytyksia
myynnille, mutta ne eivat yksistaan riita luomaan liiketoimintaa. Tarvitaan myyntityota ja
myynnin tukitehtavia, jotta yrityksen liiketoiminta saadaan kannattavaksi. Kilpailutilanteesta
riippuen myyntityon merkitys vaihtelee. Kovassa kilpailutilanteessa myyntityo pitaa priorisoi-

da tarkeammaksi ja aktiivisen myyntityon merkitys korostuu. (Maenpaa 2015, 27.)

4.1 Henkilokohtainen myyntityo

Myyntityon tarkoitus on tuottaa yritykselle mahdollisimman paljon liikevaihtoa ja saada asia-
kas kiinnostumaan yrityksen tuotteista tai palveluista. Myyntityota voidaan keskittaa eri osa-
alueisiin ja silla voidaan tavoitella muutakin kuin myyntikatteen tai liikevaihdon kasvua sama-
na paivana. Hyva myyntityo rakentaa ja vahvistaa yrityksen imagoa seka luo kestavia ja pitka-
aikaisia asiakassuhteita. (Maenpaa 2015, 28.) Myynnin tukea suunniteltaessa on huomioitava
myos nama muut myyntityolla aikaan saatavat tulokset. Liian kapea suhtautuminen myyntiin
ja sen mahdollisuuksiin rajaa turhaan pois kaikken pitkaaikaisimmat vaikutukset, joita hyvin
hoidetulla myyntityolla voi olla. Positiivisen mielikuvan luominen yrityksesta seka imagon ja
tunnettavuuden lisaaminen ovat myyntitilanteessa tehtya rahaakin arvokkaampia, silla ne
tuottavat yritykselle tulosta pidemmalla aikavalilla. Huonosti hoidettu myyntitilannekkin

saattaa johtaa myyntiin, mutta karsii todennakoisesti tulevaisuuden kaupat.

Kokonaho (2011, 39-45) jakaa kasvokkain kaydyn myynnin neljaan eri osaan, jotka ovat myyn-
tiputkeen saaminen, tunnelman luominen, asiakkaan vakuuttaminen ja kaupan paattaminen.
Jotta asiakas saadaan myyntiputkeen, taytyy myyjan herattaa asiakkaan kiinnostus ja saada
tama innostumaan. Asiakkaan on vaikea ostaa henkilolta josta ei pida. Myyjan on myos hera-
tettava asiakkaassa luottamusta ja pystyttava vakuuttamaan mahdollinen ostaja. Tassa onnis-
tutaan Kokonahon mukaan parhaiten selvittamalla mahdollisimman tarkasti asiakkaan tarpeet

ja korostamalla asiakkaalle koituvia hyotyja. Olisikin tarkeaa, etta asiakas paasisi puhumaan
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60-80% myyntikeskustelun ajasta tarpeiden kartoittamisen mahdollistamiseksi. Kortelainen ja
Kyro (2015, 98-99) korostavat, etta vain ratkaisemalla asiakkaan ongelmat on mahdollisuus
tehda myyntia, ja nama ongelmat voi saada selvitettya vain kuuntelemalla. Asiakkaalle myy-

jan kiinnostus ja halu ratkaista ongelmat nakyvatkin kuuntelemisena.

4.2  Suorite- ja suhdepohjainen myynti

Myynnin voi jakaa karkeasti kahteen myyntitapahtuman toiminnan kautta. Jos myyntitapah-
tuma on ajallisesti rajattu tapahtuma jossa pyritaan mahdollisimman nopeaan myyntiin, pu-
hutaan suoritepohjaisesta myynnista. Jos tarkoituksena on pitkaaikainen kumppanuus asiak-
kaan ja myyjan valilla puhutaan suhdepohjaisesta myynnista. Myynnillisen toimintamallin
valintaan vaikuttavat huomattavasti myytava tuote seka millainen hinnoittelustrategia yrityk-
sella on. Myynnin jakaminen nain karkeasti kahteen ei ole aina mahdollista, eika edes tarpeel-
lista. Nama myynnin muodot eivat sulje toisiaan pois, vaan parhaimmillaan niita voi kayttaa
taydentamaan toisiaan. Myos asiakas maarittelee osaltaan kumpaan kategoriaan myyntiorga-
nisaatio kuuluu. Samassa ravintolassa voi kayda vakioasiakkaita, jotka tulevat viikoittain syo-
maan samaan paikkaan seka turisteja, jotka poikkeavat ravintolassa kerran. Kerran syomassa
kayvan ja ravintolan tyontekijoiden valille ei synny pitkaaikaista suhdetta ja myyntituloja
saadaan nailta asiakkailta vain kerran. Vakioasiakkaiden kanssa ravintolan henkilokunta voi
luoda syvempia asiakassuhteita ja palvelussa pystytaan hyodyntamaan pidemman asiakassuh-
teen aikaansaamaa tutustumista ja kerattya informaatiota asiakkaasta. (Kortelainen & Kyro,
2015, 18-20.)

Lush Finlandin myyntityo perustuu pitkalti suoritepohjaisen- ja suhdepohjaisen myynnin muo-
tojen yhdistamiselle. Suoritepohjaisessa myynnissa myytava tuote tai palvelu on helposti ra-
jattava ja kasitettava, eika sen raataloiminen asiakkaiden tarpeisiin sopivaksi ole yleensa
mahdollista tai edes tarpeellista. Suoritepohjaista myyntia on myos helppo mitata perinteisil-
la myynninmittareilla. Lush Finlandilla myytavat tuotteet ovat selkeat etukateen valmistetut
kosmetiikkatuotteet ja myyntia on helppo mitata myyntieurojen ja ostavien asiakkaiden maa-
ralla. Suhdepohjaisessa myynnissa tulosta ei voida yksiselitteisesti mitata naita perinteisia
mittareita kayttaen, silla suhdepohjainen myynti keskittyy pitkakestoisten asiakassuhteiden
luomiseen. Pitkakestoisten asiakassuhteiden tarkoituksena on mahdollistaa myynti useamman
kerran samalle asiakkaalle. Suhdepohjaisessa myynnissa paatosten teko on keskittynytta,
asiakkaita on yleensa rajallinen maara ja kauppojen arvo korkeampi. (Kortelainen & Kyro,
2015, 18-20.) Lush Finlandilla kosmetiikan myynti pyritaan tekemaan asiakkaalle kohdenne-
tusti ja asiakaskonsultaatiot ovat pitkakestoisia. Lush Finlandilla liiketoiminnan lahtokohtana
on rakentaa pitkaaikaisia asiakassuhteita, jolloin asiakkaan tarpeet opitaan tuntemaan ja

jolloin asiakas oppii tuntimaan valikoimasta hanelle sopivat tuotteet.
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Koulutusstrategiaa suunnitellessa pitaa ottaa huomioon milla keinoilla kouluttamalla saavu-
tettuja taitoja mitataan. Suhdepohjaisessa myynnissa onnistumista mitataan myos myyntie-
urojen maaralla, mutta tarkein onnistumisen mittari pitaisi olla yhteistyosuhteiden maara,
kesto ja laajuus (Kortelainen & Kyro, 2015, 19). Osana koulutusstrategiaa on mietitty keinoja
koulutuksissa saatujen tuloksien mittaamiseen. Aikaisempi tapa mitata ainoastaan myyntie-
uroja, keskiostosta ja asiakasmaaraa mittasi hyvin Lush Finlandin suoritepohjaista myyntityo-
ta, mutta suhdepohjaisen myynnin mittaaminen unohtui. Koska tyontekijoille painotetaan
suhdepohjaista myyntityota, antoivat kaytossa olevat mittarit vaaristynytta kuvaa onnistumi-
sista. Tama saattaa Kortelaisen ja Kyron (2015, 18) mukaan johtaa tyontekijoiden toiminnan
vaarinohjautumiseen ja toiminnan heikkenemiseen, silla tyontekijat alkavat toimia mitattavi-
en tavoitteiden mukaan. Jos mittareina toimivat eurot ja asiakasmaarat, toiminnan laatu
asiakkaiden suuntaan todennakoisesti heikkenee. Laine (2008, 48-50) huomauttaa, etta pelkat
tulostavoitteet ohjaavat myyjat lahinna varmojen asiakkaiden luokse. Talloin epavarmat tai
ei-aktiiviset asiakkaat eivat tule tarpeeksi huomioiduiksi, vaikka juuri epavarmoissa asiakkais-

sa on myyjan kannalta suurimmat mahdollisuudet.

4.3 Myynnin osa-alueet

Myyntiprosessi on toimintamalli, joka kertoo miten yrityksessa tai myyntitiimissa myyntityota
tehdaan. Lahes jokaiselta yritykselta loytyy oma myyntiprosessi, joka kuvaa askelia kohti
myyntia. Naihin askeliin kuuluvat myynnin suunnittelu, toteutus ja arviointi. Oleellista on
maaritella myos tavoitteisto, jotta myyntiprosessissa onnistumista on mahdollista mitata.
(Nieminen & Tomperi 2008, 73-74.)

Laine (2008, 16-17) ajatteleen myyntityon koostuvan kolmesta eri kehasta. Sisakehan nelja
elementtia, menetelma, prosessi, kilpailuetu ja kehitys, toimivat myyjan tukena. Myos luon-
nostaan asiakaskeskeiset myyjat tarvitsevat sopivan tyoympariston ja organisaation pystyak-
seen parhaisiin mahdollisiin tuloksiin. Yrityksella on oltava selkea kilpailuetu kilpailijoihin
nahden, seka jatkuvaa edelleen kehittamista asiakaslahtoisen myyntityon otollisen perustan

luomiseksi.
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Johtaminen
» Motivaatio e Tavat
Menetel )
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Johtaminen

Kuvio 1: Myynnin osa-alueista myyntikulttuuriin (mukaillen: Laine 2008, 16.)

Ympyran keskimmaisella kehalla loytyvat taidot, joita myyjasta itsestaan on loydyttava me-
nestyakseen myyntitydssa (Laine 2008, 16-17). Asenne on arvojen pohjalta opittu kayttayty-
mismalli tai mielipide, joka ohjaa meita tietynlaiseen kayttaytymiseen. Asenne on tapa rea-
goida johonkin asiaan tai henkiloon ja sen voi karkeasti jakaa kahteen; negatiiviseen ja posi-
tiiviseen. Ei ole olemassa yksiselitteista vastausta siihen, millainen on oikeanlainen asenne,
vaan oikea asenne vaihtelee ammatti- ja yrityskohtaisesti. Myyjan tyossa aseenteelta vaadi-
taan yrityksesta riippumatta yrittajahenkisyytta, halua kehittya tyossaan seka paattavaisyytta

ja oma-aloitteisuutta. (Nieminen & Tomperi 2008, 22-25.)

Laine (2008, 40-42; 218) toteaa, etta vaikka huippumyyjan luonteenpiirteita tai persoonalli-
suutta ei voi opetella tai kopioida, on myynnin menetelmien ja huippumyyjan toimintatapo-
jen opetteleminen mahdollista ja kannattavaa. Laineen mukaan huippumyyjan tapoihin kuu-
luvat esimerkiksi ajankayton hallinta, tehtavien priorisointi, vastuun kantaminen seka itsensa
motivoiminen. Huippumyyjien menestys perustuu usein intuitiolla toimimiseen. Intuitiolla ei
kuitenkaan tarkoiteta mitaan syntymassa saatua lahjaa, vaan intuitio pohjaa kokemukseen.
Tulosta tekeva myyja yhdistelee aikaisemmista kokemuksista saatua tietoa nykyiseen tilan-
teeseen, ja luo sen perusteella moniulotteisen kokonaiskuvan. Laineen myyntityon keskikehal-
ta (Kuvio 1) loytyy myyjalta vaadituista ominaisuuksista taidot, joihin kuuluvat seka synnynai-
set, etta kokemuksen kautta kertyvat taidot. Laineen myynnin osa-alueiden sisakehassa nel-
jantena myyjan ominaisuutena on motivaatio, jota kasitellaan tarkemmin luvussa 6.2 Tyomo-

tivaatio.
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Uloin keha kuvaa hyvan johtamisen merkitysta myyntityossa (Laine 2008, 17). Onnistunut
myynnin johtaminen lahtee oikeanlaisten tekijoiden loytamisesta myyntitiimiin. Myynnin joh-
tajan vastuulla on varmistua siita, etta kaikilla tiimin jasenilla on organisaatiossa osa, jossa
heidan kykynsa paasevat parhaiten oikeuksiinsa. Kun tyontekijat ovat oikeissa tehtavissa, he
haluavat kehittya omassa tyossaan ja ovat valmiita tyoskentelmaan yrityksen yhteisen tulok-
sen eteen. (Nieminen & Tomperi 2008, 186-187.) Selkeiden tavoitteiden asettaminen, innos-
taminen taivoitteden saavuttamiseksi seka tavoitteiden tayttymisen seuranta ovat myynnin
johtajan tarkeimpia tehtavia. Tavoitteet voivat olla joko henkilokohtaisia- tai tiimitavoitteita
ja niiden tulee aina pohjata yrityksen strategiaan ja visioon tulevasta. Yrityksen arvot kerto-
vat minkalaisella toiminnalla tavoitteisiin pyritaan. Asetettujen tavoitteiden taytyy olla sel-
keat, jotta kaikki ymmartavat mita kohti pyritaan. Tavoitteet tulee myos asettaa tarpeeksi
korkealle, jotta tavoitteisiin paaseminen innostaa tyontekijoita parantamaan suoritustaa. Jos
tavoitteet asettaa liian korkealle, on vaarana etta tyontekijat lannistuvat jo alkumetreille
huomatessaan tavoitteiden saavuttamisen mahdottomuuden. (Nieminen & Tomperi 2008, 196-
298; Laine 2008, 258-260.) Kaikesta toiminnastamme 20% syntyy tavoitteen aikaansaamasta

motivaatiosta (Kokonaho 2011, 53).

4.4  Halutut myyjan ominaisuudet Lush Finlandilla

Kun tarkastellaan Lush Finlandin avoimia tyopaikkailmoituksia (Lush etsii osa-aikaisia kii-
reapulaisia 2017; Lush etsii PR-vastaavaa 2018.) vuoden ajalta huomataan, etta tyontekijan
halutut ominaisuudet jakautuvat tasaisesti Laineen (2008, 16-17) esittelemien myyjan ominai-
suuksien kesken. Tyonhakijan toivotut ominaisuudet motivaatiossa, asenteessa, taidoissa ja

tavoissa tukevat toisiaan, silla kaikissa sarakkeissa korostuvat erityisesti halu kehittya tyossa.

Lush Finlandilla arvostetaan ihmisten kanssa toimimista, silla seka kommunikointitaito etta
tiimityoskentelytaito on nostettu tyopaikkailmoituksissa esille. Vuorovaikutustaitoihin voidaan
laskea myos kyky ottaa palautetta vastaan ja ihmisten rohkea lahestyminen. Tasta voidaan
paatella, etta Lush Finlandilla arvostetaan vuorovaikutustaitoja oman tiimin sisalla ja myynti-
tyossa asiakkaiden kanssa. Toivottua tyontekijan asennetta kuvaillaan sateilevaksi ja positiivi-
seksi. Tyontekijalta toivotaan lisaksi "we can do it”-asennetta, joka kertoo yrityksen uskomi-

sesta erityisesti tiimityoskentelyyn.



Motivaatio

”We can do it”-

asenne

Palautteen nakemi-

Asenne

Oma-aloitteisuus

Intohimo toita koh-

Taidot

Kommunikointitai-
dot

Kyky ottaa palautet-

14

Tavat

Mutkaton tyoskente-

ly kiireessa

Jatkuva oppiminen

nen mahdollisuutena taan ta vastaan

kehittymiselle

Pyrkiminen parhaa- Sateileva ja positii- Tiimityoskentelytai-  Kaupallinen nakemys

seen mahdolliseen vinen dot

asiakaspalveluun

Kiinnostus trendeihin  Halu kehittya asia- Suomen- ja englan- Ihmisten rohkea

ja ilmioihin kaspalvelussa ninkielen taito lahestyminen
Taulukko 1: Tavat, asenne, taidot ja motivaatio, joita tyontekijalta toivotaan Lush Finlandin

tyopaikkailmoituksissa (2017)

Asiakaspalvelutaitoihin kiinnitetaan ainakin tyontekijan hakuvaiheessa varsinaista myyntityota
enemman huomiota, silla myyntiin viitataan ainoastaan toivomalla hakijalta kaupallista na-
kemysta. Asiakaspalvelutaidoista sen sijaan puhutaan enemman ja korostetaan pyrkimysta
parhaan mahdollisen asiakaspalvelun tarjoamiseen seka jatkuvaan haluun kehittya asiakaspal-
velussa. Lush Finland kuvaa tyoilmapiiriaan tuloshakuiseksi (Lush etsii osa-aikaisia kiireapulai-
sia 2017), joten voidaan paatella yrityksen pyrkivan mahdollisimman hyvaan tulokseen juuri

asiakaspalveluunsa panostamalla.

Muita toivottuja ominaisuuksia ovat oma-aloitteisuus, kyky tyoskennella kiireessa seka kiin-
nostus ilmioita ja trendeja kohtaan. Nama halutut ominaisuudet kertovat Lush Finlandin ole-

van toimelias ja trendeja seuraava tyopaikka.

5 Kouluttaminen

Kouluttaminen on alkujaan ollut tapa perehdyttaa lapset ja nuoret siihen elinkeinoon ja kult-
tuuriperinteeseen, joita yhteiskunassa on kouluttamisen hetkena pidetty tarkeana. Se on pit-
kaan ollut eliitin oikeus, ja ajatus koulutuksen kuulumisesta kaikille on syntynyt vasta 1600-
luvulla yhteiskuntarakenteiden muuttuessa. Teollistumisen ja kaupungistumisen yhteydessa
koulutus alettiin nahda ratkaisuksi sosiaalipoliittisiin ongelmiin, joskin sita sovellettiin lahinna
lasten kasvatusongelmiin. (Rauste-von Wright & Soini & von Wright 2003, 10.) Vuonna 2009 EU
listasi elinikaisen oppimisen edistamisen tavoitteeksi, jolla pyritaan kilpailukyvyn turvaami-

seen ja vastaamaan koulutusjarjestelmien haasteisiin vuoteen 2020 mennessa (EU:n rooli kou-
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lutuksen alalla 2017). Koulutus ei ole tana paivana enaa rikkaiden ja etuoikeutettujen oikeus,
eika se kosketa enaa vain lapsia, vaan kouluttamisen tarkeys nakyy tyopaikoilla kaikilla toimi-
aloilla. Nykyaan tyo ja ammatti eivat pysy koko elamaa samana, vaan jatkuvan muutoksen,

lyhyiden tyosuhteiden ja automaation johdosta kouluttautuminen on valine omaksua uutta ja

pysya kehityksen mukana (Rauste-von Wright & Soini & von Wright 2003, 14).

Kouluttamisen tarkein tavoite on tuottaa koulutettavalle mahdollisuudet ratkaista tyossaan ja
elamassaan eteentulevia ongelmia analysoiden ja pyrkien kehittamaan myods itsenaisesti toi-
mintaansa. (Rauste-von Wright & Soini & von Wright 2003, 13.) Tyontekijoiden kouluttamisen
tarkeimpia aiheita ovat tiimityo, tyon laatu ja asiakaspalvelu. Esimiestiimin kouluttamisessa

johtaminen, tyon laatu ja tiimity0 ovat tarkeimmat prioriteetit. (Cook 2010, 182-183.)

Kouluttaminen on yritykselle aina kallista; koulutukseen osallistuville tulee maksaa koulutuk-
sen ajalta palkkaa, jonkun taytyy yrityksessa tehda tyota koulutusten aikana, kouluttajan
paikalle saaminen maksaa ja monesti esimerkiksi koulutustilat ovat maksullisia. Kouluttamisen
tarpeellisuus tulee olla aina perusteltua ja koulutuksella saavutettavat tavoitteet tiedossa,

jotta kouluttaminen koetaan tarkeaksi ja jotta siihen kannattaa laittaa yrityksen varoja.

5.1 Kouluttamisen tavoitteet

Koulutuksen tilaajalla pitaisi olla selkeana mielessa, mihin tarkoitukseen koulutus tilataan ja
mitka ovat koulutuksen tavoitteet. Koulutusten tulee olla yrityksen strategiaan ja perustehta-
via tukevia. (Kupias & Koski 2012, 14.)

Koulutuksen suunnitteluvaiheessa on hyva miettia koulutusta tavoitekeskeisesti tehtavakes-
keisen lahestymistavan sijaan. Tehtavakeskeisessa lahestymisessa mennaan suoraan koulutuk-
sen sisallon suunnitteluun, jolloin koulutuksen suunnittelijalla ei ole aina selkeana mielessa
miten yksittaiset tehtavat liittyvat koulutuksen tavoitteisiin. Tavoitekeskeinen tapa lahtee
miettimalla tavoitteet koulutukselle, eli mita konkreettista hyotya koulutuksella tavoitellaan.
Kun koulutuksen tavoite on mietittyna ensin, on koulutuksen jokainen tehtava perusteltava

silla, kuinka se auttaa tavoitteen saavuttamisessa. (Valvio & Parviainen 2013, 29.)

Kouluttamisen tavoitteiden asettaminen toimii lahtokohtana onnistuneelle ja tarkoituksenmu-
kaiselle koulutukselle. Kouluttaja ei itse voi asettaa koulutuksen tavoitetta, vaan siihen vai-
kuttaa moni eri taho, jotka kaikki asettavat omat tavoitteensa koulutukselle. Jos tavoitteet
eroavat paljon toisistaan, joutuu kouluttaja tasapainottelemaan kaikkien tavotteiden vali-
maastossa. Kouluttaja ei voi valita vain yhta tavoitetta ja toimia sen mukaan, vaan kaikki

tavoitteet pitaa sovittaa yhteen, jolloin koulutuksen on mahdollista onnistua tavalla joka
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vaikuttaa positiivisesti eri tahojen tavoitteisiin. Kun tavoitteet ovat yhtenaiset ja selvat kai-

kille, on koulutuksen suunnitteleminen suhteellisen helppoa. (Kupias & Koski 2012, 11-13.)

g}’ Tilaaja/ 2
& organisaatio >
S S
& 2
~ o
X >
£ 2.
$§ %
N Tavoitteet S
(%)
Kouluttaja Osallistujat

Koulutuksen aikana

Kuvio 2: Tilaaja, kouluttaja ja osallistujat vaikuttavat koulutuksen tavoitteisiin (mukaillen:
Kupias & Koski 2012, 12)

Koulutuksen tilaaja on se, jonka aloitteesta koulutus on paatetty jarjestaa ja joka yleensa
kustantaa koulutuksen. Kaytannossa tama tarkoittaa yleensa yritysta tai organisaatiota, jonka
tyontekijoita koulutuksessa koulutetaan. Koulutuksen suunnitteluvaiheessa tilaaja ja koulutta-
ja keskustelevat organisaation tarpeista ja kaytannontyosta, joista suunnitteluvaiheen koulu-
tustavoitteet nousevat. Tassa vaiheessa on otettava huomioon myos koulutuksen resurssit ja
kouluttajan osaaminen. Koulutuksen aikana tilaajan ja kouluttajan suunnittelemat tavoitteet
kohtaavat tavoitteet, jotka koulutukseen osallistuvat ovat koulutukselle asettaneet. Tassa
kohtaa tavoitteita saatetaan viela muokata, jos huomataan etta etukateen mietityt tavoitteet
poikkeavat osallistujien tavoitteista. Koulutus onnistuu vain silloin, jos kaikkien tahojen ta-
voitteet saadaan huomioitua. Jos koulutus on tilattu ulkopuoliselta taholta, jatkuu koulutuk-
sen tavoitteiden seuranta kaytannon tyossa tilaajan ja koulutukseen osallistuneiden kesken.
(Kupias & Koski 2012, 11-13.)

Kirkpatric tarkastelee (1994) koulutuksen tavoitteita ja vaikuttavuutta neljalla eri tasolla.
Nama tasot ovat kuvattuna yllaolevassa kuvassa (Kuva 4). Tasot kuvaavat sita, kuinka syvalle
organisaatioon koulutuksella vaikutetaan. Mita syvemmalle tasoilla mennaan sita onnis-

tuneempana koulutusta voidaan pitaa. Tavoitteena on aina neljannen tason, eli organisaa-
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tiotasoisien vaikutuksien saavuttaminen, silla kaikessa tyoelamakoulutuksessa pyritaan tuot-

tamaan hyvaa koko organisaatiolle tukemalla yrityksen strategiaa tai perustehtavaa.

Mita osallistujat pitivat
koulutuksesta?

Mita osallistujat oppivat?

Miten koulutus vaikutti
osallistujien toimintaan?

Millaisia organisaatiotasoisia
vaikutuksia koulutuksella oli?

Kuvio 3: Koulutuksen vaikutusten tasoja (mukaillen Kirkpatric, 1994)

Ensimmaisella vaikuttamisen tasolla koulutus vaikuttaa koulutuksen osallistujien mielipiteisiin
koulutuksesta. Jos koulutuksen tulokset jaavat talle tasolle, koulutus ei tuota koulutuksen
jalkeen nakyvia tuloksia. Yksittainen kouluttaja joutuu kuitenkin miettimaan miten vaikuttaa
osallistujiin ensimmaisella tasolla, silla se vaikuttaa valittaviin koulutustapoihin. Jotta koulu-
tus vaikuttaisi toiselle tasolle asti, taytyy osallistujien oivaltaa ja oppia jotakin uutta koulu-
tuksesta. Koulutuksen tavoitteisiin paasemiseksi taytyy kartoittaa erilaiset oppimistarpeet,

joita osallistujat tarvitsevat tavoitteen saavuttamiseksi. (Kupias ja Koski 2012, 14-17.)

Kolmas taso on koulutukseen osallistujien toimintaan vaikuttaminen. Talle tasolle on paasty,
kun koulutuksen jalkeen on mahdollista huomata muutosta ja kehitysta koulutukseen osallis-
tujien toiminnassa. Kouluttaja taytyy tietaa mitka ovat tavoitteet talle tasolle, eli millaisia
muutoksia koulutettavien toiminnassa tavoitellaan. Kolmannen tason tavoitteista johdetaan
kahden alemman tason tavoitteet. Tavoitteena voi olla vaikuttaa johonkin yksittaiseen tai-
toon tai koulutuksella voidaan pyrkia vaikuttamaan monimutkaisempaan osaamiskokonaisuu-
teen. Koulutuksen tavoitteita asettaessa tulee myos miettia milla aikavalilla muutosta lahde-
taan hakemaan. Jotta koulutuksen vaikutukset nakyvat kolmannella tasolla, taytyy koulutuk-
seen osallistuvat saada aktiivisesti tyostamaan ja harjoittelemaan koulutettavaa asiaa. Mita
selkeammin koulutuksen tavoite saadaan muotoiltua toiminnan muuttumisen nakokulmasta,
sita varmemmin koulutukseen osalllistuvat tyostavat koulutettavaa asiaa itse. Hyvakaan kou-
luttaja ei voi taata oppimista, elleivat osallistujat itse tee toita oppimisen eteen. (Kupias &
Koski 2012, 16-17.)
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Koulutuksen tilaajan tehtavana on tietaa mita tavoitteita koulutuksella asetetaan neljannelle,
eli organisaatiotasolle. Neljannelta tasolta loytyvat perustelut sille, miksi koulutus on alku-

jaan paatetty pitaa. (Kupias & Koski 2012, 15.)

Tavoitekeskeisen lahestymistavan jalkeen kouluttajan ja koulutukseen osallistuneiden on hel-
pompi myos arvioda koulutuksen onnistumista. Koska koulutus liittyy koulutettavien toimen-
kuvaan ja koulutuksella on ollut selkea tavoite jollakin tyonteon osa-alueella, on koulutuksen
onnistumista tavoitteissaan helpompi arvioida. Koulutuksesta annettu palaute ei silloin ole
henkilokohtaista palautetta kouluttajalle tai yksittaisten tehtavien laadulle, vaan sille mita
hyotya tehtavista on ollut asetettujen tavoitteiden saavuttamiselle. (Valvio & Parviainen
2013, 29.)

Tavoitteiden asettamisen teoriaan on listattu tehokkaan tavoitteen ydinominaisuudet, joita
ovat mm. tavoitteen tarkkuus ja vaikeus, sen vaikutus yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasolla,
oppiminen verrattuna suorituskykyyn, vaikutusten seuranta ja tavoitteiden maarittelija. Ta-
voitteiden asettamisen teoriaa on sovellettu lahinna tyoymparistossa ja teoria saa tueka sosi-
aalikongnitiiviselta teorialta, joka tukee johdonmukaisesti teoriaa tunnustaessaan tietoisten
tavoitteiden tarkeyden menestymisessa. Epaonnistumiset tavoitteissa johtuvat yleensa vir-
heista tavoitteen asettamisen tai seuraamisen eri vaiheissa. Esimerkiksi sitouttamattomuus
tavoitteeseen, palautteen antamisen puuttuminen, tavoitteen mittaamatta jattaminen tai
tarvittavan tiedon valittaminen johtavat yleensa tavoitteen epaonnistumiseen. (Latham &
Locke 2002, 714.)

Kun tavoitteeksi asetettu tehtava on kohtalaisen vaikea, tyontekijat nakevat enemman vaivaa
suorittaakseen tehtavan ja paastakseen tavoitteeseensa kuin jos tavoite olisi ollut erityisen
helppo tai erityisen vaikea. Tasta voidaan paatella, etta koska vaikeat tavoitteet ovat vaike-
ammin saavutettavissa kuin helpot, oletus tavoitteissa onnistumisesta ei vaikuta tyontekijan
suorituskykyyn. (Atkinson 1985, 288-298.)

5.2 SMART-tavoitteen asettaminen

Tavoitteiden asettaminen on siis tutkitusti tehokasta ja silla on vaikutus motivaatioon ja kog-
nitioon. Tasta syysta se on erittain suosittu tyovaline lahes kaikissa ammattiryhmissa. Jotta
tavoitteiden asettaminen olisi yksinkertaista on kehitelty erilaisia metodeja toimivien tavoit-
teiden asettamista varten. Yksi tunnetuimmista ja eniten kaytetyista metodeista on nimel-
taan SMART. Yleensa SMART:in kirjaimet tulevat sanoista specify, measurable, attainable,
relevant ja timebound ja naita termeja kaytetaan myos tassa opinnaytetyossa. (Rubin 2002,
26.) Vapaasti suomennettuna sanat ovat maaritelma, mitattavuus, saavutettavuus, merkityk-

sellisyys ja aikataulu.
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Kirjaimia vastaavat maaritelmat vaihtelevat jonkin verran lahteesta riippuen, silla SMART-

menetelmaa ei ole varsinaisesti keksitty vaan se on syntynyt vahitellen vastaamaan vallitse-

vaa tarvetta (Hornyak & Lawlor, 2012).

Maaritelma

Ote Lushin
koulutus-
suunnitel-
masta

Taulukko 2: SMART-kaava, kirjanmaaritelmat seka esimerkki koulutussuunnitelmasta
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Kuinka pal-
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ta myydaan
lanseerauk-
sen jalkeen
verrattuna
edelliseen

vuoteen

A

Attainable

Miten tavoite

saavutetaan?
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T

Timebound

Mika on
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sen aikatau-
?

Viikko: 3
Kesto: 2

tuntia

Moduuli +
Check-in

SMART valikoitui Lush Finlandin koulutusstrategian tavoitteiden asettamisen tyovalineeksi,

silla se on yksi tunnetuimmista ja yleisimmin kaytetyista tavoitteen asettamisen valineista.

SMART-tavoitteita on kaytetty Lush Finlandilla aikaisemminkin, esimerkiksi kehityskeskute-

luissa henkilokohtaisten tavoitteiden asettamiseen. Menetelma on siis tyontekijoille jo entuu-

destaan tuttu, jolloin koulutusten tavoitteet on helppo kayda koulutuksen aikana lapi. SMART

on kansainvalinen kirjainyhdistelma ja menetelma on kaytossa ympari maailmaa. Lush Finlan-

din on siis helppo esitella vuoden koulutukset ja niiden tavoitteet esimerkiksi Lush [td:lle Iso-

Britanniaan.

5.3 Aiheen rajaus

Koulutusta valmistellessa on oltava selvilla kohderyhma, jolle koulutus pidetaan seka mika on

koulutuksen tarkoitus. Aiheen rajaamiseen vaikuttaa kaytettavissa oleva aika seka toivottava

tavoite. Yhteen koulutuskertaan on turha tunkea liikaa tietoa, silla koulutussisallon sisaltaes-
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sa lilkaa pahimmassa tapauksessa kuulijalle ei jaa mitaan koulutuksesta mieleen tai ainakaan

koulutuskokonaisuus ei vaikuta ehealta ja tarkkaa mietitylta. (Kortesuo 2010, 70-71.)

Aiheen rajaamiseen voi kayttaa muutamaa eri tekniikkaa, joilla saadaan selville mitka ovat ne
tavoitteet ja aiheet joita koulutuksessa kannattaa kasitella. Jotta koulutuksen aiheet ovat
tehokkaita, taytyy koulutukseen osallistuvien tarpeet selvittaa. Tarpeiden selvittamisen ylei-
simmin kaytetyt ja tehokkaimmat keinot ovat koulutettavilta kysyminen, koulutettavien esi-
miehilta tai muilta tyohon perehtyneilta kysyminen, koulutettavien testaaminen seka osallis-
tujien oman suorituskyvyn arvioiminen arviointilomakkeella. Kysymisen koulutettavilta tai
esimiehilta voi tehda haastattelemalla tai kyselylomakkeen muodossa. Haastattelemalla saa-
daan yksityiskohtaista tietoa, mutta niihin kuluu aikaa enemman kuin kyselomakkeeseen.
Hyvin laaditulla kyselylomakkeella voidaan saada lahes yhta paljon informaatiota ja se saas-
taa aikaa haastatteluun verrattuna. Kun koulutettavia testataan ennakkoon koulutettavasta
aiheesta, tarkoituksena on selvittaa mika olemassa oleva tieto tai taito aiheen suhteen on, ja
suunnitella koulutus taman pohjalta pohjalta koulutettavien tarpeita vastaavaksi. (Kirkpatric
& Kirkpatric 2006, 4-6.)

Osallistujien ennakkotehtavat ovat hyva keino kouluttajalle saada tietoa mika kuulijoita eri-
tyisesti kiinnostaa, missa kohtaa tietoa on mahdollisia puutteita ja mihin koulutuksessa kan-
nattaa erityisesti keskittya. Kun sisaltoa mietitaan, kuulijoiden tarpeet menevat kouluttajan
tuksen alussa kuitenkin kartoittaa osallistujien odotuksia ja painottaa koulutuksessa naita
asioita. Jos ryhma on erityisen iso, eika kaikkien osallistujien odotuksia voida kartoittaa, kan-
nattaa kayda lapi paivan aiheet, jolloin osallistujat tietavat mita on tulossa ja tulevaan on
helpompi varautua. Hyvin jasenneltyja asiakokonaisuuksia on helpompi kasittaa, oppia ja
muistaa, joten kouluttajan kannattaa myos ajatella koulutettavaa asiaansa erilaisina kokonai-
suuksina. Kokonaiskuvan hahmottamista auttavat mm. kouluttajan esittamat kokonaishahmo-

telmat, prosessikavely ja miellekartat. (Kupias & Koski 2012.)
5.4  Koulutusmenetelmat

Jokaisella koulutuksella pitaisi olla selkea tavoite, jonka perusteella koulutusmenetelmia
lahdetan miettimaan. Toivotun lopputuloksen tulee olla selkea, jotta menetelmat siihen paa-
semiseksi on mahdollista miettia. Yleensa parhaaseen lopputulokseen paastaan useiden vai-
heiden kautta, kayttaen erilaisia koulutusmenetelmia. Koulutuksen jokaisella vaiheella on
omat tavoitteensa. Koko koulutuksen ajan on huolehdittava, etta koulutus on tavoitteensa
mukainen ja asia valittyy osallistujille. Koulutuksen eri vaiheissa paapointin valittyminen
osallistujille on selkeampaa, ja joissain koulutuksen vaiheissa voidaan keskittya esimerkiksi

ryhman sisaisiin suhteisiin tai henkilokohtaiseen oppimismotivaatioon. (Kupias & Koski 2012,
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99.) Mita tarkemmin kouluttaja tuntee opetettavan asian ja osallistujaryhman toiminnan, sita
luontevammin han pystyy mukautumaan tilanteen mukaan tehokkaimpiin tyoskentelytapoihin.
Ammattitaitoa on osata valita kuhunkin tilanteeseen sopivimmat menetelmat. (Lepisto 2004,
21; 26.)

Ensimmainen asia, joka tulee ottaa huomioon koulutusmenetelmia miettiessa, on koulutuksen
oppimistavoitteiden tai -tarpeiden selvittaminen. Koulutuksen tarkoituksesta riippuen toiset
koulutusmenetelmat toimivat paremmin kuin toiset. Koulutuksen tavoitteet voidaan jakaa
neljaan perustavoitteeseen, jotka ovat asia-, motivaatio-, suhde- ja ideointitavoite. Tavoit-
teiden jakaminen perusryhmiin auttaa hahmottamaan missa suhteessa eri tavoitteet ovat
keskenaan ja millaisia menetelmia kannattaa kayttaa koulutusprosessin eri vaiheissa. Yksilo-
tyoskentelymenetelmat ovat monesti tehokkaita asiatavoitteiden saavuttamiseksi tai yksilon

motivaation vahvistamiseksi. (Kupias & Koski 2012, 99-100.)

5.5 Lush Finlandin koulutusmenetelmat

Lush Finlandilla on talla hetkella kaytossa kolme erilaista koulutusmenetelmaa. Eri koulutus-
menetelmia on tarkoitus kayttaa vaihdellen niin, etta koulutusmenetelma valittaisiin aina
koulutuksen tavoitteita tukien. Erilaisia koulutusmenetelmia kaytetaan myos, jotta erilaiset
oppijat pystytaan huomioimaan tyopaikan koulutuksissa. Eri koulutusmenetelmista kaytetaan
Lush Finlandilla termeja luokkahuonekoulutus, moduulikoulutus ja check-in. Luokkahuonekou-
lutus ja check-in ovat olleet yrityksessa kaytossa jo pidempaan. Kevaalla 2017 kayttoon otettu
moduulikoulutus on menetelmista kaikkein uusin, ja sita on kaytetty kouluttamiseen kaikkein

vahiten.

Luokkahuonekoulutus on perinteinen kouluttamisen malli, jossa koulutus jarjestetaan myyma-
lasta erillisessa tilassa ja koulutettavaan aiheeseen keskitytaan koulutuspaivan verran. Luok-
kahuonekoulutuksessa on mahdollista syventya koulutusaiheeseen tarkasti, ulkopuoliset hai-
riotekijat pystytaan pitamaan minimissa ja kouluttaja pystyy yleensa suunnittelemaan luok-
kahuonekoulutuksen kulun tarkasti. Luokkahuonekoulutuksessa erilaisten oppimista helpotta-
vien tehtavien jarjestaminen on helppoa ja koulutustilan valmisteleminen etukateen on mah-
dollista. Luokkahuonekoulutusmenetelman kayttaminen kaupan alan yrityksessa ei kuitenkaan
aina ole parhain mahdollinen menetelma, silla myynnin ja tuloksen tekeminen tapahtuvat
lilkkeessa ja erillisen tilan kayttaminen koulutukselle saattaa vieraannuttaa todellisista tyo-
elaman tilanteista ja opitun asian siirtaminen varsinaiseen myyntiymparistoon saattaa olla
vaikeaa. Luokkahuonekoulutukset myos yleensa kestavat useamman tunnin, jolloin osalla osal-
listujista saattaa olla vaikeuksia keskittya koko koulutuksen ajan. Jos koulutuksen aihe on

lisaksi laaja, osallistujat eivat todennakoisesti muista kaikkea mita koulutuksessa on kasitelty.
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Moduulikoulutus on luokkahuonekoulutusta joustavampi kouluttamisen muoto. Moduulikoulu-
tuksessa koulutettava asia jaetaan pienempiin, suunnilleen kaksikymmenta minuuttia kesta-
viin moduuleihin, jotka kaikki kasittelevat samaa aihetta. Moduulien maara vaihtelee yhdesta
viiteen. Moduulit pyritaan jarjestamaan joko liikkeen puolella tai sen valittomassa laheisyy-
dessa, jolloin opittuja asioita on mahdollista opetellaan samassa ymparistossa jossa myynti ja
asiakaspalvelu tapahtuvat. Ideana on, etta moduulien valissa olisi aina mahdollista harjoitella
ja soveltaa opittua asiaa liikkeen puolella. Moduulikoulutuksen avulla on mahdollisuus jarjes-
taa kevyempia koulutuskokonaisuuksia, eika kouluttamiseen tarvitse varata kokonaista koulu-
tuspaivaa. Kun kouluttaminen on pilkottu lyhyemmiksi kokonaisuuksiksi, muistavat koulutuk-
seen osallistuvat helpommin lapikaydyt asiat. Koulutettavat asiat muovautuvat moduuleiden
avulla helposti kasitettaviksi ja kaytannollisiksi. Moduulikoulutukset eivat kuitenkaan takaa
luokkahuonekoulutuksen rauhallista koulutusymparistoa, ja esimerkiksi hankalien tai arkojen
kysymyksien kysyminen ja kasitteleminen on vaikeaa. Tassa koulutusmenetelmassa parhaiten
toimivatkin raaka-aine- tai tuotekoulutukset. Jos moduuli pidetaan liikkeen puolella, on mie-
tittava tarkkaan mitka asiat sopivat myoskin asiakkaiden kuulla, silla koulutushetkella liik-

keessa saattaa olla myos asiakkaita.

Check-init ovat Lush Finlandin paivittainen kouluttamisen muoto. Jokaisella tyontekijalla on
tyovuoronsa alussa check-in, jossa kaydaan lapi paivan fokus, tavoitteet ja tehtavat. Check-
inin tarkoituksena on motivoida tyontekijaa edessa olevaan tyopaivaan, ja samalla se tarjoaa
jokaiselle tyontekijalle pienen personoidun koulutushetken. Viikoilla ja paivilla on omat tee-
mansa, joiden mukaan check-init valmistellaan. Check-ineissa kaydaan esimerkiksi uusia kau-
situotteita tarkemmin lapi jokaisen tyontekijan kanssa erikseen. Koska jokaisena paivana on
eri check-in, ei sita voi kayttaa ainoana koulutusmenetelmana, silla silloin kaikki tyontekijat
eivat saisi koulutusta aiheesta. Koulutusmenetelmana se on kuitenkin ainutlaatuinen, silla
jokaisessa check-inissa pystytaan keskittymaan yksittaisen tyontekijan tiedon tai taidon ko-

hentamiseen.

Taman opinnaytetyon yhtena tavoitteena on saada kaikki Lush Finlandin eri koulutusmene-
telmat tasaisesti kayttoon. Tarkoituksena on hyodyntaa eri koulutusmenetelmia parhaisiin
tuloksiin paasemiseksi. Tavoittena on erityisesti uusimman koulutusmuodon, moduulikoulu-

tuksen, saaminen osaksi koulutussuunnitelmaa ja kaytetyksi muiden tapojen rinnalle.

5.6 Oppijana aikuinen

Townsend (2000, 10) mukaan aikuiset oppivat parhaiten, kun heilla on halu tai tarve oppia
uusi asia ja kun he pystyvat yhdistamaan uuden asian aikaisempaan oppimiseen tai nykyiseen

tai tulevaan kokemukseen. Aikuisten oppimisen kannalta on myos hyvaksi, jos opittua paas-
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taan harjoittelemaan heti mukavassa ja leppoisassa ilmapiirissa, auttamisen ja opastamisen

avulla.

Manninen, Mannisenmaki, Luukannel ja Riihila (2003, 46-48) ovat tutkineet aikuisten mieliku-
via koulutuksesta ja oppimisesta. Kun haastatteluun osallistuneilta aikuisilta kysyttiin "mita
oppiminen on?”, loytyi aineistosta seitseman erilaista tapaa kuvausta tai maarittelya oppimi-
selle. Yhdesta vastauksesta saattoi loytya useampi nakokohta. Neljannes vastaajista naki op-
pimisen muistiin painamisena tai panttaamisena ja yli puolet vastasivat kokevansa oppimisen
lahinna uuden tiedon omaksumisena. Muita nakokohtia olivat olemassa olevan tiedon sovel-
taminen, itsena kehittaminen, kaytannon kautta oppiminen seka ajattelun tai toiminnan
muuttuminen. Seitsemanteen analyysiyksikkoon, eli muihin, jaoteltiin esimerkiksi oppimista

laajemmin kuvaavat vastaukset tai oppimisen nakeminen jokapaivaisena ilmiona.

Lepisto (2004) maarittelee kuusi periaatetta, jotka vaikuttavat erityisesti koulutustilanteessa
aikuisopetuksen onnistumiseen; motivaation periaate, toiminnan periaate, palautteen periaa-
te, jasentelyn periaate, havainnollisuuden periaate seka yhteistyon periaate. Tarkein periaate
on motivaation periaate. Koulutettavien on oltava motivoituneita tyoskentelemaan koulutuk-
sessa kaytettavilla menetelmilla tulosten saavuttamiseksi. Tyopaikoilla koulutusmotivaatioon
pystytaan vaikuttamaan mahdollistamalla irrottautuminen muista toista. Tyontekijan moti-
vaatio koulutusta kohtaan laskee, jos samaan aikaan pitaa keskittya muihin tyotehtaviin.
Mahdollistamalla orientoituminen koulutukseen saadaan koulutuksesta eniten hyotya. Koulu-
tuksen jarjestajan on varmistettava, etta koulutettaville koulutuksen tavoitteet ja toiminta-
tavat ovat selkeat, jotta koulutettavien motivaatio pysyy korkeana. Jos koulutettavat eivat
tieda miten heidan odotettaan kehittavan toimintaansa, laskee oppimismotivaatio. (Lepisto
2004, 26.)

Toinen periaate on toiminnan periaate. Koska oppiminen tapahtuu oppimistapahtuman toi-
minnan tuloksena, opetuksen toiminnan on oltava lahella tavoiteltua tavoitetta. Oppimistilan-
teeseen valittu toiminta tulee olla tavoitteisiin sidottua ja yhteys tavoitteiden ja toiminnan
valilla selkea. Mita enenmman erilaisia ja konkreettisia tehtavia ja harjoituksia koulutukseen

saadaan, sita parempia oppimistuloksia on odotettavissa. (Lepisto 2004, 27.)

Opetustilanteen on oltava yhteisollinen parhaan oppimistuloksen takaamiseksi. Kun koulute-
tavat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, voivat he saada toisiltaan palautetta koulutuksessa
opittavista asioista. Vasta kun koulutettava on saanut palautetta toiminnastaan, muodostuu
tilanteesta oppimiskokemus. Vahvistamalla, eli antamalla palautetta, koulutuksessa opetettu
toimintamalli jaa kayttoon. Opetustilanteen tulisi aina kertoa oppijalle, toimiiko han koulu-

tuksessa opetettujen asioiden edellyttamalla tavalla. Yhteistyon merkitys korostuu koulutuk-
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sissa, jotka liittyvat asenteisiin, nakemyksiin, havainnointiin tai ympariston reagointitapoihin.
(Lepisto 2004, 27-28.)

Onnistunut opetustilanne noudattaa jasentelyn periaatetta. Uuden asian oppimisessa on kol-
me vaihetta. Ensimmaisena informaatio otetaan vastaan esimerkiksi kouluttajan esittamana.
Taman jalkeen uusi tieto yhdistetaan aiempiin tietohin ja kokemuksiin ja ei-uusi tieto omak-
sutaan ja tulkitaan. Viimeisena opittua tietoa sovelletaan ja harjoitellaan. Jasentelyn periaa-
te perustuu tahan, eli opetustilanteessa tulee seurata uuden asian oppimista sen perusteella
kuinka hyvin sita pystyy yhdistelemaan jo aikaisemmin osattuun. Tama vaikuttaa koulutuksen
rakenteen suunnitteluun. Helpointa on omaksua asioita loogisessa jarjestyksessa, eli tutusta
tuntemattomaan. Havainnollisuuden periaatteen mukaan opetettavaa asiaa pyritaan havain-
nollistamaan tutun kautta osoittamalla opetettavien asioiden merkitys jokaisen omassa toi-
minnassa. Onnistunut opetustilanne aloittaa uuden asian opettamisen koulutettavien aikai-

sempien kokemusten ja havaintojen perusteella. (Lepisto 2004, 27.)

6  Motivaatio

Motivaatio on johdettu sanasta movere, joka tarkoittaa latinaksi liikkumista. Nykyaan moti-
vaatiolla tarkoitetaan kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden summaa. Kantasana-
na motivaatiossa on motiivi, jolla viitataan tarpeisiin, haluihin tai sisaisiin yllykkeisiin seka
palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit siis ohjaavat ihmisen kayttaytymisen suuntaa, joko tie-
dostetusti tai tiedostamatta. Kun puhutaan motivaatiosta, tarkoitetaan motiivien luomaa
tilaa. Motivaatiosta puhuttaessa tulee muistaa, etta termina motivaatio on hypoteettinen.
Kenekaan motivaatiota ei voi havaita suoraan, eika motivaatio tasta johtuen ole tarkasti mi-
tattavissa. Motivaatio-termin avulla pyritaan helpottamaan kayttaytymisen ymmartamista.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 16-18.)

Motivaatio voidaan jakaa tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Tilannemotivaatio syntyy
sisaisten ja ulkoisten arsykkeiden luodessa motiiveja, jotka ohjaavat kayttaytymista kohti
tavoitetta. Taman kaltainen motivaatio on dynaamista ja se voi vaihdella riippuen tilanteesta.
Yleismotivaatio kuvaa motivaation keskimaaraista olemusta, joka vaikuttaa kayttaytymiseen.
Tilannemotivaatio on riippuvainen yleismotivaatiosta, silla ylesimotivaation ollessa kohdallaan
on yksittaisista tehtavista ja ongelman ratkaisutilanteista innostuminen ja motivoituminen
helpompaa. Yleismotivaation ja tilannemotivaation erona on kesto, silla yleismotivaatio on
yleensa pysyva ja sisaistynyt olotila, kun taas tilannemotivaatio on kohdistunut yhteen tehta-
vaan. Yleismotivaatio maarittaa toiminnan laadun ja tilannemotivaatio vireyden, jolla toi-
meen ryhdytaan. Yleismotivaatiossa oleellista on pysyvyys ja monesti ylesimotivaatiosta puhu-

taan yleisena asenteena sekaannusten valttamiseksi. Motivaatio viittaa yleensa aktiivisuuden
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maaraan ja siita puhuttaessa tulisi painottaa sen dynaamista ja tilannesidonnaista ominaisuut-
ta. (Ekola & Vaherva 1976, 145 ; Peltonen & Ruohohtie 1992, 17.)

Motivaatio lahtee ihmisesta itsestaan eika epamotivoitunutta ihmista voi pakottaa motivoitu-
neeksi. Epamotivoituuneelle ihmiselle voi luoda ympariston ja tilanteen, jossa han pystyy
kanavoimaan luontaisen motivaationsa kohti saavutettavia tuloksia. Muutokset lahtevat aina

ihmisesta itsestaan. (Nicholson 2003, 21.)

6.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatioon ja motiiveihin vaikuttavat seka sisaiset etta ulkoiset tekijat. Nama tekijat eroa-
vat toisistaan kayttaytymista muokkaavien ja ohjaavien motiivien luonteen puolesta. Sisaiset
motivaatiotekijat vaikuttavat sisalta pain, ja sisainen motivaatio syntyy esimerkiksi itsensa
toteuttamisen ja kehittamisen kautta. Ulkoinen motivaatio tulee aina ymparistosta ja sen
aiheuttaa joku muu kuin henkilo itse. Ulkoa tulevaan motivaatioon kuuluvat esimerkiksi ulkoi-
set kannusteet kuten raha, ulkopuolelta tuleva kannustus seka turvallisuuden tarpeen tyydy-
tys. Sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat taydentavat ja tukevat toisiaan, eika niita voi aja-
tella toisiaan poissulkevina tekijoina. Molemmat esiintyvat yleensa samanaikaisesti, joskin

toinen motiivi voi olla hallitsevampi tekija kuin toinen. (Peltonen & Ruohohtie 1992, 18-20.)

Annetuilla kannusteilla on suuri vaikutus motivaatioon, silla ne voivat palkita joko sisaisesti
tai ulkoisesti. Sisaisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden maaritelmat eivat ole aina taysin
samanlaiset, silla tutkijoiden valilta loytyy tulkinta- ja painotuseroja. Allaolevassa taulukossa
on esiteltyna tunnetuimpien tutkijoiden nakemyksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista, joilla
on vaikutusta motivaatioon. Yhteista eri tutkijoiden nakemyksille ulkoisista palkkioista ovat
ulkoisten tekijoiden lyhytkestoisuus, jolloin tarve niiden saamiseen on yleensa tihea. Sisaiset
palkkiot rakentavat yleismotivaatiota, eli niista saattaa tulle pysyvan motivaation lahteita.
Sisaiset palkkiot ovat yleensa pitkakestoisia ja monesti tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot ja
motivointikeinot. Sisaisten ja ulkoisten palkkioiden erottaminen saattaa joskus olla vaikeaa,
eika kaikkia palkkioita voi lajitella vain toiseen kategoriaan. Esimerkiksi hyvasta suorituksesta
annettu apuraha toimii ulkoisen palkkion lisaksi myos sisaisena motivointikeinona, silla se

herattaa tyytyvaisyyden ja osaamisen tunnetta. (Peltonen & Ruohohtie 1992, 18-20.)



Tutkija

Sisaiset palkkiot
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Ulkoiset palkkiot

Saleh, S.
& Gryier,
T. (1969)

Deci, E.

(1975)

Slocum,
J. (1971)

Werni-
mont, P.
(1972)

Liittyvat tyon sisaltoon (monipuoli-
suus, vaihtelevuus, haasteellisuus,
miellekkyys, itsenaisyys, onnistumi-

sen kokemukset jne.)

Ovat yksilon itsensa valittamia.

Tyydyttavat ylimman asteen tarpei-
ta (esim. patemisen tarve, itsensa
toteuttamisen ja kehittamisen tar-

ve)

Ovat subjektiivisia; esiintyvat tun-
teiden muodossa (esim. tyytyvai-

syys, tyon ilo)

Ovat johdettavissa tyoymparistosta (palk-
ka, ulkopuolinen tuki ja kannustus, kii-
tos/tunnustus, osallistumismahdollisuu-

det jne.)

Ovat organisaation tai sen edustajan va-

littamia.

Tyydyttavat alemman asteen tarpeita
(esim. yhteenkuuluvuuden tarve, turvalli-

suuden tarve, ravinnon tarve)

Ovat objektiivisia; esiintyvat esineiden
tai tapahtumien muodossa (esim. raha,

kannustava tilanne)

Taulukko 3: Erilaisia kasityksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista (mukaillen: Peltonen & Ruo-
hotie 1992, 19)

6.2 Tyomotivaatio

Yksinkertaistaen voidaan sanoa, etta tyohon suhtaudutaan kolmella eri tavalla: pelkkana tyo-

na joka tuo rahaa elamiseen, urana tai kutsumuksena. Ihminen, joka tekee tyota vain rahan

takia, elaa elamaansa tyopaikan ulkopuolella ja harvoin maarittelee itseaan tyonsa kautta.

Uraihmiselle ulkoa tuleva arvostus ja menestys, seka mahdollisuus kehittya ja edeta tyossa

toimivat suurimpina tyon motivoijina. Kutsumuksena tyohonsa suhtautuva olisi valmis teke-

maan periaatteessa tyon vaikka ilman palkkaa, silla han nauttii itse tyosta. Kutsumuksena

tyonsa nakeva saa sisaista motivaatiota tyolleen. (Nieminen & Tomperi 2008,33.)

Tyotyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyotyytymattomyys, vaan ei tyotyytyvaisyys. Kaytannossa

tama tarkoittaa sita, etta vaikka tyotyytymattomyyden tekija eliminoitaisiin, se ei takaa viela

tyotyytyvaisyytta, silla tyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ovat eri asoita kuin tyytymatto-

myyden aiheuttajat. Jotta tyontekija olisi motivoitunut ja tyohonsa tyytyvainen tyontekija,

pitaa seka poistaa tyytymattomyyden aiheuttajat etta huomioda tyotyytyvaisyyteen vaikutta-
vat tekijat. (Herzber 2003, 55-56.)
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Herzberg (2003, 56-58.) jakaa tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat kahteen eri kategoriaan.
Toinen kategoria ovat tyolle luonteenomaiset motivaattorit, kuten saavutukset, tunnustus
hyvin tehdysta tyosta, tyo itsessaan, vastuu, kasvu ja edistyminen. Toisaalta ihmiseen vaikut-
taa myos luontainen tapa valttaa kipua ja hakea mukavuutta. Maslow’n tarvehierarkiassa en-
simmaisena ovat nama fysiologiset tarpeet, kuten nukkuminen ja syominen (Burton 2017).
Nalka ajaa ihmiset tekemaan toita, jotta heilla olisi rahaa ostaa ruokaa. Talloin rahasta on
tullut tyonteon primitiivinen motivaattori. Ihmista motivoi tyontekoon primitiivisten ja elai-
mellisten tarpeiden lisaksi ihmisille tyypilliset tarpeet, kuten mahdollisuus psykologiseen kas-
vuun omien saavutusten kautta. Primitiivisten tarpeiden tayttaminen toimii enemman tyyty-

mattomyyden eliminoimisessa kuin varsinaisena motivoinnin keinona. (Herzber 2003, 57.)

Saavutukset tyossa
Tyosta saatu tunnustus
Tyo itsessaan
Vastuu tyossa
Edistyminen

Kasvu

Yritysen kaytannot
Valvonta

Suhde esimieheen
Tyoolot

Palkka

Suhde kollegoihin
Yksityiselama
Suhde alaisiin
Status

Turvallisuus

0 10 20 30 40 50

Syy tyotyytyvaisyyteen M Syy tyotyytymattomyyteen
Kuvio 4: Kahdessatoista tutkimuksessa raportoidut tydoasenteeseeen vaikuttavat tekijat (mu-
kaillen: Herzberg 2003, 56)
Ylla olevassa kaaviossa on esitettyna kahdessatoista erillisessa tyotyytyvaisyyteen liittyvassa
tutkimuksessa esiintulleet tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat. Tutkimuksissa kysyttiin
yhteensa 1685:(ta tyontekijalta eri aloilta ja erilaisista tyotehtavista mitka tapahtumat toissa
olivat johtaneet aarimmaiseen tyytyvaisyyteen tai aarimmaiseen tyytymattomyyteen. Tutki-
mustuloksien mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista 81% on todellisia motivaati-
oon vaikuttavia tekijoita, jotka lisaavat tyontekijan henkilokohtaista panosta ja antavat mah-
dollisuudet kasvuun. Tyotyytymattomyyteen listatuista tekijoista 69% taas on ihmisen primi-
tiiviseen puoleen vetoavia tekijoita, joihin vaikuttaminen saattaa vahentaa tyotyytymatto-

myytta mutta ei motivoi tyontekijoita parempiin suorituksiin. (Herzber 2003, 56-58.)
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7  Projektin toteutus

Olen tyoskennellyt opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa vuodesta 2011 ja myymalapaal-
likkona ja apulaismyymalapaallikkona yhteensa kahden vuoden ajan. Kuva yrityksen koulutus-
tavoista ja tarpeista on kehittynyt naiden vuosien aikana hyvin selkeaksi. Tasta johtuen heti
varsinaisen koulutussuunnitelman tyostamisen aloitettuani, oli minulla muodostunut jo selkea
kuva koulutustarpeista. Myos jokavuotisten koulutusten aikatauluttaminen ja sisallyttaminen

suunnitelmaan kavi helposti.

Olen ollut suunnittelemassa ja pitamassa useampaa Lush Finlandin koulutusta naiden vuosien
aikana, joten erilaiset yrityksen kayttamat koulutusmenetelmat ovat hallussa. Aikaisempi
kokemus koulutussisaltojen suunnittelusta ja itse koulutusten pitamisesta auttoi koulutus-
suunnitelman kokonaisuuden hahmottamisessa. Myymalapaallikon tyossa olen paassyt seuraa-
maan lahelta tyontekijoiden tyoskentelya asiakaspalvelu- ja myyntitilanteissa, ja nakemaan
mitka asiat hoituvat hyvin ja mitka asiat saattaisivat vaatia kouluttamista parhaaseen tulok-

seen paasemiseksi.

Syksylla 2017 koulutimme enemman kuin pitkaan aikaan yrityksen historiassa. Olin mukana
suunnittelemassa ja pitamassa naita syksyn koulutuksia. Hyodynsin koulutuksista ja niiden
vaikutuksista saatua tietoa opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa haastattelemalla koulu-
tuksiin osallistuneita tyontekijoita, seka havainnoimalla koulutusten vaikutusta myyjien tyotu-
lokseen ja asiakaspalveluun. Taman informaation pohjalta kuva hyodyllisista ja tarvittavista

koulutuksista oli selkeaa jo suunnitelman alustusvaiheessa.

7.1  Aikataulu

Opinnaytetyoprojekti lahti kayntiin syksyn 2017 aikana, jolloin tapasimme Lush Finlandin toi-
mitusjohtaja Tarja Takin kanssa ja esitin ehdotukseni opinnaytetyon sisallosta. Sovimme yh-
dessa, etta opinnaytetyon tavoitteena on suunnitella Lush Finlandille selkea koulutussuunni-
telma vuodelle 2018 koulutusaiheineen. Aikasempina vuosina yrityksessa on kylla koulutettu
tyontekijoita, mutta varsinaista koulutussuunnitelmaa ei ole vuodelle tai lyhyemmallekkaan
ajalle ollut. Tarkoituksena oli tehda selkea tyovaline tulevan vuoden koulutusten aikataulut-
tamiseen ja suunnittelemiseen. Osa vuoden aikana pidettavista koulutuksista toistuu vuosit-
tain, esimerkiksi joulun tuotekoulutus ja uusien tyontekijoiden perehdyttaminen, joten oli
selkeaa etta nama koulutukset loytyisivat myos koulutussuunnitelmasta. Loput vuoden koulu-

tusaiheista taytyi suunnitella yrityksen koulutustarpeisiin perustuen.

Marraskuussa 2017 tapasin kolmen tyontekijan kanssa, jotka tyoskentelevat erilaisissa asemis-

sa yrityksessa. Haastattelin heita siita, mita mielta he olivat syksyn koulutuksista, miten kou-
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lutukset olivat vaikuttaneet tyomotivaatioon, miten koulutukset olivat vaikuttaneet tyotulok-
siin, kuinka usein heidan mielestaan koulutuksia kannattaa jarjestaa, mita mielta he olivat eri
koulutusmenetelmista seka mista aiheista he kokivat tarvitsevansa koulutusta. Ennen haastat-
teluosuutta kerroin haastateltaville, etta haastattelua tullaan kayttamaan materiaalina vuo-
den 2018 koulutuksia suunniteltaessa ja kaikki suostuivat haastateltaviksi. Haastatteluista
saadusta informaatiosta sai hyvan kuvan yrityksen koulutustarpeista seka siita, millaisia aja-

tuksia ja tuloksia pidetyilla koulutuksilla on saatu aikaan.

17. tammikuuta pidimme toimitusjohtaja Tarja Takin, toiminnanjohtaja Milja Tammen seka
Mannerheimintien lilkkkeen myymalapaallikon kanssa tapaamisen, jossa keskustelimme alkuke-
vaan koulutuksista ja l6imme lukkoon vuoden 2018 nelja ensimmaista koulutusta, jotka ovat

ystavanpaivan tuotekoulutus, meikkikoulutus, ihonhoitokoulutus seka turvallisuuskoulutus.

25. tammikuuta pidimme Lush Finlandin myymalapaallikoiden ja apulaismyymalapaallikoiden
kesken tapaamisen, jossa esitin ajatukseni vuoden 2018 koulutusaiheista. Ehdottamani koulu-
tusaiheet hyvaksyttiin. Lisaehdotuksena tuli supervisor- ja managerikoulutus osaksi koulutus-
suunnitelmaa. Koin myos nama koulutukset tarpeellisiksi ja tulosta kasvattaviksi, joten myos

ne loytyvat lopullisesta koulutussuunnitelmasta.

Helmikuun alussa esitin lopullisen koulutussuunnitelmani vuodelle 2018 ja pyysin suunnitel-
masta palautetta seka Lush Finlandin toiminnanjohtaja Milja Tammelta etta kahdelta tulevien
koulutusten kouluttajalta. Koulutussuunnitelma hyvaksyttiin ja sita paatettin noudattaa vuo-

den 2018 ajan. Palautteet on kasitelty kappaleessa 7.5 Koulutussuunnitelman arviointi.

7.2  Tyontekijahaastattelut

Koulutussuunnitelman eri vaiheiden ja paatoksien perusteleminen onnistui pitkalle teo-
riaosuudesta saadun tiedon perusteella. Koulutussuunnitelmaa laadittaessa oli kuitenkin muu-
tama asia, joita oli vaikea perustella pelkalla lahdekirjallisuudella. Nama asiat liittyivat yri-
tyksen tyontekijoiden kokemuksiin aikaisempien koulutusten motivoivuudesta, koulutustahdis-

ta ja koulutusten vaikutuksesta tyotulokseen.

Koska ideana oli luoda mahdollisimman tarkka, perusteltu ja yrityksen kannalta hyodyllinen
koulutuskokonaisuus, valikoitui laadullinen haastattelu yhdeksi menetelmaksi toiminnallisen
osuuden muodostamiseksi. Haastattelun tarkoituksena oli saada informaatiota yrityksen erilai-
sissa tehtavissa tyoskentelevilta henkilgilta seka siita, mitka asiat he nakivat hyodyllisina kou-

luttamisen jatkoa ajatellen. Saatujen tulosten perusteella pystyttiin perustelemaan moni
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koulutussuunnitelman osista. Haastattelin yhteensa kolmea tyontekijaa, joista yksi oli vasta

aloittanut, yksi tyoskennellyt yrityksessa jo pidempaan ja yksi esimiesasemassa.

Haastattelu aloitettiin kaikkien kohdalla kysymalla yleisvaikutelmaa syksyn 2017 koulutuksis-
ta. Paasaantoisesti koulutuksiin oltiin tyytyvaisia ja myos koulutustahdin tiheneminen aikai-
sempaan verrattuna nahtiin positiivisena. Haastateltavista ensimmainen, joka oli tyoskennel-
lyt yrityksessa vasta pari kuukautta haastatteluhetkella, piti erityisesti siita, etta koulutusten
harjoitukset oli mietitty koulutusaiheiden mukaan eivatka koulutukset olleet pelkkaa luen-
nointia vaan sisalsivat vaihtelevaa tekemista. Pidempaan yrityksessa tyoskennellyt sanoi nel-
jan tunnin koulutusajan olevan ideaali keskittymisen kannalta, silla koki pidemmat koulutus-
sessiot turhan pitkina, vaikka koulutusaihe vaatisikin pidemman koulutusajan. Esimiesasemas-
sa tyoskenteleva haastateltava sanoi havainneensa syksyn koulutusten vaikutuksen shop floo-
rilla. Uusien tyontekijoiden kohdalla vaikutus oli nakynyt varmuutena koulutetusta aiheesta
heti tyosuhteen alussa ja kokeneemmilla tyontekijoilla koulutukset olivat parantaneet suori-

tusta entisestaan seka mahdollistaneet esimerkkina toimimisen uudemmille tyontekijoille.

Koulutustiheydesta vastaajat liikkuivat samoilla linjoilla. He olivat sita mielta, etta isompien
koulutuskokonaisuuksien valin olisi hyva olla suunnilleen 2-3 kuukautta, mutta pienempia,
esimerkiksi sesonkituotekoulutuksia, voisi olla useammin. Myos kaupan alan sesongit nahtiin
vaikuttavana tekijana koulutustiheyteen niin, etta syksylla koulutuksia voisi olla enemman
kuin kevaalla ja kesalla. Vastauksissa painotettiin sita, etta koulutusaiheiden tulisi olla aina

tarpeellisia eika koulutusaiheita tulisi keksia turhaan tai tyhjasta.

Kaikki haastateltavat olivat lahes yhta mielta siita, mita eri koulutusmenetelmia kannattaisi
kayttaa koulutustilanteissa ja aiheissa. Luokkahuonekoulutus nahtiin parhaana isojen kokonai-
suuksien hallitsemiseen ja pidempiin koulutuksiin. Check-init nahtiin kevyena ja varikkaana
kouluttamisen muotona, jota pystytaan muokkaamaan helposti koulutettavan tarpeisiin nah-
den. Vastaajat olivat myos yhta mielta siita, etta moduulikoulutus sopii parhaiten tuotekate-
gorioiden ja uusien tuotteiden opetteluun. Yksi vastaajista ehdotti moduulikoulutusten kayt-
toa uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa Lushin tuotevalikoimaan tyosuhteen alussa, jotta
tuotteet tulisivat mahdollisimman tutuiksi ja toiden aloittaminen olisi helpompaa. Vuoden
2018 koulutussuunnitelmassa moduulikoulutus on otettu avuksi myos uusien tyontekijoiden
koulutuksissa, joissa on tarkoituksena kayda Lushin kaikki tuotekategoriat lapi useamman

koulutussession aikana.

Koulutustarpeita kysyttaessa vastaukset olivat kaikilla kolmella haastateltavalla lahes identti-
set. Kaikkien vastauksista lOoytyivat toiveet sesonkituotteiden lapikaymiselle, ja vuoden 2018

koulutussuunnitelmassa onkin huomioitu kaikki vuoden sesongit ja sesonkituotteet. Esi-
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miesasemassa oleva haastateltava perusteli sesonkituotteiden kouluttamisen tarpeellisuuden
johtuvat tuotteiden lyhyesta myyntiajasta. Hanen mielestaan sesonkituotteet kannattaa kou-
luttaa tyontekijoille hyvin, jotta ne olisivat kaikille tuttuja. Koska tuttuja tuotteita, joista
myo0s myyja itse on innostunut, on helpompi myyda, tulevat sesonkituotteet paremmin myy-
dyiksi eika niista silloin synny havikkia yritykselle. Toinen haastatteluissa toistuva koulutusai-
he olivat tuotekategoriakoulutukset seka uusien tyontekijoiden perehdyttaminen kaikkiin
tuotekategorioihin. Tyontekijoilla oli selkeasti tunne, etta yrityksen monet tuotteet eivat
olleet heille niin tuttuja kuin he toivoisivat. Tasta johtuen tuotekategoriakoulutukset loytyvat
koulutussuunnitelmasta syyskuulta. Muita toivottuja koulutusaiheita olivat asiakaspalvelukou-

lutus seka lahjatuotekoulutus, jotka molemmat loytyvat lopullisesta koulutussuunnitelmasta.

Haastateltavat olivat paaasiassa sita mielta, etta koulutusten vaikutus tyomotivaatioon seka
tyotulokseen oli lahinna positiivinen. Vastausten perusteella motivaatiotekijat pystyi jaka-
maan neljaan kategoriaan: tiedon lisaantymiseen ja oppimiseen, tavoitteiden asettamiseen,
tyosta innostumiseen seka tyoyhteisoon ja tyokavereihin tutustumiseen. Kaikki vastaajat mai-
nitsivat vahintaan kaksi erilaista tapaa, joilla koulutukset olivat vaikuttaneet motivaatioon.
Tyotuloksiin koulutukset vaikuttivat haastateltavien mukaan positiivisesti lahinna tiedon li-
saantymisen kautta. Seka kokeneempi etta uudempi tyontekija vastasivat tiedon lisaantymi-
sen lisaavan varmuutta myyntityossa, ja sita kautta vaikuttavan positiivisesti lilkkeen tulok-
seen. Esimiesasemassa oleva tyontekija naki koulutuksen negatiivisen vaikutukset lahinna
tyontekijoissa, joille oli muodostunut vakiintuineita mutta jollain tavalla vaaria tai kehitetta-
vissa olevia toimintatapoja, joita he eivat olleet valmiita muuttamaan. Tallaisissa tyonteki-
joissa koulutukset saattoivat jopa laskea tyomotivaatiota tai tyotulosta. Vastaukset haastatte-
lun kysymyksiin osoittivat kuitenkin sen, etta kouluttaminen tyopaikalla kannattaa, silla se

johtaa yleensa seka tyontekijoiden etta yrityksen kannalta positiivisiin tuloksiin.

7.3  Koulutusaiheet

Kun lahdin miettimaan vuoden 2018 koulutusaiheita, oli osa tulevien koulutusten aiheista jo
taysin selvia. Suurin osa vuoden aikana pidetyista koulutuksista maaraytyy uusien tuotteiden
ja kausituotteiden lanseeraamisen mukaan. Joka vuosi on esimerkiksi tiedossa, etta syksylla

lanseerataan kymmenittain uusia joulutuotteita ja -lahjoja.

Koulutussuunnitelman koulutusaiheet voi jakaa kolmeen eri kategoriaan, joita ovat tuote- ja
raaka-ainekoulutukset, asiakaspalvelukoulutukset ja yleiset kaytannonkoulutukset. Alla on
koottuna taulukkoon mihin kategoriaan vuoden 2018 koulutukset kuuluvat. Suurimman osan
koulutuksista voisi laittaa ainakin kahteen kategoriaan, silla koulutusaiheet menevat asiakas-
palvelutydssa monesti lomittain. Vaikka koulutuksen paapainona olisivat tuotteet ja niiden

raaka-aineet, koulutuksissa vahintaan sivutaan asiakaspalvelua miettimalla kyseisten tuottei-
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den esittelya asiakkaille tai raaka-ainetietouden jakamista asiakkaan kanssa. Kun yrityksen
toimialana on asiakaspalvellulinen myyntityo, ei oikeastaan mitaan koulutuksia voida jarjes-

taa ellei koulutuksen sisaltoa mietittaessa ole selvaa miten sita sovelletaan kaytannossa ja

miten se vaikuttaa tehtavaan myyntiin.

Tuote- ja raaka- Asiakaspalvelukoulutukset  Yleiset kaytannot
ainekoulutukset
* Ystavanpaivakoulutus * |honhoitokoulutus *  Turvallisuuskoulutus
*  Meikkituotekoulutus *  Meikkituotekoulutus * Manageri-koulutus
e Paasiais- ja aitienpai- * Manageri-koulutus e Supervisor-koulutus
vakoulutus e Supervisor-koulutus
* |honhoitokoulutus * Asiakaspalvelu-
* Joulutuotekoulutus koulutus
e Uusien tyontekijoiden e Joululahjakoulutus
tuotekoulutukset

Taulukko 4: Vuoden 2018 koulutusaiheet jaettuna kolmeen kategoriaan koulutusaiheen perus-
teella

Tuote- ja raaka-ainekoulutuksiin kuuluvat kaikki kausituotteiden koulutukset, meikkituotekou-
lutus seka ihonhoitokoulutus. Meikkituotekoulutus ja ihonhoitokoulutus loytyvat myos eritel-
tyina asiakaspalvelukategoriasta, silla koulutuksen tarkennetuissa tavoitteissa on erikseen
mainittuna asiakaspalvelullisia elementteja. Muita asiakaspalvelukoulutuksia ovat manageri-
ja supervisorkoulutus, asiakaspalvelukoulutus seka joululahjakoulutus. Asiakaspalvelukoulutus
ja joululahjakoulutus keskittyvat paaasiassa pelkastaan asiakaspalvelullisiin elementteihin ja
niiden tarkoituksena on kouluttaa tyontekijoille Lushin myyntiprosessi ja tavat tehda asiakas-
palvelua, seka antaa myynnillisia vinkkeja tyontekijoille. Manageri- ja supervisorkoulutukset
loytyvat myos yleiset kaytannot- kategoriasta, silla niissa on tarkoitus kayda asiakaspalvelun
lisaksi paljon johtamiseen, liikkeen koordinoimiseen ja kaytannon pyorittamiseen liittyvia
asioita. Yleiset kaytannot- kategorian alle kuuluu myos turvallisuuskoulutus, joka kuuluu vuo-
den koulutussuunnitelmaan sen takia, etta tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajia anta-
maan tyontekijoille opetusta ja ohjausta tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoista (Tyoturvallisuus-

ja suojelu 2016).

Yksi taman opinnaytetyon tavoitteista oli saada uusi moduulikoulutusmenetelma osaksi koulu-
tussuunnitelmaa ja yhdeksi yrityksen saannollisesti kayttamista kouluttamistavoista. Viidesta-
toista koulutuksesta viisi, eli yksi kolmasosa koulutuksista on tarkoitus toteuttaa moduulikou-
lutusmenetelmalla. Koulutussuunnitelmaa laatiessani huomasin, etta moduulikoulutus sopii
erityisen hyvin koulutusaihelle, jossa on tarkoitus kayda useampi tuote esimerkiksi eri tuote-

kategorioista lapi. Moduulikoulutuksilla saadaan muuten mekaaniseen koulutukseen vaihtelua
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ja koulutusmuoto mahdollistaa myds osallistujien liikkumisen koulutuksen aikana. Check-in’it
toimivat koulutussuunnitelmassa lahinna suppeiden koulutusaiheiden, kuten paasiaistuottei-
den tai isanpavatuotteiden koulutusmenetelmana. Check-in tulee koulutusmenetelmista kaik-
kein halvimmaksi, silla sen jarjestamiseen ei tarvita paljon resursseja. Se on lisaksi lyhyt kou-
luttamisen muoto, joten siihen ei kulu myoskaan paljon tyodaikaa. Check-in-
koulutusmenetelma mahdollistaa kuitenkin hyvin raataloidyn koulutushetken pitamisen tyon-
tekijan kanssa, jolloin lapi kaytaviin asioihin paastaan lyhyessakin ajassa syvalle. Vuoden 2018
koulutuksista suurin osa pidetaan kuitenkin perinteisella luokkahuonekoulutusmenetelmalla.
Luokkahuonemenetelmat plussat, kuten mahdollisuus isojen kokonaisuuksien kasittelyyn, kou-
lutustilojen valmistelu ja mahdollisuus syventya koulutusaiheeseen, ajoivat monen koulutuk-

sen kohdalla vaihtoehtoisten koulutusmenetelmien yli.

7.4  Mittarit koulutuksen onnistumiselle

Jotta kouluttamisen mielekkyydesta pysyttaisiin karryilla, taytyy koulutuksissa onnistumista
pystya mittaamaan jollakin tavalla. Vaikka koulutukset paasaantoisesti parantavat yrityksen
ja sen tyontekijoiden tulosta, on kouluttaminen kuitenkin yritykselle aina kallista. Mittaamal-
la koulutuksissa onnistumista ja asettamalla nama koulutuksen mittarit oikein, pystyy yritys
seuraamaan kuinka paljon jarjestetyt koulutuksen hyodyntavat koko organisaatiota. Ja jos
koulutuksen onnistumisen mittari ei tayty, paastaan siitakin selville ja voidaan miettia mita

seuraavalla kerralla kannattaa tehda toisin.

Myynnin nousun mittaaminen on tietenkin yksi helpoimmista tavoista nahda koulutusten posi-
tiiviset tulokset. Rahalla ja myyntisummilla mittaaminen on helppoa, silla mitattava asia on
hyvin selkea ja konkreettinen. Myos tavoitteiden asettaminen myynnin kasvulle on helppoa ja
eksaktia. Tassa opinnaytetyossa on mietitty myos muita mittareita kuin myynnin kasvu, silla
vaikka myyntia on helppo mitata, se ei kuitenkaan pysty mittaamaan tehokkaasti kaikkien
koulutusten tavoitteita. Lush Finlandin vuoden 2018 koulutussuunnitelmassa kaikkien koulu-
tusten mittarit on mietitty vastaamaan juuri kyseisen koulutuksen luonteeseen ja mittaamaan
koulutustavoitteessa onnistumista. Osassa koulutuksista onnistumisen mittareita oli usempia

kuin yksi.

Onnistumisen mittarit jakautuvat Lush Finlandin koulutussuunnitelmassa kolmeen eri katego-
riaan, joita ovat konkreettiset ja mitattavat asiat, kayttaytymisen muuttuminen seka sisaiset
muutokset. Konkreettisiin ja mitattaviin asioihin kuuluvat esimerkiksi myynnin mittaaminen.
Myynnin kasvun seuraaminen valikoitui koulutuksen mittaamisen valineeksi lahinna kausi-
tuotekoulutuksissa, joissa myyntia voidaan verrata edellisvuoden myyntimaariin. Kausituot-

teet ovat myynnissa vain hetken ajan, joten naiden tuotteiden kohdalla on erityisen tarkeaa
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etta tuotteet saadaan liikkeelle, jottei paase syntymaan isoja maaria havikkia myymattomista

tuotteista.

Kayttaytymisen muuttumisen mittari voidaan jakaa kolmeen tarkentavaan ryhmaan, opitun
taidon/tiedon hyodyntamiseen, asiakaskonsultaation laajentamiseen ja tuotelinkittamiseen.
Koulutussuunnitelmassa esimerkiksi asiakaspalvelukoulutuksen onnistumista tullaan mittaa-
maan koulutuksessa opetetun Lushin myyntiprosessin nakymisena ja toteutumisena shop floo-
rilla. Tassa seurataan siis selkeasti toiminnan muuttumista seka opitun taidon hyodyntamisena

etta asiakaskonsultaation laajenemisena.

Kolmas kategorioista on sisaiset muutokset. Taman kategorian mittarit keskittyvat tyontekijan
sisaisiin muutoksiin, esimerkiksi motivaation kasvuun. Vaikka tavoitellut muutokset ovat si-
saisia, on oletuksena etta ne vaikuttaisivat myos ulospain nakyvaan toimintaan. Taman kate-
gorian mittareita on kaikkein vaikein mitata ulkopuolelta. Tata mittaria on hyodynnetty kou-

lutussuunnitelmassa vain kahdessa koulutuksessa, juuri sen vaikean havainnoimisen takia.

7.5  Koulutussuunniteman arviointi

Koulutussuunnitelman arviointi tehtiin sahkopostihaastatteluna. Toimeksiantajayrityksen
edustajina arvioinnissa toimivat toiminnanjohtaja Milja Tammi seka kaksi koulutussuunnitel-

maa tyossaan kayttavaa Lush Finland Oy:n Trainee Manageria.

Ensimmainen Trainee Managereista kuvasi koulutussuunnitelmaa onnistuneeksi kokonaisuu-
deksi, jossa on keskitytty oleelliseen ja tuotu tieto selkeasti esille. Hanen mielestaan koulu-
tussuunnitelman selkeyden ansiosta se on helppo lisata esimerkiksi yrityksen kayttamaan sah-
koiseen kalenteriin ja ottaa osaksi liikkeen arkea. Han sanoi koulutussuunnitelman antavan
rakennetta koko vuoden suunnittelulle, silla koulutukset jakautuvat sopusuhtaisesti vuodellen
mukaillen tuotelanseerauksia.Trainee Maangerin mukaan erilaiset koulutusmenetelmat oli
otettu hyvin osaksi koulutussuunnitelmaa, ja erilaisten koulutusmenetelmien kayttaminen
tukee tyontekijoiden erilaisia oppimistyyleja. Lisaksi kiitosta sai erilaisien tyontekijaryhmien,
myyjien, managerien ja supervisorien, huomioiminen suunnitelmassa, jolloin kaikille tyonteki-
joille on oma koulutuksensa. Kaiken kaikkiaan Trainee Manager naki koulutussuunnitelman

onnistuneena kokonaisuutena, eika kokenut siita puuttuvan mitaan.

”Erityisen onnistunutta oli se, etta jokaisen koulutuksen tavoitteet oli merkitty selkeasti,
mika helpottaa itse koulutuspaivien suunnittelua ja on hyodyksi paivittaisessa tyossamme

tyontekijoiden kehityksen seuraamisessa.”
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Toinen Trainee Managereista naki koulutussuunnitelman selkeana ja kaytannollisena ja sanoi
erityisesti SMART-kaavan tekevat helpoksi koulutusten tarkoitusten ja tavoitteiden seuraami-
sen. Han naki kyseisen koulutussuunnitelman tarjoavan pohjan tulevien vuosien koulutusten
suunnitteluun, silla vuoden 2018 koulutussuunnitelman runkoa pystytaan hyodyntamaan myos
uusien koulutusten suunnittelussa sijoittamalla uudet koulutusaiheet nykyisten tilalle. Hanen
mukaansa yrityksessa, jossa on kovat vaatimukset tyontekijoille asiakaspalvelussa seka myyn-
nissa, on oltava korkea taso myos koulutuksissa. Kun koulutussisallot on suunniteltu vuodeksi
eteenpain, saadaan koulutuksista enemman irti ja koulutusten sisallot pysyvat tasokkaina.
Hanen mukaansa talloin myos tuetaan tyontekijoiden kasvua ja kehittymista, seka tarjotaan

tyokalut kovien vaatimusten saavuttamiseksi.

”Saannolliset koulutukset auttavat henkilokuntaa saavuttamaan heille asetetut tavoitteet.”

Toiminnanjohtaja Milja Tammi antoi koulutussuunnitelmalle kaksi kehityskohtaa. Hanen mu-
kaansa koulutussuunnitelmassa voisivat olla mukana myos Lush ltd:n jarjestamat kansainvali-
set koulutukset, joita vuodelle 2018 todennakoisesti on tulossa. Tammin mielesta ulkopuolel-
ta tulevista koulutuksista olisi hyva olla luonnokset suunnitelmassa, vaikka aikataulutus eivat-
ka koulutusaiheet ole viela varmistuneet. Toinen ehdotus oli lisata joulukoulutuksiin joulu-
kauden erityisominaisuudet ja joulun kiireissa tarvittavat taidot, kuten jonojen ja varaston
hallinta seka myyjien tehtavat ja paikat kiireisessa liikkeessa. Nama tehtavat on lisatty lopul-
lisessa koulutussuunnitelmassa marraskuun lopun Staff Meetingiin, jotta asiat voidaan kayda

ennen joulun kiireita lilkekohtaisesti lapi.

8 Pohdinta

Yhtena tarkeimpana tavoitteena opinnaytetyon onnistumiselle listasin koulutussuunnitelman
kaytettavyyden. Vuoden 2018 suunnitelma on mielestani onnistunut tarkkuudessaan, eli kaikki
koulutusaiheet on mietitty, koulutuksen tavoitteet avattu ja mittarit koulutuksen onnistumi-
selle asetettu. Koulutussuunnitelma on eritelty kuukausien mukaan ja sinne on merkitty myos
saannollisesti pidettavat Staff Meetingit, eli tyotiimin palaverit, joissa on mahdollista pitaa
kohdennetummin liikekohtaista kouluttamista. Koulutussuunnitelma toimii hyvana muistutuk-
sena vuoden tapahtumista ja tuotelanseerauksista ja toimii apuvalineena myos tyovuorosuun-
nittelussa. Koska koulutussuunnitelman rakenteeseen on kaytetty kunnolla aikaa ja se on
tarkkaan mietitty, on myos perusteltua ajatella sen toimivan runkona myos esimerkiksi vuo-

den 2019 koulutuksia suunniteltaessa.

Kokonaisuudessaan koulutussuunitelma toimii hyvin. Siihen on sisallytetty jokavuotiset koulu-
tukset, mutta mukana on myos uusia koulutuksia. Koulutussuunnitelmaa ei myoskaan ole lyoty

paivalleen lukkoon, vaan aikataulu on viikon tarkkuudella, silla nopeatempoisena alana ja



36

tyopaikkana tarkkoja aikatauluja on vaikea lyoda lukkoon kuukausia etukateen. Koulutusajan-
kohtaa mietittaessa on huomioitu esimerkiksi uusien tuotteiden lanseerauspaivat, jos ne oli-

vat jo tiedossa, kaupan alan sesongit seka toisen Lush-liikkeen remontti.

Sesongit vaikuttavat myos yrityksen tyontekijamaaraan radikaalisti, ja nama tyontekijamaari-
en muutokset on pyritty huomioimaan koulutussuunnitelmassa. Suurin osa uusista tyonteki-
joista aloittaa syksylla, hyvissa ajoin ennen joulun kiireita. Tasta johtuen syksyyn kohdistuu
aina kovat kouluttamispaineet. Koulutussuunnitelmassa syys- ja lokakuussa koulutetaankin
paljon ja suuri osa syksyn koulutuksista on suunnattu uusille tyontekijoille. Joulun ollessa
vuoden Kiireisinta aikaa, marras-joulukuussa ei koulutuksille enaa riita aikaa, vaan kaikki kou-
luttaminen tulee tehda ennen marraskuun loppua. Myos tama on huomioitu suunnitelmassa.
Kesakuukaudet taas ovat kouluttamiselle huonoja, silla suuri osa tyontekijoista on silloin lo-
malla, ja koulutuksia jarjestettaessa olisi tarkeaa etta kaikilla olisi mahdollisuus osallistua.

Muuten koulutukset on pyrityy jakamaan tasaisesti koko vuodelle.

Opinnaytetyon aihe on elanyt projektin aikana. Alun perin ideana oli lahtea luomaan pelkkaa
runkoa toimeksiantajayrityksen vuosittaisille koulutuksille, mutta idea muovautui aika nope-
asti nykyiseen muotoonsa tarkemmaksi koulutussuunnitelmaksi yhdelle vuodelle. Idea koulu-
tusrungon tekemisesta kariutui sen suppeuteen ja teoreettisen viitekehyksen vahaan lahdekir-
jallisuuteen. Koska opinnaytetyon yksi tavoitteista oli hyva kaytettavyys, palveli tarkan koulu-
tussuunnitelman suunnitteleminen tata tavoitetta. Projektin toteutuksen ja koulutussuunni-
telman tekemisen jalkeen olen tyytyvainen aiheen muovautumiseen nykyiseen muotoonsa.
Teoreettinen viitekehys sai enemman sisaltoa, kun pystyin keskittymaan konkreettisesti kou-
lutusten suunnittelemiseen ja arvioimiseen. Uskon myos etta koulutussuunnitelma tassa
muodossa tulee olemaan yrityksessa enemman kaytossa, kuin pelkka kouluttamisen runko olisi

ollut.

Opinnaytetyon toiminnallista osaa tehdessa jouduin miettimaan tarkasti mista roolista opin-
naytetyota teen. Koska olen ollut toimeksiantajayrityksessa toissa pitkaan, tuntui etta ote
lipsui valilla objektiivisen opinnaytetyon kirjoittajan puolelta vahvasti Lush Finlandin tyonte-
kijan puolelle. Pyrin tiedostamaan taman koko kirjoitusprosessin ajan, jottei se paasisi vaikut-
tamaan lopulliseen projektiin ja tuotokseen. Syvalla organisaatiossa ja yrityksen toiminnassa
olemisesta oli my0s ajoittain erityisen suuri etu, silla organisaation toimintatapojen ymmarrys
oli jo olemassa ja teoreettisesta viitekehyksesta opittuja asioita oli helppo soveltaa Lush Fin-
landin maailmaan. Koska olen toiminyt yrityksessa aikaisemmin paljon koulutusten parissa, oli

toiminnallisen osuuden toteuttaminen inspiroivaa ja kouluttamisen teoria jo osittain tuttua.
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Lahteita on teoreettisessa viitekehyksessa kaytetty mahdollisimman laajasti. Lahteista suurin
osa koostuu suomalaisista ja ulkomaalaisista kirjallisista lahteista. Kirjoittamisessa on pyritty
kayttamaan mahdollisimman kattavasti tutkimuksia ja teorioita hyodyksi ja perusteluina toi-
minnallisen osuuden tuotokselle. Toiminnallisen osuuden kaikki vaiheet on pyritty perustele-

maan joko teoriaosuudella tai yrityksen sisaisella keskustelulla aiheesta.
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Liite 1: Koulutussuunnitelma vuodelle 2018: Lush Finland Oy

FOULUTUSSUANNITELMA VUODELLE 2012: LUSH FINLAND 0Y

1

Koulut itelma etenee kr
o h

ony 4 viisitoista koulut

jotta koulutukset olisi mahdollisimman helppo ottaa

vaatiessa. Staff Meetingit ovat -

tydvuor

1 i Tl

Meetingien tarkan ajankohdan.

i tammlkuusba 2018 vuoden loppuun asti niin, etta jokainen kuukausi on eroteltuna.

ta ja kuusi Staff Meenngla Koulutusten ajankohdat ovat viikon tarkkuudella,
a. Koulutusajankohtia voidaan muuttaa tarpeen

ja myymalapaallikot voivat itse lisata Staff

Koulutuskokonaisuudet ja niiden tavoitteet on eritelty SMART-kaavan mukaan. Jokaisessa koulutusaiheessa on eriteltyna koulutuksen
tarkka tavoite (Specify), onmsmmlsen mittari (Measurable), miten tavoite saavutetaan (Attainable), miksi koulutus on tarpeellinen

(Relevant) seki k (Timeb

koulut astd (luokkat d

d). Koulutuksen aikataulun yhteydessd on myo6s maininta kaytettavasta
li tai check-in).

KOULUTUSAIHE S R T
KOULUTUKSEN MIKSI TAMA KOULUTUKSEN
TAVOITE KOULUTUS AIKATAULU
Y pai teet Y paiva- Kuinka paljon Jokainen Kausituotteet tulevat  Viikko: 3
tuotteiden janiiden  ystavanpaiva- ystavanpdivatuote myydyksi, eikd niistd  Kesto: 2 tuntia
raaka-aineiden sekd  tuotteita myydian kaydaan synny havikkia. Moduuli + Check-in
kdyttotapojen lanseerauksen koulutuksen aikana
oppiminen. jalkeen verrattuna lapi, hyodyntden
edelliseen vuoteen. erilaisia koulutus-
menetelmid ja
oppimistapoja.
Meikkituotteet Tiedon lisidaminen Kuinka usein myyjat  Herattden innostusta Myyjat osaavat Viikko: 5
uusista esittelevat tyontekijoiden kertoa asiakkaalle Kesto: 2 tuntia
ikkituotteista ja ikkisarjaa keskuudessa mika tekee juuri Luokkahuone
niiden raaka- iakkaalle, joka on ikkituotteista ida
aineista. ollut kiinnostunut esittamalld uudet meikkisarjasta
Meikkituotteiden ihonhoidosta meikkituotteet erityisen hyvan, ja
ottaminen osaksi yleisesti, mutta ei ole kiinnostusta téita kautta
ihonhoito- kysynyt meikeista herattavalla tavalla.  meikkituotteiden
konsultaatiota. erikseen. Lisédten tietoa raaka- myynnin
aineista, lisdantyminen.
kayttotavoista seka
miettimalla miten ne
voidaan ottaa
mukaan ihonhoito-
konsultaatioon.
Staff Meeting
Padsidistuotteet ja Kausituotteiden Kuinka paljon Kausituotteiden Kausituotteet tulevat  Viikko: 8
ditienpdivatuotteet ottaminen osaksi kausituotteita lanseeraamisen myydyksi, eikd niistd  Kesto: 7x 15 min
asiakas- myydain jalkeisen viikon synny havikkia. Check-in
konsultaatioita. lanseerauksen jokaisessa check-
jalkeen verrattuna inissa kartutetaan
edelliseen vuoteen. tietoa
kausituotteista,
raaka-aineista seka
esittely- ja

linkitystavoista.
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Thonhoito Muokata ihonhoito-  Istumakonsul- Tutustutaan
konsultaatioita vield  taatioiden maaran ihonhoitotuotteisiin
perusteellisimmiksi. inen ja ihonhoitorutiiniin
Uuden apuvilineen  ihonhoitokonsult- tarkemmin. Kaydaan
(paletti/slate) aatioissa seka lapi Lushin
hyo6dyntdminen paletin/slaten nakemykset
ihonhoitokonsultaati kdyton maara. ihonhoidosta seka
ossa. uuden paletin/slaten

kaytto.

Staff Meeting

Turvallisuus Antaa valmiudet Tyontekijoiden Tyopaikan
tyontekijoille toimia  kayttdytyminen turvallisuusvastaava
erilaisissa huomioi riskit ja raataloi liikkeen
hatatilanteissa, sekda  lisad turvallisuutta tarpeisiin sopivan
huolehtia (pahvit pois turvallisuus-
turvallisuusasioista  kulkuvayliltéd jne.). suunnitelman seka
jokapaivaisessa koulutushetken.
arjessa.

Staff Meeting

Manageri- Antaa gereille M ien Avoin

Koulutus valmiudet liikkkeen motivoituminen koulutustilanne,
koordinoimiseenja  tydhonsa, seka jossa keskustellaan

itsetunnon ja tiimin vetdmisen
isen vaikeuksista ja
johtamistaitoja seka  lisdantyminen. onnistumisista.
johtamistyylia, Harjoitellaan
auttaa asettamaan ja shopfloorin
seuraamaan liikkeen koordinointia,
tavoitteita, antaa palautteen antoa
valmiudet kehittaa sekd delegoimista
tyontekijoiden teoriassa seka
osaamista. kaytannossa
shopfloorilla.

Staff Meeting

Supervisor-koulutus  Antaa valmiudet Check-inien Avoin
liikkkeen monipuolisuus ja koulutustilanne,
koordinoimi 1 hopfloorin jossa paljon tilaa
palautteen antoon ja  koordinoiminen. keskustelulle.
uusien Tyontekijoiden Harjoitellaan
tyontekijoiden paivittdinen shopfloorin
ohjaamiseen. Antaa  motivoiminen ja koordinointia,
valmiudet check- uusien palautteen antoa
inien suunnitteluun  tyontekijoiden sekd delegoimista
jaitsendiseen perehdyttaminen teoriassa seka
vetamiseen. tyohon. kaytannossa

shopfloorilla.

Viikko: 11
Kesto: 8 tuntia
Luokkahuone

Thoinhoito on yksi
Lushin
tunnetuimmista ja
suosituimmista
kategorioista.
Tarkoituksena on
lisdta onnistumisia ja
myyntia kategoriassa
sekd luoda
asiakkaille erilainen
konsultaatiotilanne
kuin kilpailijoilla.

Tyontekijoiden Viikko: 16
turvallisuuden tunne  Kesto: 2 tuntia
tyopaikalla lisddntyy. Luokkahuone
Tyontekijoiden

vastuu tyopaikan

turvallisuudesta

kasvaa.

Manageri vaikuttaa  Viikko: 20
koko tiimiin ja Kesto: 6 tuntia
tulok tuk 11 Luokkah 1€ +
ja johtamalla Shopfloor
tyontekijoita.

Tyopaikan arjen

sujuminen.

Joulutyontekijoiden  Viikko: 34
aloittaessa Kesto: 6 tuntia

Luokkahuone +
Shopfloor

Supervisorien rooli
korostuuy, silla
Supervisoreita
tarvitaan uusien
tyontekijoiden
perehdyttimiseen.
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Asiakaspalvelu-
koulutus

Uusien
tyontekijoiden
koulutus:
Hiustenhoito

Uusien
tyontekijoiden
koulutus:

Vartalo, Kasi ja Jalka

Uusien
tyontekijéiden
koulutus:
Thonhoito

Uusien
tyontekijoiden
koulutus: Suihku,
kylpy

Staff Meeting
Joulutuotteet

Tutustuttaa
tyontekijat Lush
Finlandin
myyntiprosessiin ja
asiakaspalvelu-
malliin. Suunnattu
erityisesti uusille
tyontekijoille, tai
tyontekijoille jotka
eivit ole
osallistuneet
asiakaspalvelukoulut
ukseen aikaisemmin.
Antaa uusille
tyontekijoille
valmiudet esitelld ja
demonstroida
hiustenhoitotuotteita
tuloksellisesti ja
asiakkaan tarpeisiin
perustuen.

Antaa uusille
tyontekijoille
valmiudet esitelld ja
demonstroida
vartalo-, kdsi- ja
jalkatuotteita
tuloksellisesti ja
asiakkaan tarpeisiin
perustuen.

Antaa uusille
tyontekijoille
valmiudet esitella ja
demonstroida
ihonhoitotuotteita
tuloksellisesti ja
asiakkaan tarpeisiin
perustuen

Antaa uusille
tyontekijoille
valmiudet esitelld ja
demonstroida
suihku- ja
kylpytuotteita
tuloksellisesti ja
asiakkaan tarpeisiin
perustuen.

Uusien
joulutuotteiden
oppiminen ja
innostuminen
tuotteista.

Steps of Sale-mallin
nakyminen shop
floorilla.

Neljan tuotteen
hiustenhoito-
konsultaatioden
maaran
lisaantyminen
shopfloorilla.

Uusien
tyontekijoiden
varmuus esitelld
vartalo-, kdsi- ja
jalkatuotteita.
Kuinka usein
kerrotaan 3 lovely
things asiakkaalle
kategorian tuotteita
esiteltdessa.

Istumakonsul-
taatioiden maara ja
paletin/slaten
kayton kasvu

Loud and proud-
ryhméademojen
aaran
lisdantyminen
shopfloorilla.

Joulutuotteiden

maara myydyimpien
tuotteiden top 10:ssa

joulukauden ajan.
Tavoitteena
vahintaan 4
kappaletta.

Kaydaan Asiakaspalvelun Viikko: 36 / 42
myyntiprosessi ja laadun Kesto: 7 tuntia
iakaspalvelumalli  parant Luokkah
lapi, harjoitellaan tulokselliset
kaikkia eri Steps of konsultaatiot ja
salen kohtia. asiakkaalle sopivien
tuotteiden
loytaminen.

Moduulit, jotka
rakentuvat
kategorian eri
tuotteiden, niiden
raaka-aineiden ja
kayttotapojen
ymparille.

Moduulit, jotka
rakentuvat
kategorian eri
tuotteiden, niiden
raaka-aineiden ja
kayttotapojen
ymparille.

Moduulit, jotka
rakentuvat
kategorian eri
tuotteiden, niiden
raaka-aineiden ja
kayttotapojen
ymparille.

Moduulit, jotka
rakentuvat
kategorian eri
tuotteiden, niiden
raaka-aineiden ja
kayttotapojen
ymparille.

Jokainen joulutuote
kaydaan
koulutuksen aikana
lapi hyodyntaen
erilaisia koulutus-
menetelmid ja
oppimistapoja.
Koulutuksen jalkeen
paivittdisien Check-

inien hyodyntaminen asiakkaille parhaiten.

tuotteiden
kertaamiseksi.

Varmuus kategorian
esittelemisessa ja
myymisessa.

Varmuus kategorian
esittelemisessa ja
myymisessa.

Varmuus kategorian
esittelemisessa ja

Viikko: 36 / 42
Kesto: 2 tuntia
Moduuli

Viikko: 37 / 43
Kesto: 2 tuntia
Moduuli

Viikko: 37 / 43
Kesto: 2 tuntia

Maodiunli

myy

Varmuus kategorian
esittelemisessa ja

Viikko: 37 / 43
Kesto: 2 tuntia

Moduuli

myy

Joulun
sesonkituotteet ovat
vuoden isoin ja
odotetuin
lanseeraus, ja
tuotteista tietdvat ja
innostuneet myyjat
pystyvat
esittelemaan ne

Viikko: 39 ja 40
Kesto: 7 tuntia
Luokkahuone +
Check-in
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Joulukuu

Joululahjat Lahjoihin Joululahjabingo Lahjakonsultaatioon | joulu on vuoden Viikko: 45 ja 46
tutustuminen. joulukauden ajan. kuuluvien asioiden  kiireisin sesonki ja Kesto: 4 tuntia
Lahjakonsultaation lapi kayminen ja valmiiden Luokkahuone +
lapikdyminen ja uusiin lahjoihin lahjapakettien Check-in
oppiminen. tutustuminen. myynnilla saadaan
Koulutuksen jilkeen | palveltua suuri
paivittdisien Check- = miari asiakkaita
inien hybdyntaminen | nopeasti.
lahjojen
kertaamiseksi.
Marraskuu
Isanpiivituotteet Isanpaivituotteiden  Isanpaivituotteet Jokainen Kausituotteet tulevat = Viikko: 42
ja niiden raaka- eivat huku isdnpdivatuote myydyksi, eika niista | Kesto: 5x 15 min
aineiden seka joulutuotteiden kaydaan Check- synny havikkia. Check-in
kayttotapoj j vaan ineissi lapi
oppiminen. myyjat aktiivisesti hyédyntien erilaisia
esittelevit myos oppimistapoja.
niitd. Valmistellaan 5
Check-inia, ja
varmistetaan ettd
mahdollisimman
moni tydntekija kiy
ne ldpi.
Staff Meeting Joulukauden
erityistaidot ja
tilanteet
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Liite 2: Syksyn 2017 tyontekijahaastattelun kysymykset

1. Mita mielta olit syksyn 2017 koulutuksista?

2. Kuinka usein koulutuksia kannattaa mielestasi jarjestaa?

3. Lush kayttaa paasaantoisesti kolmea eri koulutusmenetelmaa: luokkahuone, moduuli ja
check-in. Kommentteja naista.

4. Mista aiheesta mielestasi tarvittaisiin koulutusta?

5. Miten koulutuksen ovat vaikuttaneet tyomotivaatioon?

6. Miten koulutuksen ovat vaikuttaneet tyotulokseen?

7. Muuta kommentoitavaa.
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Liite 3: Projektin arvioinnin haastattelukysymykset

*Kuinka kaytannollinen koulutussuunnitelma mielestasi on?

*Kuinka selkea tai helppolukuinen koulutussuunnitelma on?

*Miten koulutukset mielestasi jakautuvat vuodelle 2018? Milta koulutusten ajankohdat naytta-
vat?

*Miten erilaisia Lushin kayttamia koulutusmenetelmia (luokkahuone, moduuli, check-in) on
hyodynnetty?

*Kuinka hyodyllisena pidat koulutussuunnitelman olemassaoloa?

*Millaisena naet koulutussuunnitelman kaytettavyyden tulevien vuosien koulutuksia suunnitel-
taessa?

*Mika suunnitelmassa on erityisen onnistunutta?

*Missa voisi viela parantaa?

*Puuttuuko mielestasi koulutussuunitelmasta jotain oleellista?





