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1 JOHDANTO

1.1 Aihepiirin kiinnostavuus

Mielekkaan kehitettdvan kohteen tunnistaminen on monella tavalla tarkeé vaihe
kehittamisprosessissa. Kehittamistyo voi perustua ongelmaan tai uudistamiseen.
Mielekkaéaksi kohteeksi mainitaan jokin organisaatiossa oleva ongelman tai jokin
parantamista vaativa ongelma kuten alhainen myynti. (Ojansalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 26.)

Johtaminen ja esimiesty6 on vuosin varrella muuttunut yhd enemman valmenta-
vaan suuntaan (Ristikangas & Grunbaum 2014, 11). Myyntia ja myynnin johta-
mista on mielenkiintoista tutkia, koska perinteisesti myyntia ja myynnin johtamista
mitataan usein euroilla ja nain ollen alalla on ollut aikaisemmin kovia johtamismal-
leja. Menestyksellinen myyntity6 vaatii pitkajanteista kehittymista, joten myos
myynninjohdolta vaaditaan valmennustaitoa.

Tasapaistaminen ja muihin ryhman myyjiin vertaaminen ei minun kokemukseni pe-
rustella tuo sitoutumista ja riittdvad motivaatiota, jotta asetetut tavoitteet tayttyvat.
Tama on yksi syy télle kehittamishankkeella, jotta saan teoriasta tukea omille val-
mennuskokemuksille. Tuloksena uskon etta, l6ydan yhtymakohtia teatteriohjaajan
ja urheiluvalmentajan keinoissa, koska ne molemmat ovat auttaneet minua toimi-
maan valmentajana. Perehdyin aiheeseen teoriassa ja haastatteluissa. Olen toimi-
nut myynninvalmentajana ja harrastan nayttelemista, joten kasittelen opinnayte-
tydssad myynninvalmentamista my6s ohjaajan seka urheiluvalmentamisen nakokul-
masta. Olen hyddyntanyt teatterillisia keinoja usein erilaisissa valmennuksissa ja
tunnistan, etta naytelman ohjaamisella on paljon yhteista valmentavaan johtami-

seen. Myynninvalmentamista on verrattu urheiluvalmentamiseen. (Kirby 2012.)

Kuirin (2018, 34) tutkimuksessa selvitettiin tdrkeimpié syitd johdon valmennuksen
aloittamiseen. Tuloksissa mainitaan, ettd myynnin johtamisen taytyy muuttua ja
kehittya, koska valineetkin muuttuvat. Tutkimuksessa mukana olleet yrittajat naki-
vat valmennuksen hyodyllisena. (Kuiri 2018, 34.) Tutkimus oli hyvin samankaltai-

nen kuin kehittdmishankkeen myynnin johtamisesta kohti valmentavaa johtamista.



Tutkimukseen tutustuminen antoi omalle kehittamishankkeelle lisda painoarvoa,

koska sen perusteella valmentavasta myynnin johtamisesta oli koettu hyotya.

Kehittamishankkeessa perehdytaén siihen, millaisia ominaisuuksia myynnin johta-
jalta vaaditaan nyt ja tulevaisuudessa. Kayn johtamisen aineiston perustella aihe-
alueita lapi, jotka sopivat myynninjohtamiseen. Keskeisind teemoina nousee esille
halu kehittya ja sen myota halu avustaa alaisia kehittymé&éan. Myynnin johtamisen
kirjallisuudessa keskustellaan yllattdvan vahan palkkauksesta tai palkitsemisesta,
tyon tekemisen merkityksellisyyden esille nouseminen sen sijaan on useissa lah-

teissa.

Kehittamishanketta varten tutustuttiin tutkimukseen, jossa tutkittiin miten myynnin
johtaja saavuttaa myyntiorganisaation taloudelliset tavoitteet, jotka on myyntiorga-
nisaation tarkein tehtava. Tutkimusta varten haastateltiin myyntijohtajia menesty-
neista myyntiorganisaatioista. Haastateltavia oli yhteensa 13 yrityksesta joista
haastateltiin 27 henkilo&a. Haastateltava edustivat yritystensa ylintd myyntijohtoa.
Tutkimuksen tavoite oli selvittdd myynninjohtamisen haasteet. (Age 2014.) Pereh-
dyttiin Agen (2014) tutkimukseen sen vuoksi, koska tutkimuksellinen lahestymis-
tapa on hyvin samankaltainen kuin kehittdmishankkeen tietoperusta. Kehittdmis-
hanketta tydstettiin neljan kokeneen myynnin esimies tai johtotehtavissa olevaa

henkilon kanssa, seka yhden kokeneen yrittajan kanssa.

Suomessa on paljon pienid ja keskisuuria yrityksia. Taulukossa 1 on O - 4 henkil6a
tyollistavia yrityksia yhteensa 325 643 kappaletta. Kilpailukyvyn kannalta kasvuyri-
tysten maaran lisaaminen on tarkeda. Kehittdmishankkeessa perehdytaan val-
mentavaan myynnin johtamiseen, koska tyon teettdja kokee arvokkaaksi sen, etta
pienet ja keskisuuret yritykset menestyvat.



Taulukko 1 Tilastokeskus 2018

Henkiléstén maara Yritysten maara
0-4 325643

5-19 29 333

20-99 7926

Aaltonen on tehnyt Pro gradu -tutkielman Turun Kauppakorkeakouluun otsikolla
Tunnedalykas myynnin johtaminen: empiirinen tutkimus b2b -myynnin ammattilais-
ten johtamisessa. Tutkimuksen aiheena oli yritysmyynnin johtaminen ja tunneélyn
rooli esimiestydssa suomalaisissa yrityksissa. Tutkimuksen mukaan esimiehen
tunnealykkyytta parhaiten kuvaa: itseluottamus, palvelualttius ja optimisti. Sen si-
jaan heikompia ominaisuuksia oli omien ja toisten tunteiden tiedostaminen ja tutki-
muksen mukaan esimiesten tulisi omata paremmat valmiudet kehittdd muita yk-
sil6- ja ryhmatasolla. Johtamiseen pitaisi lisata demokraattisuutta ja myynnin esi-
miesten koulutuksiin tulisi lisdtd enemman kehittdmiseen ja valmentamiseen liitty-
via aiheita. (Aaltonen 2013, 63.)

Yritystoiminnan kehittdminen on minulle merkityksellista, koska olen toiminut
myynnin kehittdjan ja valmentajan roolissa. Tutkimalla eri tyyppisia yrityksia liséan

omaa ja yritykseni ammatillista osaamistani ja kehityn valmentajana.
1.2 Tarkoitus ja tavoite

Kehittamishankkeen tarkoitus on kasvattaa PK -sektorin myynninvalmennus taitoja
niin, ettd yrittajan tai johtajan valmennustaidot ovat yksilon huomioivaa, rynmaa
energisoivaa ja tavoitteellista. Kehittamishankkeen tarkoitus on vahvistaa Tmi

Sannahin yrittdjan osaamista.

Kehittamishankkeessa tehdyilla workshopeilla on tarkoitus saada teorialle tukea
mita myynnin johtaminen kokonaisuudessaan on. Myyntia johtavat henkil6t joilta
kerataan tietoa, ovat eri aloilta tai johtavat eri segmentin myyntiryhmia. Henkilot
olen loytanyt omista ja ystavieni verkostoista seké sosiaalisen median kautta. Ke-
hittdmishankkeen tarkoitus on tuottaa materiaalia, joiden avulla pystytddn valmen-

tamaan myyntid PK-sektorin yritysten osalta.



Tarkoitus on 16ytaa kehittdmishankkeen avulla onnistuneen myynnin johtamisen
keskeiset asiat seké jakaa tietoa keskeisista asioista pienemmille yrityksille. Sitten
pienet yritykset voivat kehittdd omaa myyntida ammattimaisesti ja saavat tutkittua
tietoa mitkd ovat myynnin johtamisen keskeisia asioita.

Tavoitteena on myds oman ammattitaidon syventaminen ja yrityksen myynnin joh-
tamisen osaamisen kasvattaminen. Saatujen tietojen avulla on mahdollista tuottaa
valmennusmalli PK -yrityksille. Tavoitteena on lisata workshopiin osallistuvan yri-
tyksen ymmarrysta myynnin johtamisen erityispiirteista verrattuna koko lilkketoimin-
nan johtamiseen. Erialaisten rinnakkaisten workshoppien avulla tutkin ja etsin

myynnin johtamisen keinoja ja tiedot levitetaan osallistuneiden kesken.

Tutkimuksen tarkoitus on tunnistaa millaisia asioita ei myynninvalmennuksen Kkir-
jallisuudesta I6ydy. Samalla kehitetdan tieteellista nakdkulmaa myynnin valmen-
nuksen osalta. Tietoa siitd mik& on eri roolien vaikutus myyntiprosessiin, on vahan
saatavilla. Eri rooleilla tarkoitetaan myyjia, myyntivalmentajia ja myyntijohtajia. Tut-
kimuksessa keskityttiin ammattimaiseen myynninvalmennukseen ja sita varten
haastateltin kymmenen myynnin johtavassa asemassa olevaa henkiléa. Tutkitta-
via alueita olivat myyjan, myyntipaallikon ja myyntivalmentajan ominaisuudet. Tut-
kimuksessa perehdyttiin myds myynninohjauksen lahestymistapoihin. Myynninval-
mentamisen teoriaa on niukasti saatavilla, kehittdmishankkeen avulla on tarkoitus
vahvistaa myynninvalmentamiseen liittyvaa teoriaa. (Badrinarayanan & Dixon &
West& Zank 2015.)

Tutkimustyon tarkoitus ei ole pelkastaan ratkaista ongelmia vaan myds aloittaa
laajempaa keskustelua. (Toikko & Rantanen 2009,19) Tutkimuksen avulla pyrita&an
l6ytamaan uusia ndkdkulmia Tmi Sannahin toimintaan. Kehittdmishankkeen tar-
koitus ja tavoite on tutkia valmentavan johtamisen keinoja perinteisen myynnin joh-
tamisen liséksi, joten tutustuin hanketta varten Tutkimukseen joka koski ammatti-
maista myynninvalmentamista. Siin& tutkimuksessa haastateltava myyntijohtaja to-
tesi, ettd ilman valmennusta voin melkein taata epdonnistumisen (Badrinarayanan
& Dixon & West& Zank 2015.)



Kehittamishankkeen tavoitteena on vahvistaa Tmi Sannahin valmennusosaamista
ennen kaikkea myynninvalmennuksen osalta. Teorian ja erilaisten workshopin kei-
noin syvennytaddn myynnin johtamisen keinoihin ja tietoa tuloksista levitetd&n osal-
listujille. Tavoitteena on myos lisata valmentavan myynnin johtamisen ymmarrysta
tietyssa yrityksessa. Tarkoitus on ettd, yritys saisi konkreettia asioita ja aihioita joi-
hin tulisi panostaa erityisesti. Myynninjohtajan ominaisuuksia tunteminen voi tule-

vaisuudessa vaikuttaa siihen millaisia myynnin vetajia yrityksiin valitaan.
Kehittdmishankkeessa vastataan seuraaviin kysymyksiin:

e Mita on myynnin johtaminen?

¢ Millaisia ominaisuuksia myynninjohtajalta vaaditaan?

e Mita on valmentava myynnin johtaminen?
1.3 Tietoperusta ja kehittamismenetelmat

Kehittamishankkeen tietoperustana kaytettiin myynnin johtamiseen liittyvaa kirjalli-
suutta ja artikkelia. Myynnin johtamisesta on kirjoitettu paljon ja lahteiden valikoi-
misessa oli haasteita. Aiheet olivat hyvin samankaltaisia, mutta niissa oli yhtyma-
kohtia, joita oli teorian luotettavuuden kannalta hyva verrata keskenaan. Valmenta-
misesta l0ytyi runsaasti kirjallisuutta ja tietoperustassa kasitellaédn valmentamisen
ja urheiluvalmentamisen kirjallisuutta. Myynninvalmentamisesta aineistoa oli va-

hemman saatavilla.

Kehittamismenetelmina hankkeessa tydstetddn myynninjohtamista, myynninjohta-
jalta vaadittavia ominaisuuksia sekd valmennusmenetelmi& yhdessa myynnin joh-
tavassa asemassa olevien henkildiden kanssa. Kehittdmismenetelméana kayte-
taan osallistavaa workshop -menetelmaa jota tydstetadn mindmap -menetelmalla.
Menetelma sopii kehittdmishankkeeseen, koska tarkoitus on tuottaa konkreettisia
keinoja myynninvalmentamiseen ja johtamiseen. Nain selvitetddn minkalaiset asiat
myyntia johtavat henkilot kokevat tarkeiksi. Toisena menetelména kaytetaan tau-

lukkoa, johon kirjataan yl6s mitd valmentava johtaminen on.



Kehittamishankkeen menetelmien tietoperustana hankkeessa kaytettiin, Ojansalo,
Moilanen ja Ritalahden Kehittdmistyon menetelmat uudenlaista osaamista - liike-
toimintakirjaa. Kehittamishankkeen innovaatiotyoskentelyn osalta perehdyttiin

Saku Tuominen esitykseen. (Tuominen 2019).

Yhtena tarkedna osana kehittdmishanketta on tulosten jakaminen ja koko kehitta-
mistyOn arviointi. Kehittdmishankkeen aikana asioita ja ajatuksia kirjoitetaan yl6s.
Prosessin ei tarvitse edeta jarjestyksessa, vaan kehittdmishanketta voidaan tehda
keskittyen kaytdnnon kehitystydhon ja kirjoittaa osia teoriasta valilla. Mikali kehitta-
mishankkeeseen osallistuu useampia henkildita, on tarkeaa, etta kaikki osallistuvat
kirjoitustyohon. Usein kehittamishankkeen lopputulos esitellaan raportin lopussa.
Tybelamassa hankkeen esittaéminen avaa mahdollisuuden avoimelle keskustelulle.
(Ojansalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 47.)

Ojansalo, Moilanen ja Ritalahti (2014) kuvaavat kehittamistyonarviointia seuraa-
villa kysymyksilla, jotka voi kehittdmisty6sta esittaa:

e Kuinka hyvin kehittdmistytn tavoitteet ja asetettu kehittamisteh-
tava saavutettiin? Mita vaikutuksia saatiin aikaan?

e Johtuvatko muutokset tehdystéa kehitystydsta?

e Mitk& kehittdmistydhon liittyvista toiminnoista vaikuttivat eniten
tavoitteiden saavuttamiseen?

e Saavutettiinko kehittamistyossa asetetut tavoitteet jarkevin kus-
tannuksin?

e Ovatko kehittamistyon tulokset valmiita levitettavaksi?
Tutkimuskohde haluttiin ymmartadd mahdollisimman laajasti, joten sen vuoksi la-
hestymistapana oli laadullinen tutkimusote. Laadullinen tutkimustapa yhdistaa eri-
laisia tapoja lahestya tutkittavaa kohdetta. (Kauppinen & Puusniekka 2006.) Laa-
dullinen tutkimusote sopi tahan kehityshankkeeseen, koska tutkimuskysymykset
olivat selkeita eikd alakysymyksia ollut. Joten laaja-alaisen tutkimusotteen ansi-
osta paastiin syvalle aiheeseen ja se mahdollisti erilaisten yksityiskohtien 16ytymi-
sen. Kehittamishankkeen toisessa vaiheessa kerattya ja koostettua aineistoa tes-
taan yritykselld, jonka tavoitteena on kasvattaa omaa myyntia. Menetelmassa kay-

tetddn Aivoriihi -tyoskentelya.



Kysymykset esitetaan mahdollisimman neutraalisti ja ilman johdattelua. Lopputu-
loksesta syntyy mindmap -tyyppinen mielikuvakartta. Kehittamishankkeen kysy-
myskokonaisuuksia testattiin kolmella henkil6illa, joista kaksi henkild omaavat pit-
kan yrittajataustan ja kolmas henkild toimii konsultointitehtavissa. Kuviossa on pro-
jektisuunnitelma, miten kehittamishanke etenee projektimaisesti. Testaukseen
osallistuneilta henkililta nousi esille alla olevia alateemoja: mikd on myyntihenki-
|6n rooli ja vastuu, myyntitavoitteet, urheiluvalmentamisen vertaaminen myynnin

valmennukseen, yhteishenki, oma palautuminen.

Taulukko 2 Projektisuunnitelma.

Mielekkaan, kannattavan
ja motivoivan
kehittamishankkeen
loytaminen

Eri lahteisiin
perehtyminen ja niiden
luotettavuuden vertailu

Sopivien henkildiden
etsiminen verkostoja
hybddyntaen

Etsitaan testaukseen
sopiva PK -yritys

Kaydaan kaikki keratty
materiaali lapi

Aiheen esittely ohjaajalle

Ryhmatyoskentely YAMK
opiskelijoiden kanssa

Sovitaan tapaamiset

Esitellaan
kehittamishanke
Isovitaan alkataulut

Kirjallinen osuus

Tutkimuskysymysten
testaaminen lahipinssa

Pidetaén workshopit

Pidetaan workshop -
pava

Tmi Sannahin

Jatkotoimenpiteet

Puretaan materiaali

Puretaan materiaali ja
kerataan palaute

Projektin paattaminen




2 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

2.1 Myynninjohtaminen

Myynninjohtaminen on yrityksen kilpailukyvyn ja menestyksen kannalta merkittava

asia. Erinomaisesti johdettu myynti kasvattaa yrityksen lilketoimintaa, seka tuo yri-

tykseen onnistumisen kulttuurin. Myynninjohdon keskeinen tehtava on rakentaa

sellainen myyntiorganisaatio, jonka henkilot kokevat olevansa juuri oikeassa am-

matissa. Myynninjohdon keskeinen tehtava on valmentaa henkilostta, joten myos

johdon oma arviointi johtamisen onnistumisesta kehityksen kannalta on tarkeaa.
(Nieminen & Tomperi 2008, 111.)

Niemisen ja Tomperin (2008, 111) mukaan myynninjohtamista voidaan mi-

tata seuraavilla vaitteilla, jotka kysytdan myyjilta (Nieminen & Tomperi
2008, 111.))

Tiedan mitd minulta odotetaan tygssani
Minulle annetaan riittvasti palautetta tyostani
Minua rohkaistaan kehittymaan tydssani

Yrityksen palkitsemisjarjestelma motivoi minua entista parempiin tulok-
siin

Minulla on mahdollisuus hyédyntdd omia vahvuuksia tydssani

Minulla on kaytdssani tyokalut ja materiaalit, joiden avulla voin suoriutua
menestyksekkaasti tyostani.

Nykyinen tehtavani on juuri se mita haluan télla hetkella tydkseni tehda.

Yrityksen strategia on selitetty minulla ja olen ymmartanyt sen.

Johtamisen tehtava on saada kaikki sisdistamaan yhtenaiset toimintatavat. Toi-

minta pysyy tehokkaana ja henkil6std on motivoitunut tyon tekemisesta, koska or-

ganisaation ohjeet ovat yhtenaiset. Yhta myyjaa voi ohjata monella eri tavalla. Mi-

kéali myyjia on enemman, tulee heité kaikkia tukea ja ohjata samalla tavalla. (Ru-
banovitsch & Valorinta 2009, 47.)



Asiakkaiden potentiaalin ymmartamiseksi myynnin johdon tulee ymmartaa kirk-
kaasti asiakkaiden kaupallinen arvo. Nain johto pystyy ohjaamaan asiakkuudet nii-
den tarkeyden ja kaupallisen potentiaalin mukaan. Myynnin johdon tehtava on var-
mistaa, etta jokainen asiakassegmentti on hoidettu oikein. Oikealla myynnin ohjaa-
misella koko organisaatio tietaa mita erilaiset asiakasluokitukset ja hoitomallit tar-
koittavat. Nama luovat myyjille selkeat rakenteet ja talldin myyntiorganisaatio ei ole
erilladn muusta organisaatiosta. Yhtenaisten toimintatapojen lisdksi on tehokasta,
ettd kaikki asiakkuudet ovat samassa myynninohjausjarjestelmassa. (Ru-
banovitsch & Valorinta 2009, 47.)

Myynninjohtamisessa tulee tarkastella kriittisesti niita asiakkuuksia, mitka asiakuu-
det ovat aidosti yritykselle kannattavia ja niita, joista tulisi paasta eroon kannatta-
vuuden varmentamiseksi. Taman tyyppinen kriittinen ajattelutapa haastaa myyjat
pois omalta mukavuusalueeltaan. Myynninohjausjarjestelman tarkoitus on antaa

johdolle puolueeton nakyma asiakkuuksiin. (Rubanovitsch, & Valorinta 2009, 47.)

Rubanovitsch ja Valorinta (2009,47) listaavat kysymyspatteriston, jonka johdon tu-
lisi kayda lapi, kun asiakkuuksia tarkastellaan kriittisesti: tunnemmeko asiak-
kaamme, ovatko myynnin ohjaamista tukevat prosessit paivitetty, onko meill& tosi-
asioihin perustuvaa tietoa siitéd mitk& asiakkaat ovat kannattavia ja mitka kannatta-
mattomia. Onko tietoa siita, etta toimiiko myyntiorganisaatiomme tehokkaasti ja oi-
keiden asiakkaiden kanssa? Onko selvilla kuka vastaa asiakkuuksista, pystym-
meko tuottamaan maksimaalisen asiakaskokemuksen asiakkaillemme? Onko toi-
minta yhtenaista organisaatiossa. Palvellaanko asiakkaita alykkaasti? Miten asi-
akkuuksien arvoa pystyy parantamaan? Miten hoitomallit on maaritelty asiakas-
luokituksittain vai jollakin toisella tavalla? Naita kysymyksia pohtimalla varmiste-
taan, etta liiketoiminnan ydin eli myynnin ja asiakkuuksien ohjaaminen tayttyy.
(Rubanovitsch & Valorinta 2009, 50.)

Asiakaskategorioiden tunteminen on tarkeaa, koska usein myyjéat haluavat tavata
niita asiakkaita joiden kanssa he tulevat hyvin toimeen. Tall6in voi jaada hoitomal-
lin ulkopuolelle asiakkaita, joissa olisi potentiaalia kasvuun mutta suhde asiakkaa-
seen on haastava. Myynninhoitomallin tarkoitus on, etté asiakkuuksia hoidetaan

ennalta sovittujen mallien mukaan ja mallit auttavat johtoa loytamaan piilokustan-
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nukset. Piilokustannukset voivat aiheutua esimerkiksi asiakaspalvelun tai talous-
hallinnon toimesta. Mikali asiakasta ns. ylipalvellaan, niin se pienentaa asiakkaan
tuomaa kannattavuutta ja lisda piilokustannuksia. ( Rubanovitsch & Valorinta
2009, 52.)

Johtaminen vaatii alaisten kohtaamista ja kykya energisoida ryhma ja sen yksil6t.
Johtaminen ei ole kollektiivista vastuunjakamista vaan yksilon roolin maarittamista
ja nain yksilé kantaa vastuun omasta tekemisestaén. Johtaminen vaatii arjen las-
naoloa ja sita, ettd tekeminen suunnitellaan strategisesti. Tarvitaan riittavasti roh-
keutta, jotta my0os alaiset vievat yrityksen paamaaria innostuneesti eteenpain. Joh-
tajalta vaaditaan oikea-aikaisuutta ja suunnan nayttamista seka luottamusta sii-
hen, ettd antamalla alaisilleen selkeat puitteet he vievat sanomaa itsenaisesti

eteenpain ja delegoinnin tarve vahenee. (Isoaho 2007, 38.)

Liiketoiminnan johtaminen vaatii tavoitteiden asettamista. Tuloksen tavoittelemisen
tarkeyttd tulee korostaa ja organisaation tulee tunnistaa olemassa olemisen syy.
Tavoitteena johtamisella on yrityksen kilpailukyvyn varmistaminen ja kehittaminen
seka tuloksen aikaansaaminen. Organisaation olemassaolo ei saa vaarantua. (I1so-
aho 2017, 38.)

Tavoitteiden asettaminen liittyy usein suoritukseen. Johdon tehtéava on perintei-
sesti yllapitaa palkitsemisjarjestelmaa, jossa yrityksen strategiset tavoitteet ja hen-
kiloston panokset ovat samassa linjassa. Tulevaisuusaspekti kannattaisi nostaa
yhdeksi osaksi tavoiteasetantaa. Hyvin menestyneissa yrityksissa on havaittu, etta
markkinoiden voittaminen vaatii katsomista tulevaisuuteen, joten Isoaho haastaa

yrityksia lisddmaéan palkitsemiskaytantoon tulevaisuusaspektin. (Isoaho 2007, 38.)

Tavoitteiden asettamista strategiatydssa voidaan verrata korkeushyppyyn ja siind
kaytettavaan korkeusrimaan. Miten korkeushyppaéjaa voisi valmentaa ilman ri-
maa? Tavoitteiden tarkoitus on suunnata johtamisen huomiota siihen asiaan mita
halutaan tavoitella. Tavoitteita voi olla yrityksella erilaisia: operatiivinen tavoite,
unelma, strateginen tavoite, paamaéaara, visio, valitavoite. Joka tapauksessa on tar-
keaa kehittymisen kannalta olla tavoitteet, mihin kehittamistoiminta tdhtaa. Tavoit-
teiden tulisi olla tuloshakuisia ja niiden tarkoitus on turvata yrityksen menestymi-

nen tulevaisuudessa. (Hakanen 2002.)
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Tavoitteiden tarkoitus ei ole olla helposti saavutettavia, vaan niiden tulee olla osal-
taan kunnianhimoisia ja haastavia, tulee miettia miten korkealle rima kannattaa
asettaa. Tekijoiden sitouttaminen tavoitteisiin on onnistumisen kannalta merkityk-
sellistd, joten niiden tulee olla myos kunniahimon lisdksi tavoiteltavissa ja realisti-
sia. Hyva tavoite on merkityksellinen, mitattava ja konkreettisesti todennettava. Ta-
voitteiden asettamisessa voidaan kayttdd muistisdantdona niin sanottua SMARTIa
joka muodostuu sanoista spesific, measurable, acceptable, realistic ja time-based.
(Hakanen 2002.) Tavoitteiden saavuttamisen epaonnistumiseen vaikuttaa, jos ta-
voitteet eivat ole realistisia tai tavoitteita on useita paallekkain. Epaonnistumiseen
vaikuttaa myos, jos tavoitteet ovat keskenaan ristiriitaisia eika niiden toteutumista

seurata. (Hakanen 2002)

Isoaho (2007, 223) nostaa palkitseminen useasta eri nakdkulmasta esiin, joka on
aineellista ja aineetonta palkitsemista. Kiinnostavin nakokulma yleisesti palkitsemi-
sessa on se, etta ne keskittyvéat nykysuoritukseen eika tulevaisuutta ole huomioitu.
Palkitsemista suunniteltaessa on huomioitava, etta miten se liittyy kilpailukyvyn to-
teutumiseen. Tavoitteena on luoda palkkiomalli, jossa strategiset tavoitteet ja yri-

tyksen henkiléston tydpanos kohtaavat. (Isoaho 2007, 223.)

Palkkiojarjestelman tulee olla oikeudenmukainen, mutta kuitenkin sellainen, etta
se ei tasapaista koko henkilokuntaa. Esimiestydhon lisaa haasteita se, ettd miten
palkkiojarjestelméasta kommunikoidaan mikali se on rakennettu tarkeysjarjestyksen
mukaan niin, etta kaikille ei kuulu sama palkkio. Palkitsemisessa tulisi olla mukana
menneisyys, tulevaisuus ja yksilo seka tiimitasolla palkitseminen. Kuitenkin niin,
ettei tulospalkkio ole automaatio. (Isoaho 2007, 223.) Aineeton palkitseminen on
hyva tapa tukea yrityksen strategiaa ja nayttadd mité asioita yrityksessa arvoste-
taan. Palkitsemisen tulee tapahtua oikeaan aikaan, koska silloin haluttua toimintoa
jatketaan hyvassa vireessa, varmana siita, ettd suunta on oikea. Aineeton palkitse-
minen vaatii esimiehelta sita, ettd han on ennustettavissa ja toimii johdonmukai-
sesti. TAma ei kuitenkaan pois sulje sita, etteikd aineeton palkitseminen voisi olla
yllatyksellista. Tyontekijan positiivisesti yllattaminen saa aikaa innostusta ja kiitosta
tulee jakaa usein. Yhteisia saavutuksia voi myds juhlia julkisesti. (Isoaho 2007,
223.)
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Rahallinen palkitseminen kannattaa huomioida niin, etta jos henkilén arvo on yri-
tyksen kilpailukyvyn kannalta oleellinen, niin normaalin kuukausipalkan tulee olla
kannustava. Isoahon mukaan rahallinen palkitseminen onnistuu parhaiten, kun se

toteutetaan henkilén kuukausipalkassa. (Isoaho 2007, 226.)
2.2 Myynninjohtajan ominaisuudet

Johtajalla tulee olla halua myés kehittya itse seka hanen tehtava on auttaa myos
muita kehittymaan. Talla tavoin luodaan organisaatio, joka kykenee toimimaan en-
nakoivasti ja nain parjaa kilpailussa voittajana. Vastuullista johtamista on kehittya
suunnitelmallisesti. (Isoaho 2007, 38.) Merkityksen luominen kuuluu johtamisen
kulmakiviin. Mikali yrityksen tyontekijat kokevat oman tyonsa merkityksellisena, sil-
loin yrityksen toiminnasta ja toimintatavoista I6ytyy arvoja, jotka koskettavat yksilo-
tasolla. Pyrkimyksena on ettd, yrityksen asiakkaat nakevat myés toiminnan merki-
tyksellisena. (Isoaho 2007, 40.)

Myynninjohdon kehittymisen kannalta tarke&& on oman tyon ja tekemisen arviointi.
Arviointia voidaan suorittaa reflektoimalla. Keskeisintéa olisi kayda lapi tilanteet tar-
kasti niin kuin ne ovat tapahtuneet. Tapahtumaan liittyvat kielteiset tunteet tulee
myos kasitelld, jotta ne eivat muodostu tulevaisuudessa oppimisen esteeksi. Ref-
lektointia voi tehdd yhdessa oman esimiehen ja alaisten kanssa. Aluksi syvalle asi-
oihin meneminen voi tuntua haastavalta, mutta kokemuksen karttuessa siitd saa

hyvan tyovalineen. (Nieminen & Tomperi 2009, 111.)

Tarkeiksi kysymyksiksi Nieminen ja Tomperi (2009, 111) nostavat itsearvioinnin
kannalta seuraavat asiat: mita tapahtui ja mink& vuoksi, mita olisin voinut tehda
paremmin, oliko jokin asia mik& esti minua suoriutumasta paremmin. (Nieminen &
Tomperi 2009, 111.) Johtajalta vaaditaan halua olla itse valmennettavana, jotta
han voi siirtdd taman mallin organisaatiossa eteenpain. Henkilon joka valmentaa
johtajaa tulee olla sellainen ohjaaja, joka pystyy tukemaan johtajan kehittymista
luovana, vastuullisena ja valmentavana johtajana. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen
2005, 302.)
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Rubanovitsc ja Aalto (2008, 39) ovat maaritellet myyntijohtajan DNAn. Myynnin-
johtajalta ja valmentajalta vaaditaan useita ominaisuuksia, jotka kannattaa huomi-
oida jo silloin kun rekrytoidaan myyntijohtajaa. Taulukossa kaydaan osa-alueet
lapi. ( Rubanovitsch,& Aalto 2008, 39.)

Taulukko 3 Myynninjohtajan ominaisuudet rekrytointivaineessa

Toimialatuntemus Asenne

Myynnin ja myyjien HenkilGkohtainen
johtaminen kehittyminen

Rekrytointivaiheessa on tarkeaa kiinnittd& huomiota valmentajan ominaisuuksiin,
koska myyntivalmentajien ja myyntia johtavien henkiléiden kouluttaminen aiheut-
taa kustannuksia, mikali heilla ei ole riittdvaa osaamista rekrytointivaiheessa.

(Badrinarayanen 2015.)

Myynninjohtajan tehtava on luoda prosesseja, jotka mahdollistavat organisaation
tehokkaan toiminnan seka tukevat samanaikaisesti yksilon kehitysta. Naiden kah-
den prosessin tulee olla tasapainossa keskendén. Kyseessa on sosiaalinen pro-
sessi, jossa yhdistyy organisaation kehitys ja yksilon kehitys. Tata voidaan kutsua
tavoitekeskeiseksi tasapainottamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena oli l0ytaa tukea
teorialle, jossa yhdistyvét erilaiset myynninprosessit seka tutkia prosessien valisia
suhteita. Tutkimuksen tuloksena syntyi malli, jota kutsutaan tavoitekeskeiseksi ta-
sapainottamiseksi. Mallissa yhdistetdan kaksi organisaatiossa olevaa ulottuvuutta.
Toisen tarkoitus on luoda rakenteita, jotka varmistavat sen, etté toiminta ei sido
tiettya yksiloa ja toinen prosessi taas on yksilon kehitysta tukevaa. Mikéali naméa
prosessit eivét ole kunnossa on haastavaa saavuttaa tulos, jossa myyntihenkil6sto
toimii samaan suuntaan ja hoitaa tehtavat yleisten tavoitteiden ja vision mukaan.
(Age 2014.)

Tasapaino pystytaan luomaan:
¢ suunnittelulla ja uudelleen suunnittelulla

e palautteen avulla
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e valmennuksen avulla

e mukautumalla

Tahan tutkimukseen osallistuvat myynninjohtajat korostivat, etta tasapainon synty-
misessa on kyse kehyksesta, joka innoittaa tyontekijoiden luottamusta. Nain byro-
kratia on mahdollisimman vahaista, eikd myyntihenkiloston aikaa hukata siihen tur-
haan. Myyntijohtajan tehtdva on prosessien tukeminen niin, ettd ne tukevat paivit-

taista tekemisté taysin. Eika niin, ettd ne haittaavat tekemista. (Age 2014.)

Johtajan painopiste ei ole aina itse prosessin ja kehyksen kehittamisessa, vaan
yhden yksitaisen tyontekijan valmentamisessa siihen, etta henkild6 ymmartaa kaik-
kien lilketoimintaprosessien vaiheiden tarkoituksen. Johdon tulee huomata milloin
yksilon kanssa kannattaa tehda asioita eri tavalla, vaikka prosessit olisi standar-
doitu. Nain varmistetaan hyva yksiléa tukeva lopputulos. Johdon tehtava on suun-
nitella ja kehittaa prosesseja ja rakenteita huomioimalla kolme tekijaa tavoitteet,

hallintaprosessit ja roolit. (Age 2014.)

Tavoitteet voidaan jakaa alaryhmiin, joista ensimmainen kuvaa organisaation
yleista tapaa toimia. Toinen organisaation visiota ja siihen alaluokka taas niita ta-
poja joiden avulla tavoitteet muutetaan tarkemmiksi myyntitavoitteiksi. Palkitsemis-
jarjestelman tulee olla niin hyva, etta se on samalla ohjeena muille tavoitteelle ja
nain antaa vision siitd, miten rakennetaan yhdenmukainen myyntitavoite. Esimer-
kiksi, jos organisaation tavoite on helpottaa pitkdaikaisten asiakassuhteiden synty-
mist&, myos hallintajarjestelmien on tuettava tata. Tama voi edellyttaéa esimerkiksi
rekrytoinnilta toimenpiteitd, jos yleistavoitteena on kehittaa pitkaaikaisia asiakas-
suhteita. (Age 2014.)

Tavoitteiden tulisi olla niin selkeitéa ja ymmarrettavia, ettéd jokainen myyja tietda
mita hanen on tehtava ja kyettava kertomaan se muille mita se hanelta henkilo-
kohtaisesti vaatii, jotta han péaasee tavoitteisiin. Myyntijohtajan tehtava on saada
jokainen myyja tuntemaan itsensa yhdeksi osaksi isompaa kokonaisuutta. Taman
vuoksi myyntia johtavan henkilon, tulee osata kertoa myyntiorganisaatiolle, miten
prosessit toimivat ja minka vuoksi. Johtajan tulee ymmartaa eri osastojen toimit-
taa. Esimerkiksi miksi tuotekehitysosasto katsoo asioita eri tavalla? Organisaation
eri osien ymmartaminen on tarkeaa, silla sita kautta saa nakokulmia, jotka vastaa-

vat muun muassa hinnoittelukysymyksiin. (Age 2014)
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Johtajan tehtavana on toimia ryhman sieluna ja innoittaa muita. Innoittavan johta-
jan tunnusmerkkeja ovat aly, luovuus, jarjestelykyky ja jopa rakkaus. Sielukas joh-
taminen on vastakohta vanhanaikaiselle johtamiselle, jonka tunnuspiirteitd on hai-
kailemattomyys seka ulospain nayttaytyva itsevarmuus. Sielukkaan johtajan tun-
nuspiirteitd ovat myds oman sisaisen viisauden kuunteleminen. Kuuntelemalla si-
sintddn johtaja voi ammentaa muille omaa nakemystéaan maailmasta. (Chopra
2015, 10.)

Sielukkaalle johtajalle ei ole koskaan aikaisemmin ollut niin kovaa tarvetta kuin nyt.
Maailmamme on muuttunut kovasti ja yritykset seké yhteisot ei voi vain tukeutua
maiden hallitusten puoleen vaan vastauksia on [0ydettava myds itse. Jokaisen
meista tulisi esittaa perusteellisia kysymyksid omasta olemassa olostaan. Jokai-
sen olisi astuttava ns. johtajan saappaisiin ja ottaa vastuu omasta elamasta ennen

kuin voi luotsata muita eteenpdin. (Chopra 2015, 10.)

Chopra (2015, 11) maarittelee sielukkaan johtajan ominaisuudet kirjainten perus-
tella niin, ettéd sanasta muodostuu sana johtaja. Maarittely alla: J on johtamista kat-
sellen, kuunnellen ja havainnoiden ymparistda puolueettomasti. O on oppimista
luoda tunnesiteita. Tunnesiteiden luominen tarkoittaa sité, ettd ymmartaa erityisen
hyvin muiden ihmisten tarpeet, poistaa myrkyllisia tunteita eika yllapitaa kriiseja. H
on herattaa tietoisuus. Johtajan tehtavana on kysya itseltdan ja ryhmaltaan mika
on perimmainen tarkoitus, kuka mina olen ja mita tilanne vaatii seka mita mina ha-
luan. T kirjaimella kuvataan tekoja johtajan tehtava, olla roolimalli jokaisessa tilan-
teessa ja suuntautua tekoihin. A kuvaa aitoa voimaa, joka tarkoittaa sita, etta ei
ole riippuvainen muiden mielipiteista. Aito voima ei ole itsekasta, vaan kohottaa
ryhmén ja johtajan arvokkuutta. J tarkoittaa vastuullista johtamista. Vastuullinen
johtaja ei ota sellaisia riskeja, jotka ovat liiallisia. Vastuullinen johtaminen tarkoittaa
myds suoraselkaisyyttéd ja sisaisten arvojen kuulemista. A tarkoittaa aistia synkro-
nia. Synkronia tarkoittaa samanaikaisten tapahtumien l6ytymista, onnea ja néky-
matonta tukea. Synkronia sielukkaan johtamisen yhteydessa tarkoittaa; yhdistaa

mika tahansa tarve sielulta saatuun vastaukseen. (Chopra 2015, 12.)

Maailmankuuluja muusikkoja ja shakkimestareita yhdistaa kyky motivoitua niin,
ettd se mahdollistaa ankaran harjoittelun. Erinomaiseen suorituskykyyn vaikuttaa

innokkuus, tarmokkuus ja itsevarmuus. (Goleman 1997, 108) Sielukas johtaminen
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tarkoittaa koko oman potentiaalin kayttéonottamista. Kun johtaja kayttaa koko po-
tentiaalin niin samalla myds ymparistdssa avautuu mahdollisuuksia samaan asi-
aan. Johtajat luovat suuria muutoksia. Heidan mieliala maarittavéat, minkalaisena
muut kokevat ympariston. Sielukas johtaja ottaa vastuuta itsestaan ja laheisistaan.
Johtajan velvollisuudet voidaan jakaa kahdeksaan vastuunalueeseen: olen vas-
tuussa ajatuksistani, olen vastuussa tunteistani, olen vastuussa ihmissuhteistani,
olen vastuussa roolistani yhteiskunnassa, olen vastuussa lahiymparistosténi, olen
vastuussa puheistani, olen vastuussa kehostani. (Chopra 2015, 128). Omien tun-
teiden tunnistaminen liittyy itsetuntoon ja myds johtajan tulee tunnistaa omat tun-
teensa, jotta han pystyy tekemaan paatoksia objektiivisesti. Omien tunteiden tun-
nistamisen opettelua lisdd empatiakyky muita ihmisia kohtaan (Saarinen 2001,
67).

Johtajan tehtava on johtaa tilanteessa kuin tilanteessa ja olla aina paras versio it-
sestaan. Henkilo tietaa mitk& ovat hanen kehityskohteensa ja mitka ovat hanen
vahvuutensa. Tunnelmajohtaja on henkild, jolla on karsimaa ja muut seuraavat
hanta. Henkil6 osaa johtaa muutoksia seka tunnelmaa, han ei ole pelkkéa asioiden,
aikataulujen, numeroiden ja paivittaisen tekemisen johtaja, vaan innostaa ja val-
mentaa muita sek& saa hyvan tunnelman avulla koko ryhmén mukaan. (Rantanen
2018, 27.)

Aalto (2013, 62) Pro gradu -tutkielma tutki yritysmyynnin esimiehen tunneélykkyy-
den vaikutuksia myyntihenkilostoon. Tutkimuksen mukaan 53,5 % vastaajista ar-
vioi, miten paljon esimiehen tunnealykkyystaidot vaikuttavat koko yrityksen tulok-

sellisuuteen, loput olivat sitd mielta, ettd talla ei ollut vaikutusta. (Aalto 2013, 62.)

Johtajan tehtava on tuoda ihmisten parhaat puolet esiin. Sielukas johtaja menee
viela pidemmalle ja luo vahvoja tunnesiteitd. Ihmiset, jotka muodostavat tunnesi-
teitd keskenaan tulevat hyvin toimeen ja haluavat tydoskennelld yhdessa. Naista
myos syntyy pysyvia luottamussuhteita ja motivaatio tekemiseen on korkealla.
Tunnedlya ja tunnesiteitd mittaavia kysymyksia on: miltd minusta tuntuu, milta
heista tuntuu ja millaiset asiat erottavat meidat. (Chopra 2015, 41.) Mikéali johtaja
pystyy vastaamaan naihin kysymyksiin, on tunnesiteiden luominen mahdollista.
(Chopra 2015, 41.)
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Tunnesiteiden luominen auttaa ryhmaa toimimaan aidon innoituksen vallassa. Ih-
miset haluavat aidosti jakaa johtajan ndkemyksia ja ottaa osaa johtajan menestyk-
seen. Tunnealy ei suinkaan tarkoita omien tunteiden kertomista kaikille tai sita,
ettd on yliherkk&. Tunnedly tarkoittaa, ettd henkilo kayttdd korkeata tunneélyn ta-
soa, joka on myos tarkea psykologian osa-alue. Tunnedlya voi kehittda vapautta-
malla tunteet ja olemalla tietoinen siitd, miten keho toimii esimerkiksi stressitilan-
teessa. Keho kertoo miten henkilo reagoi asioihin. Kireys, epamukavuus ja kipu
ovat tarkeita viesteja keholta. (Chopra 2015, 41.) Tunneélyn viisi paaaluetta ovat
itsetuntemus, omien tunteiden tiedostaminen, vaakuttavuus, itsendisyys ja itsensa

toteuttaminen (Saarinen 2001, 21).

Tunteiden purkaminen on myo6s tarked ominaisuus. liman tunteiden purkamista,
ikavat tunteet jaavat vaikuttamaan henkil6én. Tunteiden jakaminen luotettavan
henkilon kanssa on erityisen hyddyllista, koska silloin saa my6s toisen nakokul-
man asiaan. Johtaja ottaa vastuun tunteistaan — vaikka joku toinen tekee virheen
ja on virheentekijan velvollisuus korjata tapahtunut, johtajan vastuu on miettia, mi-
ten han itse suhtautuu tapahtuneeseen. Tunnepaivakirjan pitAminen on hyva tapa
tarkkailla omia tunteita: myonteisia ja kielteisia tunteita. Mikali tulee vastaan ti-
lanne, jossa on ollut paljon kielteisia tunteita, mutta siitd on selvitty ilman tulistu-
mista ja konflikteja on hyva muistaa antaa tasta tunnustusta itselleen. (Chopra,
2015, 42))

Vapautunut tunne-elama auttaa myds muita ihmisia rentoutumaan. Stressi ja kat-
ketty kielteisyys voivat tyontd& muut henkilot kauas toisista. Ryhmén kaikkien ta-
sojen tarpeiden tunnistaminen on tarkeaé, jotta innostusta voidaan aidosti jakaa.
Tarpeita ovat: turvallisuus, saavutukset, menestys, yhteistyo, hoiva, yhteenkuulu-
vuus, luovuus, kehitys, moraaliarvot ja hengelliset tarpeet. Johtajan yksi tarkea
ominaisuus on innokkuuden jakaminen, kaikki voitot ovat yhteisié voittoja eika vain
johtajan voittoja. (Chopra 2015, 42.) Johtajan tulisi osata myds suojata omat tun-
teet ja olla tunnedlykkyyden lisaksi tunnekyvykas. Tunnekyvykas johtaja osaa
kayttaytya esimerkiksi irtisanomistilanteissa niin, ettd osaa peittaa omat tunteet.

Eika irtisanottava joudu lohduttamaan irtisanojaa. (Martelius & Louniala 2017.)

Tunnetasolla neuvottelemisen lahtokohtana on kyky yrittda aidosti ymmartaa mita

toinen ajattelee ja ymmartadd myds syvemmin minka vuoksi neuvottelukumppani
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vastustelee. Mikali kaksi ihmista ei ole samaa mielta, syy voi l6ytya tunnetasolta
jokin on jumissa. Vain neuvottelu voi lahentéaa ja saada tilanteen aukeamaan. Jotta
neuvottelu on tasavertaista, tulee aidosti ymmartaa, ettd myos vastapuolella on oi-
keus mielipiteeseen. On hyva muistaa, etta kaikilla neuvottelun osapuolilla on oi-
keus tunteeseen olla oikeassa. Tunnetasolla neuvotteluun kuuluu myés vastapuo-
len aito kunnioittaminen seké oikean ja vaaran poistaminen sanavarastosta neu-
vottelun ajaksi. (Chopra 2015, 48.)

Menestyneissa myyntiorganisaatioissa myynninjohto on etulinjassa valmentamassa myy-
jia. Myynninjohtajalta edellytetdaan karismaa, henkista stimulointi kykya, kykya valmentaa
henkil6ita yksilona ja muutosjohtamisen taitoja seka oikeanlaisten myyntitekniikoiden

tuntemista ja esittamista. ((Badrinarayanan & Dixon & West& Zank 2015.)

2.3 Valmentava johtaminen

Filos muisti aina antaa kunnian oppaalleen ja auttajalleen. Jos han
olisi turvautunut vain itseensa, han ei olisi koskaan lahtenyt koko mat-
kalle. Matkan varrella saamastaan avusta han muisti aina olla kiitolli-
nen. Sofia oli hanen oppaansa mentorinsa ja coachinsa. Ohjauspro-
sessi ei ollut jarin pitkd, mutta sen aikana kiinnitettiin huomio kriittisen
tarkeisiin asioihin: merkityksen kokemuksen, unelmiin ja paamaariin,
arvoihin, omien vahvuuksia hyédyntamiseen, suunnitelmalliseen ty6-
hon, esteiden kasittelyyn ja itsensé voittamiseen. (Aaltonen, Pajunen
& Tuominen 2005, 300.)

Tutkimuksen mukaan arvioitiin, ett suuret yhdysvaltalaiset yritykset kayttivat eri-
laisiin myyntiorganisaation kehittdmisohjelmiin 17,6 miljoonaa dollaria ja keskisuu-
ret yritykset kayttava vuosittain 1,2 miljoonaa dollaria koulutusohjelmiin. Myynnin-
valmennukseen on erityisesti panostettu, jotta myynnin johdon valmennustaidot ja

ongelmanratkaisutaidot kehittyvat. (Badrinarayanen 2015.)

Myynninvalmennus koostuu jatkuvasta palautteesta, rohkaisemisesta ja vaarien
toimintamallien oikaisemisesta. Myynnin valmentajan tulee antaa henkilékohtaista
palautetta myyjan kayttaytymisesta ja olla itse esimerkillinen. Tavoiteltavaa on

keskinaisen luottamuksen ja kunnioituksen saavuttaminen. Myynninvalmentamista
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voidaan pitdd moniulotteisena jarjestelmana, jossa keskeisena teema on roolimallit
ja luottamus. Tutkimuksessa verrataan myynnin valmentamista urheiluvalmentami-
seen, jossa motivaatio, oppiminen, palaute ja osaamisen vahvistaminen ovat tar-

keitd. Myyntia tutkivat tahot ovat paatyneet siihen tulokseen, ettd myynnin valmen-
taminen lisaa myyjan motivaatiota, vaikuttaa tyon suoritukseen seka lisaa tyotyyty-

vaisyytta. (Badrinarayanen 2015.)

Myynninvalmennus voi sisaltdd, empaattista kuuntelemista, keinoja miten myyja
voi tulkita asiakkaan sanomattomat vihjeet ja jatkaa tasta myyntityotd ammattimai-
sesti. Valmennus voin sisaltaa stressinhallintaa esimerkiksi, jos henkil6 kokee ah-
distutusta soittamisesta. Talloin tulee valmentamisessa keskittya siihen, etta myyja
selviytyy haastavista tilanteista ja héan ei leimaa tilanteita etukéateen. Esimiehen tar-
joama valmennus auttaa omaksumaan halutun kaltaisia toimintamalleja myyjien
kayttaytymisessa. Tutkimuksessa viitataan tutkijoiden keskusteluun eettisisa toi-
mintamalleista, ehdotuksen on, ettd myyntia johtavat henkilot kavisivat lapi val-
mennuksessa organisaation eettisia toimintatapoja seka tarkkailisivat etaeettisia
tilanteita. Myynninvalmennusta tehdessa tulee erottaa kasitteet valmennus ja men-
torointi toisistaan. Myynninvalmennuksen tavoite on saavuttaa organisaation ta-
voitteet tehokkaasti ja keinoina on vahvistaa myynnin johdon kykya keinoilla jotka
edistavat kognitiivista ja emotionaalista kayttaytymista. ( Badrinarayanen. 2015.)

Myynnintukijat ovat havainneet, etta valmennuskaytantdja tulee raataldida myynti-
henkilon yksil6llisten ominaisuuksien mukaan. Vaikuttavia tekijoité ovat esimer-
kiksi: ik&, sukupuoli, tyokokemus ja millaisia muutosvalmiuksia henkil6lla on tai
kuinka paljon valmennettavalla on kokemusta organisaatiosta. Tutkimuksessa on
kaytetty alkuperaisena lahteena Onyemahin (2009) toteamusta siita, etta nuorilla
myyjilla on vAhemman luottamusta tuotteisiin. Niiden paremmuuteen kilpailijoiden
tuotteisiin nahden. Joten tdmé&n vuoksi heihin kannattaa keskittdd enemman val-
mennuksellisia toimenpiteitd. Valmennuksen luonteen tulee mukautua henkilén
kehityksen ja uran eri vaiheiden mukaisesti seka huomioida sosiaaliset tarpeet,
ettd myyjien henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten miten he suhtautuvat palauttee-
seen. Valmennuksessa tullee huomioida myyjien itsetunto, avoimuus, tunnollisuus
tai tarve saavuttaa asetetut tavoitteet. Nama kaikki huomiot auttavat myynninval-

mennuksen onnistumisessa. (Badrinarayane 2015.)
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Selvityksen mukaan valmennuksen on tarkeaa jatkua koko uran ajan ottaen huo-
mioon myyntihenkilén yksilolliset ominaisuudet. Myyntihenkilén uran alkuvai-
heessa valmentaminen on pehmeé&anpéé ja laajempaa. Kokeneiden myyjien
kanssa keskitytaan erityspiirteisiin. Kokeneet myyjat olivat sitéa mielta, etta valmen-
nusta tulee tarjota heille sen vuoksi, etta keskittyminen pysyy tallessa ja ettei pie-

net perusasiat unohdu. (Badrinarayanen 2015.)

Valmentavajohtajuus on vastakkainen malli niin sanotulle vanhanaikaiselle pikku
tarkalle johtamiselle, jota kutsutaan myds pomottamiseksi. Valmentavassa johta-
mismallissa nykytilanteessa nahdaan niin, ettéd varmin tapa epaonnistua on se,
etta alaisia kaskytetd&n. Nykyisin toimitaan yha laajemmin ja enemman verkostoi-
tuneessa yhteiskunnassa, niin silloin johtamista voidaan verrata vapaaehtoisjouk-
kojen johtamiseen. (Aaltonen, Pajunen &Tuominen 2005,301.) Tama vaatii myos
vahvaa johtajuutta, mutta erilaisilla ominaisuuksilla kuin aikaisemmin. Johtajalla pi-
taa olla halua kehittdéd myods omaa henkista puolta. Arvovalta hankitaan silla, etta
osaa innostaa muita ja innostuu itse. Johtajan tulee olla hyvéa perustelemaan rat-
kaisujaan. Valmentava johtaja on ennen kaikkea rehellinen ja oikeudenmukainen
seka kehittad omaa asiantuntemustaan muiden hyédyksi. (Aaltonen, Pajunen &
Tuominen 2005, 301.)

Valmentavaa johtamista voi verrata esimerkiksi naytelman ohjaamiseen, itse har-
joitustilanteessa voidaan kayttaa koviakin sanoja, mutta taas tilanteen ulkopuolella
ohjaaja voi olla loistava keskustelija ja kuuntelija. Hanen tarkoituksensa on auttaa
jokaista yksil6d kehittymaan. Valmentavan johtamisen ajatus on, etta johtaja on
kyvykas kayttamaan erilaisia lahestymistapoja ja on ryhméassa itse aktiivinen vai-
kuttaja. Tarkedé on tunnistaa tilanne, milloin johtaminen vaatii suoraviivaista otetta
ja milloin taas antaa ryhman hoitaa asia itse. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen
2005, 301.)

Myyntihenkiloston halukkuutta valmennukseen on tutkittu ja myynninvalmenta-
mista on verrattu urheiluvalmentamiseen. Tutkimuksessa verrattiin urheiluvalmen-
nuksen mittarein myyjien suorituksia ja tulosten perusteella myyntitulos on korkein
silloin kuin myyjat ovat valmennettavia, kilpailukykyisid ja muutosvalmennettuja.
Myyjéat kuvasivat tydoskentelya valmennukseen liittyvien asioiden kanssa seuraavin
lausein (Kirby, Shannahan & Bush 2012):
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Kerron esimiehelle, miten haluan parantaa myyntitaitojani

Myyntikoulutuksen jalkeen olen valmis kokeilemaan uusia taitoja,
jotta suoritukseni paranee.

e Luen usein artikkeleita tai kirjoja myynnista.
e Esimiehen antaessa minulle palautetta en tunne negatiivia tunteita.
e Etsin usein uusia tietolahteita myynnista.

e Tyoskentelen kovasti neuvojen eteen, joita esimieheni minulle an-
taa.

e Ajattelen usein tapoja parantaa myyntia.
e Opin paljon muiden myyjien tavasta toimia.

e Minusta tuntuu taysin mukavalta jakaa mielipiteeni esimieheni
kanssa.

e Saadessani kritiikkia olen valmis tyoskentelem&aan kovemmin.
e Myynnissa on aina jotain uutta

e Nautin siitd, kun saan keskustella myyntitimin kanssa taitojen pa-
rantamisesta.

Valmentavan myynninjohtamisen tarkoitus on varmistaa sellaisen henkildstén suo-
rituskyky, joka mahdollistaa onnistumisen. Tarkoitus on sitouttaa henkildsto tyo-
hon, yllapitaa ja kehittaa tydhyvinvointia. (Nieminen & Tomperi 2008, 111.) Myynti-
ryhman esimiehen tulisi olla tarpeeksi kyvykas, jotta han pystyy kehittamaan ryh-
man kaikkien henkildiden tuloksia, jolloin koko ryhman tulokset kasvavat. Myynnin
tulokset vaihtelevat, vaihteluihin vaikuttavat suhdanteet ja erilaiset kysyntatekijat.
Talléin myynnin esimiehen tarkea taito on jakaa optimismia alaiselleen heikoim-
pina aikoina. (Aaltonen 2013, 63.)

Motivaatiolla on tunnetusti suuri merkitys onnistumisen kannalta. Mikali henkildlla
olisi kuinka hyva osaaminen tahansa, mutta ei motivaatiota tekemiseen niin loppu-
tulos voi olla taysin nolla. Motivaation tarkoitus on antaa energiaa ja samalla suun-
taa tekemiselle. Suunta voi parhaassa tapauksessa olla kristallinkirkas ja saa hen-
kilon kohdistamaan tdhan kaiken tarmonsa. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005,
41.) Motivaatio yhdistyy johonkin tiettyyn tilanteeseen ja on henkilén psyykkinen
tila. Tama muuttaa henkilon vireystilaa ja lisdd henkilon halua oppia uusia asioita.

Motivaatio koostuu erilaisista asioista kuten syyt, vaikuttimet ja tarpeet. Naista
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muodostuu tila, joka saa henkilon toimimaan. (Aaltonen, Pajunen &Tuominen
2005, 301.)

Sisaisen motivaation kannalta mydnteiset tunteet ovat tarkeita, silla ne auttavat
henkil6a kokemaan toiminnan itsedén palkitsevana. Sisdinen motivaatio tukee ih-
misen omia arvoja. Vahva sitoutuminen tulee, kun tavoitteet tukevat omia arvoja
olipa kysymys uuden ty6paikan, ammatin I6ytymisesta tai maailman ymparimat-
kasta. (Mielenterveysseura 2019). Myyntity0 on usein hetkista ja paivat ovat kiirei-
sid, joten johtajan tulee kiireen keskella tarttua henkilon persoonaan ja hahmottaa
miten persoona ratkaisee tilanteita. Johtajan oma persoona vaikuttaa myo6s paa-

toksen tekoon. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 301.)

Uusi sukupolvi eli Y-sukupolvi toi tarpeen muuttaa johtamista kohti valmentavaan
suuntaan. Tama sukupolvi on kasvanut hyddyntéen internettia ja se on tottunut
tasa-arvoisuuteen sitd kautta. Uudella sukupolvella ei ole tarve mielistella esi-
miesta pelkan tittelin vuoksi vaan arvostaa sita, etté tyo on innostavaa ja sité joh-

detaan oikeudenmukaisesti. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 19.)

Valmentamista voi tarkastella urheiluvalmennuksen tai naytelmén ohjaamisen néa-
kokulmasta. Tutkimuksessa nuorten urheiluvalmentamisen kohdalla korostetaan
teemalla arkivalmennus — tavoitteena hyva paiva! Arkivalmennuksen merkitykselli-
syys siséltaa innostusta, monipuolisuutta ja lajitaitoja sekd systemaattista harjoitte-
lua. Valmentajan tarkeéksi tehtavéksi mainitaan myonteisten kokemusten tuotta-
minen ja nuorten innostaminen urheiluun. Lisaksi tutkimuksessa mainitaan, etta
arkivalmennus on kokonaisen ihmisen valmentamista eika vain jonkin tietyn osan
tai taidon kehittamista. (Mononen, Aaresalo, Sarkinen, Finni, Kalaja, Harkanen &
Penttinen 2014, 17.)

Urheilupsykologian mukaan valmentamisen pitaa sisaltaa ainakin kolme osateki-
jaé: tavoitteiden asettaminen, visualisointi ja pAdmaaran saavuttaminen. Paamaa-
réan saavuttamisessa tulee huomioida, ettd tehdaan paras mahdollinen suoritus tai
suoriudutaan paremmin kuin aikaisemmin. Tavoitteet tulisi asettaa niin, etta itse
suoritus lisata henkilon itseluottamusta. Kaikkien tulee olla tyytyvaisia, siihen miten
suoritus meni. Hyva suoritus tulisi saavuttaa matalalla stressilla. Tavoitteen tulee

olla sellainen, ettéd siihen voi kohdistaa erityisia toimia, tavoitteelle pitda pystya
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maarittelemaan aikajakso. Tavoitteen tulee olla mitattavissa, jotta voidaan arvi-
oida, miten siina onnistuttiin ja miten tavoite toteutui. Tavoitteen tulee myos olla
sellainen, ettd se laittaa ponnistelemaan ja venymé&éan mutta ei niin mahdoton, etta
se aiheuttaa stressia. ( Rock & Page 2009, 147.)

Valmentamisen johtamisen hydtyna voidaan pitaa sitd, etta johtaja valmentaa hen-
kiloita yksilding, niin silloin huomioidaan yksilon erilaiset vahvuudet. Ty6t jaetaan
vahvuuksien mukaan ja koko tiimin toiminta on tehokasta. Esimiehen tehtava on
keskustella eroavaisuuksista kannustavaan savyyn, tama auttaa siihen, etta erilai-

set tiimin jasenet tulevat keskenédan paremmin toimeen. (Kankainen 2018).

Kankaisen (2018.) kirjoittamassa artikkelissa tiimin sitouttaminen vaatii ainakin,
neljaan eri osa-aluetta: Ensimmainen on merkityksen ymmartaminen, jotta merki-
tytys ei jaisi etaiseksi, niin tavoitteet tulisi maaritella yhdessa, koska tama kasvat-
taa sitoutumisen tasoa. Toisena mainitaan suunnitelmallisuus. Tassa kohdin sitou-
tumista vahvistaa se, etté jokainen tiimin jasen miettii mitéa yhteinen tavoite tarkoit-
taa juuri hdnen kohdalla. Tarkeda on tuoda omat tavoitteet esiin tiimin muille jase-
nille. Tavoitteet kirjataan ylds suunnitelmaan. Kolmantena mainitaan toimeenpano.
Tiimin tarkoitus on pohtia yhdessa, miten suunnitelmat toteutetaan kaytannossa.
Tarkeda on, etta silloin, kun jokainen on kiinnostunut muiden tekemisesta nain si-
toutumisen taso kasvaa. Neljantena kohtana on palautteen antaminen, joka lisda

sitoutumista. (Kankainen 2018.)

On tarkeaa, etta kaikki tiimin jasenet antavat palautetta toisilleen ja ovat vastuussa
omasta tekemisestaan itsensa ja esimiehen lisaksi myods muille tiimilaisille. Val-
mentavaa johtajuutta voi hyodyntad muillakin tasoilla kysymalla ja kuuntelemalla
sekad haastamalla keskustelukumppania ajattelemaan ongelmaa itse. (Kankainen
2018.) Valmentavaa johtamista tarvitaan, silla nain yrityksessa saadaan pidettya
tyontekijat, joilla on hyva motivaatio ja osaamista. Henkilén henkilokohtaisia
kasvu- ja kehitysmalleja arvostetaan kuten mya@s, sitd miten johtaja on aidosti kiin-

nostunut alaisistaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 19.)

Tyon merkityksellisyys kasvaa tulevaisuudessa, ty6ltd halutaan stressittomyytta ja
arkeen tulee mahtua muitakin asioita kuin ty6. Omat ja yrityksen yhdenmukaiset

arvot korostuvat. Tarvitaan paljon avointa keskustelua, hyvia kysymyksia ja kolle-
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goiden vertaistukea, palautetta tyon tekemisesté ja sisallosta. (Ristikangas & Risti-
kangas 2010, 19.) Rohkea johtaja varmistaa, etta tyopaikalla yhteisollisyys toimii.
Hyva ilmapiiri on yritykselle kilpailuetu. llmapiirin rakentaminen on tietoista teke-
mista, yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaista. Esimiehen tehtava on luoda
omalla toiminnallaan hyva ja energisoiva tydilmapiiri, vaikka han ei ole yksi vas-

tuussa ilmapiirin luomisesta. (Isoaho 2015, 228.)

Isoahon mukaan tydpaikan perusviretta voi mitata muutamalla kysymyksell&a: (Iso-
aho 2015, 228.)

Millainen on organisaation perusilme: onko se hymyilevan rento, néa-
kyyko innostus ihmisten silmistd, kuinka tyotekijat kohtaavat toisensa,
puhuvatko he toisilleen vapautuneesti, kuinka tyotekijat kohtaavat toi-
sensa: kuuntelevatko he toisiaan mielellaan, keskustelevatko tyopai-

kalla yhteisesti paivanpolttavista uutisista, tms.

Kysymyksiin vastataan joko kylla, jossain maarin tai ei. Talla kyselylla ei oikeita

vastauksia ole, mutta siitd saa yleiskuvan. (Isoaho 2015, 228.)
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN
3.1 Tutkimuskontekstin esittely

Toimeksiantajana on Tmi Sannah, yrityksen liikeideana on tuottaa konsultointi- ja
valmennuspalveluja. Tmi Sannah jarjestaa myds hyvinvointitapahtumia kuten mes-
suja ja vaellusmatkoja Espanjaan. Tmi Sannah odottaa talta hankkeelta, oman yri-
tystoiminnan kehittamista ja valmennuskokonaisuutta, jota voi tarjota PK-sektorin
yrityksille. Tmi Sannah on tassa hankkeessa mukana, koska haluaa laajentaa yri-
tystoimintaa myynninvalmentamisen osalta. Osallistumalla kehittdmishankkeeseen
Tmi Sannah saa kokemusta projektin lapiviennista ja saadun palautteen perus-

teella pystyy kehittamaan yritystoimintaansa tehokkaasti.

Kehittamishanke oli kaksiosainen, josta ensimmaisessa vaiheessa kerattiin tietoa
kokeneilta myynninjohtajilta. Kuviossa kerrottaan minka kokoluokan yrityksilta tie-
toa kerattiin. Workshoppeihin osallistui nelja myyntijohtajaa Etela-Suomesta seka
yksi yrittaja. Heid&n avulla selvitettiin, mitd myynninjohtaminen on ja millaisia omi-
naisuuksia myyntid johtavalta henkildlta vaaditaan. Keskusteluista syntyi lumipallo
efekti, jonka avulla olisi saanut lisaa osallistujia haastattelutyyppisiin workshoppei-
hin. Kehittdmishanke oli kuitenkin rajattava, joten pysyttiin alkuperaisessa tavoit-

teessa saada kokemukset ja mielipiteen viideltd myyntia johtavalta henkil6lta.

Taulukko 4 Kehittamishankkeen ensimmaisen vaiheen workshop

YIi 10 tyontekijaa  Yli 300 tyontekijaa

Haastattelufnwork,

shop
Tulosten Tulosten Tulosten Tulosten
purkaminen ja purkaminen ja purkaminen ja purkaminen ja
varmentaminen varmentaminen varmentamingn varmentaminen

Tulokset purettiin ja tulosten perusteella laadittiin kehittamishankkeen toinen
vaihe. Kehittamishankkeen toiseen vaiheeseen osallistui vuonna 2016 perustuttu

Etela-Suomessa toimiva startup -yritys. Kehittamishankkeen toiseen vaiheeseen
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yrityksesta osallistui nelja yrityksen osakasta ja yksi yrityksen tyontekija. Osallistu-
jat testasivat kehittamishankkeen tuloksia ja yritys sai kaytannon tydkaluja yrityk-

sen myynninjohtamiseen.
3.2 Kehittdmismenetelmat ja hankkeen eteneminen

Kehittamismenetelmat voivat olla sekoitus toisistaan. Ennen menetelman valintaa
pohditaan lahestymistapaa. Itse lahestymistapa ei ole mikaan tietty menetelma tai
tekniikka. Ojansalo (2014, 36) esittelee kirjassa viisi erilaista lahestymistapaa: ta-
paustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen tutkimus, palvelumuotoilu ja inno-

vaatioiden tuottaminen. (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 36.)

Tuomisen (2019) videolla kuvataan hyvin mita luova tyd monessa yrityksessa on.
Monessa yrityksessa pyritdan tekemaan luovaa ty6téa prosessimaisesti, kun pitéisi
antaa luovuuden olla luovuutena. Tuominen pohtii, etta kun tehtaessa toita ryh-
massa ja idea kehittyy, niin tunnistaako kukaan kenen idea oli alun perin. Yksilon
johtaminen on keskeisessa roolissa luovuuden johtamisessa. (Tuominen, 2019)
Ongelmana on se, ettd meilla suomessa ihmisié jotka tekevat paljon tdité ja osa ih-
misita ovat luovia. Menestyakseen tarvitaan molempia taitoja eli luovuutta ja ahke-
ruutta. Suomessa on yrityksia, joilla on liian vahan empatiaa ja kehnot prosessit.
Innovatiiviselta yritykseltéa vaaditaan hyvia prosesseja ja paljon empatiaa. Saku
Tuomisen mukaan luovuus merkitsee kykya yhdistdd ihminen ja tekeminen. (Tuo-
minen 2019).

Luovuudessa on pohjimmilta kysymys tehda asioita enemman ja paremmin. Se on
luovuuden ydin. Joka paiva voimme tehda pienen maaran oivalluksia arjen kes-
kella, miten hoidamme kokouksia ja miten ratkaisemme ongelmia. Aivot on raken-
nettu niin, ettd ne toistavat ajatuksia ja 90 % paivittaisista ajatuksista on samoja
kuin edellisena paivana. Pelko estda meita tekemasta asioita eri tavalla, paallim-
maisena tulee ajatus, onko tata joku muu tehnyt jo? Taméan vuoksi tehdaan asioita
ihan samalla tavalla kuin viimeksi, tehdaan vahan huonommin, kun tulisi tehda va-
han enemman ja paremmin. Tadma on luovaa toimintaa mutta vaikeampaa kuin
pysya tutussa tekemisessa. (Tuominen, 2019) Luova kyky ratkaista asioita lisd&n-
tyy sitd mukaan mita enemman luovuutta kdytetaan. Luovuudessa opeteltaessa ei
tule arvostella vaan luovuus syntyy muun muassa: elaman ilosta, nakokulmista,

uusien asioiden oppimisesta ja mahdollisuuksista. (Palin, 2018.)
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Digitalisoitumisen mydta tarvitaan rohkeita ihmisia, jotka uskaltavat rikkoa proses-
seja, koska tehdaan jotain mita ei ole tehty ennen eika kukaan voi tietda mihin di-
gitalisaatio on menossa. Tama maailmaa tarvitsee aitoa halua tehda asioita pa-
remmin ja enemman. Luovuuden johtaminen vaatii sita, ettd ryhman rohkeutta joh-
detaan emotionaalisesti. Kokeillaan rohkeasti erilaisia asioita, havainnoidaan in-
nostuneesti mitd ymparilla tapahtuu. (Tuominen, 2019) Yhteisomenetelmid on run-
saasti ja niitd kaytetaan laajasti erilaisten organisaatioiden ja yritysten keittdmis-
tydssa. Yhtena tunnetuimpana menetelmana Ojasalo mainitsee aivoriihitydoskente-
lyn (brainstorming). Menetelmasta on useita vaihtoehtoja mutta kaikissa joukko ih-
misia ideoi yhdessa. Aivoriihitydskentelyn tarkoitus on tuottaa mahdollisimman pal-
jon ideoita, jotka kaikki laitetaan ylos. (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 44.)

Aivoriihi tydskentelyn perussaéantotihin kuuluu ( Ojansalo & Moilanen & Ritalahti
2014, 44):

- Ala arvioi tai tuomitse ideoita

- Kannusta villien ja liioiteltujen ideoiden keksimista.

- Maara on tarkeampi kuin laatu

- Kehitd muiden ideoita
Jokainen osallistuu ja jokaisen idea on yhta arvokas. (Ojansala, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 163.) Tuloksia tutkittaessa niista voi piirtdd kasitekartan ja tulee huomi-
oida, ettei asioiden yhdistaminen ole aina mahdollista. Talléin etsitddn keskeinen
nakokulma ja pyritaan siihen, etta keskeiset kasitteet keskustelevat toistensa
kanssa. (Ojansalo & Moilanen & Ritalalahti 2014, 36).

Kasitekartan keskelle laitetaan asia, jota halutaan ty6staa ja taman ympaérille muo-
dostuu kehittdmistehtavan kannalta oleellisia sanoja. Sanat voi ympyroida ja kasi-
tekartassa voi kayttaa vareja. Oleellisten sanojen ympaérille muodostuu lisaa aja-
tuksia, jotka voi yhdistaa viivoilla avainsanoihin. Kaytettavat sanat voivat olla sub-
stantiiveja, adjektiiveja tai niihin voi yhdistdd useampia sanoja. (Ojansalo & Moila-
nen & Ritalalahti 2014, 36).

Palvelumuotoilua kaytetaan jo sen nimenkin mukaisesti palvelumuotoilun keinona.

Siin& voi yhdistya konstruktiivinen tutkimus ja innovaation tuottaminen. Tavoit-
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teena palvelumuotoilussa on luoda helppokayttoisia, hyodyllisia seka haluttuja pal-
veluita. Lahestymistapana palvelumuotoilu on luova mutta tarkoitus on, etté pro-
sessi on kontrolloitu ja lopputulos tahtaa tulevaisuuden ty6kalujen kehittamiseen. (
( Ojansala, Moilanen & Ritalahti 2014, 36)

Tutkimus- ja kehittamistoiminnan lahtékohdat materiaalissa kehittdmishanketta ku-
vataan seuraavilla eri kokonaisuuksilla: kehittAmistarpeen tunnistaminen, kehitta-
mishankkeen ideointi ja esiselvitys, kehittamisen suunnittelu, kehittamishankkeen
kaynnistaminen ja toteutus, tulosten kokoaminen ja levittdminen laajemmalle kéayt-
tajakunnalle, hankeen valvonta, seuranta ja tulosten arviointi. Lopuksi tehdaan

hankkeen loppuraportti. (Heikkila, Jokinen & Nurminen 2008, 20.)

Kuvio 1 Kehittdmishankkeen eteneminen ja menetelmat.

Kehittamishankkeen ensimmaisessa vaiheessa kaytettiin tapaustutkimusta tapana
l&hestya tiedonkeruuta. tieota kerattiin myynnin johtavassa asemassa olevilta hen-
kiloilta, mita he kokevat tarkeiksi menestyksekkaan myynninjohtamisen kannalta.
Kehittamishankkeen ensimmaisessa vaiheessa apuna kuvaamaan asioita kaytet-

tiin mielikuvakarttaa eli mindmap -menetelmaa.

Kehittamishankkeen toisessa vaiheessa kaytettiin case -yrityksen kanssa yhteisol-
lisia ideointimalleja mukaillen. Yrityksen osakkaille ja henkilostdlle esiteltiin tulok-
set kehittamishankkeen ensimmaisesté vaiheesta. Taman jalkeen valittiin kehitet-

tavat aiheet ja aiheita pohdittiin yksilétasolla, mitkd on mahdollista toteuttaa. Tama
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tyyppisessa kasiteltévien asioiden jaottelussa voidaan kayttaa toteutuskypsyys ja-
naa raakojen ideoiden lajitteluun. (Kantojarvi 2012, 189). Taman jalkeen aihetta

tydstettiin kypsyyden mukaan aivoriihimenetelmalla.

Kuva 1 Toteutuskypsyys.

Kehittamishankkeen rakenne Ojansalo & Moilasen mukaan kehittdmisen tulee
edeta jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. Tarkeaa on yhdistaa teoria ja
kaytantd. Tarkoituksen mukaista on siirtda teoriaa kaytannon tekemiseen. Ojan-
salo& Moilanen kuvaa, ettd tarkeaa kuvata kehittdmishankkeessa, ettad kaytannon
tekeminen perustuu teoriapohjaan. Kehittdmistyon tavoitteet tulee maarittdd ennen
kuin pohditaan mitd menetelmia kaytetaan. (Ojansalo & Moilanen 2014, 21.)

Kehittamiskohteiden tunnistaminen voi liittya esimerkiksi liiketoimintaan. Jokin uusi
palvelu tai tuote tulee markkinoille tai jatkojalostetaan jo olemassa olevaa tarjon-
taa. Kehittamistarve voi myds liittya prosessien uudistamiseen ja olemassa olevien
prosessien kehittamiseen. Voidaan kehittdd uusia malleja tai menetelmia. Kehitta-
misen kohteena voi olla my6s yrityksen yrityskulttuuri. On syyta miettia tarkkaan
mité tyoyhteis6 kehittamishankkeelta odottaa. (Ojansalo & Moilanen 2014, 24.)
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Toikon ja Rantasen (2009, 23) mukaan tutkimuksen tarkoitus ei ole pelkastaan rat-
kaista kaytdanndn ongelmia vaan myods avata laajempaa keskustelua ja kuvata kay-
tannon ongelmia. (Toikka & Rantanen 2009, 23.)

Kehittamishankkeen alkuvaiheessa tehtiin workshoppia kolmen YAMK -opiskelijan
kanssa. Workshopin tarkoitus oli tuoda erilaisia nakékulmia kehittdmishankkeelle
mik& sen tarkoitus ja tavoite on? Sek& mitka ovat ne tutkimukselliset kehittamis-
menetelmat, joita kehittamishankkeessa tullaan kayttamaan.

Kuva 2 Skenaariotyoskentely
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Ylla olevassa kuvassa keskella on kuvattu tydntuotos, jonka tarkoitus on tuottaa
myynninvalmennuksen tyokalu PK -sektorille. Kuvan sivuille on kuvattu, miten ke-
ratddn materiaalia suunnitelman tuottamiseksi haastattelemalla eri aloilla olevia
myynnin johtamiseen osallistuvia henkil6ita. Haastateltaviksi valittiin henkil6ita eri
aloilta, ettei nakdkulmasta tule liian suppea. Lahestymistavaksi valittiin innovatiivi-
nen, koska tarkoituksen on tuottaa innovaatio.

Ryhmatyon tuloksena syntyi viela toinen kuva.

TuollA

Kuva 3 Skenaariotyoskentely
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Kehitystyon luonnolliseksi jatkoksi ryhnman pohdinnan tuloksena tuli tulevaisuuden
tutkiminen: miten myynninjohtaminen ja valmentaminen tulevaisuudessa muuttuu,
onko suunniteltu tyokalu viela huomenna ajankohtainen. Heikkila, Jokinen ja Nur-
minen (2008, 20) mukaan opiskelijoilla on luontainen tapa tutkivaan ajatteluun.
(Heikkila, Jokinen & Nurminen 2008, 20.)

Yhtena mallina tutkimus- ja kehittamistoiminnan lahtokohdat aineistossa oli sovel-
tava tutkimus. Tutkimus katsotaan tieteelliseksi tutkimuksesi, jossa kaytetaan tie-
teen aikaisempia tuotoksia seka jatkossa kehitetédan naita. Tavoitetila on hyédyn-
téa jo olemassa olevaa tietoa kehitettavan asian hyvéaksi. Soveltavaa tutkimusta
usein kaytetaan tilanteissa, joissa on havaittu kaytannon ongelmia esimerkiksi
tuotteiden, palveluiden tai toimialaan liittyvien asioiden osalta. (Heikkild, Jokinen &
Nurminen 2008, 20) Tapaustutkimuksen tavoite on tuottaa kohteesta tietoa. Ta-
man lahestymistavan tarkoitus ei ole viela vieda itse hanketta eteenpain vaan tar-
koitus on tuottaa mahdollisimman paljon tietoa. Tavoitteena on luoda ideoita ja rat-
kaisuita ongelmaan mutta ei vieda itse hanketta viela eteenpéin. (Ojansalo & Moi-
lanen & Ritalahti 2014, 36.) Tutkimus on omaperaista ja johtaa uuden tiedon etsin-
taan. Tutkimuksella pyritdadn ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja tahan yhdiste-
taan perustutkimuksella kerattya tietoa. Soveltava tutkimus padmaéaaratietoista ja
silla on selkea tavoite parantaa esimerkiksi jotakin tuotetta. (Toikko & Rantanen
2009, 21.)

Tutkiva kehittdminen on tietty tapa toimia, joka voi liittya henkilon tapaan toimia
esimerkiksi opiskelijalla luontainen taipumus ajatella asioita tutkivasti. Taméa
asenne on mahdollista oppia ja voi toimia yhteison tapana toimia. Tutkiva kehitti-
minen vaatii kriittista ajattelukykya. (Heikkila, Jokinen & Nurminen 2008, 20).
Toikko ja Rantanen (2009, 19) perustutkimusta tieteellisen toiminnan l&htokohtana
jolla pyritaan kehittdmé&an tietoa aihealueista, joita tiede tarvitsee. Silla myds pyri-
taan tuottamaan tietoa, joka selittaa ja tai syventaa kasitysta tutkittavasta ilmiosta.
Perustutkimuksen tarkoitus on vastata kysymyksiin mitéa ja miksi. Talla tutkimus-
muodolla ei ole kehittdvaa tai kaytannollista tavoiteta vaan sen tarkoitus on 10ytaéa
ja tuottaa tietoa. Tietoa etsitd&n ilman mitd&n tarkkaan maariteltya agendaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 19).
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Toikko & Rantasen (2009, 65) mukaa itse kehittdmisprosessi muodostuu: peruste-
lusta, organisoinnista, toteutuksesta, arvioinnista ja tiedon levittamisesta. He jaka-
vat kirjassa Tutkimuksellinen kehittdaminen prosessin neljaan eri malliin: lineaari-
nen malli, spiraalimalli, tasomalli ja spagettimainen prosessi. (Toikko & Rantanen
2009, 65.)

Tasomallissa kehittamistoimintaa ei aina hahmoteta ajallisesti horisontaalisesti
etenevana vaan sita voidaan kuvata vertikaalisesti. Prosessi etenee rappusia pit-
kin alhaalta ylos alkaen asiakkailta ja paatyen politikoille. Ensimmaisella tasolla
keratadn palaute asiakkailta esimerkiksi ryhmahaastattelujen avulla. Seuraavalla
tasolla palaute esitellaan kenttatyontekijoille, jolloin pohditaan taustaa ja perustaa.
Kolmannessa vaiheessa asiakkaiden ja kenttatyontekijoiden ryhnmahaastatteluista
saatu palaute esitellaan hallintajohdolle. Tassa vaiheessa pohditaan asiakkaiden
ja tyontekijoiden syita palautteelle. Viimeiseksi kaikista aikaisemmilta tasoilta ke-
ratty palaute esitellaan poliittisille paattajille. (Toikko & Rantanen 2009, 69.) Kehit-
tamishanke muistutti osaltaan myos tasomallia, koska kentélta eli myyntié johta-
vilta henkil6iltd saadut kokemukset esiteltiin kehittamishankkeen toisessa vai-

heessa yritykselle, joka testasi tuloksia.

Spagettimainen prosessi on yhdistelma lineaarista ja spiraalimallia, tdmé& malli on
monimutkaisempi, koska todellisuus on monimutkaisempaa kuin annetaan olettaa.
Mallilla kuvataan sen herkkyytta ulkopuolisille arsykkeille ja koska todellisuudessa
tyoelamassa voi tulla katkoksia ja pysaytyksid. Joten lineaarinen tai tasomalli ei
anna téalle mahdollisuutta. Vaan prosessi saattaa olla hyvin jaykka ja pakotettu.
Spagettimainen prosessi muodostuu vapaasti ja avoimesti. Se voi edetda myds
niin, etta prosessissa on katkoksia. Kehittamisprosessi méaarillaan tarpeen mukaan
yrityksen erilaisissa ryhmisséa kuten ohjausryhmassa. (Toikko & Rantanen 2009,
70.) Spiraalimallissa kehittaminen tapahtuu jatkuvina sykleiné. Siind on useita eri
perusteluja, toteutuksia, organisointia ja monia arviointeja. Kehittamistoiminta on
jatkuvaa ja etenee spiraalimaisesti. Prosessi on pitkajanteinen ja erilaisia toimin-

toja tarkastellaan useasti. (Toikko & Rantanen 2009, 70.)

Lineaarista mallia voidaan kayttaa méaariteltyyn ongelman kehitystydohoén. Mallia
voidaan kuvailla kehamaiseksi. Mallia voidaan hyddyntad myos kehittamishank-

keissa joissa ei ole tarkkaa etukateissuunnittelua vaan edetaan vision varassa.
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Alla kuvattu projektityén lineaarinen malli Pellin 1999 mukaan (Toikko & Rantanen
2009, 65)

Tavoitteiden maa- Suunnittelu Toteutus Paattaminen ja arvi-
rittely ointi

Kuvio 2 Lineaarinen malli (Toikko & Rantanen 2009, 65.)

Kehittamishankkeen tekeminen ja siihen liittyvé prosessi oli spagettimainen, koska
oma tyo aiheutti keskeytyksia tutkimuksen tekemiselle. Toisaalta keskeytyksen
mahdollisti myds laaja-alaisen ajattelun, koska valilla tuli etaisyytta tutkimustyo-
hon. Kehittdmishankkeen aiheen valinta maaraytyi tyon tekijan ja tyon teettavan
yrityksen mukaan, menetelmét maaraytyivat workshop -tydskentelyksi, koska ha-
luttiin saada mahdollisimman tiivis tuotos siitd mit& myynninjohtaminen on. Work
shoppeissa pyrittiin saamaan mahdollisimman paljon tietoa ilman, etta tutkija joh-
datteli vastauksia haluamaansa suuntaan. Pyrkimyksena oli saada kyseisen henki-
l6n n&dkemys tutkimuskysymyksen aiheista. Kehittamishankkeen aikataulu oli
tiukka, mutta realistinen. Aikataulussa pysymisessa auttoi selkea kalenterin kaytta-

minen ja ennalta sovitut tapaamiset workshopiin osallistuneiden kesken.

Kehittamishankkeen aikataulu

Opinnéytetyd palautus ja
seminaari toukokuu 2019

Case yrityksen Workshop
Huhtikuu 2019

workshop testaus
Huhtikuu 2019

Myynnin johtajien workshopit
Helmi-Maaliskuu 2019

Teoreettinen viitekehys
Tammi-helmikuvu 2019

Ohjaajaan tapaaminen
Joulukuu 2018

Kehittamishankkeen aihe
Marraskuu 2018

Kuvio 3 Kehittamishankkeen aikataulu

Kehittdmishankkeen ensimmaisen vaiheen workshoppeille varattiin aikaa tunti
aina yhden myyntia johtavan henkilon kanssa. Henkilon vastatessa kysymyksiin,
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samalla piirrettiin kasitekartta eli mindmap. Varattu aika oli sopiva kolmen kysy-
myksen kasittelyyn. Valituilla henkil6illa oli pitkd ura myynnin johtamisesta, joten
aiheeseen péaastiin heti kiinni. Vaikka henkil6ita oli tassé vaiheessa nelja, niin vas-
taukset olivat hyvin samankaltaisia. Kehittamishankkeen ensimmaiseen vaihee-
seen osallistuvat henkil6t olivat kaksi samalta alalta ja kaksi muuta eri aloita seka
eri kokoisista organisaatioista. Tutkimusmielessa haluttiin saada vastauksia eri
aloilta ja eri kokoisista organisaatioista. Eras vastaaja totesi, ettd myynninjohtami-
nen ei ole toimialaan riippuvainen vaan esimerkiksi tuotteisiin liittyvéat asiat ovat toi-

mialariippuvaisia.

Kehittamishankkeen ensimmaisen vaiheen tuloksia pohdittiin ja syvennettiin haas-
tattelemalla puhelimitse yrittajaa. Hanella oli 17-vuoden kokemus yrittajyydesta ja
han osallistuu myyntity6hon ja myynninjohtamiseen. Yrittdjalle toimitettiin kooste
muiden myyntia johtavien henkildiden vastauksista, jonka perusteella keskustelu
kaytiin puhelimitse. Kehittdmishankkeen toisen vaiheen workshopin varattiin ai-
kaan kolme tuntia. Aluksi esiteltiin kehittdmishankkeen ensimmaisen vaiheen tu-
lokset. Jonka jalkeen yritys valitsi kehitettavét aiheet. Tulokset purettiin raportissa
kohdassa tulosten testaaminen. Palaute kehittAmishankkeen toisen vaiheen

workshopiin osallistuvilta on osiossa kehittdmishankkeen merkityksellisyys.
3.3 Aineisto ja aineiston analysointi

Kehittamishankkeen ensimmaisen vaiheen workshopeista piirrettiin samalla en-
simmainen versio kasitekartasta, kun kaytiin 1api kehittdmishankkeen tutkimusky-
symyksiin liittyvia aiheita myyntid johtavan henkilon kanssa lapi. Naisté kertyi sa-
noja ja lauseita, joissa oli teemoja kuvaavia asioita. Jokainen mielikuvakartta kay-
tiin [&pi (Liitel.) ja n&itad vertailtiin kesken&an yhtalaisyyksien loytymiseksi. Valmiit
kartat l&hetettiin sahkdpostilla jokaiselle osallistujalle erikseen mahdollista kom-
mentointia varten ja tietojen paikkaansa pitavyyden tarkistamista varten. Yksitéiset
kartat ja taulukot tulostettiin ja yhdistavat tekijat merkittiin ylos. Taméan jalkeen piir-
rettiin yksi yhteinen kuva, jonka perusteella tuloksia analysoitiin. Tulosten analy-

soinnin jalkeen pidettiin workshop Etela-Suomessa sijaitsevalle yritykselle.

Workshopissa ideoitiin kayttaden muistilappuja ja flappitaulua hyvaksi. Jokainen eri

vaihe kuvattiin ja laput kerattiin flappitaululle kaikkien osallistuneiden henkildiden
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nahtavaksi. Kerattyja asioita ja ideoita tarkasteltiin yhdessa ja naista valittiin kehit-

tamiskohde, jota taas tydstettiin eteenpain.

Kuva 4 Materiaalia eri vaiheista

Valmis idea, jonka workshoppiin osallistuva yritys otti kaytt6é6én, muodostui

workshopin aikana ideoimalla.
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4  TULOKSET
4.1 Myynninjohtaminen

Myynninjohtamisen osalta workshopeissa keskeinen esille nouseva asia oli strate-
gia. Strategiasta piirtyi eri aihealueita, kuten strategian jalkautuksen tarkeys. Stra-
tegian toteuttaminen tuli esille ja sitéd kautta liiketuloksen varmistaminen, liikevaih-
don kasvattaminen ja toimialariippuvaisena myaos liikevaihdon varmistaminen ole-
massa olevilta asiakkailta. Strategian jalkautuksen osalta; strategian kayttoonotto,
sitouttaminen ja tavoitteiden asettaminen. Tietoperustassa viittaan tavoitteiden
asettamisen ja strategian keskindiseen suhteeseen. Tavoitteena on luoda palkkio-
malli jossa strategiset tavoitteet ja yrityksen henkiléston tydpanos kohtaavat. (Iso-
aho 2007, 223).

Viestinta ja vuorovaikutus nousi yhdeksi omaksi isommaksi teemaksi. Eras vas-
taaja painotti viestinndn merkitysta useaan kertaan. Teemoiksi viestinnan osalta
nousi: asioiden eteenpain viemisen tarkeys, implementointi ja jokaisen tiimilaisen
kommenttien huomioimisen tarkeys. Yksi vastaajista totesi, ettd myyntia johtavan

henkilon on tarkeaa "toimia suodattimena asioiden ja tahojen valilla”

Myyjat omana ryhmana tuli esille workshopeissa ja myyjaryhman ymparille piirtyi
kyvykkyydet eli se, ettd oikeat henkilot tekevat myyntityota riittavalla motivaatiolla.
Vastaajan mukaan oli tarkea tunnistaa, etta oikeat henkiltt tekevat oikeaa ty6ta,
tulee olla my®os riittavat resurssit tyon tekemiseen. Toinen vastaaja painotti sita,
ettd jokaisen pitaa pystya keskittymaan omaan tekemiseen. Myyntia johtavat hen-
kilot kokivat tarkeiksi sen, ettd prosessit ovat kunnossa, jotta myyjat voivat keski-
tettya pelkastaan myyntitydhon. Myyjille tulee tarjota riittavasti koulutusta esimer-
kiksi tuotteista. Myynninjohtamisen ndkdkulmasta tiimien valinen yhteistyo, tyo tii-
mien sisalla ja tiimien ulkopuolella koettiin yhtena johdettavana asiana. Samaan
aiheeseen liittyi myds yhteishengen yllapitaminen. Erds myyntijohtaja totesi, etta

pitaa olla hyva fiilis ja sen myota onnistumiset luo onnistumisia.

Kaikki workshoppiin osallistujat toivat esille hyvan tietdmyksen toimialastaan ja
alan trendien seuraamisesta. Julkisen sektorin asiakkaiden kanssa tydskenteleva
myyntijohtaja toi luonnollisena osana myynninjohtamista julkisenhallinon sopimus-

ten saatelyn.
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Asiakas ja ratkaisut asiakkaan tarpeen mukaan oli yksi myynninjohtamisen koko-
naisuus. Eras myyntia johtava henkil6 toi myos esille asiakaskokemuksen ja teho-
kuuden. Rubanovitsch ja Valorinta (2009, 47) viittaavat asiakkaiden potentiaalin
ymmartamiseen. Myynnin johdon tulee ymmartéaa kirkkaasti asiakkaiden kaupalli-
nen arvo. Nain johto pystyy ohjaamaan asiakkuudet niiden tarkeyden ja kaupalli-
sen potentiaalin mukaan. Myynninjohdon tehtdva on varmistaa, etté jokainen asia-
kassegmentti on hoidettu oikein (Rubanovitsch & Valorinta 2009, 47). Kehittdmis-
hankkeen ensimmaisen vaiheen workshopissa yhtena myynnin johdon tehtavana

oli juuri asiakkuuksien lapikayntia.

Kuvio 4 Myynninjohtaminen

Kehittamishankkeeseen osallistuva yrittaja kommentoi puhelinhaastattelussa, etta
myynninjohtaminen on fiilislaji pitda olla hyva fiilis, johtajan tehtéava on tunnelman
rakentaminen, sparrailu, keskustelu siita miten kukakin myyja kokee ja onko es-
teitd myynnille? Konkreettisena esimerkkina sparrailusta han kertoi, ettéa jos myyja
kertoo, ettei saa asiakasta kiinni. Niin jatkokysymyksena kysytaan, ettd miten on
yritetty tavoitella. Onko asiakkaalle tavoittelun jalkeen lahetetty whatsappin kautta
video tervehdys, jossa kerrotaan kuka yritti tavoitella ja milla asialla. Myynninjoh-

taja on kaverina tukemassa myyjaa tygssa.

Ymmarryksen luominen — asennetta myyjille, mikali asiakas sanoo, etta tuote on
liilan kallis, niin myyjien tulee ymmartaa, ettd tasta vasta myyntityo alkaa. "Se on
kutsu tanssiin” -myyntia tehtdessa tulee ymmartaa, etta asiakkaat ostavat help-

poutta ja asettua itse asemaan, jossa ostaminen tehdéaan asiakkaalle helpoksi.



39

Aloitetaan puhumaan toimituksesta — ei jossitella vaan puhutaan kun te tilaatte
(asiakas) tuotteen. Sovitaan toimitusaika ja asiakkaalle annetaan visuaalinen
kuva siitd milta tuote nayttaa toimituksen jalkeen.

4.2 Myynninjohtajan ominaisuudet

Myynninjohtajan ominaisuudet haluttiin selvittaa, koska kehittamishankkeen kan-
nalta oli oleellista tietdd, millaisia ominaisuuksia myyntia johtavalla henkil6lla tulee
olla. Toisaalta myds selvitettiin millaisia ominaisuuksia ilman ei menestyksellista

myyntia voida johtaa.

Pitda uskoa isoihin asioihin, olla rohkea ja tervetta uhoa. Pitda vaan
keksia miten kaytanndssa paastaan tavoitteisiin — me keksitaan tavat
ja ratkaisut, miten tavoitteet toteutuvat. Taytyy nahda takana isoja asi-
oita.

Workshopin kaikille osallistujille nousi myyntijohtajan ominaisuuksista vahvasti
esille vuorovaikutus ja ihmissuhdetaidot. Pa&huomiona tuloksissa nousi esille, etta
eniten arvoa annettiin persoonan ominaisuuksille. Esimerkiksi koulutus ei noussut
esille yhdessakaan kehittdmishankkeen ensimmaisen vaiheen workshopeista.
Vuorovaikutustaitojen osalta eras myyntijohtaja totesi, etta pitaa itse olla muutos-
halukas, jotta voi viedd muutoksia eteenpain. Myyntid johtavat henkil6t toivat esille
vahvan kokemuksen ty6elamasta. Eras myynninjohtaja perusteli vahvaa koke-
musta siita, etta pitaa olla riittdva maara kokemusta, jotta saa perspektiivia asioi-
hin.

Liiketaloudellinen ajattelu oli myyntia johtavien henkildiden perusasia, mika piti olla
kunnossa. Henkilén persoonaan liittyvana ominaisuutena nousi tunnedly esille, ai-
heina oli vastapuolen kunnioittaminen, empaattisuus. Erdas myyntia johtava henkil®
kuvasi avoimuutta silla, ettd pitda osata kertoa myods omista asioistaan myyntitii-

mille. Toinen workshoppiin osallistunut kuvaili sita, etta pitda aina olla avoin, koska

kaikesta oppii jotakin.
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Kuvio 5 Myynnin johtajan ominaisuudet

Myyntijohtaja néhtiin avainasemassa tiimissa, jossa esimerkkind toimiminen néh-
tiin tarkeaksi. Myyntia johtavan henkilén oma toiminta vaikuttaa suoraan tiimiin,

jolta odotetaan tuloksia. Ominaisuutena kyky uskaltaa heittaytya tuli myos esille.
4.3 Valmentaminen

Kehittamishankkeessa syvennyttiin silhen, mita valmentaminen on. Lopputuloksen
kannalta tahtotila oli tarkastella valmentamista ja siihen liittyva& vuorovaikutusta

laaja-alaisesti. Valmentaminen on:

Sparrailua, kuulostelua, toimintakykya, kaydaan lapi arjen juttuja, mi-
ten voi kimpassa tehostaa prosessia, hissipuheen harjoittaminen -
mika on kartta mik& johtaa mihinkin, mikd on ensikontaktin tavoite, jos
myyja kaatuu samaan kohtaan —” soittele vaan, kun joskus teillda on

tarpeita”, niin miten tata voi parantaa.

Valmentavaan myynninjohtamiseen kaytettiin workshopissa enemman aikaa ja
vastaukset koottiin lauseina yhdeksi kokonaisuudeksi, joka jaoteltiin esille tulleiden
otsikoiden mukaan. Yhdeksi kokonaisuudeksi tuli myyjan ohjaaminen mukavuus-

alueelta pois, jotta kehitys voi tapahtua. Tahan ohjeina oli, etté rohkaistaan myyjaa
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kokeilemaan uusia asioita ja ettd on taysin hyvaksyttavaa tehda asioita eri tavalla

"hélmaojakin juttuja voi tehda”. Eras myyntia johtava henkild kuvaili mukavuusalu-

eelta poistumista ja valmentamista silla, etté lopputuloksena jokainen myyja kokee

kehittymisen omaksi velvollisuudekseen.

Workshopissa nousi esille yhtena valmentavan myynnin esimiehen tehtavana by-

rokratian poistaminen ja selityksia lisdavien tekijoiden poistaminen. TAhan samaan

viitataan myos tietoperustassa. Sparrailu ja havainnointi olivat oma kokonaisuus ja

havainnoinnin kautta nousee asioita esille, jotka vaativat sparrailemista. Sparrailu

koettiin siksi, etta pallotellaan yhdessa ideoita, ideoitava kohde voi olla tarjouksen

perusteluun liittyvid asioita ja kdydaan asiakastapauksia lapi. Sparrailu on myds

haastamista. Myynnin vetgja antaa odotukset mutta jokainen myyja tekee tyon

itse.

Taulukko 3 Valmentava myynnin johtaminen

Rohkaistaan kokeilemaan
uusia juttuja

Pallotellaan ideoita
yhdessa

argumentointi

Kayd3an asiakkaan luona
yhdessa

Ei ihmiset ole vaikeita tai
hankalia — Talloin voi kysya
onko sinulla taito
valmentaa ihmisia?

Kaydaan lapi millainen fiilis
on hankkeista —
kannattaako l3hted
mukaan kisoihin

Halmajakin juttuja voi

tehda

Hankekartoitus/ selviaa
mihin hankkeisiin
kannattaa |3hted mukaan

Miten myyja osaa kuvata
omat ratkaisut

Arvosta toisen tydaikaa

Lukujen kautta Fiilis-
myyjan ulkeinen olemus
Fiiliksen tunnustelu

Jokainen myyja kokee
kehittymisen omaksi
velvollisuudeksi

Haastamallz, antaa
odotukset mutta ei tee
tyota itse

Myyjan toimintaaf
asiakaskohtaamisten
seuraamista

Ainoa keino, ettd asiat
kehittyy on keskindinen
Iuottamus|

Tapausten lapikayntia —
mitd on tullut esille ja mita
pitd3 ottaa huomioon

Miten myyja osaa ratkaista
asiakkaan ongelman

Rohkaistaan eri
projekteihin—
asiantuntijoiden
kayttdminen

Workshoppiin osallistunut myynninjohtaja korosti alaisten omatoimisuutta ja sita,

ettei heidan tarvitse turhaan kysella lupia toiminalleen, vaan myyntihenkilostolla on

selkeat sdannot jotka perustuvat puitesopimukseen, jonka mukaan pystyy toimi-

maan itsenaisesti. Olosuhteet kohdallaan viittaa turhan byrokratian poistamiseen

ja siihen, ettd myyjalla on tarvittavat valineet ja tieto kaytossa.
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Havainnointi Ristitulessa toimiminen

Anteeksipyyntd Olosuhteet kohdallaan

Kiitos Esimerkkind toimiminen

Kysy ja vaadi vastauksia —
haastavia kysymyksia
vastausten eteen pita3
nahda vaivaa

Kokonaisvaltaista yksil6on
tai ryhmaan kohdistuvaa

Kuuntele myyjdn murheet

Tukemalla

Itselld my6s sormet
tekemisessa

Viisas alainen ei ole uhka

Alaiset tietdd paremmin
kuin itse

Ei itsensa kaltaisia ihmisid -

erilaisuus

Tiimi tietda esimiehen
kasvun polun

ltseohjautuva
tybote/systemaattinen
tydote
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Antaa suuntaviivat

Tarkein tehtdva on
mahdollistaa myyjien tydn
onnistuminen

Olosuhteissa ei saa olla
estavia tekijoita —poistaa
selityksid lisdavia tekijdita
Tekninen apu
itseluottamuksen
nostaminen

Henkinen tuki ennen
kaikkea

Luottamus tuli vahvasti esille ja siihen liittyi toisen ty6ajan arvostaminen. Eras vas-
taaja totesi, ettd ainut keino asioiden kehittymiseen on molemminpuolinen luotta-
mus. Arvostuksen ja luottamuksen alla tuli samankaltaisia asioita mutta kuten
myynninjohtajan ominaisuuksissa arvostettiin johtajan avoimuutta, niin tdssa nousi
esille, etta tiimin on hyva tietada, miten esimies on paatynyt esimieheksi. Eras

myyntia johtava henkild sanoi:

Valmis idea, jonka workshoppiin osallistuva yritys otti kaytt66én, muodostui

workshopin aikana ideoimalla.

Viisas alainen ei ole uhka ja ettd, ei ole itsensa kaltaisia ihmisia ympa-

rilla on rikkaus.

Viestinndn merkitys korostui, kun tyéstimme valmentavaa johtamista. Sama asia
korostui myynninjohtamisen yhteydessa. Konkreettisena esimerkkina tuli haasta-
vien kysymysten esittdminen, kysymysten tulee olla sellaisia, etta vastaaminen
vaatii vaivaa. Esimerkkina toimiminen tuli mygds téassa osiossa esille, kuten se mai-

nittiin kysymyksesséa mitd on myynninjohtaminen.
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Esimiehen roolia valmentavan johtamisen nakdkulmasta eras myyntia johtava
henkilé kuvaili siten, etta johtajan tehtava on ennen kaikkea olla henkinen tuki. Esi-
miehen tehtava on antaa suuntaviivat seka poistaa estavat tekijat "poistaa selityk-
sia lisaavia tekijoita”. Tarkeimmaksi tehtavaksi yksi osallistuja nimesi myynnin esi-
miesty6ssa myyijien onnistumisen mahdollistamisen. Keinoina tahan on myyjien it-
seluottamuksen nostaminen ja teknisen avun tarjoaminen. Lasnaolon merkitys
nousi esille, konkreettisena esimerkkina mainittiin myyjien murheiden kuuntelemi-
nen. Eras myyntia johtava henkild kuvaili luottamuksen ja lasn&olon suhdetta sill&,

etta tulee myos itse olla esimerkkina nayttamassa, miten myyntityéta tehdaan.
4.4 Tulosten testaaminen

Tuloksia testattiin Etela-Suomalaisella startup -yrityksella. Workshop jarjestettiin
Lahdessa Niemen Tiedepuiston tiloissa 15.4.2019 johon osallistui yrityksesta viisi
henkil6a, joista nelja oli yrityksen osakkaita. Workshopin alussa kaytiin lapi kehi-
tyshankkeen ensimmaisen vaiheen tulokset. Naista herasi laaja-alaista keskuste-
lua. Keskustelimme muun muassa tunneélyn vaikutuksista myynninjohtamiseen ja
myyntitydhon. Kehittdmishankkeen ensimmaisen vaiheen tuloksista oli tarkoitus
valita yritykselle taman hetkiseen tarpeeseen kehitettavat kohteet. Yritys on mark-
kinoilla melko uusi, joten osallistuvat kokivat, ettd heidan tarkein tehtava on saada
aikaiseksi myyntid. Ensimmaiseksi tyostettavaksi aiheeksi valittin myynnin lisaa-

minen.

Aihetta tydstettiin kysymyksen avulla mita pitaa tehda, jotta saa myyntia. Jokainen
osallistuja ty6sti aihetta itsekseen ja kirjoitti omia ajatuksia yl6s. Tuloksena tuli jo-
kaiselta oma versio, siitd mita juuri hanen tulee tehda, jotta saa liséttya myyntia.

Ideointivaiheen jalkeen kaikki keratyt ideat laitettiin flappitaululle.
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Kuva 4 Mita pitaa tehda, jotta myynti kasvaa.

Workshopin ensimmaisen vaiheen tuloksina vastaajat kokivat, etta pitaa tehda

seuraavassa listassa olevia asioita, jotta saa aikaiseksi myyntia:

Nimed ulos, myynnin seuranta, eli joku potkimaan muita eteenpain,
myynnin seuranta, eli kerataan tietoa siita miksi kauppoja ei tullut, re-
vitdan jostain lisaa aikaa varsinaiseen myyntityohon, yritetdan loytaa
asiakkaat ja toimijat, joiden avulla saadaan tuntuvaa kauppaa. Kon-
taktointi, segmentointi, vastuut ja tavoitteet, tavoitteiden seuranta, pa-
laute ja reagointi. Kontaktointi, mainonta, maine, teknisesti asi-
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anosaava ja henkilékemia. Asiakkaiden scouttaus, markkinoiden tar-
peiden ymmartaminen, toiminnan mukauttaminen tarpeeseen, refe-
renssikohteiden tarkeys, jalkaty6. Fokus, kontaktointi, follow-up, no

deal, iteratiivinen prosessi.

Tulosten kerdamisen jalkeen tutkija kavi ryhméan kanssa lapi mitka asiat toistuivat
eniten. Yksimielisesti seuraavaksi tyostettavaksi aiheeksi valittiin tavoitteet ja kon-
taktointi. Kehittamishankkeen ensimmaisessa vaiheessa myyntia johtavilta henki-

|6iltd nousi myds esille tavoitteiden asettaminen.

Fasilitaattori kirjoitti tavoitteet -sanan flappitaululle, jonka jalkeen alkoi aivoriihity6s-
kentely siitéa, mitd konkreettista tavoitteiden saavuttaminen vaatii. Tyéstamisvai-

heessa asian kasittelyn tiivistamiseksi nousi auttavia kysymyksia kuten:

- Monta puhelua pitdé soittaa kuukaudessa?
- Paljon pitaé lahettaa tarjouksia?

- Paljonko tapaamisia pitaa olla?

Yksi hahmotettava asia oli, ettd paljonko menee aikaa, kun tavoitellaan asiakasta,
joka on niin sanotusti kylmakontakti eli kenelle ei ole soitettu aikaisemmin. Ta&méan
vaiheen jalkeen asetettiin tarkentavia kysymyksia, jotta paastiin konkreettisiin asi-
oihin kiinni. Kysymykset olivat: mité pitaa tehda, jotta soitan puhelut seka miten
seurataan. Workshopin ensimmaisessa vaiheessa seuranta oli yksi asia mité toi-

vottiin.
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Kuva 5 Tavoitteet

Aivoriihi -tydskentelyn jalkeen osallistujat tyostivat itsendisesti aiheita mita pitéaa
tehda, jotta soitan puhelut ja hoidan seurannan. Naista tuli seuraavia ideoita en-
simmainen vastaaja kuvalili, etta tarvitaan joku seuraamaan, tavoitteiden toteutta-
minen etenemista. Han toivoi myds myynnin seurantapalaveria kerran kuukau-
dessa tai kerran viikossa. Toinen vastaaja toivoi kokonaista tyopaivaa, joka olisi
pelkastaan tarkoitettu myyntitydn tekemiseen. Han toivoi, ettd seuranta olisi ver-
kossa. Kolmas vastaaja arvioi, etta han pystyy soittamaan oman aikataulunsa puit-
teissa 5 - 10 puhelua viikossa. Seurantaa varten tarvitaan toimistolle joko seinélle
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taulu tai seuranta voi olla myo6s netissa. "Keppi ja porkkana” olisi hyva olla mu-
kana, tosin vastaaja tarkoituksella yliviivasi sanan keppi, koska halusi korostaa
palkitsemisen ja juhlimisen merkitysta. Aikataulutus nousi myds teemaan. Neljan-
nen vastaajan mielesta tavoitteet ja toteumat tulisi laittaa esille, joko toimiston sei-
nalle tai toimistolla voisi olla infonayttd, jossa taulukossa (excel) olisi luvut nahta-
villa. Viides vastaaja ehdotti, etté jokainen pitdd omaa seurantaa, josta tieto jae-
taan kaikille muille saanndllisesti. Han ehdotti myds kuukausiraportin Kirjoittamista
seka harkittua soittolistaa.
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Kuva 6 Kehittamishankkeen ja workshopin tulos yhteenvetona
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Tutkija kokosi ideat flappitaululle yhteen, jonka jalkeen yhdessa katsottiin mitka
teemat nousevat esille. Yhteinen tekija oli, etta pitaa jarjestaa myynninseuranta ja
aikaa itse myyntityon tekemiseen. ldeointia jatkettiin aivoriihitydskentelylla, jonka
avulla saatiin konkreettinen suunnitelma kuukausiraportista ja myyntipaivasta.
Ryhma sopi, etté jokainen koostaa ennalta sovituista asioista raportin jokaisen
kuukauden viimeisena perjantaina, rapotin pohjalta tdsta seuraavana maanantaina

pidetaan kuukausittain myyntipalaveri.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten pohdintaa

Yrityksen kehyksen tarkoitus on toimia niin, ettei myyntihenkiléston aikaa hukata
turhaan byrokratiaan. Myyntijohtajan tehtavaksi katsottiin prosessien tukeminen
paivittaista tekemista taysin eika niin, ettd ne haittaavat tekemista. (Age 2014.)
Turhan byrokratian poistaminen ja myyjan tydon mahdollistaminen tuli myos esille
kehittamishankeen ensimmaisessa osiossa, kun pohdimme valmentavaa myynnin
johtamista. Eras myynnin johtaja totesi, ettéd olosuhteiden taytyy olla kohdallaan,
jotta myyja onnistuu tyéssaan. Myynninjohtamisesta todettiin, ettd myynnin johta-
minen on yksilon ja ryhméan valmentamista. Eli ammattitaitoinen myynninjohtaja on
kyvykés johtamaan ja valmentamaan seka yksilo- ettd ryhmatasolla. Johtaminen
vaatii alaisten kohtaamista ja kykya energisoida ryhma ja yksil6t. (Isoaho 2007,
38.) Myynninjohtamisen osalta kuvailtiin tavoitteisiin paasemista tai tilanteita, jol-
loin tavoitteita ei saavuteta. Ne ovat tiimin yhteisia voittoja ja tai vastaavasti kaikki
haviavat yhdessa. Johtajan yksi tdrked ominaisuus on innokkuuden jakaminen.

Kaikki voitot ovat yhteisia eikéa vain johtajan voittoja. (Chopra 2015, 42.)

Myynninjohtajan ominaisuudet voidaan rekrytointivaineessa jakaa neljaan eri osa-
alueeseen: toimialatuntemus, asenne, myynnin ja myyjien johtaminen ja halu ke-
hittya henkilokohtaisesti. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 38.) Workshopissa nousi
hyvin samankaltaisia asioita esille. Eras myyntia johtava henkild vertasi omaa ha-
luaan kehittya Jorn Donnerin ilmaisuun pitéaa olla utelias mielenkiinto. Myyntia joh-
tavat henkilot sanoivat, ettd on tarkeaa olla tietoinen millaisia asioita alalla ja alan
ulkopuolella tapahtuu. Myynninjohtajan omaa valmiutta suhtautua muutoksiin ja
kykya heittaytya pois mukavuusalueelta voi suoraan verrata Rubanovitschin

(2008) mainitsemaan asenteeseen. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 38.)

Sparraillusta ja valmentamisesta nousi monesta nakékulmasta esille oikeiden ti-
lanteiden tunnistaminen ja niihin puuttuminen valmentavin keinoin. Valmennus voi
sisaltaa stressinhallintaa esimerkiksi, jos henkild kokee puheluiden soittamisen

asiakkaalle hankalaksi. (Badrinarayanen 2015.)
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Tavoitteiden asettaminen liittyy perinteisesti suoritukseen. Johdon tehtava on pe-
rinteisesti yllapitaa palkitsemisjarjestelmaad, jossa yrityksen strategiset tavoitteet ja
henkiloston panokset ovat samassa linjassa. (Isoaho 2007, 38.) Kehittamishank-
keen ensimmaisessa vaiheessa myyntia johtavat henkil6t toivat esille tavoitteiden
seuraamisen ja asettamisen tarkeyden. Kehittdmishankkeen toisessa vaiheessa,
tuloksia testatessa startup -yrityksen kanssa, kehitettavaksi aiheeksi valittiin tavoit-
teet ja mita toimenpiteita tulee tehda, jotta niihin paastaan. Kehittamishankkeen
ensimmaiseen vaiheeseen osallistuneen myynninjohtajan mielesté yksi tehtava on
myyjan itsetunnon nostaminen. Tavoitteet tulisi asettaa niin, etta itse suoritus lisata
henkilon itseluottamusta. ( Rock & Page 2009, 147).

5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Myynninjohtaminen l&htee yrityksen strategiasta ja tavoitteiden asettamisesta. Lii-

ketoiminnan ja lukujen ymmartaminen on myynninjohtamisen perusteita.

Myynninjohtajan tulee olla avoin ja omata erinomaiset viestinta- ja vuorovaikutus
taidot, jotta han voi johtaa myynti& menestyksekk&asti. Myynninjohtaminen on hel-

pompaa, kun myynninjohtajalla on riittdva maara kokemusta tydelamasta.

Ennen kaikkea valmentava myynninjohtaminen on ihmisiin luottamista ja saannol-

lista toisia osapuolia kunnioittavaa ja arvostavaa viestintda. Valmentava myynnin-

johtaja pitaa huolen siita, ettd myyjilla on hyva fiilis ja heilla on tarvittavat resurssit

ja taidot, jotta he voivat keskittya oleelliseen eli myymiseen ja asiakassuhteiden yl-
l&pitamiseen. Valmentaminen on kysymysten, esittdmista joihin ei ole helppoja

vastauksia.
5.3 Kehittamishankkeen arviointi

Validiteettia voidaan pitaa silloin hyvana, kun tutkimuskysymykset ja kohderyhma
on valittu oikein. Oikein valittu tutkimuksellinen lahestymistapa ei pelkastaan tuota
tietoa vaan etukateen on pohdittu, millaista tietoa halutaan saada. Mittaustapa tuo
esille alalla valitsevaa tietoa ja mittauksen avulla I6ydetaan yhtymakohtia jo ole-
massa olevaan tietotoon. Reliabiliteetti voi olla luotettava vaikka validiteetti ei tayt-
tyisikdan. Validiteetti voi jaada tayttymatta, jos tutkimussuunta ajautuu sivuun tut-

kittavasta ilmiosta. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen lopullisten tulosten ja vait-
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teiden paikkansa pitavyytta. Tutkimuksen luotettavuutta kuvaa se, ettéa mikali tutki-
mus toistetaan niin paadytaan samaan tulokseen kuin alkuperaisessa tutkimuk-
sessa. (Hiltunen 2009).

Tmi Sannahin kannalta kehittdmishanke toi esille konkreettisia asioita, koska val-
mennustoiminnassa tallaisella tutkimuksella on merkitysta. Kehittamishankkeen
avulla saatiin selville millaisia aihealueita ja mita asioita tulee valmentaa. Kuten ta-
voitteiden asettaminen ja niiden toteutumisen seuraaminen on yksi valmennus-
alue. Tulokset suhteessa teoriapohjaan kertovat, etta kehittamishankkeen lahesty-
mistapa oli oikea, koska yhtymékohtia teoriaan 16ytyi useasta eri havainnosta. Jo-
ten validiteettia voidaan pitaéa hyvana. Reliabiliteetti voidaan todeta kehittamis-
hankkeen toisen vaiheen palautteiden perustella, etta kehittdmishanke oli luotet-

tava ja kehitti tmi Sannahin osaamista.

Kehittamishankkeessa tehtiin niitd asioita, joita oli tarkoitus tehda ja saatiin tutki-
muskysymyksiin vastaukset, joita tietoperusta vahvisti. Aiemman tyo- ja valmen-

nuskokemusten perusteella voi todeta, etta tutkittavassa aiheessa pysyttiin hyvin.

Kehittamishankkeen toisen vaiheen jalkeen osallistujilta pyydettiin kirjallinen pa-
laute. Palautetta pyydettiin workshopista ja sen annista, seka asioiden kaytantéon
viemisesta. Konkreettisia asioita kehittdmishankkeen toiseen vaiheeseen osallistu-
van yrityksen myynninjohtamisen valineiksi I6ytyi useita, vakiintunut myyntipaiva,
kuukausittainen raportointimalli ja myyntipalaverit joka kuukausi.

Lyhyessé ajassa saatiin sovittua kuka on vastuussa ja milloin palaverit, pidetaan
sekad miten kuukausiraportti koostetaan. llman kehittdmishankkeen ensimmaisen
vaiheen tuloksia ja niiden l&pikdymista vastaavaa sitoutumista ja motivaatiota ei
olisi saatu.
Workshopissa kaytiin ensin myyntijohtajien haastattelujen perusteella
koostettuja hyvaksi todettuja kaytantoja ja periaatteita lapi eli hankittiin

tietopohja ja asetettiin konteksti.

Workshopin tuloksena syntynyt idea yhdestéa yhteisesta ja viikoittai-
sesta myyntipaivasta vaikuttaa todella hyvalta, ja vallitseva aikomus

on tehda siita tapa ja perinne. Tahan kun ympéataan kuukausipalaverit
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sekd myynnin raportointi, uskon ettd saamme myynnin tulosta ja te-
hokkuutta nostettua huomattavasti jo seuraavan puolen vuoden si-

salla.

Workshopia oli helppo ja tehokas fasilitoida, koska oma osaaminen tuki aihealu-
etta hyvin ja kehittdmishankkeen kautta tutkittu tieto oli hyddynnettavissa. Saman-
lainen workshop jonkun toisen yrityksen myynnin kasvattamiseksi on mahdollista
jarjestad, koska keratty tieto ei ole mihinkaan toimialaan sidottua. Saadun palaut-

teen perusteella, ulkopuoliselle motivoijalle on tarvetta.

Mielenkiintoinen ja erittéin ajankohtainen paiva. Tassa vaiheessa yhtio
tarvitsee myynnillistd boosteria. Aiheet ja asiat saattavat olla hyvinkin
kaikkien tiedossa mutta niiden kayttéonotto kaytanndssa ja jalkautta-
minen vaatii motivaation lisdksi tekemista, johon tdméan kaltainen

paiva on hyva startteri.

Tietoperustassa ja myynninjohtajille jarjestetyissa workshopissa nousi esille tun-
nealyn merkitys, samankaltaisia havaintoja tuli myds kehittamishankkeen toisen
vaiheen osalta. Taman perusteella kehittamishankkeen tutkimussuuntaa voidaan

pitda validina.

Tunnealyn merkitys kaupanteossa ja myynninjohtamisessa. Johtami-
sessa ja asiakkaan kanssakaymisessa vallitsee usein samat lainalai-
suudet Suurten ja pienten yritysten johtamisessa vallitsee usein samat
lainalaisuudet Palkitsemisen ja juhlimisen merkitys tsemppauksessa

on yllattavan suuri
5.4 Kehittdmishankkeen jatkotoimenpiteet

Kehittamishankkeen jatkotoimenpiteind on myynninvalmennuksen tytkalun kehit-
taminen Tmi Sannahin kaytté6n. Varsinainen tyokalun tyéstaminen rajattiin tAman
kehittamishankkeen ulkopuolelle, koska tAman hankkeen avulla saatiin kerattya
tietoa ja testattua menetelméa kaytannossa. Testauksen jalkeen on hyva kehittaa
valmennusmenetelmia edelleen, joita on mielekasta kayttaa ja jotka toimivat myos

tulevaisuudessa. Kehittamishankkeen toisen vaiheen workshoppiin osallistuvalta
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yritykselta tuli positiivista palautetta paivasta ja he saivat konkreettisia tyokaluja

kayttoon. Kehittamistoimintaa voidaan jatkaa tulevaisuudessa yrityksen kanssa.

Kehittamishankkeen tietoperustan ja eri workshoppien perusteella voidaan todeta,
ettd myyntia valmentavan henkilon tulee olla kokenut ja kyvykas toimimaan val-
mentajana. Mielenkiintoisena tuloksena on konkreettia asioita, joita myyntia val-
mentava tai johtava henkilo voi itsessaan kehittda ja nain vahvistaa omaa osaa-

mista.

Yhtena mielenkiintoisena tutkimusaiheena olisi tunneélyn merkitys myyntityon te-
kemisessa. Tutkimusmenetelmana voisi kayttaa bodystorming -menetelmaa, jol-
loin myyjat voisivat kuvailla yksityiskohtaisesti asiakastapaamisen lapi. He voisivat
kuvata tarkasti millaisia tunteita se kehossa ja mielesséa heréattaa. Mielenkiintoinen
tutkimusnékokulma olisi tutkia miten myynninjohtajia ja valmentajia on valmen-
nettu, tasta saisi ihan oman kehittamishankkeen. Kehittdmishanke antoi paljon
vastauksia mutta samalla se antoi myos paljon uusia kysymyksid. Kyseinen kehit-
tamishanke oli mielenkiintoista tehda ja Tmi Sannahin kilpailukyky kasvoi hankitun

osaamisen myo6ta, joka oli koko kehittamishankkeen tarkoitus.
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LITE 1

Haastattelun /workshopin kysymykset:

Mita mielestasi myynninjohtaminen on?

Millaisista asioista myynninjohtaminen koostuu?

Millaisia ominaisuuksia sinulle tulee olla, jotta pystyt johtamaan myyntia?
Miten koet, mitd valmentava johtaminen on? Mita se pitaa sisallaan?
Kehittamishankkeen ensimmaisen vaiheen kirje:

Hei X!

Sain X X sinun yhteystiedot. Mukava kuulla, etta sinulta 16ytyisi hetki opinnayte-
tyon haastattelua varten. Haastattelun tarkoituksena on selvittdad, millaisia ominai-
suuksia myyntia johtavilla henkil6illa on ja miten valmentava johtajuus koetaan.

Kayn itse Helsingissd melko usein, joten miten sinun aikatauluihin sopisi parhai-
ten?

Oikein mukavaa alkavaa tyoviikkoa toivottaen

Sanna

Kehittamishankkeen toisen vaiheen kirje:

Moikka XX!

Kiva kuulla, etta teidan tydpaikka olisi kiinnostunut toimimaan case- yrityksena
opinnaytetydssani. Tassa hieman taustaa:

Opiskelen Lahden Ammattikorkea koulussa Ylemméan ammattikorkeakoulun puo-
lella, opintojen kokonaislaajuus on 90 ov joista opinnaytteen osuus 30 ov.

Linja on uudistava johtaminen. Oma tydhistoriani koostuu myynnin valmentami-
sesta, b2b myynnista sek& esimiestydsta.

Opinnaytetyon tilaaja on minun oma sivutoiminen yritys.

Workshopin tarkoitus on ideoita/luoda myynninjohtamisen malleja PK-sektorille so-
piviksi. Lahde aineistona haastattelen kokeneita henkil6ita, jotka johtavat myyntia.



Tavoitteena on saada heilta tietoa, mihin asioihin kannatta kiinnittda huomiota ja
miten he nakevat valmentavan myynnin johtamisen. Naista valitaan teidan yrityk-
selle sopivat tyostettava kohteet.

Alustava aika arvio Workshopille on noin 2- 3 tuntia, riippuu toki miten aikaa jarjes-
tyy. Sitten kun saan aineiston valmiiksi niin pyydan viela kommentteja.

Olisiko viela jotain muuta, mitéa voisi pohtia?

Oikein mukavaa tyoviikkoa toivottaen

Sanna
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