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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa kohdeyrityksen myynnin kehi-
tysohjelman vaikutuksesta tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon ja myyntituloksiin
seka siihen, milla mittareilla kehittymista ja vaikuttavuutta voidaan mitata. Tarkoi-
tuksena oli tehda kvantitatiivinen tutkimus, joka toteutettiin verkkokyselyna myyn-
nin kehitysohjelmaan osallistuville tai osallistuneille. Tutkimuslomake rakennettiin
teorian pohjalta nostaen tydhyvinvointiin, tydmotivaatioon ja sitoutumiseen oleel-
lisesti vaikuttavia asioita kysymyksiksi. Kehitysehdotuksia vastaajilta kysyttiin
avoimilla kysymyksilla. Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen nakokulma on
osaamisen kehittymisen vaikutus mainittuihin osa-alueisiin.

Tuloksena teorian pohjalta syntyi parempi ymmarrys siita, etta yrityksen panos-
tukset tyontekijoidensa osaamisen kehittamiseen vaikuttavat suoraan tyontekijan
motivaatioon ja sita kautta oppimistuloksiin. Tarpeeksi haasteita tarjoava tyo,
jossa tyon hallinnan tunne on tasapainossa vaatimusten kanssa, luo hyvat edel-
lytykset oppimiselle ja motivaatiolle. Jokainen on yksilO, joten kaikkia ei voi johtaa
samalla tavoin. Toinen esimerkiksi saattaa kokea stressaavat tilanteet voimak-
kaammin kuin toinen. Yrityksen strategisten tavoitteiden kirkastamisessa on osal-
listava esimiestyd avainasemassa. Keskustelevassa yrityskulttuurissa jokainen
osaa asemoida itsensa osaksi suurempaa kokonaisuutta ja nain varmistetaan se,
etta tyotekija kokee oman panostuksensa arvokkaaksi.

Johtopaatoksia ei tutkimustulosten perusteella voitu suoraan vetaa, johtuen va-
haiseksi jaaneesta vastaajajoukosta. Kohdeyrityksessa myynnin kehittaminen on
elinehto. Opinnaytety6 tarjoaa nakokulman osaamisen kehittamisen ja esimies-
tyon kytkeytymisesta tyontekijan kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin ja sita
kautta kykyyn toteuttaa asetettuja tavoitteita.
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The aim of this thesis was to obtain information about the impact of the commis-
sioning company’s development programme regarding well-being at work, work
motivation and sales results. The goal was also to develop tools for measuring
progress and impressiveness. The quantitative research was carried out as an
online survey to the employees who participated or had participated in the sales
development programme. The questionnaire was built on the theory of well-being
at work, work motivation and factors that impact on engagement. Open questions
were asked regarding development proposals. The theoretical framework of the
thesis was to measure the impact of the professional development programme.

As a result of the theory, a better understanding was rearched regarding the ef-
forts of the company to improve the employee learning process as a whole. Work
tasks that are challenging enough and where the sense of control is balanced
with work requirements, create good conditions for the learning and motivation
process. Every employee must be supervised individually based on personality.
Stressful situations are dealt with differently depending on the employee, some
feel stronger than others. Participatory leadership is in key position when clarify-
ing the company's strategic goals. In a conversational company culture everyone
is able to position themselves as part of a larger entity, ensuring that the em-
ployee experiences his or her own contribution valuable.

Because of the small group of respondents, conclusions could not be directly
drawn based on the research results. For the company, developing sales is vital.
The thesis provides a perspective on how competence development and super-
visory work are linked to the employee's comprehensive well-being at work and
ability to achieve the set goals.

Key words: competence development, well-being at work, motivation, sales
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aihe saatiin Soldemilta Tampereen ammattikorkeakoulun
kautta. Opinnaytetyd kaynnistettiin 21.3.2019 tapaamisella, jossa lasna olivat
kohdeyrityksen koulutuspaallikkd Taru Alvarez ja opinnaytetyon tekija. Tapaami-
sen aikana keskusteltiin yleisella tasolla tavoitteista ja paastiin yhteisymmarryk-
seen siita, etta yhteistyo voidaan kaynnistaa. Myohemmin hyvaksytyn suunnitel-
man pohjalta laadittiin opinnaytetyon sopimus, joka allekirjoitettiin eri osapuolten
toimesta kesa-elokuun aikana 2019. Opinnaytetyon tekija ei ole toimeksiantajaan

tyosuhteessa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa, millainen vaikutus kohdeyrityksessa
kaytossa olevalla myyjan kehitysohjelmalla on tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon
ja myyjan myyntituloksiin seka milla mittareilla kehittymista ja vaikuttavuutta voi-

daan mitata.

Opinnaytetyossa tehtiin kvantitatiivinen tutkimus, joka lahetettiin osallistuneille
suunnitellussa aikataulussa 28. elokuuta 2019. Kyselytutkimuksessa haettiin vas-
tauksia kysymyksiin:

e Vaikuttaako koulutus tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon?

e Vaikuttaako koulutus tyontekijoiden vaihtuvuuteen?

e Voidaanko vaikuttavuutta viela kehittaa ja milla tavoin?

Lisaksi tarkoituksena oli saada kehitysehdotuksia tulevaisuuden suunnittelun tu-
eksi. Teoreettisen viitekehyksen nakokulma on osaamisen kehittdmisen vaikutus
opinnaytetyon tavoitteen ja tarkoituksen mukaisiin osa-alueisiin. Maaralliseen tut-
kimukseen paadyttiin sen toistettavuuden vuoksi. Tavoitteena oli rakentaa kyse-
lylomake siten, ettd voidaan arvioida soveltuvatko valitut kysymykset vaikuttavuu-
den arviointiin. Tutkimustulokset kasitellaan opinnaytetydssa analyysista erillaan.
Analyysiin on pyritty nostamaan tuloksia erityisesti opinnaytetyon teoriaan poh-

jautuen.
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Kohdeyritykseen on juuri tehty opinnaytety0, jossa tutkittiin kuusi kuukautta kes-
tavan perehdytysvaiheen kehittymista ja onnistumista. Nain ollen taman opinnay-
tetyon osalta perehdytysvaihe jatettiin pois ja paadyttiin jatkamaan tutkimusta
siitd eteenpain, kun tydsuhde on jo vakiintunut. Vaihtoehtoisena tutkimusaiheena
opinnaytetydssa oli myos huippumyyjan kehitysohjelman tutkiminen, mutta se ra-
jautui pois toimeksiantajan pyynnosta, koska suunnittelu sen osalta ei ollut viela
kaynnistynyt. Nain paadyttiin tutkimaan myyjan kehitysohjelmaa, rajaten muut yri-
tyksen koulutusohjelmat pois. Myyjan kehitysohjelmaan osallistuneiden osalta ei
analysoitu koulutusohjelman jalkeisia myyntituloksia, koska valmistuneiden tyon-

tekijoiden maara on viela niin vahainen, etta vastaajat olisi voitu tunnistaa.

Soldemilla on jatkuvan oppimisen toimintakulttuuri (Soldem n.d). Tarjolla on
useita koulutuksen muodossa tarjottavia kehitysmahdollisuuksia. Naista esimerk-
keina kuukausittain jarjestettavat vaikuttajavalmennukset ja myyntivalmentajan
kehitysohjelma. Lisaksi oppisopimuksella on mahdollista suorittaa finanssialan-

ja myynnin ammattitutkinto sek& merkonomin tutkinto. (Alvarez 2019.)

Viitalan (2014) mukaan yrityksen kilpailukyky riippuu siita, mita yrityksessa osa-
taan ja tavoitteena tulisi olla osaamisen tason nostaminen seka edelleen sen hyo-
dyntaminen. Osaamisen kehittaminen tulisi olla yksi henkilostostrategian osa-
alue aivan kuten tavoitteiden maarittely. Huomioitavaa on, ettd osaaminen tuot-
taa parhaan hyodyn vasta sitten, kun tyontekija tuntee tydoympariston, tavoitteet
ja myos kollegojensa osaamisen ja osaa yhdistaa oman osaamisensa naihin.
(Viitala 2014.) Opinnaytetyon tuloksista ilmeni, etta tyontekijoillda on halukkuutta
edeta vaativimpiin tyotehtaviin. Yrityksen koulutusohjelmat tarjoavat tahan hyvan
polun. Tarjolla on esimerkiksi myyntivalmentajan kehitysohjelma, joka edellyttaa
ensin myyjan kehitysohjelman suorittamista.



2 KUVAUS TOIMEKSIANTAJASTA

Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksena toimi Suomen Telecenter Oy (Soldem),
joka nettisivuillaan kuvaa itseadn myynnin monitoimitaloksi. Yrityksen tarina juon-
taa vuoden 2003 kevaaseen, jolloin kontaktoitiin ensimmainen asiakas. Yritys
aloitti kuluttaja- ja yritysmyynnilla. Myynnin ollessa laadukasta ja tuloksel-
lista paatettiin perustaa Suomen Telecenter Oy vuonna 2006. Samassa yhtey-
dessa yrityksen toiminta siirtyi toimitiloihin Tampereen keskustaan. Yritys kasvoi
nopeasti 80 ihmisen myyntitaloksi ja tana paivana Soldem tydllistdd 200 myynnin
ammattilaista. Myyntia tehdaan monikanavaisesti chatin valityksella, puhelimitse,
sahkopostilla ja kasvotusten. Taman vuoksi alkuperaisen nimen ei koettu vastaa-
van enaa nykytilannetta, vaan se viittasi enemmankin alkuaikoihin ja sen aikaisiin
paamaariin. Taman takia Suomen Telecenter Oy jatkoi vuoden 2018 alusta ni-

mella Soldem. (Soldem n.d.)

2.1 Uusi organisaatiorakenne

Soldem on juuri uudistanut, aiemmin hierarkkisen ja siiloutuneen organisaatiora-
kenteensa muun muassa ketteryyden lisdamiseksi. Soldemin toimitusjohtaja
Veera Lehtismaen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon tuotok-
sena on syntynyt uusi organisaatiorakenne, jonka tukifunktioita ovat henkildsto-,
tieto- ja taloushallinto (kuvio 1). Organisaatiokaavio on rakennettu pelikentalle,
jonka puolustuspaa pitaa huolen siita, etta kaikki tydnkuvaan katsomatta pysyvat
myyntikentalla. Taman lisaksi mainitut tukijalat kuuluvat itsekin myyntikenttaan.
(Lehtismaki 2019, 33, 563-54, Soldem n.d.)



Hyokkays Keskikentta Puolustus

Oikea maar4 oikeita ihmisia kentall4. Myynnissa onnistumisen Ihmiset kehittyvat ja voivat
mahdollistaminen ja myyntitavoitteiden hyvin kentalla.
tayttaminen.

Kapasiteetti Myynti- Tiimi- Valmennus

Markkinointi paallikko esimiehet TyGhyvinvointi
Rekrytointi N Verkostot
Myynti- Myynti- Tiimi-

johtaja péaallikkd esimiehet
Myynti- Tiimi-
paallikko esimiehet

Toimitus-
johtaja

KUVIO 1: Soldemin organisaatiorakenne (Soldem n.d.)

2.1.1 Opinnaytety6 organisaation pelikentalla

Organisaatiomallin puolustuspaassa on nostettu esille tydhyvinvointi ja valmen-
nus. Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys ja tutkimus kohdistuu juuri ky-
seiseen osa-alueeseen. Opinnaytetydssa on tarkoituksena saada vastauksia
keskikentalta muun muassa siihen pystytaanko puolustuspaassa tehtavilla toi-
milla tukemaan organisaatiorakenteessa kuvattua keskikenttaa siten, etta silla on
positiivinen vaikutus muun muassa tyohyvinvointiin ja konkreettisilla mittareilla

mitattaviin myyntituloksiin.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulla, mutta vasta 1980-luvulla osaaminen
on nahty osana tyohyvinvointia. Manka on kuvannut tyohyvinvointia kasitteella
tyohyvinvointipaaoma ja etta yksi sita lisaava tekija on yksilon inhimillinen paa-
oma, johon myos tiedot, taidot ja osaaminen kuuluvat (kuvio 2). (Manka & Manka
2016, 53, 64, 67.)

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen padoma

Yksilén inhimillinen pddoma -sosiaalinen tuki Organisa__a_’_cion
-psykologinen padoma ja -esimies-alaissuhtest . Beenegiaond |
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet & - panostukset kehittdmisean
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokul ttuuri

o 74

Tydhyvin-
vointi-
padoma

KUVIO 2: Tydhyvinvointipadoma (Manka & Manka 2016, 53)

Tyohyvinvointi rakentuu muustakin kuin tyossa koetuista asioista. Suutarisen &
Vesterisen (2010) mukaan tydhyvinvointi koostuu fyysisesta, pyykkisesta, sosi-
aalisesta ja henkisesta tasapainosta, jolloin sita maarittaa tyon lisaksi myos
perhe, elamantilanne ja muut ulkopuoliset tekijat (Suutarinen & Vesterinen 2010,
24). Myds tyon hallinnan tunne on yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin lahteista.
Jos tyontekija pystyy vaikuttamaan tyotehtaviinsa ja tyotahtiinsa, lisaa se tyon
hallinnan tunnetta. (Manka & Manka 2016, 28).

Tyohyvinvointia tukee myos demokraattinen paatdoksenteko, jonka kautta tyote-
kijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyooloihinsa ja tydhyvinvointiinsa. Paatoksente-
ossa asioita voidaan tarkastella lahes mista tahansa nakokulmista hyodyntaen
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prosessia, jolla haetaan toimintatapoja, joiden kautta saavutetaan haluttu muutos
(kuvio 3). Osallistuminen ja ratkaisukeskeinen ongelmien kasittely yllapitavat

tyontekijéiden motivaatiota ja tydhyvinvointia. (Liukkonen 2008, 255-256.)

Miten asioiden tulisi
olla?

& o,
& 2
S %%
9 2%
5 2y g}
2 A
$ %
& kS
& %
& \¢
\\\ \

Miten asiat ovat? \ Toimenpiteet Mita olisi tehtava?

KUVIO 3: Demokraattinen paatéksenteko ja sen osatekijat (mukaellen Liukkonen
2008, 256)

3.2 Motivaatio ja volitio

Yhtena tavoitteena opinnaytetydssa oli tutkia osaamisen kehittamisen vaikutusta
motivaatioon. Teorian pohjalta motivaation rinnalle nousi kasite volitio eli toi-

meenpanon taito.

3.2.1 Vaikutus tavoitteiden saavuttamiseen

Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat ovat olleet tutkimuksen kohteina vuosikym-
menia ja olemme olettaneet volition syntyvan motivaatiosta. Aiemmin volitio on
maaritelty kiintedsti motivaatioon kuuluvaksi. Nykyaikaisen tavoitteellista ty6s-
kentelya kasittelevan tutkimuksen mukaan volitio on kuitenkin merkittavin ihmi-
sen tavoitteen saavuttamista ohjaava tekija. Motivaatio nayttaytyy haluna ja aiko-
muksina ryhtya tyéhdn ja saavuttaa tavoite, kun taas volitio ilmenee tyéskentelyn
konkreettisena aloittamisena ja toiminnan systemaattisena jatkamisena tavoit-
teen saavuttamiseen asti. Pelkka motivaatio ei nain ollen tue pitkajanteista tavoit-

teellista tydskentelya. (Parppei 2018, 33-35.)
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3.2.2 Vaikutus osaamisen kehittymiseen

Osaamisen kehittdminen on tarkeaa paitsi yrityksen, etta myés yksilén tulevai-
suuden kannalta. Henkil6t, jotka eivat ole motivoituneita oman osaamisensa jat-
kuvasta kehittamisesta, ovat vaarassa jaada sivuun tybéeldmasta, mutta myoés
elamasta. Osaamisen kehittdminen ja osaamisen ajantasaisuus tuottavat tyéhy-
vinvointipddomaa, jossa hyva osallistava esimiestyd on avainasemassa. (Manka
& Manka 2016, 15, 55-56.)

Motivaatio on myds oppimisen polttoainetta ja tekee suorittamisesta mielekasta.
Volitio auttaa aikaansaamisessa ja kokemuksen kartoittamisessa. Tydntekijalla
itsellddn on vastuu muutoksen aikaansaamisessa, mutta tdhan tarvitaan myds
tukea, kokemusten reflektointia (kuvio 4). Mitd enemman organisaatiossa jaetaan

ajatuksia, sitd tehokkaammin ne oppivat. (Kupias & Peltola 2019, 252-253.)

Reflektointi

e I Volitio

KUVIO 4: Tydssa kehittymisen kulmakivet (mukaellen Kupias & Peltola 2019,
253)

Collin, Paloniemi ja Rasku-Puttonen (2010) painottavat, etta tydntekijan sisaisella
motivaatiolla on vaikutusta oppimistuloksiin ja tyéhyvinvointiin. Mikali oppimispro-
sessi koetaan liian raskaaksi tai se tuntuu vaatimukselta, laskee se helposti mo-
tivaatiotasoa ja vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Tyontekijan hallinnan
tunnetta lisda vaikuttamismahdollisuus omaan tyéhén. Muutokset ja tyén vaati-
mukset on helpompi kohdata silloin, kun tyéssé on voimavaroja lisdavia tekij6ita,

kuten hyva ilmapiiri ja avoin tiedonkulku. (Collin ym. 2010, 171.)
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3.3 Tyon hallinnan tunne

Psykologian emeritusprofessori Markku Ojanen on tutkinut paljon onnellisuutta.
Ojanen nostaa tyon hallinnan tunteen yhdeksi tyontekijan onnellisuutta lisadavaksi
tekijaksi. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tehda
muutoksia, jotka edistavat oman tyon tekemista. Jos tavoitteet alkavat tuntumaan
paineilta, on stressin kokeminen yleista. Tukea antava johtaminen on erittain
merkityksellistd. Huonolla johtamisella tyontekijan olotila voi kayda jopa sietamat-
tomaksi, mika nakyy tyon tuloksissa. (Ojanen 2018, 246-247.) Puhuttaessa
stressista, on keskustelulla usein varsin kielteinen kaiku. Stressi ei valttamatta
ole huono asia. Itse asiassa hyva stressi jopa auttaa paasemaan huippusuorituk-
seen. Se teravoittaa aistit ja virittda toimintaan. Huono stressi sen sijaan on hai-
ridtekija, jolla on elimistéa kuormittava ja palautumista haittaava vaikutus. On
my0Os hyva muistaa, etta jokainen kokee stressin yksildllisesti. (Suutarinen & Ves-
terinen 2010, 109.)

Tyon hallinnan puute voi aiheuttaa kiireen tunnetta ja taman vuoksi on tarkeaa,
kun toita organisoidaan, mietitaan myos tyotekijoiden tyomaaraa. Mita tarkeam-
paa paamaaraa tavoitellaan, sita suurempi merkitys on hallinnan tunteella tai sen
puutteella. (Parppei 2018, 189.)

Feldtin, Kinnusen ja Maunon mukaan yhdysvaltalainen Robert Karsek (1979) ke-
hitti JDC-mallin (Job Demand-Control model). Mallissa kuvataan tyon haitallista
psykososiaalista kuormitusta tyon hallinnan ja tyon vaatimusten keskinaisella
suhteella. Mallissa ty6t jaetaan neljaan luokkaan ja siihen sisaltyy kaksi keskeista
tydhyvinvointia selittdvaa hypoteesia, kuormitus- ja aktivaatiohypoteesi (kuvio 5).
(Feldt ym. 2017.)
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Tyon
vaatimukset ‘
alhaiset korkeat Niyas
kehitiyrninen

KUORMITTAMATON AKTIIVINEN

korkeat Y6 o0

Tyon
hallinta

PASSIIVINEN KUORMITTAVA
alhaiset YO Y0

4,
Stressi

KUVIO 5: Robert Karasekin kehittama JDC-malli (Feldt ym. 2017)

Mallin mukaan tyo on joko aktiivista tai passiivista. Kuvion oikeassa ylakulmassa
tyon vaatimukset ovat korkeat, mutta samalla tyontekijalla on hyvat hallintamah-
dollisuudet vaikuttaa tydnsa sisaltoon. Tama luo hyvat edellytykset tydssa kehit-
tymiselle, oppimisille ja motivaatiolle. Selye (1956) kayttaa Feldtin ym. mukaan

tasta nimitysta eustressi eli niin sanottu hyva stressi. (Feldt ym. 2017.)

3.4 Osaamisen mittaaminen ja kehittaminen

Mittaaminen on osa organisaation strategian ja siihen liittyvien tavoitteiden vies-
tintda. Mittareiden avulla voidaan motivoida, palkita ja antaa tunnustusta seka
viestia tietyn tehtavan arvoa ja merkitysta. Niiden avulla voidaan lisata toivottua

toimintaa ja toisaalta karsia ei toivottua toimintaa. (Suomala ym. 2011, 189-190.)

3.4.1 Osaamisen mittaaminen

Parppein (2018) mukaan tavoitteelle tulee asettaa mittarit. Vain siten voimme
myohemmin tarkastella, olemmeko paasseet asetettuun tavoitteeseen. Ylimpana
tavoitetta ohjaa tulostavoite, johon tyontekija yleensa ei itse paase vaikuttamaan.
Tulostavoitteet ovat usein rahamaaraisia ja ne toteutuvat vain konkreettisen tyos-
kentelyn kautta. Tyontekijan tavoitteita ohjaavat ylimpana suoritustavoitteet eli
mita tehdaan, milloin tehdaan, kuinka paljon tehdaan ja kuinka usein tehdaan?

Molemmissa paadytaan tavoitehierarkian syvimmalle tasolle eli kehitystavoittei-
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siin, jotka ohjaavat toiminnan parantamista ja tulevaisuudessa vaadittavaa osaa-
mista. Tavoitteiden tulee olla sellaiset, etta osapuolet ymmartavat ne. Tavoittei-
den sisaistamista auttaa, etta henkilostolle avataan iso kuva. Miten henkilokoh-
taisten tavoitteet kytkeytyvat omaan liiketoimintayksikkoon ja edelleen koko yri-
tyksen kokonaistavoitteeseen ja strategiaan? Tavoitteen merkityksellisyyden ko-
keminen on tarkein tavoitteeseen sitouttava tekija. (Parppei 2018, 122, 125-126,
128.)

Sick Oy:n toimitusjohtaja Ari Ramon (2018) mukaan on turha edes asettaa tavoit-
teita, jos strategiaa ei ole kayty lapi tai ymmarretty. Korulauseet powerpointissa
eivat auta, jos strategia ei muutu tekemiseksi. Myds Ramo (2018) painottaa, etta
tavoitteiden tulisi olla mahdollisimman konkreettiset ja strategiasta johdetut. Ta-
voitteiden mittareita voisivat esimerkiksi tekemista mittaavat numerot, tarkea te-
keminen, muutosprosessit arjessa, yhteistyd organisaation sisalla, oma kehitty-
minen ja asiakastyytyvaisyys. Muutosprosesseista Ramo (2018) nostaa esille
esimerkin, jossa avainhenkildille voitaisiin asettaa tavoitteet muutoksen tekemi-
sesta vaikkapa tietyssa aikataulussa. Kaikelle ei voi asettaa konkreettisia lukuja,
mutta tekemisella on kuitenkin merkitysta organisaation kehittymisen kannalta.

Eika vain tekemisella vaan olennaisella tekemisella. (Ramo 2018, 56-58.)

Organisaatioiden rakenteet ovat muutoksessa ja se vaatii tekemista myds yritys-
paattgjilta. Nykyaikaisessa myyntiorganisaatiossa myynti- ja markkinointitiimit yh-
distyvat. Rubanovitsch kuvaa nelja roolia ja niille asetetut mittarit Ryan Deiss Di-

gitalMarketer -ohjelman mukaisesti (taulukko 1). (Rubanovitsch 2018, 48.)

TAULUKKO 1: Myynti- ja markkinointiorganisaatioiden eri roolit ja niiden mittarit
(mukaellen Rubanovitsch 2018, 48)

Roolit Tehtavat Mittarit

Asiakashankinta Kampanjat, laskeutumissivut ja niiden Liidien maarat, konvertointi %, markkinointi
optimointi, sahkdpostisuorat ja somepanostusten tuotto (ROI).

Sisalto Blogit, videot, hakukoneet, liidien ge- Uudet kavijat, verkoston kasvu, jakaminen,
nerointi oppaiden lataukset, tykkaajat jne.

Menestyminen ja onnis- Chat, asiakaspalvelu, myynnin tuki, Palvelupyyntjen maarat ja reaktioajat, asia-

tuminen bookkaus, asiakasluokitus. kastyytyvaisyys, NPS (Net promoter score).

Tulouttaminen myynti €, partnerit, kumppanit, verkko- ~ Kappalemaarainen myynti, asiakaspito.

kauppa, tuotekehitys.
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Toimeenpanon edellytykset voidaan Parppein (2018) mukaan tiivistaa seuraaviin
kuuteen kysymykseen, jotka voit kysya itseltasi ja johdettaviltasi. Niiden avulla
voit |0ytaa pullonkaulan, joka vaatii syvempaa tarkastelua tai korjausta yksilon
toiminnassa tai organisaatiossa. (Parppei 2018, 232.)

Mika on tavoitteesi ja mista tiedat, etta olet sen saavuttanut?

Mika tekee tavoitteestasi sinulle henkilékohtaisesti merkityksellisen?
Miten rahkeesi riittavat tavoitteesi saavuttamiseen?

Miten pystyt vaikuttamaan tyosuoritukseen, jolla tavoitteesi saavutat?

o N -

Miten suunnittelet, priorisoit ja keskityt tekemiseesi saavuttaaksesi tavoit-
teesi?

6. Miten kanssaihmiset tukevat tavoitteesi saavuttamista, miten kasittelet
tehtavaasi liittyvat negatiiviset tunteet ja miten varmistat hallinnan tun-
teen? (Parppei 2018, 232-234.)

3.4.2 Millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan?

liImarisen toimitusjohtaja Jouko Po6lénen (2018) kirjoittaa artikkelissaan "Uuden
oppiminen on tulevaisuuden tarkein tyoelamataito”, ettd ainoa keino selviytya
kaynnissa olevasta tydelaman muutoksesta on kehittdd omaa osaamistaan ja op-
pia uutta (Ilmarinen 2018). Valtioneuvoston tulevaisuusselonteon (2018, 20) mu-
kaan perinteisten tyosuhteiden rinnalle tulevat hyvin todennakoisesti yleistymaan
erilaiset alustatalouden ratkaisujen kautta tarjottavat keikkatyot. Alustat ovat uu-
denlainen tapa tehda ty6ta ja mahdollistavat perinteista tehokkaamman tavan or-
ganisoida toimintaa. Selonteon mukaan menestyneimmat yritykset ja julkiset or-
ganisaatiot hankkivat enenevassa maarin tydvoimaa ja resursseja erilaisten alus-
tojen kautta. (Valtioneuvosto 2018, 20.)

Olemme siirtyneet aikaan, jota kutsutaan jo neljanneksi teolliseksi vallanku-
moukseksi. Tyon murroksessa ei muutu ainoastaan tyon sisaltd vaan myos sen
rakenteet. Teknologia on jo nyt avannut mahdollisuuksia vertais- ja vaihdantata-
louteen. Tyo voi rakentua esimerkiksi palkkatyon, yrittajyyden ja vertaistalouden

yhdistelmana. Samaan aikaan tyo on irtoamassa paikasta. Etatyéta tehdaan jo
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nyt, mutta muutosta voi vauhdittaa esimerkiksi ilmastonmuutoksen vuoksi tehta-
vat ratkaisut inmisten liikkumisen rajoittamiseksi. Tapaamiset voidaan toteuttaa
hyodyntaen VR- tai AR -teknologioita. (Varamaki 2019, 15, 18-20.)

World Economic Forumin julkaiseman raportin mukaan 10 tarkeinta tyoelamatai-
toa vuodelle 2020 ovat:
1. Ongelmanratkaisukyky
2. Kriittinen ajattelu
3. Luovuus
4. Sosiaaliset taidot
5. Yhteistyotaidot
6. Tunnealy
7. Paatdksentekokyky
8. Palveluorientoituneisuus
9. Neuvottelutaidot
1

0.Kognitiivinen joustavuus

Verrattuna vuoteen 2015 on luovuus noussut sijalta 10 sijalle 3. Listalta on koko-
naan tipahtanut pois kuunteleminen ja laadunvalvonta. (World Economic Forum
2019; Studentwork 2019.)

Muutoksen tarpeesta kertoo myads se, etta yliopistomaailmassa on heratty asian
tarkeyteen. Esimerkiksi Tampereen yliopiston ja ammattikorkeakoulun 18.4.2019
julkaiseman tiedotteen mukaan korkeakouluyhteisdssa kaynnistetty kaksi vuotta
kestava hanke, joka tutkii tekoalyn ja robotiikan vaikutusta myyntiin. Tama RO-
BINS-nimea kantava hanke on saanut mittavan 1,7 miljoonan euron rahoituksen
Business Finlandilta. KTT Pia Hautamaen mukaan yrityksissa ei ole viela ymmar-
retty sita, miten myyntia johdetaan digitaalisessa toimintaymparistdéssa. Ohjaus-
ryhman puheenjohtaja Timur Karki Gofore Oy:sta puolestaan toteaa, etta yritys-
ten on tarkeaa toimia osana ekosysteemeja. Tutkimushankkeen aikana on tar-
koitus synnyttaa konkreettisia toiminta- ja johtamismalleja, seka ohjeistuksia ja
suosituksia eri kokoisille yrityksille. Luvassa on myds avoimia seminaareja. (Tam-

pereen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu 2019.)
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3.5 Henkiloston vaihtuvuus

Osaamisen kehittamisella on vaikutusta myos henkiloston vaihtuvuuteen. Liuk-
kosen (2008) mukaan yleisimpia syita lopettamiseen on muun muassa se, etta
yrityksessa on huonot etenemismahdollisuudet ja oman osaamisen kehittamis-
mahdollisuudet ovat heikot. Nama eivat toki oli ainoita syita, vaan esimerkiksi hy-
valla esimiestoiminnalla voidaan vahentaa vaihtuvuutta esimerkiksi hyvan palaut-
teenantokulttuurin ja vaikuttamismahdollisuuksien lisdamisen kautta. Henkiloston
vaihtuvuuden lisaksi on syyta kiinnittaa huomioita erikseen esimiesten vaihtuvuu-
teen. Tyontekijan nakoOkulmasta usein vaihtuva esimies koettelee henkiloston
mukautumiskykya, koska tyotekijan tulee sopeutua yha uudelleen ja uudelleen
erilaiseen johtamistyyliin. (Liukkonen 2008, 235-237.)

EK:n (Elinkeinoelaman keskusliiton) julkaiseman artikkelin (2018) mukaan vaih-
tuvuuden mittarina kaytetdan yleisimmin ns. bruttovaihtuvuusprosenttia. Talloin
tulo- ja lahtdvaihtuvuustapaukset suhteutetaan palkansaajien kokonaismaaraan.
Tyonantajien mielenkiinto kiinnittyy niihin tapauksiin, joihin he voivat omilla toimil-
laan vaikuttaa. EK:n aloista palvelualoilla vaihtuvuusprosentti on suurin ollen noin
20 %. EK:n tilastopaallikkd Timo Mankki (2018) selittda suurta vaihtuvuutta teh-
tava- ja henkilostorakenteella kyseisilla aloilla. Suuri osa on nuoria henkiléita,
jotka kayttavat ensimmaista tyopaikkaansa ponnahduslautana tyouralla eteen-
pain. (Mankki 2018.)



19

4 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetyén tutkimusmenetelméksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen
tutkimus. Tutkimus sisalsi muutaman kvalitatiivisen eli laadullisen kysymyksen,
jolla pyrittiin saamaan kehitysehdotuksia tulevaisuuden jatkokehittdmisen tueksi.
Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna Survey Pal -ohjelmalla. Tutkimuskysymyk-
sien suunnittelussa lahestymistapana oli osaamisen kehittdmisen vaikuttavuus,

jonka pohjalle myés teoreettinen viitekehys on rakennettu.

Tutkimusprosessi aloitettiin maaliskuussa 2019 ja tutkimusraportti viimeisteltiin
helmikuussa 2020 (kuvio 6). Koko prosessin ajan yhteys sailytettiin toimeksian-

tajaan, joka hyvéksyi tutkimussuunnitelman, -kysymykset ja -lomakkeen.

Tutkimusongelman

Teoriaan tutustuminen Tutkimuslomakkeen

Pl valmistaminen ja Aineiston Tulosten tulkinta ja
keraami .

ja
oy 3 o maarittminen ja o = e
opinndytety6raportin futkimuskysymysten hyvaksyttaminen. johtopaatokset.

aloitus teorian osalta. b Lomakkeen testaus.
suunnif ittelu.

KUVIO 6: Opinnaytetydn tutkimusprosessi (mukaellen Valli 2015, 19)

4.1 Maarillinen tutkimus

Yhtena opinnaytety6n tavoitteena oli saada tietoa milld mittareilla myyjan kehitty-
mista ja vaikuttavuutta voidaan mitata sekd mahdollisesti hyédyntaa kyseisia mit-
tareita saanndllisin valiajoin tehtavassa kyselyssa opinnaytetyén valmistumisen
jalkeen. Taman vuoksi maarallinen tutkimus sen toistettavuuden vuoksi valikoitui
parhaimmaksi menetelmaksi toteuttaa kysely. Osaan tutkimuksen kysymyksista
rakennettiin logiikka, jolloin vastaajalle esitettiin jatkokysymykset sen mukaisesti,
miten han vastasi edelliseen kysymykseen. Nain kyselyn siséalté saattoi poiketa

vastaajakohtaisesti. Logiikka on avattu tarkemmin liitteessa 3.

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valitaan menetelmaksi silloin kun tutkija ha-

luaa kasitella tietoa numeerisesti ja mitata muuttujien valisia suhteita ja eroja. Se
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vastaa kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka 2017, 13—
14.) Maaralliselle tutkimukselle on Vilkan mukaan tyypillistd kausaalisuhteiden
etsiminen aineistosta ja niiden selittaminen. Kausaalisuus tarkoittaa, etta aineis-
tosta etsitddn syy-seuraus-suhteita, toisin sanoen jokin asia johtuu jostakin.
(Vilkka 2017, 23.) Maarallisessa tutkimuksessa kysytaan samoja asioita samassa
muodossa tutkimuksen vastaajiksi valitulta joukolta, jota maarallisessa tutkimuk-
sessa kutsutaan otokseksi. Otos puolestaan on valikoitunut tietysta kohteena ole-

vasta perusjoukosta. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2009, 104.)

4.2 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma valitaan menetelmaksi silloin
kun asiaa ei tunneta ennestaan tai halutaan ymmartaa sita paremmin. Tyypillisia
menetelmia ovat teema-, avoin-, ja ryhmahaastattelu seka osallistava havain-

nointi ja elaytymismenetelma. (Ojasalo ym. 2009, 105., Heikkila 2017, 13.)

Tutkimuslomake sisalsi avoimia kysymyksia, joilla haettiin erityisesti kehityseh-
dotuksia, joiden perusteella yritys voi mahdollisesti kehittaa ohjelmaa yha parem-
maksi vastaamaan tavoitteita. Vallin mukaan avointen kysymysten heikkoutena
voidaan pitaa sita, etta niihin jatetdan herkasti vastaamatta tai vastaaja ei suora-
naisesti vastaa esitettyyn kysymykseen. Toisaalta positiivisena voidaan pitaa
sita, etta niiden kautta voidaan saada hyvia ideoita ja vastaajan mielipide voidaan
saada perusteellisemmin esille. (Valli 2015, 71.) Juuri tydntekijoiden ideoiden ja
kehitysehdotusten saaminen avointen vastausten kautta oli tavoitteena myos
tassa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen sisallon analysoinnissa pyritaan
selkeyttamaan aineisto johtopaatosten tekemiseksi. Kaytannodssa aineisto pure-
taan osiin, kasitelldan ja edelleen kootaan loogiseksi kokonaisuudeksi. Laadulli-
sen tutkimuksessa tutkijan tulee miettia tarkasti, littdakd han haastateltujen alku-
peraisia kommentteja lainkaan mukaan yksittaisen henkilon anonymiteetin suo-
jaamiseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa opinnaytetydssa saadut vapaamuo-
toiset kehitysehdotukset julkaistaan sellaisenaan, koska lahtokohtaisesti opin-

naytetyo keskittyy maaralliseen tutkimukseen.
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4.3 Otos ja vastausprosentti

Tutkimuksen perusjoukoksi valittiin kaikki sellaiset tyontekijat, jotka olivat joko
suorittaneet kehitysohjelman tai sen suorittaminen oli kaynnissa. Koska valikoitu
perusjoukko oli suhteellisen pieni, tavoitteena oli tehda kokonaistutkimus ja 1a-
hettaa kysely heille kaikille. Osa perusjoukosta ei ollut enda tyésuhteessa koh-
deyritykseen, joten heilta pyydettiin erikseen lupa kyselyn lahettamiseen. Kaikki
eivat lupaa antaneet tai heita ei tavoitettu, jolloin lopullisen kyselyn vastaanotta-

jiksi saatiin 23 myyjaa.

Toimeksiantaja lahetti ennen kyselya tiedoksi tyontekijoiden nimet ja sahkoposti-
osoitteet, joiden perusteella |ahetettiin kyselylinkki vastausta varten, seka tiedotti
tehtavasta kyselysta henkilostolle. Saatteessa (liite 1) painotettiin, ettd nimi on
olemassa taustatiedoissa jo valmiiksi, mutta tutkimustulokset kasitellaan siten
ettad vastaajaa ei voida tunnistaa. 23 lahetyksesta palautui 4 kappaletta, koska
vastaanottajan sahkopostiosoite ei ollut enda voimassa, joten kyselyn saivat lo-
pulta 19 myyjaa. Tutkimuksessa tata kutsutaan peittovirheeksi, joka tyypillisesti
sahkopostikyselyssa syntyy siita, kun perusjoukosta ei ole olemassa ajantasaista
luetteloa tai rekisteria (Vilkka 2007, 59).

Kyselyyn vastasi 11 henkil6a, joten vastausprosentiksi netto-otoksesta muodos-
tui 57,9 %. Yhden henkilon vastaus oli jaanyt kesken, joten sita ei voitu ottaa

tutkimustuloksiin- ja analyysiin mukaan.

4.4 Analysointimenetelmat

Kyselyn vastauksiin yhdistettiin analyysivaiheessa vastaajien kolmen kuukauden
keskimaarainen myynti. Myyntiraportilta poimittiin tulokset 3 kuukautta kehitysoh-
jelman alkua ja 3 kuukautta sen alkamisesta. Talla tavoin pystyttiin mittaamaan
ohjelman vaikuttavuutta myyntituloksiin, joka oli yksi opinnaytetyon tavoitteista.
Analysointi tehtiin Excel-taulukkolaskenta ja SPSS tilasto -ohjelmilla. Kehitysoh-
jelman paatyttya myyntituloksia ei analysoitu, koska vain muutama henkild on

ehtinyt suorittaa ohjelman loppuun ja talldin vastaaja olisi helposti voitu tunnistaa.
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Tilastolliset menetelmat voidaan jakaa perustaviin ja monimuuttujamenetelmiin
(Ojasalo ym. 2015, 134-135). Taman opinnaytetydn tutkimustulokset analysoin-
tiin kayttaen perustavista menetelmista keskiarvoja ja ristiintaulukointia. Tarkoitus
oli analysoida tuloksia myos kayttaen korrelaatiokerrointa, mutta tasta luovuttiin
toimeksiantajan tammikuussa 2020 kanssa kaydyn keskustelun pohjalta, koska
silla ei katsottu tutkimustulosten kannalta olevan merkitysta vastaajajoukon ol-

lessa pieni.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset jaoteltuna eri osa-alueisiin.
Alla olevat tulokset esitetdan siten eri jarjestyksessa kuin tutkimuslomakkeella,

jossa ne esitettiin vastaajille sekoitetussa jarjestyksessa (liite 3).

5.1 Taustatiedot

Toimialalla, jossa kohdeyritys toimii, on tydntekijéiden vaihtuvuus tyypillisesti
suuri. Myyijilld on mahdollisuus aloittaa kehitysohjelman aikaisintaan siina vai-
heessa, kun he ovat suorittaneet kaksi kuukautta kestadvan perehdytysjakson ja

tyéskennelleet vahintdan kuukauden sen jalkeen (Hyseni, A. 2020).

Kehitysohjelmaan osallistuvat ovat melko alkuvaiheessa tyéuraansa. Ainoastaan
yksi vastaajista on tydskennellyt yli kaksi vuotta aloittaessaan kehitysohjelman

suorittamisen (kuvio 7).

Miten pitkdan tyosuhteesi on/oli kestdnyt ennen kehitysohjelman
alkamista?

vizakk | © 1%

18-24 kk | ©1%

12-18 k| 152%

6-12 ki ] 27,3

Alle 6 ki | 36,37

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

(Vastauksia 11)

KUVIO 7: Tydsuhteen pituus

Tybékokemusta ennen Soldemille tuloa on neljalla vastaajalla kertynyt yli 5 vuotta,

kun lopuilla kuudella vastaajalla ty6kokemus on 0-5 vuotta (kuvio 8). Vastaajista
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kaikilla muilla paitsi yhdelld oli pohjalla keskiasteen tutkinto. Yksi vastaajista oli
suorittanut korkea-asteen tutkinnon.

Aikaisempi ty6kokemus vuosina ennen Soldemille tuloa?

visv. | 5 ¢
5. | 15
13y, | 5%
ovv. | 5%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

(Vastauksia 11)

KUVIO 8: Aikaisempi tybkokemus

Kehitysohjelman tilanteesta selvisi, ettd kaksi vastaajaa oli keskeyttanyt ohjelman
sen aikana (kuvio 9).

Kehitysohjelman tilanne

Vaimis - | 7%
Keskeyttanyt | 152
Kesken | 5 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

(Vastauksia 11)

KUVIO 9: Kehitysohjelman tilanne

Kehitysohjelma on jaettu kolmeen, kaksi kuukautta kestavaan vaiheeseen, joi-
den valiin sijoittuu noin kaksi kuukautta kestava tyéssaoppimisjakso. Kahdek-

sasta vastaajasta suurin osa (5) eteni vaiheessa "Myyntitaidot” (kuvio 10).
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Missa vaiheessa kehitysohjelmaa olet tai olit lopettaessasi?

Onnelliset kohtaamiset (4-6 kk) _ 25,0%
Mpntiidot -4 ) - | ¢ 5
Itsensa johtaminen (1-2 kk) ﬁ 12,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
(Vastauksia 8)

KUVIO 10: Kehitysohjelman vaihe

5.2 Vaittamat

Tutkimukseen sisaltyvien vaittamien avulla pyrittiin selvittamaan kehitysohjelman
vaikuttavuutta motivaatioon, tyéhyvinvointiin ja henkiléstén vaihtuvuuteen. Vait-
tamissa kysyttiin myds vastaajien mielipidettd esimiestyén onnistumisesta. Vait-
tamat esitettiin likertin asteikolla, jossa vastauksen keskikohdaksi asetettiin “ei
samaa eika eri mieltd” ja keskikohdan vasemmalla puolella samanmielisyys kas-
voi ja oikealla puolella véheni. Asteikon oikeassa reunassa oli mahdollista vastata
"EOS” eli en osaa sanoa. (Vilkka 2010, 46.)

5.2.1 Kehitysohjelman vaikuttavuus

Kahdella Osgoodin asteikolle sijoitetulla kysymykselld haluttiin selvittaa, miten
tyontekija kokee kehitysohjelman vaikuttavan omaan osaamistasoon suhteessa
tydn vaatimuksiin. Osgoodin asteikossa aaripaihin sijoittuvat vastakkaiset adjek-
tiivit (Vilkka 2007, 47). Kysyttdessa arviota ennen ohjelman alkua vastaajien
osaamistason keskiarvoksi saatiin 3,36 asteikolla 1=Tyydyttava—5=Kiitettava.
Kysyttédessa osaamistasoa nykyhetkessa saatiin oman arvion keskiarvoksi 4,09
(kuvio 11). Vastaajien arvion mukaan osaamistaso nousi ohjelman aikana 21,7
%.
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Oma arvio osaamistasosta ennen kehitysohjelmaa ja nykyhetkessa

80,0 %
70,0 %
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 % i

0,0 %

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
1=Tyydyttava, 5=Kiitettava

H Ennen kehitysohjelmaa (KA:3.36) M Nykyhetkessa (KA: 4,09)

KUVIO 11: Oma arvio osaamistasosta ennen kehitysohjelmaa ja nykyhetkessa
(n=11)

Kehitysohjelma suoritetaan kolmessa kaksi kuukautta kestavassa jaksossa, joi-
den valiin sijoittuu noin kaksi kuukautta kestava jakso. Yhden vastaajan vastaus

oli neutraali, muut kymmenen pitivat aikataulua realistisena (kuvio 12).

Kehitysohjelman aikataulu on/oli realistinen suhteessa
osaamistavoitteisiin

EOS

Taysin samaa mieltd | — 72,7 %

Jokseenkin samaa mieltd | —— 18,2 %
Ensamaa, enkd eri mieltd |l 9,1 %

Jokseenkin eri mieltd =~ 0,0 %

Taysin erimieltd = 0,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0 %
(KA: 4.64, Hajonta 0.64)(Vastauksia 11)

KUVIO 12: Kehitysohjelman aikataulu suhteessa osaamistavoitteisiin

Kehitysohjelmaan osallistuvat tekevat omat henkil6kohtaiset osaamistavoitteet.

Vastausten mukaan, osallistujat ymmarsivat osaamistavoitteensa (kuvio 13).
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Ymmarrian/ymmarsin osaamistavoitteeni

EOS = 0%
Tdysin samaa mieltd | —— 15,5 %
Jokseenkin samaa mieltd | —— 57,5 %

En samaa, enkd eri mieltd = 0%

Jokseenkin eri mielta 0%

Tdysin eri mieltd =~ 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

(KA: 4.45, Hajonta 0.5) (Vastauksiall)

KUVIO 13: Vastaajan oma arvio osaamistavoitteiden ymmarrettavyydesta

Kysyttdessa oppimistavoista, syntyi hieman enemman hajontaa edeltaviin vas-
tauksiin nédhden (kuvio 14). Tosin yhdeksan vastaajaa oli edelleen joko taysin tai
jokseenkin samaa meilta. Yksi vastaus oli neutraali ja yksi oli jokseenkin eri mielta

oppimistapojen soveltuvuudesta.

Oppimistavat tukevat/tukivat oppimista hyvin

EOS 0,0%
Taysin samaa mieltd | 36,3%
Jokseenkin samaa mieltd | 45,5 %
En samaa, enkd eri mieltd —— 9,1 %
Jokseenkin erimieltd | — 9,1 %

Taysin erimieltd = 0,0%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0 % 20,0 % 25,0 % 30,0 % 35,0 % 40,0 % 45,0 % 50,0 %

(KA:4.09, Hajonta:0.9) (Vastauksia 11)

KUVIO 14: Oppimistavat

5.2.2 Motivaatio

Suoraan motivaatiota mittaavia kysymyksia oli nelja, joista yhdessa tiedusteltiin
tyontekijan sitoutuneisuutta ohjelman suorittamiseen (kuvio 15). Kaksi vastaajaa

antoi neutraalin vastauksen, kun muut olivat samaa mielta vaittaman kanssa.
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Olen/olin sitoutunut kehitysohjelmaan

EOS 0%

Tdysin samaa mieltd | — 63,675
Jokseenkin samaa mieltd |———— . 18,2%
En samaa, enkd eri mieltd |— 18,2%

Jokseenkin eri mielta 0%

Taysin eri mieltda = 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

(KA:4.45, Hajonta:0.78) (Vastauksia 11)

KUVIO 15: Sitoutuneisuus

Yhdessa vaittdmassa kysyttiin suoraan kehitysohjelman vaikuttavuutta tyémoti-
vaatioon (kuvio 16). Yksi vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa,

yksi otti neutraalin kannan. Muuta vastaajat olivat pitkalti samaa mielta.

Kehitysohjelma on vaikuttanut/vaikutti tyémotivaatiooni
positiivisesti
EOS 0,0%

Taysin samaa mielts | — 15,5 %

Jokseenkin samaa mieltd | —— 36,3%
En samaa, enkd eri mieltd | 9,1 %

Jokseenkin eri mieltd | 9,1 %

Taysin erimieltd = 0,0%

0,0 % 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 %

(KA:4.18, Hajonta:0.94) (Vastauksia:11)

KUVIO 16: Tyémotivaatio

Motivaation yksistaan ei takaa toimintaa, vaan tarvitaan toimeenpano taitoa eli
volitiota (Parppei 2018). Kaikki vastaajat olivat samaa mieltd vaittaman kanssa,

etta halusivat kokeilla oppimaansa heti kdytantéén (kuvio 17).
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Haluan/halusin kokeilla oppimaani heti kdytantoon

EOS 0,0%
Téysin samaa mieltd | — 15,5 %
Jokseenkin samaa mieltd | — 57,5 %

En samaa, enka eri mielta 0,0%

Jokseenkin eri mieltd = 0,0 %

Taysin erimieltd = 0,0%

0,0 % 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 %
(KA:4.45, Hajonta:0.5) (Vastauksia:11)

KUVIO 17: Toimeenpanon halu

Sama asia esitettiin eri tavalla toisessa vaittamassa tiedusteltaessa oma-aloittei-
suutta. Vastaajat olivat melko samaa mielta, etta kehitysohjelma on lisannyt oma-
aloitteisuutta. Ainoastaan yksi vastaajista ei osannut ottaa selvda kantaa vaitta-

maan (kuvio 18).

Kehitysohjelma on lisdnnyt/lisdsi oma-aloitteisuuttani

EOS 0,0%
Taysin samaa mieltd | ——— 45,5 %
Jokseenkin samaa mieltd ] 25,5 %
En samaa, enkd eri mieltd |— 9,0%

Jokseenkin eri mielta 0,0%

Taysin erimieltd = 0,0 %

0,0% 10,0 % 20,0% 30,0% 40,0 % 50,0 %
(KA:4.36, Hajonta:0.64) (Vastauksia:11)

KUVIO 18: Oma-aloitteisuus

5.2.3 Toimintaohjeet ja esimiehen tuki

Seuraavat kysymykset pohjautuvat yrityksessa tehtyihin toimintaohjeisiin. Kysy-
mysten avulla pyrittiin selvittdamaan, eteneekd ohjelma ohjeiden mukaisesti ja an-

taako esimies vaadittavan tuen kehitysohjelmaan osallistuvalle tydntekijalle.
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Ennen kehitysohjelmaa ty6ntekija maarittelee itse itselleen henkilékohtaiset
osaamistavoitteet. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd he olivat asettaneet ta-

voitteet (kuvio 19).

Kehitysohjelman aikana olen maaritellyt/maarittelin omat
henkilokohtaiset osaamistavoitteeni

EOS 0,0%
Taysin samaa mieltd | —— 57,5 %
Jokseenkin samaa mieltd | —— 25,5 %

En samaa, enka eri mielta 0,0%

Jokseenkin eri mielta 0,0%

Taysin erimieltda = 0,0%

0,0% 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 %
(KA:4.55, Hajonta:0.5) (Vastauksia:11)

KUVIO 19: Tavoitteiden maarittdminen

Esimiestydsta haluttiin selvittda, millainen vaikutus on esimiestyélld myyjan on-
nistumiseen kehitysohjelman edetessa. Toimintaohjeiden mukaisesti esimiehen
tulee seurata kehitysohjelmaan osallistuvan tyéntekijan kehittymista saanndlli-
sesti. Nelja vastaajista antoi neutraalin vastauksen eli ei oikein osannut sanoa
tapahtuiko nain. Ainoastaan yksi vastaajista oli tdysin samaa mielta vaitteesta
(kuvio 20).

Kehittymistani seurataan/seurattiin sddnnéllisesti

EOS 0,0%
Taysin samaa mieltd | 9,1 %
Jokseenkin samaa mieltd | ——— 5,5 %0
Ensamaa, enkd eri mieltd | —— 30,4 %

Jokseenkin eri mieltd =~ 0,0 %

Taysin erimieltd = 0,0%

0,0% 10,0 % 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0 %
(KA:3.73, Hajonta:0.62) (Vastauksia:11)

KUVIO 20: Kehittymisen seuranta
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Kehitysohjelman onnistumisen yksi edellytyksista on riittdva tuki esimiehelta. Ta-

man kysymyksen vastauksissa ilmeni eniten hajontaa (kuvio 21). Kolme vastaa-

jaa suhtautui vaitteeseen negatiivisesti. Toki enemmistd eli kahdeksan vastaajaa

antoi esimiehelle positiivisen arvion.

Saan/sain riittdvasti tukea esimieheltd myyjan kehitysohjelman
suorittamiseen

EOS

Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa, enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0,0 %

——— 15,5 %

I 27,3 %

0,0 %

E—— 18,2 %

I 9,0%

, (o ) (] , (] ,U 7 , (] , (] , (o , (] , (o , (] ,U 7
0,0% 5,0% 10,0 % 15,0 % 20,0 % 25,0 % 30,0 % 35,0 % 40,0 % 45,0 % 50,0 %
(KA:3.82, Hajonta:1.4) (Vastauksia:11)

KUVIO 21: Esimiehen tuki

5.2.4 Tydhyvinvointi

Yksi ty6hyvinvoinnin osa-alue on tyén hallinnan tunne. Vastausten perusteella

kehitysohjelma oli lisdnnyt tyén hallinnan tunnetta. Yksi vastaaja ei ollut samaa,

eika eri mielta (kuvio 22).

Kehitysohjelma on lisdannyt/lisdsi tyon hallinnan tunnetta

EOS

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielta
En samaa, enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Tdysin eri mielta

0,0%

P — 15,5 %

P —— 15,5 %

I 0,0%
0,0 %
0,0 %

0,0 % 10,0 %

KUVIO 22: Tydn hallinnan tunne

20,0% 30,0 % 40,0 % 50,0 %
(KA: 4.36, Hajonta 0.64) (Vastauksia 11)
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Kolme vastaajaa oli jokseenkin eri mielta siita, ettd kehitysohjelma olisi lisdnnyt

yhteiséllisyyden tunnetta tyépaikalla (kuvio 23).

Kehitysohjelma on lisdnnyt/lisasi yhteisollisyyden tunnetta

EOS

Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa, enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

tyopaikalla

0,0%
0,0%
Essssss———— 15,4 %
ESS——— 27,3 %
el 27,3 %
0,0%

0,0% 5,0 % 10,0 %15,0 %20,0 %25,0 %30,0 %35,0 %40,0 %45,0 %50,0 %

(KA:3.18, Hajonta:0.83) (Vastauksia:11)

KUVIO 23: Yhteiséllisyyden tunne

5.2.5 Henkiloston vaihtuvuus

Toimialalla, jossa kohdeyritys toimii, ovat tydsuhteet melko lyhyita. Téman vuoksi

kysyttiin, onko kehitysohjelmalla vaikutusta sitoutumiseen? (kuvio 24).

Kehitysohjelma on lisinnyt/lisasi sitoutumistani Soldemiin

EOS

Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa, enkd eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0,0%

E—— 27,3 %

s ——— 36,3 %
sl 18,2 %
—— 18,2 %

0,0%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0 %

(KA:3.73, Hajonta:1.05) (Vastauksia:11)

KUVIO 24: Sitoutuminen



5.3 Vastaajien kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksia pyydettiin avoimilla vastauksilla seka tyésuhteessa olevilta

etta jo irtisanoutuneilta. Riippuen siitd mitad henkild vastasi kysymykseen tydsuh-

teesta talla hetkelld, esitettin hanelle kysymykset vastauksen perustella.

Kaksi vastaajaa ei ollut enaa tyésuhteessa kohdeyritykseen (kuvio 25). Molem-

mat heista olivat irtisanoutuneet omasta aloitteestaan.

Oletko talla hetkella tyosuhteessa Soldemilla?

00% 100% 200% 30,0% 400% 500% 600% 70,0% 80,0% 90,0%

(Vastauksia 11)

KUVIO 25: Tydésuhde

5.3.1 Muualle siirtyneet tyontekijat

Niiltd vastaajilta, jotka eivat olleet enaa tydsuhteessa kohdeyritykseen, kysyttiin,

onko kehitysohjelma auttanut tyduralla Soldemin ulkopuolella? Kysymykseen

saatiin yksi vastaus:

Ehdottomasti. ltsevarmuus ja oman tyoni johtaminen kasvoi. Tulok-

set saivat rdjéhdysmaéisen nousun ja p&ésin loistamaan tydsséni. En-

tistd enemmaén se nékyy uudessa ty0sséa, jossa kaivataan tavoitteel-

lista myyjéé, joka osaa myds johtaa omaa tydtaan.

Taman jalkeen samoilta vastaajilta kysyttiin, kuinka he kehittaisivat ohjelmaa yha

paremmaksi. Tahan kysymykseen saatiin kaksi ehdotusta:
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Monipuolisempi seuranta kehitykselle ja esimiesten todellinen sitou-

tuminen johdonmukaiseen yhteistyohén.

Toivon ettéa jatkossa esimiehet tekevét aktiivisesti tyoté tydntekijan
kanssa. Itse koen, etta kouluttajan tai esimiehen kirjallinen palaute
olisi motivoinut entisestdan. Suunnitelmat ja kaikki olivat ldhinné
oman tyén takana, jolloin jos tydntekija ei ole niin motivoitunut kou-
luttautumaan kuin min&, saattavat tehtavét jaada tekemétta tai vailli-

naisiksi.

5.3.2 Tyoésuhteessa olevat

Kohdeyrityksella on tarve selvittda, mitka seikat tukisivat parhaiten sita, etta tyén-
tekija sitoutuu tyéskentelemaan pidempaan siirtymattéd muihin tehtaviin yrityksen
ulkopuolelle. Kysymys ammatillisista tavoitteista esitettiin ainoastaan niille tyén-

tekijoille, jotka olivat viela tyésuhteessa (kuvio 26).

Ammatilliset tavoitteet pidemmalla tahtaimella

Jokin muu, mikd e 11,1 %
Jatko-opinnot 0,0%
Yrittdjyys i 11,1 %
Eteneminen muualla [ — 22,2 %
Eteneminen Soldemissa | 55,6 %
Ei tavoitteita 0,0%

0,0% 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 %
(Vastauksia:9)

KUVIO 26: Tydsuhteessa olevien ammatilliset tavoitteet

Vapaamuotoisesti pyydettiin kertomaan, mitka seikat tukisivat parhaiten sita, etta
tyotekija sitoutuu tydskentelemaan kohdeyrityksessa pidempaan? Vastauksia ta-
han kysymykseen saatiin nelja (taulukko 2). Kysymykseen vastaaminen oli va-

paaehtoista.
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TAULUKKO 2: Vastaajien mielipide tyésuhteen jatkuvuuden edellytyksista

Kannustava kehitys- ja etenemismalli

Esimiesty0 ja lahemmas 3k kuukausipalkka.

Nykyinen hyva ty6ilmapiiri. Oma motivaatio/halu tehda.

Se, etta voin tehda monipuolisesti toita eli myyda, kouluttaa, kehittaa ja kehittya seka op-
pia uusia tuotteita.

Kehitysehdotukset aloitettiin yksiselitteisella vaittamalla, etta kehitysohjelma olisi
erinomainen nykytilassaan. Ehka jopa ennakko-odotuksista poiketen, vastaajat

olivat hyvin paljon samaa mielta (kuvio 27).

Vaittama: Kehitysohjelma on erinomainen nykymuodossa

En osaa sanoa 0,0%
Taysin samaa mielts | 11,1 %

Samaa mieltd | 77,8 %

En samaa, enkd eri mieltd | 11,1 %

Eri mieltd =~ 0,0%
Taysin erimieltd = 0,0%

0,0% 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 % 70,0 % 80,0 % 90,0 %
(KA:4.0, Hajonta:0.47) (Vastauksia:9)

KUVIO 27: Kehitysohjelman nykytila

Vastauksia ei saatu jatkokysymykseen, jossa pyydettiin vastaajilta kehitysehdo-
tuksia siihen milla tavoin he kehittaisit ohjelmaa, esimerkiksi mita poistaisivat tai
lisdisivat? Tama on ymmarrettdvaa, koska kysymys esitettiin vain niille vastaa-
jille, jotka vastasivat "En samaa, enka eri mieltd”, "Eri mieltd” tai "Taysin eri
mieltd”. Jalkikateen ajateltuna, kun vastaajajoukko oli ndin suppea, olisi ollut hyva

esittda kysymys kaikille, kysymysta edeltavasta vastauksesta huolimatta.

Seuraavaksi vastaajilta pyydettiin vapaamuotoista mielipidetta siihen, etta pitiko
vastaaja kehitysohjelmassa jotain erityisen onnistuneena. Tdma kerasi kuusi vas-
tausta (taulukko 3). Kysymys esitettiin kaikille tydsuhteessa oleville ja siihen vas-

taaminen oli vapaaehtoista.
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TAULUKKO 3: Vastaajien mielipide kehitysohjelman sisallon onnistuneisuu-
desta

Sita, etta pitda miettia itsestaan asioita mita ei normaalisti miettisi ja asettamaan tavoitteet
sen perusteella, eika aseteta yhteista tavoitetta kaikille.

Tyd oli vahvasti oma-aloitteista, mutta sain aina tukea tekemiseen, jos tarvitsin ja sain hyvin
aikaa tehda tydn ohella kehitysohjelmaa.

Koulutus on innostavaa, silla vetaja on itse taysilla mukana ja nain luo positiivista ilmapiiria ja
intoa myds muille. Kehitysohjelmassa annetaan sopivasti tukea aina kun sita tarvitsee.

Oma-aloitteinen tyoskentely. Mielenkiintoiset keskustelut eri aiheista.

Siita, ettd on pieni porukka ja saa tehda itse aika paljon seka hyvat opettajat.
Lopputyota
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6 TUTKIMUKSEN ANALYYSI

Opinnaytetyén keskeisimpana tarkoituksena oli hakea vastauksia, vaikuttaako
myyjan kehitysohjelma tyénhyvinvointiin, tydmotivaatioon ja myyntituloksiin? Li-
saksi tarkoituksena oli saada kehitysehdotuksia koulutusohjelmaan. Analyysiin
on pyritty 16ytamaan mukaan ne tutkimusten vastaukset, joilla teoriaan pohjau-
tuen on vaikutusta kyseisiin osa-alueisiin. Analyysissa on keskiarvojen liséksi
kaytetty ristiintaulukointia eri muuttujien kesken. Ristiintaulukoinnin avulla voi-
daan l6ytaa kahden tai useamman muuttujan valisia riippuvuuksia (Vilkka 2007,
129.)

6.1 Kehitysohjelman vaikutus myyntituloksiin

Myyntitulokset voitiin analysoida kahdeksalta vastauksen antaneelta myyjalta.
Kohdeyrityksen keskeisin myynnin mittari on myyjan euroméaarainen myynti/tunti.
Kuviossa 27 ndemme myyjien myyntitulosten keskiarvon kolme kuukautta ennen
kehitysohjelman alkua ja vastaavan tuloksen kolme kuukautta ohjelman alettua.
Ohjelman jalkeisid myyntituloksia ei analysoitu tédssé vaiheessa, koska ne olivat
saatavilla vain kahdelta myyjalta. Kyseisella, puolen vuoden aikajaksolla koko-

naismyyntiaste kasvoi 29,4 %. (kuvio 28.)

Myynnin kehitys

35,00

N
S 30,00
€ 25,00 51
g
< 20,00 19997
[}
< 15,00
5
© 10,00
E
& 5,00
h4

0,00

Myynti/h -3kk Myynti/h 3 kk

KUVIO 28: Myynnin kehitys ohjelman aikana
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Kun tarkastellaan samaa jaksoa myyjatasolla, tuloksista huomataan, etta kasvun

ovat tehneet ne tydntekijat, joiden tyésuhteen pituus on lyhin (kuvio 29).

Myynninkehitysprosentti

%

alle 6 kk 6kk-12 kk 122 yli 24 kk

TyGssdoloaika ennen kehitysohjelman alkua

[y ynninkehitysprosentti

KUVIO 29: Myyjakohtainen myynninkehitysprosentti verrattuna tyésuhteen pituu-

teen ennen kehitysohjelman alkamista

6.2 Kehitysohjelman vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyén hallinnan tunne on yksi keskeisimpia tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita ja
hyvalla esimiestydlla voidaan vaikuttaa tydntekijan hyvinvointiin. Tukea antava
johtaminen on siten erittdin merkityksellistd. Huonolla johtamisella tyéntekijan
olotila voi kdyda jopa sietaméattémaksi, mikd nakyy tydén tuloksissa (Ojanen
2018).

Taulukossa 3 nahdaéan, miten kehitysohjelma on siihen osallistuvien mielesta vai-
kuttanut tyén hallinnan tunteeseen ja mitd mieltd samat vastaajat ovat olleet esi-

miehen tuesta (taulukko 4).

TAULUKKO 4: Esimiesty6n vaikutus tyén hallinnan tunteeseen

Kehitysohjelma on lisannytlisasi tydn hallinnan
tunnetta

En samaa,

enka eri Jokseenkin Taysin
mielta samaa mielta samaa mielta Total

Saan/sain riittavastitukea  Taysin eri mielta 0 1 0 1
esimieheltd myyjan B -
kehitysohjelman Jokseenkin eri mielta 1 1 0 2
suorittamiseen Jokseenkin samaa 0 2 1 3

mielta

Taysin samaa mielta 0 1 4 5

Total 1 5 5 11
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Positiivisesti esimiestydhon suhtautuvat, antavat myos tyon hallinnasta positiivi-
sen arvion. Negatiivisesti esimiestydhon suhtautuvien maara on ainoastaan kaksi
ja heidan antama arvio tyon hallinnan tunteesta on vain hieman alhaisempi, mutta

ei kuitenkaan negatiivinen.

Tyon hallinnan puute voi aiheuttaa kiireen tunnetta (Parppei 2018, 89). Vastaajat
ovat melko pitkalti samaa mielta siita, etta aikataulu oli realistinen suhteessa
osaamistavoitteisiin ja kehitysohjelma on lisannyt tyon hallinnan tunnetta (tau-

lukko 5). Yksi vastaaja oli molemmista vaittamista neutraalilla kannalla.

TAULUKKO 5: Aikataulun vaikutus tydn hallinnan tunteeseen

Kehitysohjelma on lisannytlisasi tydn hallinnan

tunnetta
En samaa,
enka eri Jokseenkin Taysin
mielta samaa mielta samaa mielta Total

Kehitysohjelman En samaa, enka eri 1 0 0 1
aikataulu on/oli mielta
reallst!nen‘suh%gssa Jokseenkin samaa 0 2 0 2
osaamistavoitteisiin o

mielta

Taysin samaa mielta 0 3 5 8
Total 1 5 5 11

6.3 Kehitysohjelman vaikutus motivaatioon

Parppein (2018) mukaan pelkka motivaatio ei riitd toimeenpanoon. Tutkimusky-
symyksissa kysyttiin seka kehitysohjelman vaikutusta motivaatioon etta haluun
kokeilla opittua kaytantoon. Seuraavassa verrataan naitd kahta muuttujaa toi-

siinsa (taulukko 6).

TAULUKKO 6: Toimeenpanon halu

Haluan/halusin kokeilla
oppimaani heti kaytantodn

Jokseenkin Taysin
samaa mielta samaa mielta Total
Kehitysohjelma on Jokseenkin eri mielta 1 0 1
vaikuttanut S
vaikuttanutivaikutti ENSIMBR; auran 1 0 1
e e e o on mielta

tyémotivaatiooni
positiivisesti Jokseenkin samaa 3 1 4

mielta

Taysin samaa mielta 1 4 5

Total 6 5 11
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Yksi henkild oli jokseenkin eri mielta siita, ettd vaikutusta olisi ollut motivaatioon,
mutta toisaalta hanella oli halu kokeilla opittua kaytantéén. Kysymyksen asettelu
tosin ei kerro sita seikkaa kokeilivatko vastaajat todellisuudessa opittuja asioita
vai oliko heilla vain motivaatio kokeilla, mutta varsinainen toimeenpano jai toteu-

tumatta.

Volitiota paremmin kuvaava vaittdma on kysymys, jossa tiedustellaan mielipidetta
siihen, onko kehitysohjelma lisannyt oma-aloitteisuutta, koska se on hieman toi-
minnallisempi kuin ainoastaan halu ryhtya johonkin toimeen. Kuviossa 29 on
otettu kaikki kolme samaan osa-alueeseen kohdistuvaa vaittamaa keskiarvover-
tailuun. Oma-aloitteisuus ja tyén hallinnan tunne saavat taysin saman arvon ja

motivaatio jaa vain 0,18 prosenttiyksikkda niiden alle (kuvio 30).

Motivaatiota ja volitiota kuvaavat
vaittamat

Vaikutus tyon hallinnan tunteeseen |——————— 4,36
Vaikutus oma-aloitteisuuteen |—————— 4,36
Vaikutus tydmotivaatioon |—— 4,18

at

Vaittam

4,05 4,10 4,15 4,20 4,25 4,30 4,35 4,40

Keskiarvo

KUVIO 30: Tyén hallinnan tunteen, oma-aloitteisuuden ja tyémotivaation vertailu

6.4 Kehitysohjelman vaikutus henkiléstén vaihtuvuuteen

EK:n aloista palvelualoilla vaihtuvuusprosentti on suurin ollen noin 20 %. EK:n
tilastopaallikké Timo Mankki (2018) selittéda suurta vaihtuvuutta tehtava- ja hen-
kildstorakenteella kyseisilla aloilla. Suuri osa on nuoria henkiléita, jotka kayttavat
ensimmaista tydpaikkaansa ponnahduslautana tyéuralla eteenpain. (Mankki
2018.) Kohdeyrityksen toimialasta ei ollut I6ydettavissé suoraan vastaavan kal-
taista virallista tilastoa. Heilla vaihtuvuuden mittarina kdytetaan tydsuhteesta lah-
teneiden prosentuaalista maaraa, joka on talla hetkelld 12,7 % ja tyésuhteen kes-
kimaarainen pituus on 15,1 kk (Hyseni 2020).
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Saaduista vastauksista ilmeni, etta noin 55 prosentilla oli halu edeta kohdeyrityk-
sen sisalla. Ne, joiden ammatilliset tavoitteet suuntautuivat muualle, olivat tyos-

kennelleet yli kolme vuotta (taulukko 7).

TAULUKKO 7: Ammatilliset tavoitteet tydsuhteen pituuden mukaan

Ammatilliset tavoitteesi pidemmalla tahtaimella?

Eteneminen Eteneminen Jokin muu
Soldemissa muualla Yrittajyys mika Total
Aikaisempi tytkokemus 0-1v. 1 0 0 1 2
vuosina ennen = = _)
Soldemille tuloa? b < 0 0 0 =
3-5v. 0 1 0 0 1
Yli5v. 2 1 1 0 4
Total 5 2 1 1 5

Nelja viidesta vastaajasta, keiden tavoitteena on edeta Soldemissa, ovat myo6s
sitd mielta, ettd kehitysohjelma on lisannyt sitoutumista. Yksi vastaajista on jok-
seenkin eri mieltd asiasta. Toisaalta yksi vastaaja, jonka tavoitteena on edeta
muualla, on sita mielta, etta sitoutuminen on lisaantynyt kehitysohjelman myota
(taulukko 8).

TAULUKKO 8: Kehitysohjelman vaikutus sitoutumiseen

Kehitysohjelma on lisdannytlisasi sitoutumistani Soldemiin

En samaa,
Jokseenkin enka eri Jokseenkin Taysin
eri mielta mieltd samaa mieltd  samaa mielta Total

Ammatilliset tavoitteesi Eteneminen Soldemissa 1 0 2 2 5
pide! alla ta ella?
il o D Eteneminen muualla 1 0 1 0 2

Yrittajyys 0 1 0 0 1

Jokin muu, mika 0 0 0 1 1
Total 2 1 3 3 9

6.5 Kaikki vaittamat

Lopuksi vertailussa kaikki 13 vaittamaa, koska jokaista vaittamaa ei erikseen pu-
reta auki analyysissa. Vertailusta selvidd hyvin kaikkien vaittdmien suhde toi-
siinsa (kuvio 31). Vaittamissa esiintyvat kysymykset on lyhennetty taulukon sel-

keyttamisen vuoksi.
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13 vaittaman keskiarvo-vertailu

Vaikutus sitoutumiseen Soldemiin | — 3,73
Vaikutus yhteiséllisyyden tunteeseen | ———— 3,13
Vaikutus tyon hallinnan tunteeseen | — /., 3 6
Vaikutus oma-aloitteisuuteen | — 4,3 6
Vaikutus tydmotivaatioon | — 2, 13
Arvio oppimistavoista | — /09
Esimiehen tuki ] 3,82
Kehittymisen saannallinen seuranta | — 3,73
Osaamistavoitteiden ymmérrys [ 5
Omien henkildkohtaisten tavoitteiden maarittely | 4,55
Halu kokeilla kaytdntoon [ 5
Aikataulun realistisuus | — 2, 6/
Sitoutuminen kehitysohjelmaan | — 2,5

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Vaittamat

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=En samaa, enka eri mielt3,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa meilta

KUVIO 31: Vaittamien keskiarvovertailu

Yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutumista koskevat kysymykset seka kaksi esi-
miesty6ta mittaavaa kysymysta, esimiehen tuesta ja kehittymisen saanndllisesta

seurannasta, saavat alhaisimman arvion vastaajilta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Vastausten valossa asiaa tarkasteltaessa, myynti on kasvanut kehitysohjelman
aikana prosentuaalisesti hyvin. Asia ei valttamatta ole nain yksiselitteinen, koska
useat myyjat ovat hyvin uransa alkuvaiheessa, jolloin ammattitaidon karttuessa
myos myyntitulokset yleensa nousevat, jos tyontekija on motivoitunut ja han saa
riittdvan tuen esimieheltaan paivittaisessa tydssaan. Jos lahtdtaso on alhainen,
voidaan saavuttaa korkeitakin kasvuprosentteja, jotka eivat mielestani ole suo-
raan verrannollisia pidempaan tyoskennelleisiin. Vastauksista ilmeni, etta selkea
kasvu myyntituloksissa oli niilla henkililla, jotka olivat olleet lyhimman ajan tyo-
suhteessa. Mita pidempaan tyontekija oli tydskennellyt, sen huonompi myynnin
kasvuprosentti oli, kdantyen jopa negatiiviseksi. Jyrkka lasku tosin yllatti joidenkin
kohdalla, koska perusolettamus oli, etta myynti sailyy joko ennallaan tai kasvaa.

Vastaajia oli kuitenkin niin vahan, etta suoria johtopaatoksia ei voida tehda.

Myyntituloksia tarkastellaan useimmiten lukujen varjossa. Kohdeyrityksen tarkein
mittari on myynti euroa/tunti. Euromaaraiset mittarit eivat valehtele. Yksittaisen
myyjan jatkuvasti heikkojen tulosten syihin on syyta pureutua, ennen kuin tekee
myyjan kannalta peruuttamattoman ratkaisun. Keskustelua on hyva kayda esi-
merkiksi siita, etta onko myyja ymmartanyt tavoitteensa ja miten ne kytkeytyvat
kokonaistavoitteeseen ja yrityksen strategiaan (Parppei 2018). Jos strategiaa ei

ole kayty lapi, on turha asettaa tavoitteita (Ramo 2018).

Visma Solutions toimitusjohtaja Jussi Pekkala mainitsee blogissaan (2019) viisi
syyta siihen miksi myyja ei saavuta tavoitteitaan. Pekkala toteaa, etta myyjan
heikkoon suoritukseen on harvoin syyna laiskuus. Nelja muuta Pekkalan mainit-
semaa syyta liittyvat osaamiseen, oivaltamiseen, tyon hallintaan ja itseluottamuk-
seen. (Pekkala 2019.) Mainitut syyt ovat myds taman opinnaytetydn teorian pe-
rusteella vahvasti kytkoksissa tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia ja sita kautta tyo-
motivaatiota voidaan parantaa osaamisen kehittamisella, hyvalla esimiestydlla ja
tydn organisoinnilla. On myés mahdollista, ettda myyja ei yksinkertaisesti ole so-
veltuva myyntitydhon, jolloin mahdollisuuksien mukaan voidaan harkita tyotehta-

vien vaihtoa yhtena vaihtoehtona irtisanomisen sijaan.
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Organisaation strategisten tavoitteiden saavuttaminen on kytkoksissa hyvin pit-
kalle henkiloston hyvinvointiin ja sita kautta kykyyn saavuttaa tuloksia. Hyvinvoiva
henkilostd sitoutuu tavoitteisiin ja on motivoitunutta. Opinnaytetydn analyysissa
kasiteltiin myos henkildston vaihtuvuutta. On hyva huomata, ettéa kohdeyrityksen
kaltaisessa yrityksessa tydvoima on usein melko nuorta ja aivan kuten palvelu-
aloilla, jossa vaihtuvuus on suurta, on se sita osittain samasta syysta myos koh-
deyrityksessa. Yritys voi edella kuvatuilla toimillaan vaikuttaa vaihtuvuuteen,
mutta jos tyontekijalla on jo lahtokohtaisesti muita urasuunnitelmia, niin siihen ei
yrityksessa tehtavilla toimilla voida valttamatta vaikuttaa. Kohdeyrityksen henki-
|6sto tutkimuksen mukaan vaikuttaa melko sitoutuneelta ja on huomionarvoista,
etta eteneminen yrityksen sisalla nousee monesta vastauksesta esille. Tallaiset

tydntekijat on hyva tunnistaa hyvissa ajoin.

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta.
Tutkimus on luotettava, jos riippumatta tutkijasta, saadaan sama tulos. Tutkimuk-
sen eettisyydella eli validiteetilla tarkoitetaan, etta tutkimuksessa on mitattu sita
mita on tarkoituskin mitata. Reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa koko-
naisluotettavuuden. Kokonaisluotettavuus on hyva, jos perusjoukko on edustava,
tutkimus sisaltdd mahdollisimman vahan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 149—
150, 152.)

Taman tutkimuksen ongelmaksi muodostui melko pieni otos, joten vaikka vas-
tausprosentti oli hyva, jai vastaajien maara hyvin vahaiseksi. Taman vuoksi vas-
tauksia ei mielestani voida yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. Luotettavuu-
den kannalta on oleellista, ettd otos on edustava ja tarpeeksi suuri (Heikkila
2017,178). Survey-tutkimuksissa on myods mahdollista, etta vastaajat ovat joko
valehdelleet tai kaunistelleet asioita (Heikkila 2017, 177).
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7.2 Milla mittareilla vaikuttavuutta voitaisiin mitata jatkossa?

Yhtena opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa siita milla mittareilla vaikutta-
vuutta voitaisiin jatkossa mitata? Ehdotan, etta tutkimus toistetaan myéhemmin,
kun koulutukseen osallistuneiden maara on lisdantynyt ja siten saadaan katta-
vampi otos perusjoukosta. Heikkilan (2017) mukaan otoskoon tulisi olla vahintaan
100- —jos tuloksia tarkastellaan kokonaistasolla (Heikkila 2017, 43). Mukaan tut-
kimukseen olisi tarkeaa saada lisaa niitakin henkiloita, jotka eivat ole enaa koh-
deyrityksessa. Myyntipaallikon, joka vastaa myynnin kehitysohjelmasta, mukaan
vuoden alusta on kehitysohjelmaa muokattu siten, etta ohjelmasta saataisiin
enemman valmistuneita. 29.1. tilanteen mukaan valmistuneita on nyt 10 ja ohjel-

maa suorittaa 8 myyjaa (Hyseni 2020).

Likertin asteikolla esitetyt vaittamat voitaisiin toistaa uudessa kyselyssa sellaise-
naan tai vain vahan tasmentaen, jolloin saataisiin vertailutietoa nyt tehtyyn kyse-
lyyn. Esimerkiksi toimeenpanon halua koskeva kysymys voitaisiin muuttaa muo-
toon, jossa kysytaan suoraan, onko vastaaja kokeillut kehitysohjelmassa opittuja
asioita kaytannossa sen sijaan etta kysyttiin halusta kokeilla asioita. Nain saatai-
siin tarkempi vastaus volitioon motivaation rinnalla. Saatuja vastauksia voidaan
helposti ristiintaulukoida eri muuttujilla painottaen eri aiheita. Erityisesti esimies-
tydn vaikutusta myyjien vastauksiin kannattaa jatkossakin analysoida, koska esi-
miestyota mittaavissa kysymyksissa esiintyi eniten hajontaa. Samoin voisi harkita
tehtavaksi rinnakkaistutkimus esimiehille samaan aikaan. Lahes kaikki vaittamat
voidaan muuttaa muotoon, joka mahdollistaa kyselyn lahettamisen esimiehille.
Nain saataisiin vertailutietoa siihen, etta poikkeavatko esimiesten omat nakemyk-
set paljon myyjien nakemyksista. Samoin, jos nakdkulmat poikkeavat paljon toi-

sistaan, on aiheellista paneutua itse syihin, miksi nain on.

Tassa opinnaytety0ssa ei verrattu tuloksia sellaisiin myyjiin, jotka eivat osallistu
tai ole viela osallistuneet kehitysohjelmaan. Vertailu voisi olla mielenkiintoinen ja
helposti toteutettavissa. Nain saataisiin vahvistusta sille, onko kehitysohjelmalla

selkea vaikutus vai saavutettaisiinko samat tulokset ilman kehitysohjelmaakin.
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Henkilokohtaiset ja/tai tiimin tavoitteet johdetaan myyntiorganisaatiossa strategi-
asta. Tavoitejohtamisen tydkaluna voisi toimia esimerkiksi hyvin toimintaa oh-
jaava OKR-malli (Objective and key results). Visman Pekkalan blogikirjoitusten
11.9.2018 ja 14.9.2018 mukaan OKR-mallissa maaritellaan tavoite mita halutaan
saavuttaa ja lisaksi, miten se saavutetaan. Vastuu ja vapaus tavoitteiden saavut-
tamisessa luovutetaan kaytannossa tyontekijoille. Tunnuslukujen kehitysta pitaa
pystya mittaamaan, joten niiden pitaa olla linkitettavissa jokaisen tyontekijan ar-
keen. Nain jokainen pystyy ajattelemaan miten juuri mina henkildkohtaisesti voin
vaikuttaa tavoitteen saavuttamiseen. Vastaavasti tavoitteiden edistyminen on kai-
kille avoimesti saatavilla. Mallia kayttavat muun muassa Google, Intel ja Spotify.
Vismalla malli otettiin kayttoon vuoden 2016 lopussa, koska yrityksessa haluttiin
muuttaa toimintaa lapindkyvammaksi tiimien valilla, kirjoittaa Pekkala blogissaan.
Hanen mukaansa malli auttaa tyontekijoita ymmartamaan ja oman tekemisen vai-
kutukset tulevat nakyviksi. Talla puolestaan on tyontekijoita sitouttava vaikutus.
(Pekkala 2018.) Kohdeorganisaatiossa tavoitteita voisi myynnin lisaksi asettaa
esimerkiksi tyohyvinvointiin, tydn hallintaan ja oppimiseen liittyen. Kasitteet on
syyta pilkkoa konkreettisemmalle ja henkilokohtaisemmalle tasolle, jolloin henki-
IOkohtaisen tavoitteen asettaminen helpottuu ja tyontekija motivoituu haasta-

maan itseaan uusiin saavutuksiin.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomakkeen saate 28.8.2019

Hyva vastaanottaja,

Olen myyntiosaamisen tradenomiopiskelija Tampereen ammattikorkeakoulusta. Teen opinnay-
tetydni osana tutkimuksen Myyjan kehitysohjelman vaikuttavuudesta toimeksiantajayritykselleni
Soldemille.

Tutkimus toteutetaan sahkdisena kyselytutkimuksena ja se sisaltda seka vaihtoehto- etta avoi-
mia kysymyksia. Tutkimuksen avulla Soldem voi kehittda myyjan kehitysohjelmaa yha parem-
min vastaamaan tavoitetta. Tutkimuksen onnistumiseksi Teiltd myyjan kehitysohjelmaan osallis-
tuvilta tai jo osallistuneilta saatava palaute on ensiarvoisen tarkeaa.

Vastauksianne kasitellaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Tutkimuksen tuloksista Teita ei voi
tunnistaa vastaajaksi. Aineiston numeraalisen tallentamisen ja analysoinnin jalkeen vastaukset
havitetaan.

Taustatietona tutkimuksessa opiskelijalla on jo kaytdssa vastaajan nimi ja sdhkdpostiosoite,
mutta vastaajaa yksildivia tietoja ei julkaista tutkimustuloksissa eika luovuteta toimeksiantajalle
anonymiteetin varmistamiseksi. Nimen avulla tutkimuksessa kaytettava toimeksiantajalta saa-
tava data ja tutkimustulokset yhdistetdan. Aineisto muutetaan tarvittaessa muotoon, josta vas-
taajaa ei voida tunnistaa.

Kysely avautuu alla olevasta linkista. Vastaamiseen menee aikaa 5-15 minuuttia riippuen vas-
tausten laajuudesta. Vastaathan mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistéan 10.9.

Tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastaan sédhkdpostitse osoitteessa merja.nybacka@tuni.fi
Opinnaytetydn ohjaajana toimii Mika Jokinen Tampereen ammattikorkeakoulusta. Opinnaytety6
tullaan julkaisemaan osoitteessa theseus.fi

_Siirry kyselyyn tasta_

Linkki on henkildkohtainen ja tarkoitettu vain sinun vastauksiasi varten. Al jaa linkkia eteen-
pain.

Ystavallisin terveisin, Merja Nybacka

Osoitelahde: Soldem henkilostorekisteri


https://my.surveypal.com/app/form/subscription/cancel?_i=merja.nybacka@tuni.fi&_c=email&_k=7Cp25fUyIqE0E8hh5IXFWmw5mhw2H5LWQx3W9PGFl3XYYMeOxAQhed22FQy2Fmfa
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Liite 2. Kyselylomakkeen muistutuksen saate 5.9.2019

Hei _etunimi_!

Sait 28.8. opinnaytetychoni liittyvan kyselyn Myyjan kehitysohjelmasta Soldemissa.
Vastauksesi puuttuu edelleen tai siihen vastaaminen on jaanyt kesken. Kyselyn onnistumiseksi
on erittain tarkeda saada vastaus mahdollisimman monelta kehitysohjelmaan osallistuneelta.
Vastaathan viimeistdan viikon kuluessa. Kiitos!

Mikali ehdit vastaamaan ennen tdman viestin lukemista, voit jattda tAman huomiotta.

_Siirry kyselyyn tasta_

Linkki on henkildkohtainen ja tarkoitettu vain sinun vastauksiasi varten. Ala jaa linkkia eteen-
pain.

Ystavallisin terveisin!

Merja Nybacka

Opiskelija

Tampereen ammattikorkeakoulu
merja.nybacka@tuni.fi


https://my.surveypal.com/app/form/subscription/cancel?_i=merja.nybacka@tuni.fi&_c=email&_k=lQsVnQAj41pZVRLkPP7uhHxK_8YyhAbd-w9DkEnySWD112XBMhPf1ljJgTRyF2F0
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Liite 3. Kyselylomake myyjan kehitysohjelmasta
1(5)

Taustakysymykset

Miten pitkaan tydsuhteesi on/oli kestanyt ennen kehitysohjelman
alkamista? *

Alle 6 Kk
6-12 kk

12-18 kk
18-24 kk
Yii 24 Kk

Aikaisempi tydkokemus vuosina ennen Soldemille tuloa? *

01w
1-3w
KE AT
YiiSw

Koulutustasosi (ylin)?*

Peruskoulu
Keskiaste (Lukio, ammattikoulu..)
Korkeakoulu (Yliopisto, ammattikorkeakoulu)

Osaamistaso suhteessa tydn-/osaamisvaatimuksiin (oma arvio). *
Tyydyttava Kiitettava
1 2 3 4 5

Ennen

kehitysohjelmaa *

Nykyhetkessa *

Kehitysohjelman tilanne*

Kesken

Keskeyttanyt

Valmis

Edellinen Seuraava




53

2(5)
Logiikka edellisessa kysymyksessa. Jos vastasi "Kesken” tai "Keskeytta-
nyt” kysytaan seuraava kysymys. Jos vastasi "Valmis”, siirtyy suoraan

vaittamiin ohittaen vaihetta koskevan kysymyksen.

Missa vaiheessa kehitysohjelmaa olet tai olit keskeyttaessasi?”

ltsensa johtaminen (1-2 kk)
Myyntitaidot (2-4 kk)
Onnelliset kohtaamiset (4-6 kk)

Edellinen Seuraava




Seuraavassa esitetaan 13 Myyjan kehitysohjelmaan liittyvaa vaittamaa.
Valitse mielipidettasi parhaiten vastaava vaihtoehto. Pyri vastaamaan
siten mika tilanne oli myyjan kehitysohjelman aikana.

Vaittamat
En Jokseen
Taysin Jokseen samaa, kin Taysin
eri kineri enkaern samaa samaa
mielta mielta mielta mielta miela EQS

Olen/Olin sitoutunut kehitysohjelmaan

kKehitysohjelman aikataulu on/oli realistinen
suhteessa osaamistavoittelsiin ™

Haluan/halusin kokeilla oppimaani heti
kaytantdon *

kKehitysohjelman aikana olen
maaritellyt/maarittelin omat henkildkohtaiset
osaamistavoitteeni ™

Y mmarmman/ymmarsin osaamistavoitteeni ™

kKehittymistani seurataan/seurattiin
saanndllisesti =

Saan/sain rittavast tukea esimiehelta
myyjan kehitysohjelman suorittamiseen =

Oppimistavat tukevattukivat oppimista
hywim =

Kehitysohjelma on vaikuttanut
vaikuttanutivaikutti tydmotivaatiooni
positiivisesti ~

kKehitysohjelma on lisannyt/lisasi oma-
aloitteisuuttant *

Kehitysohjelma on lisannyt/lisasi tyon
hallinnan tunnetta =

Kehitysohjelma on lisannyt/lisasi
yhteisdllisyyden tunnetta tydpaikalla *

kKehitysohjelma on lisannytlisasi
sitoutumistani Soldemiin *

Edellinen Seuraava




Oletko talla hetkelld tydsuhteessa Soldemilla?

Kylia
En

Edellinen Seuraava

Logiikka rakennettu edelliseen kysymykseen vastauksen perusteella.

Jos "Kylla”, jatkokysymys seuraavasti:

Ammatilliset tavoitteesi pidemmalld tahtaimella? ~

Ei tavoitteita
Eteneminen Soldemissa
Eteneminen muualla
Yrittajyys

Jatko-opinnot

Jokin muu, mika

Kerro vapaamuotoisesti, mitka seikat tukisivat parhaiten sita, etta
sitoudut tydskentelmaan Soldemilla pidempaén?

Edellinen Seuraava




Jos "En”, jatkokysymys seuraava:

Onko kehitysohjelma auttanut sinua tyGurallasi Soldemin ulkopuolella?
Kerro vapaamuotoisesti milld tavoin?

Kuinka kehittdisit ohjelmaa yha paremmaksi?

Tydsuhde paattyi... *

[ Omasta toiveestani

|| Ty@nantajan aloitteesta

Edellinen Seuraava

Kiitos vastauksestasi!

Millainen fiilis sinulle jai kyselysta?
(Ei kayteta tutkimusaineistona)




