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Tydssa kuvattu hanke tuotti valtakunnallisen myynninedistamistiimin osaamisen ke-
hittdmisen vaihtoehtoisen toteutustavan COVID-19-viruksen vuoksi. Sen tavoitteeksi
asetettiin tietojen ja taitojen kehittaminen laadukkaan ja tuloksekkaan tyon vahvista-
miseksi. Ennen virusta kokonaisuus hoidetiin aluekoulutuskierroksin, jossa voitiin
kahdesti vuodessa tavata henkilokohtaisesti kaikkien eri kaupunkitiimien tyontekijat.
Hankkeen myota uusittiin myos osa koulutusmateriaaleista sisallollisesti ja visuaali-
sesti ajanmukaisiksi.

Teoreettisiksi nakokulmiksi tydhon valikoituivat osaamisen kehittaminen seka ajan-
kohtaan ja teemaan oleellisesti liittyvat muutosjohtaminen ja etajohtaminen. Muutos-
johtamisen ja etajohtamisen ajankohtaisuus kiinnosti COVID-19-pandemian vuoksi
runsaasti mediaa ja teorioita huomioitiin hankkeen toteutuksen aikana laajalti.

Kaytannon toteutustavaksi asiakkaan kanssa valikoitiin online-koulutus verkko-ope-
tusmateriaalein seka kaikkiin neljaan osa-alueeseen liittyvat kertaustehtavat. Nain
voitiin mitata aktiivisuutta ja oppimistuloksia seka saada palautetta erillisista osa-
alueista ja koko koulutuskokonaisuudesta. Hankkeen tulokset rakentuivat hank-
keesta saadun datan, myynninedistamisvuoroista saatujen raportointien seka tyohy-
vinvointikyselyn tuloksia. COVID-19 tilanteen jatkuessa, hankkeen seurantaan saa-
tiin poikkeuksellisen pitka tarkasteluaika. Tuloksista voitiin havaita hankkeen positii-
viset vaikutukset turvallisuuteen, ilmapiiriin ja KPI-tuloksiin.

Varsinaisen osaamisen kehittamisen ja siihen liittyvien turvallisuus ja tuottavuustu-
losten osalta hanke onnistui hyvin, kuten johtaminen tyontekijoiden motivoimisen
suhteen. Sitouttamisen osalta haasteelliseksi tilanteen teki pandemian aiheuttama
sulkutila seka vuorojen peruutusten aikaansaamat toimeentulohaasteet. Tasta joh-
tuen useat ns. keikkatyontekijat vaihtoivat tydnantajaa. Jatkokehityshankkeita saa-
tiin toteutettua kiitettavasti ja niista havaittiin selvaa hyotya. Tiimiin jadneet myynnin-
edistajat osoittivat esitettyjen tydhyvinvointikyselyn tulosten perusteella erittain
suurta tyytyvaisyytta osaamisen kehittamista, johtamista ja viestintaa kohtaan.

Avainsanat Osaamisen kehittaminen, muutosjohtaminen, etajohtaminen, COVID19
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The goal of this thesis was to support the training of the national team of sales promoters
via a competence development project that was initiated to change practices due the
COVID19-regulations. The target for the described competence development project was to
produce an alternative way of competence management training to the national sales pro-
moters’ team. This needed to be done because COVID-19 -pandemic prevented the previ-
ously arranged area training tournee, held twice per year in the past, and the meetings with
team members in person.

The theoretical part of the thesis focused on competence management and change and
distance management that are closely associated this that. These concepts came to light
due to COVID-19 more often ever before.

The practical part of the thesis utilized the data from project iterating exercises, reports from
demo shifts and results of work-wellbeing inquiry. In the practical part, a series of online
trainings with four different contents and the following iterating exercises was chosen to re-
place the previous tournee. Exercises measured both, the activity of the team and its learn-
ing results. It also collected the important feedback about the trainings. Updating the training
material content and visuals made a relevant part of the project goals.

The produced competence management project applied the theoretical framework into prac-
tice in many ways. The main goals related to increasing the competence of team members,
as well as their safety and productiveness. Also motivating the team to accomplish the train-
ing through change management succeed well. Only the engagement with distance man-
agement methods was challenging, as so many of the team changed their job. This hap-
pened mainly to ensure their income instead of part time demo shifts.

Due to the continuing exceptional situation in the market, the project got an abnormally long
follow-up time for gathering the results. Positive impact of the project can be seen from the
outcomes of safety, working atmosphere and KPI results. With several continuation projects,
more benefits can be reached and demonstrated to the employees. Very good grades and
text feedback from the work-wellbeing inquiry about competence management, general
management and communication also proved the successful project results.

Keywords Competence management, change management, distance
management, COVID19
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni esittelee kevaalla 2020 suunnittelemani ja toteuttamani osaamisen ke-
hittamishankeen. Hanke toteutettiin vastuullani olleelle, globaalin kahvitoimialan yrityk-
sen myynninedistamistiimille. Aiemmin valtakunnallisen kenttatiimin koulutustarve on ka-
tettu padmiehen ja edustamani agentin jarjestamin aluekoulutuskierroksin, joka kevaasta
2020 alkaen ei ollut osapuolten turvallisuuden vuoksi mahdollista COVID-19—pandemi-

asta johtuen.

COVID-19—pandemian leviamisen estamiseksi Valtioneuvoston (2020) maarayksen mu-
kaisesti likkuminen alueiden valilla ilman erityista syyta oli kielletty ja suunnitteluna kou-
lutusajankohtana Uusimaa oli poikkeuslain nojalla kokonaan eristettynd muusta maasta.
Samoin paakaupunkiseutua koskivat tiukat kokoontumisrajoitukset, joten padkaupunki-
seudun, Turun, Tampereen, |td-Suomen seka Pohjois-Suomen aluekoulutuspaiville tuli

etsia vaihtoehtoinen osaamisen kehittamisen keino.

Hankkeen ensisijainen tavoite oli toiminnassa havaittujen koulutustarpeiden tayttaminen
seka turvallisuuden ja tyon laadun takaaminen. Nama priorisoitiin, koska haluttiin enna-
koida ajankohtaa, jolloin myynninedistajat palaisivat pakollisen tauon jalkeen takaisin
tyovuoroihin. Kaytannossa laadun osalta tavoiteltiin korkeampia asiakaskontakti-, myyn-
tikeskustelu ja myyntilukuja per vuoro, joita myds KPI-luvuiksi (Key Performance Indica-
tor, liiketoiminnan keskeiset tavoitteet) kutsutaan. Naiden lisaksi tavoitteena oli osaami-
sen kehittdmisen kautta kohottaa Mystery Shopping -arviointituloksia. Nama asiakasyri-
tyksen laadunvalvonnan puitteissa tehdyt testiasiakaskaynnit toteutetaan aina myynnin-
edistdjan tietotaidon, aktiivisuuden ja myynnillisyyden arvioimiseksi. Naiden lisaksi tyo-
turvallisuuden osalta tavoitteena oli turvallisuussaantdjen kertaaminen seka pienienkin
tyétapaturmien karsiminen oikeiden tyétapojen avulla. Toissijaisena tavoitteena hank-
keessa toteutettiin koulutusmateriaalien paivitys ajantasaiseksi seka sisaltdjen etta ulko-

asujen osalta.

Tybssa kuvataan my6s hankkeen taustaa, lahtétilannetta, tavoitteita, tuloksia ja jatko-
hankkeita. Asiakkuudesta vastaavana tuottajana kehittdmishankeen aikataulutus, ide-
ointi, suunnittelu ja viestinta tulivat vastuulleni. Alustavasti hankkeessa esiteltiin asiak-
kaalle kaksi vaihtoehtoista tapaa. Asiakas koki valitsemansa kokonaisuuden jo suunnit-

teluvaiheessa niin hyvaksi, etta otti vastuulleen myos hankkeesta koituvat palkkakulut.



Kehittamishankkeen koulutuskokonaisuuden sisallontuottamisesta vastasin kaytan-
ndssa yksin asiakkaan toimittaessa yhden presentaation osaksi sisaltokokonaisuutta.
Valittu verkkokoulutusmalli koostui neljan eri osaamisalueen materiaaleista seka tehta-
vaosiosta. Kokonaisuudessaan tyontekijalla kului keskimaarin 2-5 tuntia kaikkien osa-

alueiden opiskelemiseen ja tehtavien tekoon.

Tarkastin henkilokohtaisesti jokaisen myynninedistdjan suorittamat tehtavat ja lahetin
sahkopostitse niista positiiviset seka tarvittaessa korjaavat palautteet arvostavassa hen-
gessa. Kerasin tehtavien yhteydessa myos tiimilaisiltd palautetta hankkeesta, sen laa-

dusta ja koetusta hyoddysta myynninedistajan omaan tydskentelyyn jatkoa ajatellen.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd osaamisen kehittdminen on kaynnistetty valitto-
masta aloitettuani tehtdvassani. Tama kuvattu hanke kuuluu néin ollen osaksi suurem-
paa kokonaisuutta, joka alkoi jo vuoden 2019 alussa ja jatkui opinnaytetydn lopussa ku-
vattuina jatkohankkeina myos kevaan 2020 jalkeen. Hankkeen vaikutuksia tulostavoit-

teisiin seurattiin kevaaseen 2021 asti.

2 Kaytetyt menetelmat ja tietoperustat

Valtakunnallisen myynninedistamistiimin osaamisen kehittamisessa seka etajohtami-
sessa tuli huomioida useita eri paallekkaisia osa-alueita. Niin koulutussisaltéjen kuin mo-

tivoinnin seka siihen oleellisesti liittyvan viestinnan ja palautteenannon osalta.

Lapiviedyssa kehittamisprojektissa huomioitiin useita teoreettisia ndkdkulmia osana pai-
vittaisjohtamisen kaytantoja, unohtamatta kuitenkaan sita, etta kehitysta voi tapahtua ai-
noastaan toiminnan analysoinnin ja niistd johdettujen toimenpiteiden kautta. Tama toi-
mintatapa on ominaista Lean -menetelman johtamisen ja jatkuvan kehittamisen mallille
(Planview 2021). Siina kiteytyvat jatkuva kehityskohtien tunnustaminen ja varsinainen
kehittdminen seka seuranta ja analysointi, jotka yhdessa muodostavat edellytykset liike-

toiminnan kehittamisen kehalle.



2.1 Osaamisen kehittdminen myynninedistamistiimissa

YK:n alainen UNIDO eli Secretariat of the United Nations Industrial Development Or-
ganization (2002,8) maarittelee kompetenssin eli osaamisen seuraavasti; kokonaisuus
tietoja ja ajanmukaisia taitoja, joiden avulla yksild kykenee menestyksekkaasti suoritta-
maan tehtavan, tyon tai toimenpiteen, joka hanet on osoitettu tekemaan. Tuoreessa UNI-
DOn vuoden 2020 vuosiraportissa (2020, 9) perataan globaalisti COVID-19—pandemian-
jalkeisen talouskasvun eteen tarvittavaa osaamisen kehittdmista. UNIDOn raportin
(2020, 29) mukaan talla voidaan taata maiden kilpailukyvyn sailyvyys seka sita kautta
turvata ihmisten toimeentulo tydllisyyden myéta. Niin ikdan tama mahdollistaa investoin-
nit teknologiaan ja sen myo6ta esimerkiksi ratkaisut luonnonvarojen tehokkaampaan suo-
jeluun (UNIDO 2020,30).

Mika Kamenskyn (2015) pelkistdd osaamisen vain tiedoksi ja taidoksi, mutta osaamisen
perusjoukkoon oleellisina osina han liittdd myos rohkeuden, halun ja nakemyksen. Nai-
den kokonaisuutta Kamensky (2015) tarkastelee henkiloston, organisaation seka liikke-
toiminnan kehittamisen nakokulmasta, koska han vaittaa osaamisen kehitysvauhdilla
olevan ratkaisevaa merkitysta yrityksen menestykselle. Kehitysvauhti todennakoisesti
korostuu entisestaan, kun vallitsevien olosuhteiden muutossykli on niinkin tiivis kuin se

viruksen aiheuttamana on todistettu olevan kevaasta 2020 alkaen.

Osaamisen kehittdmisen perustana on tieto siitd, mika yksittdisen henkilon tai tiimin
osaamisen taso on tarkasteluhetkelld. Esimies on luonnollisesti ratkaiseva rooli tydnte-
kijdidensa osaamisen yllapitamisen ja kehittdmisen suhteen. Esimies osaamisen kehit-
tajana -kirjassa haastetaan esimiesta ottamaan vakavasti tdma rooli ja olemaan valmis
kehittdmaan ei ainoastaan alaisiaan, mutta sen lisdksi myds itsedan. Nain esimies toimii
samaan aikaan esimerkkina tiimildisilleen siina, ettd han kehittada ja kehittyy itse omassa
tydssaan. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, b30.)

Niin hyvan esimiestyon kuin osaamisen kehittamisenkin tavoitteena on edesauttaa tyon-
tekijan onnistumista ty6ssaan, joka taas lisda tuloksellisuutta. Osaamisen kehittamisen
pohjana on kuitenkin pidettava sita, etta tiimin jokaisella jasenella on vahva ymmarrys

perustehtavasta ja siihen liittyvista tavoitteista seka odotuksista. (Kupias jne. 2014, b53.)



Arter Oy:n Markus Meurman (2021) on blogissaan oppivasta organisaatiosta listannut
keinoja, joilla organisaation oppimiskykya voidaan kehittdd. Naista yhtend huomionar-
voisimpana keinona on osaamisen siirtyminen yksittaisiltd henkil6ilta organisaatiolle si-
ten, etta olemassa oleva tieto dokumentoidaan tai tuodaan jotenkin muutoin koko yhtei-
s6n kayttéon (Meurmann 2021). Tassa yhteydessa on syytd muistaa jaettavan tiedon
oikeellisuuden tarkistus, jonka voi toteuttaa yhteistydssa esimerkiksi asiakkaan kanssa,

kuten kuvattavassa hankkeessa tehtiin.

Asiakaspalvelu- ja myyntitehtavissa toimivien myynninedistajien osaamisen kehittami-
sen kokonaisuuteen voidaan hakea nakdkulmia myds palvelumuotoilun kautta. Esimerk-
kina tasta kaytettakoon Palvelumuotoilun bisneskirjassa (Koivisto & Saynadjakangas &
Forsberg 2019, 41) esitelty, Design Councilin 2005 julkaisema Tuplatimantti -prosessi-
malli, joka toistaa toiminnassa kiertokulkua; 16yda, maarita, kehitd, tuota. Ensivaiheessa
prosessimalli keskittyy ongelman tunnistamiseen ja loppuvaiheessa ongelmanratkai-
suun. Kaytanndssa myds tatd mallia hyddynnettiin opinnaytetydssa esiteltdvaan hank-
keeseen, jotta I6ydettiin ja toteutettiin juuri ne oikeat, tiimin kriittisimmin tarvitsemat osaa-

misen kehittamisen osa-alueet.

Tampereen ammattikorkeakoulun yliopettaja Pia Hautamaen (2017) Aamulehdelle laa-
tima listaus menestyvan myyjan taidoista kiteyttdd erinomaisesti sen, miten viimeisen
vuosikymmenen aikana on siirrytty tuotemyynnin osalta pitkalti verkkokauppa-asiointiin.
Luonnollisesti verkkokaupassa henkilokohtaisilla myynninedistamistoimilla ei enaa ole
ollut sijaa. Myymaldissa tapahtuva myyminen taas on selvasti kaantynyt ratkaisu- ja asi-
antuntijamyynnin suuntaan. Talldéin myyjan tehtavana on auttaa asiakasta 16ytamaan
juuri hanen tilanteeseensa oikeat ratkaisut seka asiantuntijana tukea valinnassa ja osto-
paatoksen teossa. Asiantuntijamyyjan tyo edellyttaa kykya ja halua jatkuvaan oppimi-
seen ja erinomaisia vuorovaikutustaitoja. Unohtamatta halua ty6skentelyyn erilaisten ih-
misten kanssa sekad rohkeutta haastaa asiakkaiden esittamia ajattelumalleja. (Hauta-
maki 2017.)



2.2 Muutosjohtaminen osaamisen kehittamisen motivaatiokeinona

Kehittamishankkeessani kiinnitin erityistd huomiota muutosjohtamiseen, koska koulutuk-
sen sisallén osa-alueiden hallinnassa oli tiimissa selked tarve seka ajattelu- ettd tyos-
kentelytapojen paivittdmiselle. COVID-19—pandemian aikaansaamiin toimintamallien
muutoksiin taytyi suhtautua reaktiivisesti, jolloin kaytanndssa toimittiin kriisitilanteessa ja

se vaati nopeaa, tehokasta seka tilannetajuista viestintaa.

Olipa kyseessa kriisitilanne tai arkinen painetilanne, johtajan tilannetajulla on vahva mer-
kitys siihen, paadytaanko kokonaisuudessa joustavaan, hyvaan lopputulokseen vai ajau-
tuuko organisaatio kohti suurempia haasteita. Tyoyhteison henkiselle suorituskyvylle tar-
keaa tilannetajun merkitysta ei edelleenkaan tunnisteta tarpeeksi hyvin siitd huolimatta,
etta sen voidaan katsoa olevan jopa kriittinen menestystekija nykypaivan tyéelamassa.
(Ahman & Gustavsberg 2017, 20.)

Ossi Ritola maarittelee blogikirjoituksessaan muutosjohtamisen olevan ihmisten ohjaa-
mista kohti asetettuja tavoitteita tietysta lahtotilanteesta, jatkaen teknologiavetoiseen
muutokseen sekd uusien tydtapojen tuomiseen osaksi arkea (Ritola 2020). Tamankal-
taiseen ihmisten tai strategian ohjaamaan muutokseen ty6elamassa on jo totuttu. Kui-
tenkin globaali, COVID-19—-pandemia toi lahestulkoon kaikkien ihmisten tyoskentelyyn

muutoksen niin nopealla vauhdilla ja sellaisella tavalla, joka ei ollut ennakoitavissa.

Vain reilut kolme kuukautta COVID-19—pandemian vyorymisesta paalle, Maria Heimo-
nen (2020) kertaa blogissaan tata "tosielaman happotestia” muutosjohtamiselle. Han ki-
teyttaa heti blogikirjoituksensa alkuun pandemian aiheuttaman muutostilan koko laajuu-
den, kun samanaikainen muutos tapahtuu niin markkinatilanteessa ja asiakaskayttayty-
misessa, kuin toimintatavoissa ja tulevaisuudennakymissakin. Heimosen (2020) mukaan
muutosjohtamisessa tarkeintd on havainnoida se, mikd muuttuu ja toisaalta, mika taas
pysyy ennallaan. Seka edelleen tdman jatkumona, se ettd muutosten osalta etsitdan uu-
det tavat toimia. Toisin sanoen ne toimijat, jotka pystyvat paineen alla muutosjohtamaan
aktiivista uudistumista, kasvavat ja voittavat markkinaosuuksia (Heimonen 2020). Tahan
peilattuna tadssa opinnaytetyossa kuvattu hanke aikatauluineen kuvastaa johtamisen na-

kokulmasta aktiivisuutta ja nopeaa reagointia tilanteeseen.

Pauli Aalto-Setala kuvaa erinomaisesti kirjassaan Hairidé (2018) disruptiota eli vakiintu-
neiden toimintamallien murrostilannetta. Aalto-Setala (2018) viittaa tassa kirjansa joh-

dannossa vuonna 2010 tapahtuneeseen neljanteen teolliseen vallankumoukseen, mutta



yhta lailla tdma kuvattu hairid eli tilapainen haitta, voitaisiin kuvata tassa ajassa sanalla
COVID-19. Sen aiheuttamana viimeisen 1,5 vuoden ajan yksildille ja yrityksille koitunut
merkittdva haitta seka vakavat kriisitilanteet ovat koskettaneet lahes kaikkia tavalla tai

toisella.

Kaikesta huolimatta COVID-19—pandemia on saanut aikaan myos runsaasti positiivisia
vaikutuksia julkisten palveluiden seka yritysten digitaalisiin palveluihin. Tama ns. digi-
loikka, jota Aalto-Setala (2018) kuvaa kirjassaan Clayton Christensenin jo aiemmin maa-
ritteleman disruption innovations -teorian kautta, sai huiman lisdboostin, kun vuonna
2020 yhteiskunnan eri toimijat halusivat sailyttaa toimintakykynsa, vakiintuneiden toimin-
tamallien romahdettua. Toki tdhan vahvaan kasvuun seka kehitykseen omalta osaltaan
auttoivat ELY-keskusten, Business Finlandin sekd Valtionkonttorin myoéntamat ko-

ronatuet, joista Suomen Yrittajat (2021) on tehnyt koonnin omille verkkosivuilleen.

Niin ikdan Aalto-Setdla (2018) lanseeraa kirjassaan hairidjohtamisen termin, joka mah-
dollistaa nykyaikana virheellisen tiedon aarimmaisen nopean leviamisen. Parhaassa ta-
pauksessa tata kuitenkin estaa jo ennen kriisia rakennettu organisaatiokulttuuri, jossa on
toteutettu tehokas viestintakulttuuri, hyva tyotyytyvaisyys seka vahva luottamus johtoon
(Heimonen 2020). Kokemukseni mukaan virheellisen tiedon levittdminen tehdaan tahal-
lisesti, jolloin pyrkimyksena on aiheuttaa merkittavaa haittaa joko toiminnalle tai tietylle
henkildlle. Tiedan tata tapahtuvan tydyhteisdissa sen kokoon katsomatta, joten viestin-
nalla on tarkea rooli muutosjohtamisessa. Ty6ssa kuvatun hankkeen osalta toteutin vies-
tinnan siten, etta kaikki saivat oikeaa tietoa samanaikaisesti ja luodun organisaatiokult-
tuurin vuoksi tiimilaiset kykenivat kyseenalaistamaan mahdollisen vaaran tiedon koh-

dalla sen paikkansapitavyyden.

Erilaiset persoonat suhtautuvat muutokseen hyvin eri tavalla ja esimiehen tehtadvana on
osoittaa tiimilaisilleen tukea. On hyvin inhimillista, ettd tdmankaltaisissa muutostilan-
teissa osa tyontekijoistd kokee ahdistusta, joka johtuu hallinnan tunteen heikkenemi-
sesta. Tilanteissa, joissa ei voi vaikuttaa ulkopuolelta tulevaan muutostekijaan, voi syn-

tya pelkoa tai jopa riittdmattdmyydentunteita. (Pirinen 2015, 44.)

Yhdistamalla Ritolan (2021) seka Pirisen (2015, 44—45) nakdkulmat, on selvaa, etta esi-
miehen tulee ottaa muutostilanteissa rohkeasti johtajuus haltuunsa ja hallita seka muu-

toksen lapivientiin liittyvat prosessit ja viestintd, seka ennen kaikkea tunneilmasto. Piri-



sen (2015, 44) mukaan esimiesta, joka kohtaa rohkeasti tyontekijat muutoksissa, kom-
munikoi ja reagoi, arvostetaan erityisen korkealle tyontekijdiden taholta. Tata nakemysta
tukevat myds taman kehittamishankkeen tuloksissa esitetyt tydhyvinvointikyselyn tulok-
set.

Myos esimiehen osallistuminen ja kyky selventda seka yksinkertaistaa tavoitteet, lisaa
tyontekijoiden luottamusta muutostilanteessa (Pirinen 2015, 44). Tasta johtuen tiimi-
laiseni motivoituvat myds osaamisen kehittdmisen toimenpiteisiin, jotka tarjosivat heille
uusia ja/tai parempia tyokaluja tydssa onnistumiseen. Kaikki nama em. osatekijat kuulu-
vat mm. HAY-palkitsemismallin (2014) mukaisen kokonaispalkkioinnin nakékulmasta ai-

neettomiin palkkioihin (intangible reward), kuten kuvasta 1. on havaittavissa.

TOTAL REWARD FRAMEWORK MODEL
{otal rewary (N
AL IG‘NMFNT IEE’LU;I'nkUFTI
/ A
A
ENGAGEMENT MA(I:JF!‘\?}}PEF;'NT
Total rgwer® /

kuva 1. HAY-palkitsemismalli (2014).

Tassa mallissa liiketoiminnan ytimessa on strategia seka sen mukainen toiminta, joka
sulkee sisaansa yrityksen tuloksellisuuden seka menestyksen merkityksen. Talldin myos
henkilostd paasee osaksi menestysta, saaden tyoskentelyllaan aikaan tuottoa yrityksen
tekemille investoinneille. Tama malli kuvaa erinomaisella tavalla sitd hyotysuhdetta, joka

parhaimmillaan tyénantajan ja tyontekijan valilla vallitsee. (HAY 2014.)

Aiemmin viittamassani Ossi Ritolan blogikirjoituksessa korostetaan muutoksen tarinan
viestimista tyoyhteison kaikille jasenille. Tarinan tulee Ritolan nakemyksen mukaan si-
saltaa perusteet ja tarkoitus muutokselle seka sen, milta tavoiteltu muutos nayttaa. Myos

kuvailu siita, miten muutos mahdollisesti vaikuttaa tyOyhteison tulevaisuuteen tai milla



tavalla muutos mahdollistaa tulevaisuudenvision toteutumisen, motivoi osallistujia enti-
sestaan. (Ritola 2021.)

Kesan ja syksyn 2021 uutisoinnista paatellen Suomessa on jo useita toimialoja ja yrityk-
sia, joissa koetaan tydévoimapulaa (Yle, 2021) joten muutosjohtamisen puute voi nahdak-
seni realisoitua edelleen vahvistuvana tyévoiman kohtaanto-ongelmana virustilanteen

viela vallitessa.

Toki, esimerkiksi Kauppakamareiden osaajapulakyselyn (Valtonen, 2021) mukaan ty6-
voimapulan syyt ovat enemmankin kannustinloukkujen ja koulutustekijdiden syyta, kuin
yritysten johtamisen ja viestinnan puutteista johtuvaa tyovoiman liikehdintaa. Nahtavaksi
jaa, onko lahitulevaisuudessa mahdollisuus tarkastella tarkempaa tutkimustietoa tyévoi-

mapulan syista ja seurauksista talla kuluvalla vuosikymmenella.

2.3 Etajohtamisen merkitys ns. keikkatyontekijoiden sitouttamisessa

Usein ajatellaan, etta asetetut tavoitteet ja visiot ovat organisaatiossa itsestaanselvyyk-
sia mutta arki on kuitenkin osoittanut, etta kaikille tavoitteet eivat ole selvilla. Vaihtoeh-
toisesti tyontekijoille ei ole tarjottu riittavasti tietoa siita, millaisin toimin tavoitteet ovat
saavutettavissa. Onnistunut suorituksen johtaminen perustuu aina selkeisiin tavoitteisiin
seka maaratietoista viestintda suoritusodotusten viestimisesta asianosaisille. (Jarvinen
& Rantala & Ruotsalainen 2014.)

Etajohtamisessa tdma kokonaisuus korostuu ja sen vuoksi painotamme jo rekrytointipro-
sesissa hakijalle tyétehtavan tavoitteellisuutta seka itsendisyytta tehtavan vaatimuksina.
Kun tiimiin valitaan jo rekrytointivaiheessa henkild, joka osoittaa vahvuutta naihin omi-

naisuuksiin, myds johtaminen helpottuu.

Kaytantdamme tukee suomalaisen e-urheiluvalmentajan Felix Wahlsbergin ndkemys vir-
tuaalitimeista vuonna 2020 julkaistussa kirjassa Lasna etana. Wahlsberg kuljettaa mie-
lenkiintoisella tavalla virtuaalisen e-urheilun tiimeja ja yritysmaailmaa rinnakkain osoit-
taen, ettd molemmissa tapauksissa tavoitteelliselle tiimille on tarkeaa rekrytoida oikean-
laiset osaajat ja viestia tehokkaasti tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi han kokee, etta
virtuaalitimissd menestyksekas toiminta vaatii vahvaa luottamusta, joka taas kumpuaa
siita, etta tiimin jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi. (Haapakoski & Niemela & Yrj6la
2020, 43.)



Samoin tydyhteisdn positiivinen tunneilmasto tarttuu tyontekijdiden kautta asiakkaisiin
seka muihin sidosryhmien edustajiin, kuten jalleenmyyjien henkildkuntaan. Talléin tyén-
tekijan jattama ns. tunnejalanjalki rakentaa vahvasti myés brandi- ja tydnantajamieliku-

vaa. (Rantanen & Leppanen & Kankaanpaa 2020,16.)

Tapahtuupa johtaminen etana tai lahityona, suorituksen johtamisen vauhtipydra kuvaa
hyvin sen rakennetta. Vauhtipyéra muodostuu kolmen ydintehtavan ymparille: tavoitteet
ja odotukset toiminnassa, ohjaava vuorovaikutus ja palaute seka kehittava valmentami-
nen. Ydintehtavien tiivis toisiinsa linkittyminen tukee kokonaisuutta ja antaa esimiehelle
tarvittavat tyokalut, kun siihen yhdistetaan johtamisen toiminnalliset tekijat. (Jarvinen jne.
2014.)

Erityisesti tdssa kuvassa 2. ndhtavassa mallissa havainnollistuu se, etta vaikka paapaino
on suorittamisessa, niin malli huomioi vahvasti vuorovaikutuksen ja sitd kautta esimies-
suhteen tunneilmaston suhteessa tydntekijaan hyvin positiivisessa merkityksessa. (Jar-

vinen jne. 2014.)

ESIMIES VAATII
.
Tavoitteet ja odotukset
toiminnalle
ESIMIES KEHITTAA ESIMIES VALITTAA
1. II.
Kehittava Ohjaava vuorovaikutus
valmentaminen ja palaute

Kuva 2. Suorituksen johtamisen vauhtipyora (Jarvinen jne. 2014).

Lasna etana -teoksessa esitelty, toimistoistakin tuttu huonetaulu on nyt valjastettu virtu-
aaliyhteison tueksi. Ensimmaisena huomioitavana kohtana huonetaulussa on etatiimin
oman viestimistavan rakentaminen. Toisena se, ettd oppii lukemaan toisia ja tulkitse-
maan tunnelmaa aanesta tai viestien savysta. Nain ollen esimies tarvitsee rohkeutta olla

luomassa ja tukemassa tiimin oman viestimistavan muodostumista. Alkuun tama vaatii
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aktivointia ja jatkossa tahtotilaa asiajohtamisen rinnalla niin tunnelman tulkintaan kuin

sen johtamiseenkin. (Haapakoski jne. 2020, 49.)

Kolmantena aiheena huonetaulu kasittelee vaikeiden keskusteluiden kdymista etana,
silld monesti naissa tilanteissa kaivataan kasvotusten olemista. Tasta huolimatta on
my0Os persoonallisuuksia, joille on helpompi kdyda asioita lapi nykyaikaisen teknologian
kautta online -tapaamisissa tai puhelimitse. Etdna tapahtuvien haastavien tilanteiden
kohdalla tulee huomioida turvallisuudentunteen vaaliminen. Esimerkkina tasta ko. teos
mainitsee esimiehen luvan vastapuolelle kayttaa punaista luuria, mikali tilanne tuntuu
haastavalta. (Haapakoski jne. 2020, 49.)

Neljantena kohtana korostuu yhdessa tekeminen luottamuksen rakentajana. Seka vii-
dentend ja samalla viimeisena kohtana huonetaulussa on tilan antaminen tunteille ja nii-
den lapikaynti (Haapakoski jne. 2020, 49). Tama toki voidaan tehda henkildkohtaisella
tasolla, mutta myds tiimitasolla ryhmaviesteissa esim. onnistumisten "tuulettamisessa”

ja pettymysten kasittelyssa, kuten omassa tiimissani on tehty.

Kokemukseni mukaan esimiehen puuttuminen etanakin havaittuun alisuoriutumiseen tai
yhteisissa viestintdkanavissa epaasialliseen kaytdkseen luo tydyhteisdlle tunteen rei-
lusta ja tasa-arvoisesta tyOyhteisdsta. Nama omalta osaltaan lisdavat arvostusta, luotta-
musta, yhteenkuuluvuutta ja sitoutumista, joita myds kansainvalista tiimia ladkeyhtio
Bayerin palveluksessa johtava Tarja Jalava perdankuuluttaa asiantuntijan puheenvuo-

rossaan Lasna etana -teoksen sivuilla (Haapakoski jne. 2020, 65).

Googlen suorittamien tutkimusten mukaan virtuaalitiimit, joissa vallitsee tamankaltainen
psykologinen turvallisuudentunne, onnistuvat tydssaan erityisen hyvin (Haapakoski jne.
2020, 67). Tata teoriaa tukee myo6s esimiehen / johtajan kyky arvostaa tiimin yhteisolli-
syyden tuottamaa osaamista ja sen lisdarvoa tydyhteisolle (Haapakoski jne. 2020, 67).
Kuten sekin, etta yksilon kokema merkityksellisyyden tunne tyoyhteison taholta motivoi,
sitouttaa ja vahvistaa tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamista (Aaltonen & Ahonen &
Sahimaa 2020, 58).
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3 Taustaa ja nykytila-analyysi alkuasetelmasta

Aloitin tydssani vastaavana asiakkuuspaallikkdna seka myynninedistajien tiimin tuotta-
jana / esimiehena helmikuussa 2019. Viela syksylla 2018 kaytantona oli, etta valtakun-
nallinen myynninedistajatiimi kokoontui koulutukseen ja kickoffiin aina syksylla Helsin-

Kiin.

Aloittaessani tehtavassa totesin hyvin nopeasti, etta tiimissa kaytdssa olevat toiminta-
mallit seka tulokset verrattuna tavoitteena oleviin KPI-mittareihin olivat tasoilla, joiden
vuoksi tarvittiin nopeita toimia. Paallimmaisena naista ns. perustehtavan kirkastaminen.
Kaupunkikohtaisten tiimien viestintdkanavien taustalla saattoi havaita kuohuntaa ja tiimi-
laisten turhautuminen esim. tukitoimien hitauteen ja palkanmaksun virheisiin tuli todella
esille monin eri tavoin. My0s viestinvaihtojen tunnelmassa havaittiin kireytta seka sel-
kedaa suuttumusta, jotka tulkitsin luottamuspulaksi ja keskinaisen arvostuksen puut-

teeksi.

Luonnostelin nopeasti aloittamiseni jalkeen idean asiakkaalle aluekoulutuskiertueesta
pk-seudulla, Turussa, Tampereella ja Oulussa. Nain tarjoutui mahdollisuus tutustua hen-
kilokohtaisesti tiimilaisiin ja kouluttaa myynninedistajia kaikista kriittisimpien osaamisen
kehittamisen osa-alueiden myo6ta asiakkaan edustajan kanssa yhteistyossa. Tavoitteena
tuolloinkin asiakaskohtaamisten maaran ja myynnin kasvun kohottaminen huolestutta-

vista lukemista lahemmas tavoitteita.

Ennen ideaa aluekoulutuskierroksesta seka sen tehokkaasta vaikutukset tuloksiin, asia-
kas oli valayttanyt jo sopimuskauden paattamistd ennenaikaisesti heikkojen tulosten
vuoksi. Asiakas lahti kuitenkin ideaan innokkaana mukaan ja jo huhtikuussa 2019 toteu-
tettiin ensimmainen aluekoulutuskiertue. Osaamisen kehittdmisen osalta keskityttiin tuo-
tetietouteen, aktiiviseen asiakaskohtaamiseen, myyntitilanteissa kaupan clousaamiseen
seka jarjestelman osalta raportointitydkalun tarkempaan kayttéon. Koulutuspaiva paattyi

kaikissa kaupungeissa yhteiseen illalliseen, rentoon tutustumiseen ja jutusteluun.

Kaikkien tiimilaisten henkilékohtainen tapaaminen, oma esittaytymiseni seka lupaus vah-
vemmasta tuesta ja uudesta kannustepalkkiomallista lisasivat selvasti luottamusta tiimi-
laisten ja operatiivisen johdon / koordinoinnin valilla. Joka taas osaltaan kasvatti pikku-
hiljaa sitoutumista ja motivaatiota tiimilaisten keskuudessa. Naista johtuen myos aiem-

min taustalla havaittu tyytymattomyys ja turhautuminen vahenivat huomattavasti.
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Kiertueen jalkeen havaittiin valittdmia vaikutuksia, silla raporttien laatu parani kautta lin-
jan, silla seka raportoitujen asiakaskohtaamisten etta rekisterdityjen myyntien maarat

lahtivat sdannonmukaiseen nousuun. Nousu ei ollut kerralla suuri, mutta trendi oli selva.

Aluekoulutuskiertueen kaupunkikohtaisten palautekyselyiden tulokset ja palautteet niin
koulutusten sisalldista, kuin henkilokohtaisista kohtaamisissa koetusta annista oman
tyon tekemisen merkitykseen, vaikuttivat lupaavilta. Tulosten perusteella asiakkaan
kanssa luovuttiin aiemmasta mallista ja kaytettiin jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen
varatut resurssit aluekoulutuskierroksiin kahdesti vuodessa. Tama myds siksi, etta todis-
tettavasti aluekoulutuskierroksella jokainen myynninedistaja tulee kohdatuksi yksil6lli-
semmin. Tasta johtuen yksittaisen tiimilaisen tyontekijakokemuksen taso vaikutti kohtaa-
misen ansiosta nousevan huomattavasti positivisemmaksi, kuin aiemmin toteutetulla
menetelmalla. On toki muistettava, ettd asiakkaan globaalisti erittdin maineikas brandi

antaa aina oman hypensa tydntekijakokemukseen.

Aluekoulutuskiertueita ehdittiin toteuttamaan vuoden 2019 aikana kahdesti ja huhtikuulle
2020 oli suunniteltu niin ikaan kiertue. Kuten jo aiemmin tassa tydéssa mainitsin, COVID-
19—pandemiasta johtuen, aluekoulutuskiertueen toteuttaminen ei ollut enda mahdollista.
Tehtavakseni tuli valmistella korvaava koulutusmalli nopealla aikataululla, silla talven ai-
kana paivittaistydssa havaitut osaamisen kehityskohdat ja tuloskehityksen hiipuminen

osoittivat, ettd osaamisen kehittamiselle oli selvasti kaupunkitimeissa tarvetta.

Tarve kuitenkin selittyy osin silla, ettd syksyn 2019 aikana rekrytoimme ja koulutimme
valtakunnallisesti kaupunkitiimeihin 53 uutta myynninedistajaa. Uusille tydntekijoille
aluekoulutuskiertueiden kertaukset tyohon liittyvista ydinasioista olivat erityisen tarkeita,
silld he suorittavat uuden myynninedistgjan koulutuspolun paaasiassa verkko-opintoina
itsenaisesti. Aluekoulutuskierrosten ehdottomasti parasta antia on kokeneiden ja uusien
myynninedistgjien kohtaaminen seka osaamisen jakaminen, niin koulutusaiheiden osalta

kuin vapaamuotoisemmin yhteisessa illanvietossa.

3.1 Myynninedistajan koulutuspolku

Myynninedistgjan koulutuspolku lahtee liikkeelle valittomasti henkilon tultua valituksi
osaksi tiimia. Valinnan tekee haastattelun perusteella joko yrityksen HR:n edustaja, lisa-
haastattelun perusteella esimiehena ja vastuullisena tuottajana mina tai molemmat em.

yhteisella paatoksella.
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Uusi myynninedistaja saa sahkdpostiinsa HR- ja tydvuorojarjestelmaan tunnukset seka
ohjeistuksen koulutuspolun suorittamisesta. Kaikki perehdytykseen liittyvat materiaalit
on koottu jarjestelmaan asiakkuuden dokumentteihin ja ovat myynninedistajan kaytetta-
vissa aina niin perehdytysta, kuin kertaustakin varten. Koska ko. tehtava vaatii huolelli-
suutta ja useiden eri ohjeistuksien paallekkaista hallintaa, on myds koulutuspolku raken-
nettu siten, ettd se opettaa noudattamaan tiettyja tydjarjestyksia. Samoin se testaa, pys-
tyykd uusi tyontekija noudattamaan annettuja ohjeita silla tasolla, kuin se tassa tehta-

vasséa on valttamatonta.

Yhdessa HR-assistentin ja tiimin koordinaattoreiden kanssa kehitimme exceliin proses-
sin, jolla mahdollistuu jokaisen uuden myynninedistajan koulutuspolun etenemisen val-
vonta. Samasta taulukosta kay ilmi, ettd prosessiin kuuluvat toimenpiteet tulevat hoidet-

tua toimistotiimin kesken jaettujen vastuiden mukaan.

Uuden tyontekijan koulutuspolku otetiin kayttédn nykyisessa formaatissa syksylla 2019
ja paasyy sen muokkaamisesta kuvattuun muotoon oli tarve tehostaa ja nopeuttaa kou-
lutuspolkua. Samassa yhteydessa uusittiin perehdytyksen koulutusmateriaaleja word-
muotoisista tekstiversioista brandinmukaisiin, visuaalisesti helppolukuisempiin pdf-op-
paisiin. Tassa muodossa prosessi tukee seka jatkuvaa oppimista, etta osoittaa lapinaky-
vyytta asiakkaan suuntaan. Koulutuspolku on valtakunnallisesti sama kaikille pyrkien sii-
hen, ettd huolimatta siitd asioiko kuluttaja brandin pisteelld Oulussa, Joensuussa tai Es-

poossa, niin han saa myynninedistajalta samanlaatuisen palvelun.
Mahdollisissa auditointitilanteissa voidaan asiakkaalle todentaa kaikkien myynninedista-
jien lapikdymat koulutukset ja suoritustasot. Samoin toimistotiimin tekema laadunval-
vonta mm. mentoreiden tydskentelystd dokumentoidaan raportointia varten. Samoin
koulutuspolun ja jatkuvan osaamisen kehittamisen toimenpiteiden myoéta pyydetyt pa-
lautteet tiimilaisilta.
Koulutuspolku uudelle myynninedistajalle sisaltaa seuraavat vaiheet:

1) HR- ja tydvuorojarjestelman tunnusten aktivointi

a. tyosopimuksen sahkoinen allekirjoittaminen

b. QSHE-ohjeistuksen allekirjoittaminen (tyén laadun, tyéturvallisuuden ja

ymparistoohjeiden lukeminen ja hyvaksyminen)
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2) lItsenainen opiskelu ja siihen liittyvat materiaalit / tehtavat

a. Myynninedistajan kasikirja (valmistautumis- ja menettelyohjeet esim. ty6-

vaatetus, pisteen siivous, tydvuoron raportointi, kulujen tilittdminen jne.)

b. Tuotetietous 1 + tehtavat / Google Forms (koordinaattori tarkistaa)

c. Tuotetietous 2 + tehtavat / Google Forms (koordinaattori tarkistaa)

Nama osiot tulee olla opiskeltuna ja tehtavat hyvaksytysti suoritettuina ennen ns.

mentorointivuoroa

3) Yhteinen tyévuoro kokeneen myynninedistdjan kanssa jalleenmyyjan myyma-

lassa (ns. mentorointivuoro)

a. osaamisen jakaminen kokeneen ja uuden myynninedistajan valilla

b. tiimiyttdminen ja liittdminen osaksi tydyhteisda

c. tybvuoroon liittyvien rutiinien opettaminen

d. tybvuoron jalkeen sekd mentori ettd mentoroitava tayttadvat oman arvi-

onsa paivan kulusta ja toisen osapuolen annista yhteisessa tyévuorossa

4) Myynnin materiaalit ja tehtdvaosion / Google Forms

a. tehtaviin ei ole yhta oikeaa vastausta, nailla kysymyksilla uusi tydntekija
arvioi omaa edistymistdan osaamisen osalta seka osoittaa omaa asen-
nettaan tydn myynnilliseen nakdkulmaan. Kysymyksilld selvitetdan niin
ikédan henkildn kykya sisdistaa annettuja tavoitteita ja motivaatiota naiden

tavoitteiden saavuttamiseksi tyotehtavassaan.



15

5) Follow Up -puhelinkeskustelu esimiehen kanssa

a. Keskustelussa lapikdydaan tunnelmat perehdytysprosessista tahan asti,
henkilon itse tayttama arvio mentorointivuorosta, mentorin arviot uuden
myynninedistajan tiedoista, taidoista ja asenteesta tyota kohtaan seka

myynnin tehtavaosion vastaukset.

b. Puhelun tavoitteena on myos selvittda, onko uusi tyontekija valmis itse-
naiseen tyoskentelyyn vai tarvitseeko han kenties lisatukea viela ennen
ensimmaista omaa tyévuoroaan (esim. toisen mentorointivuoron yhdessa
kokeneen myynninedistajan kanssa). Toisinaan kay myds niin, etta tyon-
tekija ei ole mentorointivuoron jalkeen enaa kiinnostunutkaan jatkamaan
itsendiseen tydskentelyyn ja tydsuhde paattyy jo ennen ensimmaista

omaa tyévuoroa.

6) TyoOvaatteiden toimitus uudelle myynninedistajalle

a. Myynninedistdja on velvollinen tydvuorossaan pitamaan asiakkaan valit-

semaa, brandinmukaista tydvaatetusta.

7) Ensimmainen oma tydvuoro

a. Toimistotiimi yllapitda puhelinpdivystysta aina niina paivind, kun myynnin-
edistgjilla on tydvuoroja. Paivystajalle Iahetetadan mm. aloituskuva vahvis-
tamaan tyévuoroon saapumista ja paivystajalta saa aina tukea kaikessa

tyovuoroon liittyvassa avuntarpeessa.

b. Paivystyksen tehtava on my0s kerrata paivan aluksi voimassa olevan
kampanjan tai viikonlopun tavoitteet tydskentelylle seka toimia tsemppa-

rina tydvuorossa oleville myynninedistajille.

8) Brandipaiva, joka kokoaa Helsinkiin yhteiseen paivaan edellisen kvartaalin ai-

kana aloittaneet uudet myynninedistajat.

Paivan tarkoituksena on seka jakaa kokemuksia muutaman oman tyévuoron jal-
keen, etta kayda lapi viela kertauksen omaisesti kaikki tyoskentelyn ydinasiat.

Paiva paattyy yhteiseen illalliseen ja lahjakassien luovutukseen.
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9) Jatkuva oppiminen toteutuu eri muodoissa toimintavuoden aikana

a. tuoteuutuuksiin liittyvat tietoiskumaiset koulutukset

b. kampanjakohtaiset tietoiskumaiset koulutukset

c. osaamisen jakaminen paikallisesti esim. aluekoordinaattorin opastuksella

d. aluekoulutuskiertueet seka muut kickoff -tyyppiset tapahtumat

3.2 Tausta vuosittaiselle osaamisen kehittamisen tarpeelle tiimissa

Jokaisen puolivuotiskauden osaamisen kehittdmisen paakohdat I6ytyivat pitkalti vuoro-
raporteista muodostuvista KPI-tuloksista seka tulosten analysoinnin kautta. Myynnin-
edistamisvuoroihin liittyvien rutiinitoimien, tavoitteellisen tydskentelyn, raportoinnin, tu-
losten, paivystyksen seka muun kommunikaation perusteella paastiin viikko- kuukausi-
ja vuositasolla kiinni niihin osa-alueisiin, joissa valtaosa myynninedistajista tarvitsi ker-
tausta tai lisatukea. Prosessien mukaisesti kaikki myynninedistajien ongelmatilanteet kir-

jattiin paivystyksen excel -seurantaan ja nama purettiin toimistotiimin viikkopalavereissa.

Raportointien kautta saatu numeerinen data, seka muiden tiedonkeruumenetelmien
kautta saatu muu tieto yhdistettiin ja kasiteltiin rinnakkain. Ei ainoastaan datan keraami-
nen, mutta myds sen tulkitseminen on merkityksellinen ja tarkea tyokalu yrityksen toi-
minnan kehittamisessa (Heikinheimo 2021, 120). Talla tavoin tunnistettiin tiimin toimin-
nan kipukohdat niin valtakunnallisen tiimin suorituksista, alueellisista tilastoista, kuin
henkildkohtaisesta suoriutumisesta. Samasta datasta I6ydettiin myds ne myynninedista-

jat, joiden tyéskentely on tasaisen varmaa tai erityisen tuottoisaa.

Lisaksi tietoa kehittamiskohteista tuli ilmi, joko myymalan palautteella suoriutumisesta,
asiakkaan edustajan palautteella auditointikdynnin jalkeen tai Mystery Shopping -tulos-
ten muodossa. Lahes poikkeuksetta naitad kautta tulleet palautteet on havaittu jo KPI-
tulosten ja/tai paivystyksen kautta ja osaamisen kehittdmisen painopistealueet ovat hel-

posti maariteltavissa seuraavaan koulutukseen.

Normipoikkeamiin loin oman esimiestoimintani perustaksi prosessimallit. Naista esi-

merkkina tavoitteiden ylittamisesta lahetettava henkilokohtainen viesti tai soitettava pu-
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helu, jossa huomioidaan henkilon poikkeuksellisen hyva suoritustaso. Yleensa taman-
kaltainen suoriutuminen nostettiin myoés tiimin viikkoinfossa ylos ja kerrottiin muille tiimi-
laisille, millaisen toiminnan kautta poikkeuksellisen hyvaan tulokseen paastiin. Tahan liit-
tyi myds aina lisapalkitsemisen malli, joka oli kaikkea leffa/keikkalipun ja brandiaiheisen
tuotepalkinnon valilta. Tarkeinta oli, ettd hyédynnettiin kokonaispalkitsemisen malleja
(HAY, 2014) ja huomioitiin hyvin tehty tyo.

Tassa opinnaytetydssa kuvatun osaamisen kehittamisprojektin jatkohankkeena rakensin
my0s varhaisen puuttumisen ja arvostavan puheeksi oton hengessa uuden toimintamal-
lin. TAma ns. nollapaivaraporttikaytantoé avataan tarkemmin kohdassa 5.3. ja siihen saa-
tiin idea Nordic -tason benchmarking -puhelusta ruotsalaisen agentin kanssa. Vastaa-
vasti he saivat meiltd Suomesta vinkkeja heidan haasteisiinsa uutuustuotteiden myynti-

osuuden nostamiseksi kokonaismyyntiin ndhden.

3.3 Osaamisen kehittdmisen tarkemmat tarpeet kevaalle 2020

Kevaan 2020 osaamisen kehittamisen tarpeet nousivat esiin jo joulusesongin 2019 ai-

kana kohdassa 3.2 mainituista lahteista.

Joulusesongissa havaittiin, ettd brandipisteen siisteystasoissa oli haasteita etenkin suu-
rella joukolla uusia myynninedistajia. Samoin tydvuoroissa sattui muutama pieni tapa-
turma, jotka tiimissa oli onnistuttu valttamaan lahes koko esimieskauteni ajan. Asiakkaan
edustajan tyévuoroissa tapaamilla uusilla kahviasiantuntijoilla havaittiin my6s puutteita
uutuustuotteiden tuotetiedoissa, jolla taas oli selvat vaikutukset myyntitulosten heikkou-
teen. Edelleen joulukuun 2019 Mystery Shopping -tulokset osoittivat, etta lahes kaikilla
ko. kierroksella arvioiduilla tydntekijoilld kaupan clousaukseen arviointipisteet olivat ta-
voitteita alemmat. Naiden lisaksi olin saanut syksyn aikana rekrytoiduilta uusilta tekij6ilta
palautetta follow-up puheluissa, ettd QSHE- ohjeistus on sekava ja sen kaikkia yksityis-

kohtia on vaikea hahmottaa ja muistaa.

Nailla perustein asiakkaan kanssa yhteistyossa paadyttiin jakamaan kevaan 2020 kou-
lutuskokonaisuus neljaan eri osa-alueeseen. Osa-alueiksi valikoituivat QSHE-ohjeistus-
ten paivitys ja kertaus, ohjeistus asiakaskontaktin Iapiviennista (sisaltden Mystery Shop-
ping -arviointiperusteet), tuotetietousosio sekd myynnin osio painottuen kaupan clous-

aukseen.
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Tiimin koostumus haluttiin rakentaa siten, ettd tiimissa tydskentelee eri ikaluokkien ja
ihmistyyppien tyontekijoita jalleenmyyjien ja asiakkaiden erilaisuuskin huomioiden. Ta-
man vuoksi halusin kayttaa aikaa ja vaivaa uusittavien ja luotavien materiaalien sisalté6n
ja ulkoasuun. Erilaiset ihmiset oppivat eri tavalla, joten faktatietojen jaottelu selkeisiin
kokonaisuuksiin sekad uudenlaiset visuaaliset materiaalit tukivat erilaisten oppijoiden

mahdollisuutta omaksua tieto omalle tavalleen tyypillisessa muodossa.

Oppimistyylit on jaettu perinteisesti auditiiviseen, visuaaliseen ja kinesteettiseen meto-
diin, vaikkei tieteellisesti todennettua tietoa tdman jaottelun tuloksista olekaan. Nama
aistikanaviin vaikuttavat osatekijat huomioitiin kuitenkin opiskelumateriaaleissa, silla mo-

nimuotoisuus aktivoi ja tehostaa oppimista ja omaksumista. (Uplus, 2021.)

4 Osaamisen kehittamishanke, haasteena COVID-19—pandemia

4.1 Resurssointi

Vastuullani oli taysin itsenaisesti seka suunnitella, etta tuottaa koulutusmateriaalit ja suo-
rittaa seuranta aina tehtavaosioiden tarkastukseen ja palautteenantoon asti. Naiden jal-
keen huolehdin myds hankkeen osalta palkanmaksuperusteiden tayttymisesta ja palk-

kojen siirrosta laskentaan. Seka edelleen hankkeen laskutuksesta asiakkaalta.

Sisallén osalta asiakkaan edustaja toimitti yhteen neljasta koulutuskokonaisuudesta yh-
den presentaation. Muutoin koulutussisallét ulkoasuineen seka Google Formsilla laaditut
tehtavaosiot olivat tdysin omalla vastuullani. Tama johtui siita, etta tiimissani tydskennel-
leet koordinaattorit lomautettiin tuotannollisten ja taloudellisten syiden vuoksi. Vastaa-
vana tuottajana oma lomautukseni alkoi vasta kehittamisprojektin paatyttya. Koulutussi-
sallot hyvaksyttiin viela asiakkaan edustajan toimesta ennen niiden 1ahettamistd myyn-

ninedistajille opiskeltavaksi.

4.2 Hankeaikataulu ja -suunnittelu

Maaliskuussa 2020 tiimimme kohtasi COVID-19—pandemian vuoksi tdysin uudenlaisen
tilanteen, kun asiakas perui yhdessa jalleenmyyjaverkoston kanssa myynninedistamis-
toimet toistaiseksi. Niin kenttatiimin kuin toimiston koordinoivan ja operatiivisen johtami-

sen tiimin ty6t loppuivat kdytanndssa kahdessa paivassa, eika kukaan osannut arvioida
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kauanko tilanne jatkuisi. Suomi julistettiin poikkeustilaan ja kaikkea liikkumista ilman pa-

kottavaa tarvetta tuli valttaa.

Peruttujen vuorojen palkat tuli Suomen lain mukaisesti maksaa tyontekijoille, joten eh-
dotin asiakkaalle, ettd hyddynndmme osan maksettavista tunneista koulutuksen muo-
dossa. Esittamistani koulutuskokonaisuuksista asiakkaan valitsemansa toteutus vakuutti
heidat siten, ettd he halusivat huolehtia kustannuksista ikdan kuin investointina tulevai-
suuteen. Nain myds asiakkaanamme oleva globaali brandi toimi vastuullisesti ja lisaksi
turvattiin riittdva vahvuus kenttatiimissa seka turvallisuustekijdiden, ettd asiakaskoke-

muksen laatu, kun tulisi aika taas palata tyétehtaviin.

Asiakkaan ilmoitus tyovuorojen peruuntumisesta toistaiseksi, saapui tiedoksi maanan-
taina 16.3.2020. Samana paivana lahetin tiedonannon tilanteesta tiimeille seka HR-jar-
jestelman, ettd WhatsApp -ryhmaviestien kautta. Nain varmistin, etta viesti tavoitti jokai-
sen tiimilaisen. Talla estettiin samalla mahdollisen virheellisen viestinnan seka turha spe-
kulaatio tiimeissa. Kevaan aluekoulutuskiertueen valmistelut oli kdynnistetty jo helmi-

kuussa ja aikataulutettu toteutettavaksi huhtikuun kahden viimeisen viikon aikana.

Kohdassa 3.3 mainittu ja 4.4 tarkennettu koulutusrunko oli lyéty lukkoon ja sisallét oli
suunniteltu tuotettavaksi huhtikuun kahden ensimmaisen viikon aikana. Kaytannossa
alustavat tila- ja tarjoiluvaraukset oli jo tehty ja kiertue oli tulossa lanseeraukseen tiimeille
samalla viikolla, kun tieto tydvuorojen peruuntumisesta saatiin. Turvallisuussyista tote-
simme asiakkaan kanssa jo ennen valtiovallan sulkutoimenpiteita, etta koulutuksen
vuoksi liikkuminen kotimassa eri kaupunkien valilla ei ollut enaa riittavan turvallista meille
kouluttajillekaan. Peruin kaikki ennakkovaraukset ja kdynnistin valittomasti vaihtoehtoi-

sen osaamisen kehittamishankkeen kartoituksen.

Perjantaina 20.3. lahetin asiakkaalle kaksi eri muotoista ehdotusta korvaamaan aluekou-
lutuskiertueen peruuntumista. Maanantaina 23.3. asiakas vahvisti valinneensa kokonai-
suuden, jossa oli hyddynnetty perehdytyksesta benchmarkattua, jo toimivaksi todettua
itsenaista verkko-opetusmenetelmaa, johon liittyi jokaiseen osa-alueeseen tehtavakoko-
naisuus palauteosiolla. Viela saman paivan aikana kokosin koulutuskokonaisuuden run-
gon Googlen pilvipalveluun perehdytyskokonaisuuden rinnalle ja aloitin sisalléntuotan-

non.
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Torstaina 2.4. Idhetin koulutuskokonaisuuden sisaltdineen asiakkaan edustajille tarkis-
tettavaksi ja testattavaksi. Saman paivan aikana sain vield palautteen muutamista pie-
nista korjausta vaativista, lahinna teknisista tekijoista. Nama korjaukset toteutin perjan-
taina 3.4. ja maanantaina 6.4. koulutuspaketti lahetettiin tiedoksi kaikille myynninedista-
jille. Kaytannossa suunnitteluun ja sisalléntuotantoon kului minulta kolmen viikon tyo-

aika.

Viestinnan osalta varmistin usean eri kanavan kautta lahetetyin viestein, etta jokainen
myynninedistaja varmasti saa tiedon hankkeeseen liittyvasta koulutuspaketista seka sii-
hen liittyvasta korvauksesta. Paketti ladattiin HR-jarjestelman koulutuskansioon ja lahe-
tettiin tiedoksi jarjestelman viestikeskuksen kautta kaikille tiimilaisille. Samoin paketti |1a-
hetettiin suoraan kaikkien tiimildisten sahkdposteihin ja naiden liséksi asiasta tiedotettiin
kaupunkien omissa WhatsApp -ryhmissa. Koulutuskokonaisuuden suorittamiseen oli ai-
kaa kolme viikkoa. Materiaalit jaivat myynninedistdjien kayttédn toistaiseksi, mutta teh-

taviin vastaaminen sulkeutui 30.4. klo 23:59.

Google Formsin vastaussivuilta ladatuista excel -taulukoista loin valilehdille eri osioiden
vastauksista helposti kasiteltdvan kokonaisuuden. Tarkistin tehtdviin saapuneita vas-
tauksia sitd mukaa kun niitd saapui seka loin jarjestelman, jonka avulla pystyin lahetta-
maan jokaiselle tiimilaiselle koulutuspaketin suorittamisen kuittauksen yhteydessa hen-
kildkohtaisen palautteen. Kaytannéssa tdma tapahtui siten, ettad korjausta tai kertausta
vaativat vastaukset vaihdoin punaisiksi ja vastaavasti erityisen hyvat vastaukset vih-
reiksi. Kaikki vastanneet saivat kuittaukset ja palautteet suorituksistaan perjantaihin
15.5. mennessa. Kokonaisuutena projekti osaltani siis kesti kaksi kuukautta. Kesakuun
2020 alussa toimitin asiakkaalle koostamani koontiraportin, joka sisalsi tassakin tyossa

esitettavat tilastotiedot ja tiimilaisten palautteet hankkeeseen liittyen.

4.3 Koulutussisaltd

Koulutusrunko perustui kohdassa 3.3 esitettyihin osaamisen kehittamisen tarpeisiin. Asi-
akkaan edustaja valmisteli yhden tuotetieto-osion presentaation, muilta osin kokosin si-
sallot omien nakemysteni ja kokemusteni mukaan. Mainittakoon, ettd omaan merkono-
mitutkinnon (1988-1991) lisaksi nuoriso- ja vapaa-aikatoiminnanohjaajan opistotasoisen
tutkinnon (1993-1996), jonka my6ta olen opiskellut ohjaamista, kouluttamista ja didak-
tilkkaa.
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Lisdksi opintoihini kuului runsaasti kdytdnndn ohjaamista ja kouluttamista seka niiden
suunnittelu projektinomaisesti. Opintojeni jalkeen olen myoés tyéskennellyt urheiluseu-
roissa ja kunnallisella puolella ohjaamisen ja kouluttamisen tehtavissa. Talla taustalla
koulutuskokonaisuuksien suunnittelu ja toteutus kuuluvat oleellisena osana omaan am-

mattitaitooni.

Kuten jo edella kerrottiin, koulutuskokonaisuus tallennettiin seka HR- jarjestelmaan, etta
lahetettiin kaikille myynninedistajille sahkopostilla. Viesti sisalsi toimintaohjeet, liitetie-
doston linkkeineen Google Drivelle sijoitettuihin materiaaleihin seka ohjeistukset siita,
miten materiaalit voi helpoimmin ladata omalle koneelle tai mobiililaitteelle. Tarkoituk-
sena, ettd myynninedistaja kayttaa materiaaleja koulutustilanteen jalkeen oman paivit-

taisen tydnsa tukena.

4.3.1 QSHE-kertaus

Ensimmainen osio sisalsi kaksi koulutusosiota seka tehtavaosion. QSHE on Iyhennys
sanoista quality, safety, health ja evinroment eli suomennettuna laatu, turvallisuus, ter-
veys ja ymparistd. Ymparistoon luettiin kuuluvaksi myos vastuullisuus sen kaikessa laa-

juudessaan.

Tassa tapauksessa QSHE-ohjeistus sisaltda globaalin asiakkaan linjaukset liittyen tyon
laatuun (esim. tyGpisteen siisteys, siivous jne.) ja tydtapoihin (elintarviketurvallisuus ja
tydergonomia). Seka turvallisuuteen (myymalan hatauloskaynnit, sammutusvalineist®

jne.) ja ymparistdasioista huolehtimiseen (jatteiden lajittelu ym.).

Ensimmainen koulutusosio sisélsi paivitetyn QSHE-mobiiliohjeen, joka tuli 1apikayda ja
omaksua. Ja toinen koulutusosio oli yhden myynninedistdjan kanssa yhteistydssa ku-
vattu QSHE-video, jossa havainnollistettiin videon muodossa em. brandinmukainen huo-

mioiminen tydskentelyolosuhteissa seka asiakaskohtaamisissa.

Naiden jalkeen myynninedistaja taytti Google Forms -lomakkeen, jossa varmistettiin, etta
han on seka kaynyt materiaalit 1api, etta omaksunut oppimaansa kaytannon tilanteita
varten. Lomakkeen lopussa jokainen tehtavan suorittanut sai antaa sanallisen arvioinnin
mahdollisine kehitysehdotuksineen tata teemaa koskevalle koulutusmateriaalille ja sen

hyodylle omasta nakokulmasta.
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4.3.2 Asiakaskokemus

Toinen osa-alue sisalsi niin ikdan kaksi koulutusmateriaalia seka tehtavaosion. Ensim-
mainen tehtavaosio kasitti uudistetun mobiilimuodossa olevan ohjeistuksen siitd, miten
asiakaskohtaamisen kulku tulee kuljettaa myynninedistajan johdolla. Tama siksi, etta
brandin strategian mukaiset tiedot tulevat asiakkaalle saatetuksi tietoon ja keskustelua
viedadan kauppaan seka sen paattamiseen eli klousaukseen tarvekartoituksen muodossa

tdman informaationjaon ohessa.

Toinen osio oli asiakkaan ostopalveluna hankittuun Mystery Shopping -arviointilomak-
keeseen tutustuminen. Kaytanndssa asiakaskohtaamisen kulku ja em. arviointilomak-
keet sisalsivat samat asiat, kuitenkin siten etta nakokulma asiakaskohtaamisen materi-
aalissa oli myynninedistajan nakdkulmasta ja vastuista. Vastaavasti taas Mystery Shop-
ping -arviointilomake oli ns. testiasiakaskaynnin suorittajan prosessiohjeistus ja arvioin-

tiasteikko.

Naiden osa-alueiden opiskelun jalkeen myynninedistaja taytti taas tasta osa-alueesta
laaditun Google Forms -lomakkeen, jonka kysymykset oli koottu tdman aihealueen tar-
keimmista tyohon vaikuttavista toimista. Kuten ensimmaisessakin tehtavassa, myos

tassa oli osion arviointi sekd mahdollisuus antaa sanallista palautetta.

4.3.3 Tuotetietous ja tekniset ongelmatilanteet

Kolmas osio piti sisallaan kolme koulutusmateriaalia seka osioon kuuluvat tehtavat. En-
simmainen koulutusmateriaali oli asiakkaan toimittama presentaatio, jossa kerrattiin uu-
tuustuotteen tekniset ominaisuudet sekd myyntiargumentit. Toinen koulutusmateriaali si-
salsi ohjeistuksen tutustua brandin verkkosivuihin ja kerrata yrityksen tuoteportfolion

seka sen tarjoamat lisapalvelut omaa ty6ta tukemaan.

Kolmas koulutusmateriaali oli tekninen ohjeistus, jonka opiskelemisella / kertaamisella
varmistetaan nopeampi paluu teknisissad poikkeustilanteesta tydvuoron aikana normiti-
lanteeseen ja asiakaskohtaamisten aktiiviseen jatkumiseen. Osion lopuksi myynninedis-
taja taytti aiemmista osioista jo tutun Google Forms -kertaustehtavan seka siihen oleel-

lisesti kuuluvan palautteen.
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4.3.4 Muyynti ja kaupan clousaus

Myynnin osa-alue sisalsi kaksi koulutusmateriaalia ja tehtavaosion. Ensimmainen tehta-
vamateriaali oli tunnetun myyntikouluttajan YouTube -video kysymisen ja kuuntelemisen
taidosta myynninedistamis- ja myyntitydssa. Ammattilaisten jakaman ilmaisen materiaa-
lien kayttdminen koulutuksessa toi niin materiaalin laatijalle kunniaa, kuin tehosti omaa

ajankayttdani tuossa tilanteessa.

Toinen materiaali oli kokonaan uusi, laatimani mobiiliohje eli vinkkipankki kaupan clous-
aukseen, josta kuvassa 3. muutama esimerkki. Vinkkipankki sisalsi 40 erilaista vaihto-
ehtoa ja niiden ratkaisumallien lyhyet kiteytykset testattavaksi seka otettavaksi kayttéon
omassa tydssa. Taman uuden mobiiliohjeen kokoamisessa huomioin vaikuttamisen kei-

noina vahvasti tekstityksen ja visuaalisten nakdkulmien vaikutukset oppimistapoihin.

VINKKIPANKKI A =
KAUPAN | ; HUUMORTPAATOS KALENTERT

CLOUSAUKSEEN

MYYNTI ON
FIIL;SLAJI ! UDUT
T T

0%

UPPAA
i El PYYDA KA
E A VAIKKA ASIAKAS

ASIAKKAALTA

| VALMIS OST AMAAN
Lis s

KAYTANNON VINKKEJA

Kuva 3. Vinkkipankki kaupan clousaukseen -mobiiliversion esimerkkinaytot.

Myynnin osuuden paatteeksi tehtiin myds Google Forms -kertaustehtava. Tehtavaosion
palaute koski luonnollisesti myynnin osiota, mutta sen lisaksi oli palautepyynt® koskien

koko tehtavakokonaisuutta kehittamisehdotuksineen.

4.4 \Viestinta

Erillistd viestintdsuunnitelmaa ei laadittu, vaan projektista viestittiin tiimilaisille prosessi-
kuvauksen seka aikataulujen (kohta 4.1) mukaisesti. Palaute viestinnan onnistumisesta

talla tavoin on nahtavissa tydhyvinvointikyselyn tuloksissa kohdassa 5.4.
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5 Kehittamishankkeen tulokset

Kehittdmishankkeen tuloksista voidaan erottaa valittdmat tulokset tavoitteisiin verrat-
tuna, myynninedistgjien ja asiakkaan palautteeseen liittyvat tulokset seka pitkan aikava-

lin tulokset, jotka mittaavat osaamisen siirtymista kaytannon tyohon.

Lisaksi tuloksina voidaan myos pitaa valittomista tuloksista ja palautteista kehitetyt jat-
kokehittdmishankkeet sekd -toimenpiteet, joita niitdkin on toteutettu useita. Erinomai-
sena yhteenvetona toimii myohemmassa vaiheessa esiteltava henkiloston tydhyvinvoin-

tikysely seka sen tuloksista nahtava vaikutus useille eri toiminnan tasoille.

5.1 Kehittdamishankkeen valittomat tulokset

Kehittdmishankkeen ensisijainen tavoite oli 16ytdd COVID-19—pandemian vuoksi pe-
ruuntuneen aluekoulutuskierroksen tilalle korvaava osaamisen kehittdmisen ja koulutuk-
sen malli. Tama toteutui, kun asiakkaan kanssa yhteistydssa paatimme kayttaa jo pe-
rehdytyksesta tuttua itsendisen opiskelun verkko-oppimisymparistéd hyvaksemme.
Koska menetelma oli Iahes kaikille tiimilaisille tuttu, koulutuskokonaisuuksien opiskelu ja

tehtavaosioiden kertauskysymykset palautteineen saatiin lapivietya ilman ongelmia.

Tehtavakokonaisuus lahetetiin 85 myynninedistajalle ja sen suoritti maaraajassa 57,6 %
tiimilaisista eli 49 myynninedistajaa. Lisaksi kaiken kaikkiaan 26 myynninedistajaa irtisa-
noutui tai siirtyi tydnantajan toisiin tiimeihin pandemiasta johtuneen tyoskentelytauon ai-
kana. Tama on huomattava maara, silld se on 30,6 % maaliskuun alun kokonaisvahvuu-
desta, etenkin kun tdman koulutuspaketin tavoitteena oli motivoida tiimilaisia jatkamaan
tauon jalkeen. Suurin syy tdhan oli yksinkertaisesti toimeentulon heikentyminen ja nailta
osin on hyvin ymmarrettavaa, ettei tdma koulutuspaketti pelkiltdan onnistunut motivoi-

maan ja sitouttamaan tiimilaisia siind maarin kuin tavoitteenamme oli.

Loput 10 myynninedist&jaa, jotka muodostivat 11,8 %:n osuuden tiimista, ilmoittivat ole-
vansa kiinnostuneita suorittamaan tehtavakokonaisuuden kertausmielessa myohemmin,
mikali palaavat tekemaan vuoroja viela tauon jalkeen. Projektin jalkeen ei tehty seuran-
taa siita, kuinka moni heista palasi tekemaan vuoroja ja/tai kavi suorittamassa tehtava-
kokonaisuuden paivittddkseen osaamista. Tama siksi, ettad aineistot ovat kaikkien tiimi-
laisten saatavilla, mutta tehtavaosioiden suorittamiseen ei enda otettu vastauksia vas-

taan 30.4.2020 jalkeen palkanmaksullisista syista.
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Myynninedistgjalla oli mahdollisuus ei-pakollisessa palauteosiossa kertoa minka verran
han kulutti tehtavakokonaisuuteen aikaa. Kysymykseen vastasi 47 / 49 tiimilaisesta, jo-
ten vastausprosentti oli erinomaiset 95,9 % koulutuspaketin suorittaneista. Koulutukseen
kaytetty aika jakaantui suorittaneiden kesken siten, etta 2—3 tuntia ja 3—4 tuntia kaytta-
neitd oli saman verran eli molempia 27,7 %. Yli viisi tuntia aikaa kayttaneiden maara oli

yllatys, koska se oli reilun viidenneksen kaikista suorittaneista.

Tata kuvassa 4 nahtavaa tulosta selittanevat seka myynninedistjien laaja ikdjakauma,
etta suuret erot myynninedistajana tyoskentelyn pituudessa ja kokemuksessa seka tie-
doissa ja taidoissa. Tassa yhteydessa on myds huomioitava, etta ko. mittaroinnissa olen
tehnyt virheen aikaikkunoiden luomisen yhteydessa. Sama numeroarvo tulisi esiintya ai-

noastaan yhdessa vaihtoehdossa.

12. Arvioi kauanko sinulla kului aikaa koko koulutuskokonaisuuden tekemiseen kun huomioit
materiaalin opiskeluun ja tehtdvaosioiden vastaamiseen kuluneen ajan.

47 vastausta

® alle 2 tuntia
® 2-3 tuntia
3-4 tuntia
® 4-5 tuntia
@ enemmin kuin 5 tuntia

Kuva 4. Tehtavaan kaytetty aika.

Kokonaisuudessaan tehtdvan aikataulussa suorittaneista myynninedistajistd korjaavaa
palautetta ja kertauspyynndt yksittaisistd osa-alueista lahetettiin kahdelletoista tiimilai-
selle. Vastaavasti jokaiselta 49 tiimildiselta 16ytyi kaikkien osioiden vastaukset huomioi-
tuna positiivisen palautteen ansainneita, erinomaisesti koulutuksesta tyévuoroihin sovel-
lettavissa olevia oivalluksia tai kehittamisideoita. Nain ollen 100 % vastanneista tiimilai-
sista sai kuittauksen yhteydessa positiivista palautetta ja 24,5 % vastanneista vastaanotti

lisdksi korjaavaa palautetta.

Projektin toisena tavoitteena ollut koulutusaineistojen uusiminen ja paivittaminen onnis-
tui erinomaisen hyvin. Tehtavaosioiden palautteista paatellen materiaalien sisallot ja
opiskelusta saatu anti osaamisen kehittamiselle koettiin erittain positiiviseksi. Koska ky-
seessa on jokaisen yksittdisen myynninedistajan kohdalla hyvin subjektiivinen kokemus,
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en lahtenyt koostamaan tarkempaa tutkimustietoa naista vapaista kommenteista. Mate-
riaalien hyodyllisyyden aste vaihtelee luonnollisesti myés myynninedistajan uran pituu-
teen, silla esimerkiksi uuden tiimildisen odotukset ja tarpeet koulutukselle ovat taysin
erilaiset kuin kuusi vuotta tiimissa olleen konkarin. Toki, myds osalle konkareista ns. pe-
rustehtavan kirkastaminen meni tarpeeseen, silla tydéssa on jo rutinoiduttu ja |6ydetty

mahdollisesti liikaakin sitd "omaa tapaa”.

Myynninedistajat paasivat palaamaan tyévuoroihin asteittain kesdkuun lopussa 2020.
Ennen lupaa tyéskennella, tiimilaiset suorittivat viela kokoamani COVID-19-hygieniaoh-

jeistuksen ja hengityssuojainohjeen kasittdvan minikoulutuksen tehtavineen.

Elokuun loppuun asti KPI-mittareiden mukaan saavutetut tulokset olivat huomattavasti
paremmalla tasolla kuin tammi-helmikuussa 2020. Asiakkaan kanssa tultiin alkusyk-
systa siihen tulokseen, ettd osaamisen kehittdmisprojekti palveli juuri toivotulla tavalla
tyéhoén paluuta. Syyskuun alusta lahtien kuitenkin tulokset I&htivat huomattavaan las-
kuun ja parannusta tilanteeseen saatiin vasta marraskuussa joulunajan hintakampanjan

alkamisen myota.

Kesan aikana tehdyissé Mystery Shopping -kierroksissa kehittdmisprojektin vaikutusta
oli vaikea arvioida, koska arviointikierroksia tehtiin vain kolme ja niiden tulokset eivat
olleet tasalaatuiset. Yksi kolmesta myynninedistajasta sai huomattavasti tavoitteita alem-
man arviointituloksen, toinen ylsi juuri tavoitetulokseen ja kolmas tiimildinen taas sai la-
hes taydet pisteet, joten hanen suoriutumisensa oli erinomaisella tasolla. Nain pienesta
otannasta ei siis voitu tehda laajempia johtopaatoksia koulutuspaketin vaikutuksista

osaamisen kehittymiselle.

5.1.1  Myynninedistajien palaute koulutuksesta

Kuten jo aiemmin on mainittu, padosin tehtavaosioissa koulutuskokonaisuuksista an-
nettu palaute oli positiivista. Mukaan mahtui kuitenkin kritiikkia seka kehittdmisehdotuk-
sia, joka oli tahtotilan mukaista. Koko esimiesaikani tavoitteeni oli luoda ilmapiiri, jossa
myos Kriittinen ajattelu on sallittua ja toivottua, silla ainoastaan siten on mahdollista ke-
hittaa toimintaa. Myynninedistajien ollessa oman tyonsa asiantuntijoita, koin roolini esi-
miehena vahvasti olevan yhta lailla vastaanottava kuin tietoa jakava osapuoli. Nain ke-
hittaminen voitiin tehda yhteistydssa, huomioiden tyoskentelyolosuhteet, markkinatilan-

teiden muutokset jne.
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Palautetta havainnollistavat liitteissa 1.-5. Google Forms tehtavaosioiden palautteista
kootut kuvaruutukaappaukset. Kuten jo aiemmin tassa tutkimuksessa mainittiin, palau-
teosioiden tayttdminen perustui vapaaehtoisuuteen. Ne toimivat kuitenkin erinomaisena
lapileikkauksena osaamisen kehittamisen tarpeellisuudelle ja niihin jatettiin odotusten
mukaisesti hyvin aktiivisesti viestia. Tama osaltaan todistaa sita, etta etdjohtamisessa
saavutettiin tavoitteet luottamuksellisen suhteen rakentamisessa ja keskindisessa tahto-

tilassa toiminnan kehittamista kohtaan.

Kommenteista voidaan nahda, ettd useat tiimilaiset 16ysivat vinkkipankin kautta taysin
uusia tydkaluja jokapaivaiseen tydhdnsa seka tydssa menestymiseen. Nailta osin ase-
tetut tavoitteet tayttyvat erinomaisesti. Erityisesti turvallisuuden sekd myynnin osioiden
kommenteissa on havaittavissa niiden olleen nimenomaan ne osa-alueet, johon oli eni-
ten kaivattu lisdtukea. Kokonaisuus koettiin yleisesti ottaen hyvin hyodylliseksi ja sita
esitettiin useissa palautteissa liitettavaksi osaksi uuden myynninedistajan koulutuspol-

kua.

Osassa vastauksista lapi kuulsi motivaation puute tehtavia kohtaan, mutta kokemukseni
mukaan jokaisessa tiimissa |0ytyy henkild, joka tdman roolin ottaa. Naissa tapauksissa
Iahes poikkeuksetta tama tiimildinen on kova tuloksentekija tai persoona, joka omaa vah-
van tietotaidon, mutta toimii hieman omien saantéjensa mukaan. Nama tiimilaiset vas-
taanottivat sdhkodposteihinsa myds korjaavaa palautetta positiivisen palautteen ohessa.
Tuottajan ominaisuudessa erityisesti lammitti palaute, joissa oli huomioitu, etta taman-

kaltaisen osaamisen kehittdmisprojektin sisallontuotanto vaatii aikaa ja vaivaa.

5.1.2 Asiakkaan antama palaute koulutuskokonaisuudesta

Asiakkaan puolelta osaamisen kehittdmisen tavoitteita seka koulutusmateriaalien tarkis-
tuksia ja hyvaksyntdja yhteistydssa kanssani toteutti kaksi henkil6d. Heidan toimenku-
vansa edustivat maatason johtoporrasta seka jalleenmyyjakanavasta vastaavaa paallik-

koa.

Valittomassa palautteessaan asiakas Kiitteli projektin suunnittelun ja toteutuksen tehok-
kuutta seka loppuraportissa esitettya myynninedistajien palautetta suhteessa osaamisen

kehittamisen tavoitteisiin.
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Uusittujen materiaalien brandinmukaisuuteen ja visuaaliseen ilmeeseen asiakas esitti
suurta tyytyvaisyytta. Osoituksena tasta asiakas tilasi Asiakaskohtaamiseen luodun mo-
biiliohjeen muokattuna siten etta se soveltuu suoraan brandin jalleenmyyjien henkilékun-

nan koulutuskayttéon.

Kokonaisuudessaan asiakkaan antama valitdn palaute havainnollistaa, miten hankkeen
kautta onnistuttiin tdydentamaan sekd myynninedistdjien osaamisen kehittamisen tar-
vetta ettd saavuttamaan asiakkaan sille asettamat tavoitteet ja odotukset. Tulosseuran-
taa jatkettiin koko syksyn ajan ja siitd tehtiin yhteenveto 2020 vuosipalaveriin helmi-
kuussa 2021.

5.2 Kehityshankkeen pitkalla tahtaimella nakyvat tulokset

Kuten tyoni eri luvuista on kaynyt ilmi, varsinaisen kehityshankkeen jalkeen, tulosten
seurantaa on tehty pitkalle vuoteen 2021. Maaliskuussa 2020 alkaneen COVID-19 —pan-
demian vuoksi tiimin tyovuorot olivat tuolloin turvallisuussyista tauolla kesakuun puoliva-
liin saakka. Toiminta kaynnistettiin kokeiluluontoisesti muutamissa pk-seudun myyma-
|6issa ja kevaan kehittamishankkeessa kaytetty verkko-oppimisymparisto otettiin hyvaksi
todettuna taas kayttoon. Kaikkien vuoroihin palaavien kahviasiantuntijoiden tuli kayda
lapi uudet QSHEN mukaiset Hygieniaohjeistukset ja Hengityssuojainohjeet seka suorit-

taa aiheeseen liittyva testi.

Pitkan tahtdimen tuloksista mainittakoon ensimmaisend QSHE-osion ennalta arvaamat-
toman suuri tarkeys, joka korostui COVID-19-tilanteessa. Jokaisen tyontekijan velvolli-
suus omassa tydévuorossaan on huolehtia turvallisuudesta siten, ettd myynninedistaja
itse, ettd myymalan henkilokunta ja asiakkaat ovat turvassa tartunnalta. Huolellisuudesta
ja tarkkuudesta osoituksena on se, ettd syksyyn 2021 mennessa yhdellakaan tiimin
myynninedistgjalld ei ole todettu COVID-19-tartuntaa. Nailtd osin turvallisuustekijat

seka opittiin ettd vietiin kdytantéén parhaalla mahdollisella tavalla.

Toisekseen tavoitteena ollut tiimilaisten motivointi ja sitouttaminen toimi hyvin niiden
osalta, jotka suorittivat kevaan 2020 koulutuspaketin. Maaliskuussa 2021 koulutuspa-
ketin 49:sta suorittaneista tiimissa jatkoi 45 myynninedistgjaa ja osa heista on tuonut
tiimiin uusia jasenia. Nama tyontekijat osoittivat huomattavaa tyytyvaisyytta seka bran-
diin etta tyoyhteisoon. Merkittdvaa on kuitenkin se, etta tiimista lahteneet siirtyivat toi-
mentulon vuoksi takaisin vakituisiin tydpaikkoihinsa, saivat vakituisen ja/tai kokoaikaisen

tybpaikan tai muuttivat paikkakunnalle, jossa tiimin tyévuoroja ei ole tarjolla.
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KPI-tulosten osalta tavoitteiden saavuttaminen osoittautui haasteelliseksi eika toteutunut
kaikkien viikkojen osalta. Asiakkaan taholta riitti myés ymmarrysta vaikeasti ennustetta-
vaan, hyvin poikkeukselliseen markkinatilanteeseen. Lisaksi Mystery Shopping -arvioin-
tien osalta seka syksyn ja joulun 2020 kierrosten tuloksissa jatkui edella mainitun kaltai-
nen hajonta. Kevaalla ja kesalla 2021 kierrokset peruttiin pandemiatilanteen pahennut-
tua ja sparrausmenetelmia kehitettiin niiden myynninedistjien taholta, jotka tydskente-
levat nimenomaan jalleenmyyjien parhaissa myymaldissa. Tama siksi, etta arviointikier-

rokset kohdistuvat paaosin juuri naihin myymalaéihin.

5.3 Tulosten ja palautteen perusteella tehdyt jatkotoimenpiteet

Syksyn 2020 Kickoff ja uutuuksien lanseeraus toteutettiin kesan 2020 aikana tyénanta-
jani tiloihin rakennetusta studiosta kasin, josta voitiin toteuttaa reaaliaikaista striimausta
osallistujille virtuaalitapahtumana. Virtuaalitapahtuma toteutettiin kahtena samansisaltoi-
sena iltana syyskuussa 2020. Nain saatiin toteutettua kevaan koulutuspaketin palaut-

teissa toivottua yhteisollisyytta, jota eniten kaivattiin aluekoulutuskiertuemallista.

Virtuaalitapahtumassa tiimildiset saattoivat kommunikoida Chat-boxiin kirjoitettavin kom-
mentein ja/tai kysymyksin seka osallistua lahetykseen sisallytettyihin danestyksiin. Viral-
lisen ohjelman jalkeen esiintyi kevennyksenad stand-up koomikko, niin ikaan virtuaali-
sena. Asiakas lahjoitti tiimilaisten motivoimiseksi osallistujien kesken arvottavaksi kaksi
lanseerattavaa uutuustuotetta, jotka taktisesti arvottin molempien tapahtumien paat-

teeksi.

Erityisen haastavan syksyn jalkeen loppusyksysta 2020 otin kayttéén myds ns. nollapai-
varaportin, jolla saatiin kartoitettua laajempaa kasitystd promootiopaivista, asiakasvir-
roista, jalleenmyyijien varastoista sekad muista tydskentelyyn ja myyntiin vaikuttavista te-
kijoista. Tama siksi etta asiakas halusi selvitykset heikkoon suoritustasoon tietyilla alu-
eilla. Joidenkin tiimildisten kanssa kaytiin sparrauskeskustelut puhelimitse nollapaivara-
porttien perusteella. Siitd huolimatta, etta keskusteluissa pidettiin kannustava, sparraava
ilmapiiri, joukoista l6ytyi myos niita, jotka kokivat tamankaltaisen toiminnan negatiivi-

sena.

Taman vastineeksi kiinnitin toimistotiimini kanssa erityista huomiota hyviin suorituksiin

lahettamalla valittdmat kannustusviestit onnistujille seka lisapalkkioita, kuten
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suoratoistopalveluiden kuukausilippuja, tuotepalkintoja jne. Liséksi aloitin kaytannon val-
takunnallisella tasolla kuukauden myynninedistajan palkitsemisesta kunniakirjoin ja tuo-

tepalkinnoin, jonka tavoitteena oli tsempata kaikkia tavoittelemaan tata tittelia.

Koulutuspolussa kaytossa ollutta mentorointijarjestelmaa taydentdmaan otin kayttéon
syyskuussa 2020 prosessin. Sen myéta kaikki uusia tiimilaisia tydévuoroissaan koulutta-
vat kavivat lapi laatimani Mentorin kasikirjan seka siihen liittyvan tehtavaosion. Kuten
tapana, myds tama kasikirja jai mentorin tueksi jokapaivaiseen tyohon. Niin ikdan kaikki
uudet mentoriksi kokemuksensa ja tulostensa perusteella nostettavat myynninedistajat

tulevat suorittamaan tdman osion ennen ensimmaisid omia mentorointejaan.

Koulutuspolkuun kuuluva yhteinen ns. Brandipaiva siirrettiin syksylla 2020 pandemian
vuoksi studiosta kasin toteutettavaksi. Koko paivan tapahtumaan sijaan se toteutettiin
ilta-aikaan n. 3 tunnin mittaisena interaktiivisena virtuaalitapahtumana, jossa osallistujat
pystyivat vapaasti kommunikoimaan kouluttajien ja toistensa kanssa seka Chat-boxin

ettd kuulokkeiden / mikrofonien kautta tapahtuvana keskusteluna.

Myés kevaan 2021 valtakunnallinen Kickoff -tilaisuus jarjestettiin vield virtuaalitapahtu-
mana yhteistyossa asiakkaan kanssa. Lisana edelliseen tilaisuuteen, tdhan luotiin viela
yhteistydssa teknisen tiimin kanssa ryhmatydosiot breakoutroom -tyyppisena ratkaisuna,
joista jokainen osallistuja sai valita mieleisensa teeman osaamisen jakamisen periaat-
teella. Kaikista toteutetuista virtuaalitapahtumista osallistujilta kerattiin palaute Google

Forms -lomakkeiden kautta kehittamista ajatellen.

5.4 Tyohyvinvointikyselyn tulokset vuodelta 2020

Tammikuussa 2021 toteutin tydhyvinvointikyselyn koko tiimille vuoden 2020 osalta. Ky-
selyssa oli kaikkiaan 31 kysymysta, joiden aihealueet liittyivat koulutuspolkuun, osaami-
sen kehittdmiseen, tydkaluihin, tydyhteis6on seka esimiestydhon ja johtamiseen. Linkki
kyselyyn lahetettin myynninedistajille WhatsApp -kaupunkiryhmiin ja vastausaikaa oli

viikko.

Kaikista kirjoilla olevista myynninedistajista tyohyvinvointikyselyyn vastasi 34 tiimilaista
eli karkeasti noin puolet (49,3 %), tiimin kokonaisvahvuuden ollessa tuolla hetkella vain
69 myynninedistajaa. Huomattavaa vastausprosentin taustaa ajatellen on se, etta noin

kolmannes tiimin kokonaisvahvuudesta on jokseenkin epaaktiivista ja tekee vuoroja
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ainoastaan satunnaisesti. Vastaavasti taas kyselyn tayttaneiden maara vastaa kaikista
aktiivisimpien, kuukausittain vuoroja tekevien tiimilaisten maaraa. Nailtd osin vastaus-
prosenttiin tulee olla tyytyvainen ja vastauksista voidaan luotettavasti tulkita tyéhyvin-

voinnin ja ilmapiirin tilannetta kokonaisuutena.

Suuressa osassa kyselya arvosteluasteikko oli jaettu viiteen portaaseen siten, etta 1 ku-
vasti heikkoa tasoa ja 5 taas erinomaista tasoa. Tyohyvinvoinnin teemojen mittariarvos-
telun lisaksi tiimilaisilla oli mahdollisuus halutessaan antaa useissa eri kohdissa myos

sanallista palautetta.

Koulutus- ja osaamisen kehittamisen kokonaisuus vuoden 2020 osalta koostui kuvan 5.
mukaisesti. Yli puolet vastanneista (55,9 %) oli kdynyt lapi uuden myynninedistajan kou-
lutuspolun, joka myos kuvastaa uusien tiimildisten aktiivisuutta ja innokkuutta kertoa ko-
kemuksiaan sekd osallistua tydhyvinvoinnin ja ilmapiirin kehittdmiseen. Onnistumi-
semme HR:n kanssa oikean tyyppisten eli aktiivisten ja aikaansaavien persoonallisuuk-

sien rekrytoimiseen voidaan erinomaisesti havainnoida tata kautta.

Vastaajista hyvin selked enemmistd (79,4 %) oli suorittanut COVID-19 hygienia- ja hen-
gityssuojainohjeen koulutukseen kesalld 2020. Taman johdannaisena edelld mainitse-
mani nollalinja tiimildisten COVID-19-tartunnoista on erinomainen suoritus ja kuvastaa
tiimin sitoutumista annettuihin ohjeisiin sekd omaan ja muiden turvallisuuteen. Tassa
mainittu iLearn -koulutusalusta on asiakkaan oma, Nordic -tason verkko-oppimisympa-
ristd, jonka kanssa toteutettiin pilottihanke Suomessa muutaman testikayttdjan kanssa
syksylla 2020.

Koulutus ja osaamisen kehittdminen

3 Olen suorittonut vuoden 2020 aikana seuraavat keulutusosiot (anna alapuslelle arvesanat nithin osiaihin, jotka

foskevaf vastoomiasi vaihioehtoja)

|

Uuden myynninedistdjan koulustuspolku (itsengiset opiskelut + mentorointi) 19(559 %

14 (412 %)

|

Uuden myynninedistdjan virtuaalinen brandipaiva

21(618%

Kevet 2020 verkkokoulutuskokonaisuus (QSHE/Asiakaskokemus/Vertuo/ Myynti)

COVID19 -koulutus & hengityssuojainohje (kesd 2020 27 (79,4 %)

‘

I i o ff 09/2020 25 (73,5 %)

|

I ' =2 -koulutusalustan tehtavat 9(26,5 %)

I

Mentorin kasikirja & kysymyspatteristo
13(38.2 %)

|

o
=
=)
&
&

Kuva 5. Tyohyvinvointikyselyyn vastanneiden osallistumiset koulutuksiin vuonna 2020.
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Kaikkiaan 94,2 % kaikista vastaajista antoi arvosanaksi hyva tai erinomainen arvioides-
saan koulutusten laatua (kuva 6.) ja sitd kautta osaamisen kehittdmisen panostuksia

vuonna 2020.

3.2. Anna yleisarvosana vuoden 2020 koulutusten laadulle

34 vastausta

30
20 21 (61,8 %)

10 11 (32,4 %)

21(5.9 %)

0 (0 %) 0(0 %)

Kuva 6. Tyohyvinvointikyselyn arvosanat koulutuksen laadulle.

Koulutusmateriaalien ulkoasuihin ja niiden laatuun annetut arviot (Kuva 7.) mukailivat
edellisen kysymyksen vastauksia, joskin pienin muutoksin. Erinomaisen arvosanan an-
taneiden maara kasvoi lahes kuudella prosenttiyksikolla, samoin kuin arvosanan kolme
antaneiden maara lahes kolmella prosenttiyksikolla. Kaiken kaikkiaan hyvan tai erin-

omaisen arvosanan antoi edelleen yli 90 % vastanneista.

3.2.1. Anna yleisarvosana koulutusmateriaalien ulkoasulle ja laadulle

34 vastausta

20
18 (52,9 %)

15
13 (38,2 %)

10

0(0%) 0(0 %) 3(8,8%)

Kuva 7. Tyoéhyvinvointikyselyn arvosanat koulutusmateriaalien ulkoasulle ja laadulle.
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Tiedusteltaessa koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen suhdetta myynninedistajien
omaan tarpeeseen nahden (Kuva 8.), tulos oli hyvin yksimielinen. Kaikki vastanneet (100

%) olivat sita mielta, etta sita oli tarjottu sopivasti.

3.4. Vuonna 2020 koulutusta ja osaamisen kehittamista on ollut henkilokohtaiseen
tarpeeseeni nahden

34 vastausta

@ Liikaa
@ Sopivasti
Liian vahan

Kuva 8. Tyd6hyvinvointikyselyn arvio koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen suhteesta sen tar-
peeseen.

Tybhyvinvointikyselyn vastaajia pyydettin myos valitsemaan kolme merkityksellisinta
asiaa myynninedistajana tyoskentelemisessa tassa tiimissa. Kuten kuvasta 9. on havait-
tavissa, selvasti merkityksellisimman tekijan muodostaa asiakkaan brandi seka sen ar-

vot.

Tydilmapiiri ja tyossa viihtyminen

' Volitse kolme sinulle merkityksellisinta asioa tydskennellessasi Pulp Agencyn listeilla

I 20 2 s N, 2 (75 %)
Mielenkiintoinen tydtehtava /(<1 %)

Mukava tydyhteiss - Muut myynninedistsjat & toimiston tiimi _ 12(35,3 %)

Mahdollisuus tienata extraa muun palkkatyon / opintojen ohessa _ 21 (61,8 %)

22 (64,7 %)

Tydn tarjoamat mahdollisuudet uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen

!

Avoin tiedonkulku tyShon ja tiimiin liittyvissd asioissa 4(11,8%)

Hyva tiimi + ihanat asiakkaat - 2(5,.9%)

|

Kuva 9. Tydhyvinvointikyselyn arvio tydn merkityksellisyydesta ko. tiimissa.

Tama sinansa ei yllata ja kaikkien alalla toimivien tiedossa on, etta kyseinen brandi it-

sessaan on vetovoimatekija tahan tiimiin hakeutumiselle ja tiimissa tyoskentelylle.
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Se itsessaan ei kuitenkaan riitd sitouttamaan tyontekijoitda, mikali tydilmapiiri ja muut
tyoskentelyyn oleellisesti liittyvat osatekijat eivat vastaa tyontekijan odotuksia. Taman
vuoksi tahtotilani on ollut panostaa kuvassa 9. nakyvan kysymyksen vastausvaihtoeh-

doissa mainittuihin asioihin ja selvittaa tassa kyselyssa niiden merkitysta tiimilaisille.

Toiseksi merkityksellisimpana (64,7 %) vastauksista nousee tydn tarjoamat mahdollisuu-
det uuden oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen. Tata tulosta tukevat myds minulle saa-
puneet tiedot opiskelun ohella tiimissa tydskennelleiden tyollistymisesta vakituisiin tyo-
tehtaviin opintojen paatyttya. Ensinnakin olen hyvin monelle tiimildiselle suostunut suo-
sittelijaksi ja toisekseen, vaikka on ikdva menettdaa hyva tyontekija, on ilo tietaa, etta
tyoskentelylla tassa tiimissa on ollut heidan tydelamataitojensa ja osaamisensa perus-

taan tarkea merkitys.

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja muut tydntekijan oikeuksia suojaavat lait takaavat tyon-
tekijalle turvalliset tydskentelyolosuhteet. Asiakkaan globaali brandi seka sen omat pro-
sessit ja kaytannot maarittelevat tydskentelytapoja nimenomaan vastuullisuuden ja tyon-
tekijan turvallisuuden nakdkulmasta. Koulutuskokonaisuuteen valmistellut uudet QSHE-
ohjeistukset sekd COVID-19-hygieniaohjeet on laadittu nimenomaan siitd nakdkulmasta,
etta tydntekijat voivat palata tydvuoroista koteihinsa turvallisesti ja terveina. Meidan pai-
kallisten yhteistydbkumppanien on huolehdittava siita, etta jokainen tiimin jasen tietaa glo-
baalin ohjeistuksen ja ymmartaa, ettd noudattamalla niitd han huolehtii omasta turvalli-

suudestaan.

On ilo ndhda, etta kuvassa 10. iimenevien vastausten perusteella yli 80 % vastanneista
on sita mielta, etta yrityksena huolehdimme tyontekijéidemme turvallisuudesta erinomai-

sella tasolla.

9. Melestani B = Pulp huolehtivat | myynninedistajien tyoturvallisuudesta

34 vastausta

30

28 (82,4 %)

20

Kuva 10. Tyéhyvinvointikyselyn arviointi tyéturvallisuudesta huolehtimisesta.
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Hyvalle tasolle ty6turvallisuuden arvioi reilu 10 % vastaajista, joka edustaa neljan vas-
taajan nakodkantaa ja keskitasoiseksi taas kaksi vastaajaa. |kava kylla tyéturvallisuus-
osioon ei ollut jatetty sanallista palautetta, mutta olisin mielellani kuullut, millaisin paran-
nuksin naiden kahden vastaajan nakemyksen mukaan saavutetaan tason 4 tai 5 taso.
Positiivista myos taman kysymyksen osalta on se, etta vastausvaihtoehdot 1 ja 2 loista-
vat nollatuloksilla, joten olen erittain tyytyvainen tiimilaisten kokemukseen tydturvallisuu-

desta.

Kuten muutos- ja etdjohtamisen kappaleissa 2.2. ja 2.3. totesin, esimiehena toimiessani
halusin kiinnittaa erityistd huomiota viestintaan seka sen muotoon, etta ilmapiiriin. Myos
siten, etta se on kattanut niin ryhmaviestit, kuin yksityisviestit kirjallisessa ja suullisessa
muodossa. Oman haasteensa viestintaan toi se, etta tiimilaisten sijainti ei mahdollistanut
henkildkohtaista, kasvotusten tapahtuvaa viestintda juuri laisinkaan maaliskuusta 2020
Iahtien, jatkuen pitkalle vuoteen 2021. Viestinta tapahtui erilaisin kirjallisin viestein seka
puhelinkeskustelut. Naiden lisaksi toteutettiin virtuaalitapahtumat Teams- ja Zoom -ym-
paristdissa, joissa oli mahdollisuus kayttdd omaa persoonallisuutta sekd muita visuaali-

sia vaikuttamiskeinoja viestinnan tehostamiseksi.

Tybyhteisoviestinnasta annetut arviot kuvassa 11. osoittavat, ettéd panostaminen on tuot-
tanut tulosta ja silld on ollut merkitysta kaikilla tavoitelluilla osa-alueilla. Yhteensa 94,1
% vastaajista on ollut sitéd mielta, etta valitsemani viestintastrategia kokonaisuudessaan

on ollut erinomaista tai hyvaa.

26. Koen, etta tiimin esimiehen viestinta on riittavaa ja selkeaa. Viestinta on sisalloltaan
sellaista, etta sen ansiosta voin tehda tyoni paremmin.

34 vastausta

30

20 22 (64,7 %)

10 (29,4 %)

0(0%) 0(0 %)

Kuva 11. Tyoéhyvinvointikyselyn arviointi tydyhteiséviestinnasta.
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Tydyhteison ja ilmapiirin osalta tulokset (kuva 12) mukailevat viestinnan tuloksia ja on
hyvin ilmeista, etta nailla kahdella arvioidulla osatekijalla on vahva keskinadinen ristikkais-

vaikutus.

28. Koen, etta tiimin esimies luo positiivista yhteishenkea seka tyoskentelee tyota ja
tyGyhteisda kehittavalla otteella

34 vastausta

30

20 22 (64,7 %)

9 (26,5 %)

(0 %) (
0 (0 %) 0 3(8.8 %)

Kuva 12. Tyo6hyvinvointikyselyn arvostelu esimiehen panoksesta tydyhteisén yhteishenkeen ja
kehittdmiseen.

Vuonna 2020 paahuomion kaikesta vei COVID-19 ja siita suorasti seka epasuorasti joh-
tuvat muutokset lahestulkoon kaikkeen tekemiseen, niin tydtavoissa kuin asiakaskayt-
taytymisessa. Tydssani tavoittelin rohkeaa johtamista ja tilannetajuista, rehellista, toisi-
naan tunteikastakin viestintda. Kuvan 13 mukaisen, tiimilaisten antaman arvioinnin mu-
kaan olen onnistunut siina kriisitilanteessakin paremmin kuin koskaan olisin voinut us-
koa. Henkilokohtaisesti tdma 91,2 %:n osuudella hyvaksi (4) tai erinomaiseksi (5) arvioitu

tydskentely on ehdottomasti yksi koko tydurani huikeimmista suorituksista.

29. Koen, etta tiimin esimies on onnistunut COVID19-viruksesta aiheutuneiden muutosten
hallinnassa ja sen viestinnassa.

34 vastausta

30

20 22 (64,7 %)

0 (0 %) 0(0 %) 3 (3.8 %)

Kuva 13. Tydhyvinvointikyselyn arvostelu esimiehen onnistumisesta COVID-19 muutostilan-
teissa.
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Tydhyvinvointikyselyn lopussa sai jattaa vapaata sanallista palautetta (kuva 14), koska
aina 16ytyy niita, jotka haluavat lisata antamiensa numeraalisiin arvosanoihin lisaselvi-
tysta. Kokemukseni mukaan naista kommenteista I6ytyy aina helmia, joista on syyta ot-
taa opiksi tavalla tai toisella. Miten hienoa on esimiehena lukea, ettd paattavaisyyteni
huomattiin ja pystyin ylittdmaan odotukset. Samoin se, ettad vastuullani ollut tydyhteisd
kykeni tarjpamaan uudelle tiimildiselle oivaltavia kokemuksia ja sitd kautta nostamaan
taysin uudenlaisia vahvuuksia hanessa esiin. Unohtamatta sitd mahdollisuutta, etta

nailla kokemuksilla voi olla vaikutusta pitkalle hanen tulevaisuuteensa.

31. Voit jattaa sanallista palautetta tiimin esimiehen toiminnasta tahan

9 vastausta

Vuoden 2020 tuomista haasteista huolimatta homma on saatu paattavaisyydella toimimaan yli odotusten!

Esimiehen toiminnasta ei ole sanottavaa, muuta kuin ettd haén on iloinen ja helposti lahestyttavad, mutta
paivystyksessa vastaavat eivat toimi aina kauhean hyvin. Moneen kysymykseen ei saa vastausta ja
vastaus on usein luokkaa "en kylla osaa sanoa”

Kaikki ongelmat esim ipadin kanssa ymmarran etta niité ei voi aina heti korjata mutta aina ne on otettu
huomioon ja asialle tehty jotain viimeistaan seuraavaan vuoroon mennessa jos on tullut ongelmia eteen

Olen todella iloinen ettd paasin lokakuussa myynninedistéjaksi| ja ettd saan tehda tybtd niin positiivisessa
ja kannustavassa tiimissa! En tiennyt itsessani asuvan nain myyntihenkista persoonaa, mutta koulutuksen
ja kannustuksen myota olen huomannut olevani todella innoissani ja motivoitunut téihin mennessa! Se
miké on erityisen hienoa on ettd tunnen, ettd saan aina apua kun tarvitsen ja korjaava palaute annetaan
aiheesta ja asiallisesti. Kiitos @

En varsinaisesti ole viela ehtinyt saada kokonaiskuvaa esimiehen toiminnasta, emmeka ole
henkilokohtaisesti tavanneet tai jutelleet

Todella mukava tiimi toimistolla! Ei mita&n huonoa sanottavaa ja ongelmatilanteisiin tartutaan aina
nopeasti. Todella mukava tehda toita, kun on kannustava esimies ja yhieiso ;)

Esimiehelle pelkkaa positiivista palautetta hanen tydstaan ja suuret kiitokset kaikesta avusta ja tuesta
seka kannustuksesta! Pulpille ja tiimissa on ilo tydskennelld mahtavien kollegoiden ja
esimiehen ansiosta

Ihanaa kun olet »

Kuva 14. TyShyvinvointikyselyn sanalliset palautteet esimiehen toiminnasta.

Yhteenvetona tydhyvinvointikyselyn niin tdssa julkaistuihin, kuin muidenkin osa-alueiden
vastauksiin on todettava, etta kaikissa numeraalisia arvoja sisaltavissa arviointikohdissa,
joissa aiheina olivat ty6turvallisuus, viestinta, ilmapiiri ja esimiestyd, vastausten 4 (hyva)
ja 5 (erinomainen) yhteenlaskettu vaihteluvali oli 79,4 %:n ja 97,1 %:n valilla. Naihin
tuloksiin viitaten kaikilla em. osa-alueilla vahintaan 4/5 tiimildisistd on hyvin tai erittain

tyytyvaisia tydyhteisdnsa ja esimiestyon tilanteeseen tiimissa.
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6 Johtopaatelmat

Opinnaytetydssa kuvatun osaamisen kehittdmisen hankkeen myéta tiimilaiset ovat osal-
taan olleet lisddmassa kuluttajien tietoisuutta asiakasyrityksen vastuullisuudesta omalla
toimialallaan. Asiakaskokemuksen myéta tieto siirtyy myynninedistgjilta jokaisen asia-
kaskohtaamisen kautta kuluttajille, joilla on lisdantyneen tiedon myéta tehda valintoja
omiin kulutustottumuksiinsa kokonaan uusien tietojen valossa. Samalla globaalin asia-
kasyrityksen strategiset valinnat jalkautuvat kuluttajien keskuuteen ja joissain tapauk-
sissa korjaavat yleisesti tiedossa olevia, mutta todellisuudessa osin virheellisia kasityksia
asioiden tilasta. Laajemmin johdettuna tdman osaamisen kehittdmishankkeen myéta on
pystytty tarjoamaan tiimilaisille tyéta pandemian tartuntahuippujen jalkeen ja sitad kautta
toimeentuloa, joka taas osaltaan tukee talouskasvua. Hyvin pitkélle kaikkea sita, mita

UNIDO (2020) raportissaan kaipasi globaalin pandemian jalkeiselle maailmalle.

Tyo6elaman laatukehykseen on pureuduttu myés Eurofoundin 2017-2020 kokoamassa
raportissa tyooloista ja kestavasta tydsta. Raportin mukaan Euroalueella tydnantajan tar-
joamaa koulutusta leimaa epatasa-arvoisuus etenkin iakkdampien seka osa-aikaisten
tyontekijoiden osalta. Tama haittaa tydntekijoiden osaamisen kehittamista seka vaikut-
taa heikentavasti tydpaikkojen laatuun, joita raportissa perataan erityisesti COVID-19-

pandemian jalkeiseen aikaan. (Eurofound 2021.)

Opinnaytetydssa kuvatussa osaamisen kehittdmishankkeessa osoitetaan, etta tydnan-
tajani puitteissa toimittiin taysin vastoin tata olettamusta. Resursseja haluttiin kayttaa
ikdjakaumaltaan 18—63 vuotiaisiin, keikkaty6ta tekevien myynninedistajien kouluttami-
seen investointina liiketoimintaan. Hanke toteutettiin tukemaan tydntekijéiden paluuta
vuoroihin virustilanne huomioiden, joten nailtd osin hanke on torjunut paikallisesti tdman

raportin uhkakuvat sekd onnistunut siten vahvistamaan tydpaikkaa myds laadullisesti.

Tassa kehittamishankkeessa nimenomaan viestinnan keinoin vahvistettiin tydntekijoiden
luottamusta siihen, etta tydnantaja huolehtii heista ja on heidan luottamuksensa arvoi-
nen. Samoin silld motivoitiin tydntekijoita yllapitdmaan osaamistaan myos tydvuorojen
ollessa tauolla. Naiden toimien tulokset ovat selkeasti havaittavissa tyén lopussa kuva-
tussa tydhyvinvointikyselyn tuloksissa. Aivan kuten aiemmin mainitussa Ossi Ritolan
(2021) blogissa viitattiin.
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Yhtena suurena kokonaisuutena koko tydn lapi kulki etdjohtaminen ja siihen liittyvat tee-
mat. Se, ettd henkilostolle viestitaan selkeasti suorituksen johtamisen vastuun kantami-
sen osalta sielld, mihin se vastuu kuuluu, saa aikaan kokemukseni mukaan aina positii-
visia asioita. Lasna etana -kirja (Haapakoski jne. 2020, 43) nimeaa vaikutuksiksi mm.
turvallisuudentunteen ja luottamuksen kasvun tydyhteiséssa. Toki aina on vakioryhma,
joiden mielesta suorituksen johtaminen, raportointi ja muu dokumentointi on kyttaamista
ja siihen suhtaudutaan negatiivisesti. Taman ryhman osalta kehoitan varustautumaan
muutosvastarintaan ja dokumentoitujen toimintamallien jakamiseen. Nain toimien olen
johtamisessa ja tydnantajan direktio-oikeuden kaytdssa voinut vedota annettuihin ohjei-

siin.

Henkilokohtaisesti pidan tarkeana, etta tavoitteellista myynninedistamista ja myyntia si-
saltdvassa tyotehtavassa tyontekijdiden tyoéta ja osaamista taytyy tukea. Taman vuoksi
perehdyttamisen ja osaamisen kehittdmisen merkitysta ei voida korostaa lilkkaa. Nailla
molemmilla osatekijéilld on ndkemykseni mukaan oleellinen merkitys tydntekijakoke-
mukseen, joka taas liittyy tiiviisti motivoitumiseen ja sitouttamiseen. Hyva tyontekijako-
kemus on pitkalti kiinni tydyhteisdn tunnelmasta ja hyva tunnelma taas omalta osaltaan
kasvattaa tydntekijan luovuutta, tehokkuutta seka tuottavuutta yrityksen menestyksen
eteen (Rantanen 2018, 32).

Lasna etana -kirjan (Haapakoski ym. 2020, 43) sivuilla viitataan vahvaan tunneilmaston
yllapitoon, vaikka johtaminen tapahtuukin etdna tai nimenomaan juuri sen vuoksi. Ja al-
lekirjoitan Haapakosken nakemyksen tunneilmaston ja etdjohtamisen kombinaatiosta
taysin. Tiimini kanssa olen kokenut onnistumisia ennen kaikkea kampanjamyyntien tun-
nelmanluomisessa ja tsemppaamisessa, jolloin on onnistuttu paasemaan huikeisiin
myynteihin ja jopa tuplaamaan tavoitteet yhteisellda tekemisen meiningilla. Vastaavasti
yhteis6 on tukenut huikealla tavalla niita timeja seka yksilGita, joiden tavoitteet ovat jaa-

neet saavuttamatta, vaikka niiden eteen on tyoskennelty lujasti.

Tahan samaan sarjaan etajohtamisen osalta kuuluu ryhmaytyminen ja uuden tyontekijan
ottaminen osaksi tiimia, jotta han tuntee olonsa tervetulleeksi ja turvalliseksi. Ennen CO-
VID-19—pandemiaa tapasin kaikki kaupunkitiimit kahdesti vuodessa. Taman lisaksi kau-
punkitiimit tapasivat aluekoordinaattoreiden johdolla muutaman kerran vuodessa, mutta

pandemian puhjettua tama kaytanto tuli olosuhteiden pakosta paatdkseen.
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Taman vuoksi koin erittain tarkeaksi, ettd uudet tiimilaiset toivotettiin tervetulleeksi vies-
tintakanavien kaupunkiryhmiin ja kokeneemmat tiimilaiset esittelivat itsensa. Nahdakseni
positiivisen tydyhteisén rakentuminen onnistuu vain tdmankaltaisten kokemusten kautta,

jolloin myds sitoutuminen ja motivaatio ovat alusta alkaen korkeammalla tasolla.

Tata tukeakseni olen pitanyt oman etajohtamisen kulmakivena koulutuspolun lapikayn-
nin jalkeista follow-up puhelinkeskustelua, jonka olen jokaisen uuden myynninedistajan
kanssa kaynyt lapi. Kun koulutuspolku kdydaan lapi uuden tydntekijan kanssa rehelli-
sesti, kerrataan hanen kanssaan tavoitteet seka annetaan hanelle tilaa kertoa omat huo-
lenaiheensa, paastaan luomaan henkilékohtainen kontakti. Talla keskustelulla valitetaan
uudelle tyontekijalle myos tieto ja tunne, etta hanella on henkildkohtainen yhteys esimie-
heensa seka toimiston tukitiimi ja kaupunkitiimi tydskentelynsa tukena, vaikka tydsken-

tely onkin itsenaista.

On toki kiinni tyontekijan omasta persoonallisuudesta ja aktiivisuudesta, miten han tii-
miytyy etatiimiin. Kokemukseni mukaan ne, jotka ovat tottuneet tiiviiseen tydyhteisdon ja
erityisesti lahiesimiehen tukeen, irtisanoutuvat suhteellisen nopeasti. Vastaavasti per-
soonat, jotka ovat itsenaisia ja tavoitteellisia, adaptoituvat tiimeihin helposti ja paasevat
tavoitteisiinsa hyvin lyhyessa ajassa. Edelleen tama kaikki vastaa Googlen tekemaa tut-

kimusta etatiimien menestyksesta (Haapakoski ym. 2020, 49).

Opinnaytetydni lopussa esitettyjen tydhyvinvointikyselyn tulosten perusteella tiimilaisteni
tyontekijakokemus on hyvin positiivinen ja jasenilla on vahva halu olla aktiivisesti luo-
massa tyOyhteison ilmapiiria. Hyva ilmapiiri taas syntyy Jaana Haapalan ja Unna Lehti-
puun (2021,32) arvion mukaan yrityksen ja tyontekijéiden valilla konkretisoituneesta kes-

kindisesta arvostuksesta ja luottamuksesta.

Niin lahdemateriaaleista, kuin kasiteltavana olevan kehittamishankkeen tuloksista tulkit-
tavissa, etta johtaminen seka selkea, johdonmukainen muutosviestinta yhdistettyna tar-
jottuun kouluttautumismahdollisuuteen muodostavat merkittavan kokonaisuuden tyonte-
kijoiden motivaatiotekijoista. Eika ainoastaan tyoskennella asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, vaan myos sen suhteen, sitoutuako yritykseen vai lahteako etsimaan uutta
ty6ta ja yrityskulttuuria. Yritykset, joissa on suhtauduttu muutosjohtamiseen valinpitamat-
téomasti COVID-19—-pandemian aikana, voivat kohdata haasteita tyévoiman sitoutumi-

sessa ja jatkossa myds uusien tydntekijdiden rekrytoinnissa.
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Tulevaisuudessa nakisin, ettd nain isoja henkilomaaria perehdytettdessa ja koulutetta-
essa, HR-jarjestelman tulisi olla sellainen, etta kaikki lapikaydyt koulutuskokonaisuudet
tulisi pystya viemaan jarjestelmaan ja merkitsemaan osallistuneille suoritetuiksi. Tama
siksi, etta tietoa ei tarvitsisi yllapitda omana tiedostonaan ja kaikki tieto kaikista tyénteki-
jOista olisi tasapuolisesti merkittyna jarjestelmaan. Tama myds tehostaisi jatkossa osaa-
misen johtamista ja koulutusjarjestelyitd seka vahentaisi virheiden mahdollisuutta manu-

aalisiirtojen yhteydessa.

Tata nakdkulmaa tukee opinnaytetydssa kuvatun tydyhteison kaytanto siita, etta jokai-
sen osaamisen kehittamiseen liittyvan koulutuksen materiaalit ovat aina milla tahansa
mobililaitteella saatavilla ja kerrattavissa. Nain ollen tydyhteis6ssa olemassa oleva tieto
on luotettavasti dokumentoituna ja koko yhteisdn kaytdssa, kuten viitekehyksessa mai-

nittu Meurmann (2021) blogissaan kehoittakin toimimaan.

My@és viitekehyksessa mainitut Hautamaen (2017) ndkemykset myyjan nykyroolista, aika
olisi voinut ajaa helposti ohi neljassa vuodessa maailman muuttuessa kovaa vauhtia.
Kuitenkin nailtd osin ajatus myyjasta asiantuntijana ja ratkaisun tarjoajana edelleen toimii
taydellisesti tassa opinnaytetydssa kuvatulle tiimille. Erityisesti sen strategiaan asiakas-
kohtaamisista sekd niiden kautta tavoitteena olevan myyntitapahtuman aikaansaa-

miseksi tarvittavaan tydpanokseen.

Valtakunnallisen kuukauden myynninedistgjan lisaksi palkitsemiskaytanto olisi hyva laa-
jentaa aluekohtaisiin palkitsemisiin, joista parhaalle annetaan valtakunnallinen palkinto.
On todennakoista, etta tama korostaisi tasapuolisesti muidenkin kuin pk-seudun onnis-

tuneita suorituksia ja lisaisi motivaatiota tulostavoitteita kohti nailla alueilla.

Jatkokehityshankkeet, joiden tarve ilmeni hyvin nopeasti varsinaisen hankkeen tulosten
selvittya, saatiin paaosin toteutettua ja myos niihin tiimilaiset olivat tyytyvaisia, kuten tu-
loksia kasittelevissa luvuissa ja niissa kuvatuissa palautteissa voidaan selvasti havain-
noida. Kaiken kaikkiaan kuvattu kehittdmishanke oli haastava ja erittain laaja, mutta
palkitseva. Tama paatee niin henkilokohtaiseen panokseeni, kuin tiimilaisteni tekemaan

tyohon heidan suorittaessaan nama kokonaisuudet edistaakseen ammattitaitoaan.

Osaamisen kehittdmishankkeen kuvaus opinndytetyéna auttoi minua ymmartamaan
seka hankkeen laajuuden, ettd sen moninaisen merkityksen. Hankkeen vaikutuspiiri ylet-

tyi luonnollisesti vahvimmin omiin tiimilaisiini kentalla seka koordinaattoreihini toimistolla.
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Vaikutuspiiriin vahvasti kuuluivat myds tyonantajaani, asiakasyritys toimeksiantajana ja
naiden kaikkien sidosryhmien kautta koko brandin markkina-asema Suomessa valtakun-
nallisine jalleenmyyjineen. Samalla sain mahdollisuuden kuvata oman ammattitaitoni hy-
vin kattavasti. Kokonaisuuden myéta tarjoutui mahdollisuus hyddyntaa jo aiemmin halli-
tun projektiosaamisen seka ohjaamisen ja kouluttamisen kokemusta. Lisdarvona kuva-
tuksi tulivat myds tdman tydn myoéta, vastaavana tuottajana ja asiakkuuspaallikkéna vah-

vistuneet esimies- ja viestintataidot dokumentoituine saavutuksineen.

On syyta painottaa, etta jatkuvaa osaamisen kehittamista, koulutusta ja esimiesty6ta ei
kokemukseni mukaan naissa kovin muutosrikkaissa olosuhteissa juuri paremmin olisi
voinut hoitaa. Vastaavan palautteen olen Kkiitollisuudella vastaanottanut myds asiak-
kaalta ja tydnantajaltani. Niinpa siirryn rohkeasti etsimdan uusia haasteita tyduralleni
pyrkien todistamaan vaaraksi sen olettaman, etta viisikymppinen tradenomiksi valmis-
tuva nainen ei enaa kelpaisi suomalaisen liike-elaman palvelukseen kuvatun kaltaisella

osaamisella ja asenteella varustettuna.
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LITTEET

Liite 1. Osallistujien palaute QSHE-koulutuskokonaisuudesta.

19. Mika QSHE ohjeistus sinulla unohtuu tai jaa tekematta useimmiten ja miksi? Mita sen
unohtamisesta voi pahimmillaan seurata ja minka keinon keksit itsellesi, jotta jatkossa muistat
kiinnittda myos silhen huomiota?

46 vastausta

Hatauloskaynti ja evakuointitilanteissa oikeat kokoontumispaikat saatoin aikoinaan jattaa vahemmalle
huomiolle, mutta nykyisin otan nekin hyvin vakavasti huomioon aina.

MUUTA PALAUTETTA|

0li kiva kerrata. Tuttua oli mutta joitakin asioita oli pa&ssyt unohtumaan.

Uudet ohjeet ovat selkeét ja helpottavat tydskentelya, kun ei tarvitse arvailla miten asiat pitaisi tehda, vaan
tietda tasan tarkkaan. Tyoni on varmasti jatkossa entista tarkempaa, laadukkaampaa ja ennen kaikkea
turvallisempaa.

Hyva kayda lapi, video oli kiva ohjeistus.

Uudistettu QSHE on hyvin perusteellinen ja kehottaa konkariakin lukemaan sen useammin. Tdma osio
toimi hyvana kertauksena ja uusiakin asioita nostettiin esiin. Erityisen tyytyvéinen olin tydergonomian
perusteelliseen [apikayntiin. Koin tdman kokonaisuuden toimivana ja hyvand tapana testata omaa
osaamista tySturvallisuudesta. Ehka vastaavia tehtavid olisi hyva tehda useamminkin jatkossa.

Hyvin selvat ohjeet, selva hyva video. Varmasti kertaus oli taas hyvéksi jatkoa ajatellen.

Ohjeet olivat tosi hyvéat ja etenkin video oli kiva lis&! Se auttoi visualisoimaan, konkretiscimaan oppeja.
Yleisesti koko dokumentti+video olivat sopivan kompakti, mutta silti kattava kokonaisuus. Se on kiteva
niell vaikka ennen jokaista demovuororupeamaa, etenkin kun on ollut taukoa. Kiitos teille!

Mielestani oli vaaratilanteiden ohjeistus oli erittdin hyodyllinen - on paljon luottavaisempi olo, etta tiedan
miten toimia vaaraa aiheuttavissa tilanteissa. Tulee varmasti kiinnitettya jatkossa vield enemman
huomiota tyGpisteen siistiyteen.
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Liite 2. Osalllistujien palaute Asiakaskokemus ja Mystery Shopper -koulutuskokonaisuu-

desta.

20 Jata palautetta Asiakaskokemus ja Mystery Shopper -materiaaleista seka taman osion hyddyista
omaan ty&hasi jatkossa,

43 vasTausla

Qi hyodyllista. Taas muisti muutaman jo unohtuneen kikan. -
Hyvin tehdyt ohjeistukset, niistd sal mukaan kaiken tarpeellisen.

Jatkossa muistan varmasti paremmin, mitka kaikki asiat tulee kiyda asiakkaan kanssa l3pl. Monestl jotkut
asiat eivat tunnu niin olesllisilta kaikille asiakkaille, joten ne unohtuvat helpesti kertoa asiakastilanteessa,
Suurin osa asicista on kylla tuttuja, mutta hyvd kerrata valilla

Hyva muistutus.

Mysteri shopping kysymykset selkeyttivat paljon mitd muuta vield kannattas asiakkaalta kysys ja kertoa,
Téma on hyGdyllinen juttu kaikkiaan,

Molemmat materiaalit olivat minusta ritttdvis ja informatiivisia tietopaketteja. Tulen lukemaan malemmat

vield l&pi ennen seuraavaa demaovuoroani. Tulen lukemaan etenkin Mystery Shopper -materiaalin hualella,

jotta voin kohdata jokaisen asiakkaan siten, eita saisin mysteerishoppaajalta taydet pisteet. Kaiken

kaikkiaan molemmat materiaalit olivat hywd vanhan kertaus sekd testi kuinka hyvin muistan mainita kaiken
tarvittavan demon alkana. On hyva etta materiaaleista kavl lImi standardivastaukset, mikali aslakas kysyy
kilpailijan tuotteista tal takuuasicista. -

Koen tdman materiaalin toimineen hyvand kertauksena asiakaskohtaamisessa mainittavista asioista.
Materizali antaa hyvan yleiskuvan esittelyn kulusta, Pa3sin arvioimaan mitka asiat minun en helppo
muistaa ja mitka asiat kaipaavat lisdkertausta. Voin myds ennen seuraavaa demaovuoroa palata
materiaaleihin ja kerrata tarvittaessa. Myds Mystery shopper kysymykset auttavat kiinnittamadn huomiota
demoon asiakkaan nakdkulmasta.

Qlisin kaivannut tétad koulutuspakettia aloittaessani tehtavat

Uskoisin handlaavani seki asiakas, etta Mystery Shopper -tilanteet myds tulevaisuudessa. Hyvas
kertausta, kiitos! ¥

Tadella hyvat materiaalit, omia myyntitaiteja on hyvd jatkuvasti kehittas, ja t8ss3 oli paljen asicita, miten
voi suariutua paremmin,
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Liite 3. Osallistujien palaute vinkkipankin sisallosta.

7. Loysitkd vinkkipankista itsellesi taysin uusia ideoita? Anna esimerkki sellaisesta ja kerro aiotko
testata sita tulevaisuudessa.

47 vastausta

Pelasta maailma -paatdsta voisin kokeilla joskus. Kerron kylla asiakkaalle vastuullisuuteen liittyvat asiat,
mutta en ole kayttanyt sit3 kaupan klousaukseen.

Kaytan kaikkia hyvaksi havaisemiani asioita kaupan clousaamiseen.

Mielenkiintoinen pointti oli se, ettd myyja kysyy asiakkaalta kysymyksis, jolloin asiakas itse arvioi mita

tulevaisuudessa.

Laysin montakin. Esimerkiksi miettimispaatos ja lykkayspaatos, naita voisin kokeilla tulevaisuudessa.

Varmaan tuo "anna ja ota™malli. Se kuulostaa kiinnostavalta ja haluan tietda, miten ihmiset siihen
reagoivat.

Mielenkiintoinen idea oli esimerkiksi tarinapankki, jota voi kayttaa kaupan innoittajana. Eli kertoa toisen
asiakaskohtaamisen tarina - miksi joku muu osti ) ) koneen. TAma toimii varmasti joskus! Myos
hyvin varmistettu palautuslupauspaétds toimii varmasti epavarmimpien asiakkaiden kohdalla ja aion
kokeilla. Loytyi myds monia muita kokeilun arvoisia, kuten kumppanipaatos, myotatuntopaatos,

palkitsemispaatds ja perinteisempi sulkupaatds. Hauskaa etten ollut ajatellut edes, etta clousaukseen on
nadin paljon erilaisia tapoja!

Aion kokeilla toistopaatosta. Esittelisin asiakkaalle ensin tuotetta joka sopisi hanelle aivan taydellisesti,
sitten toista vaihtoehtoa, jonka jélkeen palaan ensimmaiseen. Tama voisi tuoda hyvaa kontrastia ja
vertailukohtaa asiakkaalle. Muutoin vinkkipankin ehdotukset ovat hyvin pitkalti jo ahkerassa kaytossa.
Ehka minun taytyy vield rohkeammin ehdottaa kauppoja, vaikka koen johdattelevani asiakasta kohti
ostop&atosta parhaani mukaan.



Liite 4. Osallistujien palaute myynnin osiosta ja sen hyédysta omaan tyohon.

11. Jata palautetta Myynnin osaalueen materiaaleista seka taman osion hyGdyista omaan tyohosi

jatkossa.

47 vastausta

Materiaalit oli monipuolisia ja kiinnostavia, naita on aina hyva kerrata, ja oli hyva palautella mieleen muun
muassa kaupan klousaukseen liittyvia asioita.

Kivasti ja selkedsti tehty materiaalit.

Paljon tuli annettua nyt palautetta, katsotaan, mita tapahtuu. Video on hyva, sita tulee katsottua vield
monta kertaa. Hyddyllista tietea clousauksista.

Myynnin materiaali oli hyva kayda |3pi ja huomata itsekkin ettd teen vuorossani ihan oikeita asioita

Video oli mielenkiintoinen ja antoi vinkkeja jatkoon. Mielestani visuaaliset materiaalit ovat hyvid. Otan
varmasti monia vinkkeja ja pointteja kayttdon ainakin joillain muotoa!

Tama osio oli itselleni ehka kaikista hyddyllisin juurikin vinkkipankin takia. Sielta sai hyvia vinkkeja mita
myyntitilanteissa voi sanoa kaupan loppuunsaattamiseksi.

Video oli tosi hyva, samoin vinkkipankki oli ihan mahtava ja vaivalla tehty!

opettavainen ja erittdin mielenkiintoinen kokonaisuus! myés uusia hyvia vinkkeja ja ohjeita.
ymparistoasicista enemman tietoa ja koulutusta! esim.2 krt/vuodessa tietojen kertaus ja koulutus myds
vanhoille myyjille.uusien koneiden ominaisuudet ja toiminta ohjeet paperilla kotiin,voi rauhassa opiskella!

Olen pitkaan halunnut saada enemman myads myynnillisia vinkkeja | tyohon ja kaupan
clousaamiseen. Nyt vihdoinkin tama toteutui ja koen super hyddyllisiksi taman paketin vinkit! Opin myos
lisaa siita, mitka ovat hyvan myyjan ominaisuuksia ja toimintatapoja ja voin kehittda omaa toimintaani
edelleen sen avulla.

48
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Liite 5. Osallistujien palaute osaamisen kehittdmishankkeen koulutuskokonaisuudesta.

21. Jata palautetta koulutuspaketista kokonaisuutena - anna meille risut ja ruusut rohkeasti. Olisko
mielestasi tdma kokonaisuus syyta lisata uuden kahviasiantuntijan koulutuskokonaisuuteen
jatkossa? Jos, niin missa vaiheessa? Herattikd tama kokonaisuus sinussa jotain muita ajatuksia tai
ideoita - kerro meille ja osallistut tiimin kehittamiseen arvokkailla mielipiteilldsi! KIITOS! - palaute on
vapaaehtoinen -

42 vastausta

Koulutuspaketti oli monipuolinen ja hyddyllinen. Tarke&a kertausta, ettei asiat pdase unohtumaan koronan
aikana.

Taa olis hyva lisata kun on tehnyt ainakin sen 10 tydvuoroa tai kun on ollut pitempi tauko tygvuorojen
valissa.

Hyvin kattava kokonaisuus, voisi lisatd mielestani uusien kahviasiantuntijoiden pakolliseen koulutukseen.

Tama oli kylla erittain hyva kertaus, ja erityisen iloinen olen vinkkipankista! Naita vinkkeja voisi olla lisaa
muuhunkin liittyen kuin vain kaupan clousaamiseen.

todella paljon tietoa,ehka liikaa yhdelle kerralle uudelle kahviasiantuntijalle.

hyvia uusiakin vinkkeja,ymparistdasioiden koulutusta enemman,tarked ajankohtainen aihe.
koulutuksia/tiimipaivia 2 krt vuodessa,aluekoulutukset oli tosi kivoja!

paljon tietoa,olisi hyva saada tama paketti paperilla niin voisi kerrata kotona enemman!

loved it!

Itselldni on ollut suuri kaipuu myynnillisiin vinkkeihin, joten koen ettd ainakin itse olisin hyStynyt tasta
viimeisestd paketista osana uuden kahviasiantuntijan koulutusta. Jos ei heti alkuun, niin vaikka
muutamien ensimmaéisten vuorojen jalkeen suoritettavaksi ;) Kaikki paketit ovat mielestani hyvid ja
onnistuivat hyvin itseopiskeluna, joten resurssien puitteissa vaikka koko materiaali siihen
koulutuskokonaisuuteen. Kiitos viela paljon mielenkiintoisesta koulutuspaketista!

Kylla on mahtava paketti kerrassaan-taséat kiitos<3

Tama oli loistava tapa kerrata asioita ja oppia jotain uuttakin sivussa. Mielestani tama olisi hyva lisa
koulutuskokonaisuuteen, vaikka jonkinlaisena kertauskoulutuksena kun muutamia vuoroja on tehty.
Mielestani naita koulutuksia voisi toteuttaa enemménkin jos aikataulut vain sallii. N&in varmistettaisiin,
ettd opit pysyvat tuoreessa muistissa ja mahdollisesti auttaa myos l6ytamaan uusia oivalluksia.

Paketti oli hyvin rakennettu, sisdltden selvdt ohjeet, vinkit ja videoita.
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