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1 Johdanto 

Opinnäytetyöni esittelee keväällä 2020 suunnittelemani ja toteuttamani osaamisen ke-

hittämishankeen.  Hanke toteutettiin vastuullani olleelle, globaalin kahvitoimialan yrityk-

sen myynninedistämistiimille. Aiemmin valtakunnallisen kenttätiimin koulutustarve on ka-

tettu päämiehen ja edustamani agentin järjestämin aluekoulutuskierroksin, joka keväästä 

2020 alkaen ei ollut osapuolten turvallisuuden vuoksi mahdollista COVID-19–pandemi-

asta johtuen.   

COVID-19–pandemian leviämisen estämiseksi Valtioneuvoston (2020) määräyksen mu-

kaisesti liikkuminen alueiden välillä ilman erityistä syytä oli kielletty ja suunnitteluna kou-

lutusajankohtana Uusimaa oli poikkeuslain nojalla kokonaan eristettynä muusta maasta. 

Samoin pääkaupunkiseutua koskivat tiukat kokoontumisrajoitukset, joten pääkaupunki-

seudun, Turun, Tampereen, Itä-Suomen sekä Pohjois-Suomen aluekoulutuspäiville tuli 

etsiä vaihtoehtoinen osaamisen kehittämisen keino.  

Hankkeen ensisijainen tavoite oli toiminnassa havaittujen koulutustarpeiden täyttäminen 

sekä turvallisuuden ja työn laadun takaaminen. Nämä priorisoitiin, koska haluttiin enna-

koida ajankohtaa, jolloin myynninedistäjät palaisivat pakollisen tauon jälkeen takaisin 

työvuoroihin. Käytännössä laadun osalta tavoiteltiin korkeampia asiakaskontakti-, myyn-

tikeskustelu ja myyntilukuja per vuoro, joita myös KPI-luvuiksi (Key Performance Indica-

tor, liiketoiminnan keskeiset tavoitteet) kutsutaan. Näiden lisäksi tavoitteena oli osaami-

sen kehittämisen kautta kohottaa Mystery Shopping -arviointituloksia. Nämä asiakasyri-

tyksen laadunvalvonnan puitteissa tehdyt testiasiakaskäynnit toteutetaan aina myynnin-

edistäjän tietotaidon, aktiivisuuden ja myynnillisyyden arvioimiseksi.  Näiden lisäksi työ-

turvallisuuden osalta tavoitteena oli turvallisuussääntöjen kertaaminen sekä pienienkin 

työtapaturmien karsiminen oikeiden työtapojen avulla. Toissijaisena tavoitteena hank-

keessa toteutettiin koulutusmateriaalien päivitys ajantasaiseksi sekä sisältöjen että ulko-

asujen osalta.  

Työssä kuvataan myös hankkeen taustaa, lähtötilannetta, tavoitteita, tuloksia ja jatko-

hankkeita. Asiakkuudesta vastaavana tuottajana kehittämishankeen aikataulutus, ide-

ointi, suunnittelu ja viestintä tulivat vastuulleni. Alustavasti hankkeessa esiteltiin asiak-

kaalle kaksi vaihtoehtoista tapaa. Asiakas koki valitsemansa kokonaisuuden jo suunnit-

teluvaiheessa niin hyväksi, että otti vastuulleen myös hankkeesta koituvat palkkakulut.  
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Kehittämishankkeen koulutuskokonaisuuden sisällöntuottamisesta vastasin käytän-

nössä yksin asiakkaan toimittaessa yhden presentaation osaksi sisältökokonaisuutta. 

Valittu verkkokoulutusmalli koostui neljän eri osaamisalueen materiaaleista sekä tehtä-

väosiosta. Kokonaisuudessaan työntekijällä kului keskimäärin 2–5 tuntia kaikkien osa-

alueiden opiskelemiseen ja tehtävien tekoon.  

Tarkastin henkilökohtaisesti jokaisen myynninedistäjän suorittamat tehtävät ja lähetin 

sähköpostitse niistä positiiviset sekä tarvittaessa korjaavat palautteet arvostavassa hen-

gessä. Keräsin tehtävien yhteydessä myös tiimiläisiltä palautetta hankkeesta, sen laa-

dusta ja koetusta hyödystä myynninedistäjän omaan työskentelyyn jatkoa ajatellen.  

Kokonaisuutena voidaan todeta, että osaamisen kehittäminen on käynnistetty välittö-

mästä aloitettuani tehtävässäni. Tämä kuvattu hanke kuuluu näin ollen osaksi suurem-

paa kokonaisuutta, joka alkoi jo vuoden 2019 alussa ja jatkui opinnäytetyön lopussa ku-

vattuina jatkohankkeina myös kevään 2020 jälkeen. Hankkeen vaikutuksia tulostavoit-

teisiin seurattiin kevääseen 2021 asti. 

2 Käytetyt menetelmät ja tietoperustat 

Valtakunnallisen myynninedistämistiimin osaamisen kehittämisessä sekä etäjohtami-

sessa tuli huomioida useita eri päällekkäisiä osa-alueita. Niin koulutussisältöjen kuin mo-

tivoinnin sekä siihen oleellisesti liittyvän viestinnän ja palautteenannon osalta.  

Läpiviedyssä kehittämisprojektissa huomioitiin useita teoreettisia näkökulmia osana päi-

vittäisjohtamisen käytäntöjä, unohtamatta kuitenkaan sitä, että kehitystä voi tapahtua ai-

noastaan toiminnan analysoinnin ja niistä johdettujen toimenpiteiden kautta.  Tämä toi-

mintatapa on ominaista Lean -menetelmän johtamisen ja jatkuvan kehittämisen mallille 

(Planview 2021). Siinä kiteytyvät jatkuva kehityskohtien tunnustaminen ja varsinainen 

kehittäminen sekä seuranta ja analysointi, jotka yhdessä muodostavat edellytykset liike-

toiminnan kehittämisen kehälle.   
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2.1 Osaamisen kehittäminen myynninedistämistiimissä 

YK:n alainen UNIDO eli Secretariat of the United Nations Industrial Development Or-

ganization (2002,8) määrittelee kompetenssin eli osaamisen seuraavasti; kokonaisuus 

tietoja ja ajanmukaisia taitoja, joiden avulla yksilö kykenee menestyksekkäästi suoritta-

maan tehtävän, työn tai toimenpiteen, joka hänet on osoitettu tekemään. Tuoreessa UNI-

DOn vuoden 2020 vuosiraportissa (2020, 9) perätään globaalisti COVID-19–pandemian-

jälkeisen talouskasvun eteen tarvittavaa osaamisen kehittämistä. UNIDOn raportin 

(2020, 29) mukaan tällä voidaan taata maiden kilpailukyvyn säilyvyys sekä sitä kautta 

turvata ihmisten toimeentulo työllisyyden myötä. Niin ikään tämä mahdollistaa investoin-

nit teknologiaan ja sen myötä esimerkiksi ratkaisut luonnonvarojen tehokkaampaan suo-

jeluun (UNIDO 2020,30).  

Mika Kamenskyn (2015) pelkistää osaamisen vain tiedoksi ja taidoksi, mutta osaamisen 

perusjoukkoon oleellisina osina hän liittää myös rohkeuden, halun ja näkemyksen. Näi-

den kokonaisuutta Kamensky (2015) tarkastelee henkilöstön, organisaation sekä liike-

toiminnan kehittämisen näkökulmasta, koska hän väittää osaamisen kehitysvauhdilla 

olevan ratkaisevaa merkitystä yrityksen menestykselle. Kehitysvauhti todennäköisesti 

korostuu entisestään, kun vallitsevien olosuhteiden muutossykli on niinkin tiivis kuin se 

viruksen aiheuttamana on todistettu olevan keväästä 2020 alkaen.  

Osaamisen kehittämisen perustana on tieto siitä, mikä yksittäisen henkilön tai tiimin 

osaamisen taso on tarkasteluhetkellä. Esimies on luonnollisesti ratkaiseva rooli työnte-

kijöidensä osaamisen ylläpitämisen ja kehittämisen suhteen. Esimies osaamisen kehit-

täjänä -kirjassa haastetaan esimiestä ottamaan vakavasti tämä rooli ja olemaan valmis 

kehittämään ei ainoastaan alaisiaan, mutta sen lisäksi myös itseään. Näin esimies toimii 

samaan aikaan esimerkkinä tiimiläisilleen siinä, että hän kehittää ja kehittyy itse omassa 

työssään. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, b30.) 

Niin hyvän esimiestyön kuin osaamisen kehittämisenkin tavoitteena on edesauttaa työn-

tekijän onnistumista työssään, joka taas lisää tuloksellisuutta. Osaamisen kehittämisen 

pohjana on kuitenkin pidettävä sitä, että tiimin jokaisella jäsenellä on vahva ymmärrys 

perustehtävästä ja siihen liittyvistä tavoitteista sekä odotuksista. (Kupias jne. 2014, b53.)  
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Arter Oy:n Markus Meurman (2021) on blogissaan oppivasta organisaatiosta listannut 

keinoja, joilla organisaation oppimiskykyä voidaan kehittää. Näistä yhtenä huomionar-

voisimpana keinona on osaamisen siirtyminen yksittäisiltä henkilöiltä organisaatiolle si-

ten, että olemassa oleva tieto dokumentoidaan tai tuodaan jotenkin muutoin koko yhtei-

sön käyttöön (Meurmann 2021). Tässä yhteydessä on syytä muistaa jaettavan tiedon 

oikeellisuuden tarkistus, jonka voi toteuttaa yhteistyössä esimerkiksi asiakkaan kanssa, 

kuten kuvattavassa hankkeessa tehtiin.  

Asiakaspalvelu- ja myyntitehtävissä toimivien myynninedistäjien osaamisen kehittämi-

sen kokonaisuuteen voidaan hakea näkökulmia myös palvelumuotoilun kautta. Esimerk-

kinä tästä käytettäköön Palvelumuotoilun bisneskirjassa (Koivisto & Säynäjäkangas & 

Forsberg 2019, 41) esitelty, Design Councilin 2005 julkaisema Tuplatimantti -prosessi-

malli, joka toistaa toiminnassa kiertokulkua; löydä, määritä, kehitä, tuota. Ensivaiheessa 

prosessimalli keskittyy ongelman tunnistamiseen ja loppuvaiheessa ongelmanratkai-

suun. Käytännössä myös tätä mallia hyödynnettiin opinnäytetyössä esiteltävään hank-

keeseen, jotta löydettiin ja toteutettiin juuri ne oikeat, tiimin kriittisimmin tarvitsemat osaa-

misen kehittämisen osa-alueet.  

Tampereen ammattikorkeakoulun yliopettaja Pia Hautamäen (2017) Aamulehdelle laa-

tima listaus menestyvän myyjän taidoista kiteyttää erinomaisesti sen, miten viimeisen 

vuosikymmenen aikana on siirrytty tuotemyynnin osalta pitkälti verkkokauppa-asiointiin. 

Luonnollisesti verkkokaupassa henkilökohtaisilla myynninedistämistoimilla ei enää ole 

ollut sijaa. Myymälöissä tapahtuva myyminen taas on selvästi kääntynyt ratkaisu- ja asi-

antuntijamyynnin suuntaan. Tällöin myyjän tehtävänä on auttaa asiakasta löytämään 

juuri hänen tilanteeseensa oikeat ratkaisut sekä asiantuntijana tukea valinnassa ja osto-

päätöksen teossa. Asiantuntijamyyjän työ edellyttää kykyä ja halua jatkuvaan oppimi-

seen ja erinomaisia vuorovaikutustaitoja. Unohtamatta halua työskentelyyn erilaisten ih-

misten kanssa sekä rohkeutta haastaa asiakkaiden esittämiä ajattelumalleja. (Hauta-

mäki 2017.)  
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2.2 Muutosjohtaminen osaamisen kehittämisen motivaatiokeinona 

Kehittämishankkeessani kiinnitin erityistä huomiota muutosjohtamiseen, koska koulutuk-

sen sisällön osa-alueiden hallinnassa oli tiimissä selkeä tarve sekä ajattelu- että työs-

kentelytapojen päivittämiselle. COVID-19–pandemian aikaansaamiin toimintamallien 

muutoksiin täytyi suhtautua reaktiivisesti, jolloin käytännössä toimittiin kriisitilanteessa ja 

se vaati nopeaa, tehokasta sekä tilannetajuista viestintää. 

Olipa kyseessä kriisitilanne tai arkinen painetilanne, johtajan tilannetajulla on vahva mer-

kitys siihen, päädytäänkö kokonaisuudessa joustavaan, hyvään lopputulokseen vai ajau-

tuuko organisaatio kohti suurempia haasteita. Työyhteisön henkiselle suorituskyvylle tär-

keää tilannetajun merkitystä ei edelleenkään tunnisteta tarpeeksi hyvin siitä huolimatta, 

että sen voidaan katsoa olevan jopa kriittinen menestystekijä nykypäivän työelämässä. 

(Åhman & Gustavsberg 2017, 20.) 

Ossi Ritola määrittelee blogikirjoituksessaan muutosjohtamisen olevan ihmisten ohjaa-

mista kohti asetettuja tavoitteita tietystä lähtötilanteesta, jatkaen teknologiavetoiseen 

muutokseen sekä uusien työtapojen tuomiseen osaksi arkea (Ritola 2020). Tämänkal-

taiseen ihmisten tai strategian ohjaamaan muutokseen työelämässä on jo totuttu. Kui-

tenkin globaali, COVID-19–pandemia toi lähestulkoon kaikkien ihmisten työskentelyyn 

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

Vain reilut kolme kuukautta COVID-19–pandemian vyörymisestä päälle, Maria Heimo-

nen (2020) kertaa blogissaan tätä ”tosielämän happotestiä” muutosjohtamiselle. Hän ki-

teyttää heti blogikirjoituksensa alkuun pandemian aiheuttaman muutostilan koko laajuu-

den, kun samanaikainen muutos tapahtuu niin markkinatilanteessa ja asiakaskäyttäyty-

misessä, kuin toimintatavoissa ja tulevaisuudennäkymissäkin. Heimosen (2020) mukaan 

muutosjohtamisessa tärkeintä on havainnoida se, mikä muuttuu ja toisaalta, mikä taas 

pysyy ennallaan. Sekä edelleen tämän jatkumona, se että muutosten osalta etsitään uu-

det tavat toimia. Toisin sanoen ne toimijat, jotka pystyvät paineen alla muutosjohtamaan 

aktiivista uudistumista, kasvavat ja voittavat markkinaosuuksia (Heimonen 2020). Tähän 

peilattuna tässä opinnäytetyössä kuvattu hanke aikatauluineen kuvastaa johtamisen nä-

kökulmasta aktiivisuutta ja nopeaa reagointia tilanteeseen.  

Pauli Aalto-Setälä kuvaa erinomaisesti kirjassaan Häiriö (2018) disruptiota eli vakiintu-

neiden toimintamallien murrostilannetta. Aalto-Setälä (2018) viittaa tässä kirjansa joh-

dannossa vuonna 2010 tapahtuneeseen neljänteen teolliseen vallankumoukseen, mutta 
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yhtä lailla tämä kuvattu häiriö eli tilapäinen haitta, voitaisiin kuvata tässä ajassa sanalla 

COVID-19.  Sen aiheuttamana viimeisen 1,5 vuoden ajan yksilöille ja yrityksille koitunut 

merkittävä haitta sekä vakavat kriisitilanteet ovat koskettaneet lähes kaikkia tavalla tai 

toisella.  

Kaikesta huolimatta COVID-19–pandemia on saanut aikaan myös runsaasti positiivisia 

vaikutuksia julkisten palveluiden sekä yritysten digitaalisiin palveluihin. Tämä ns. digi-

loikka, jota Aalto-Setälä (2018) kuvaa kirjassaan Clayton Christensenin jo aiemmin mää-

rittelemän disruption innovations -teorian kautta, sai huiman lisäboostin, kun vuonna 

2020 yhteiskunnan eri toimijat halusivat säilyttää toimintakykynsä, vakiintuneiden toimin-

tamallien romahdettua. Toki tähän vahvaan kasvuun sekä kehitykseen omalta osaltaan 

auttoivat ELY-keskusten, Business Finlandin sekä Valtionkonttorin myöntämät ko-

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

Niin ikään Aalto-Setälä (2018) lanseeraa kirjassaan häiriöjohtamisen termin, joka mah-

dollistaa nykyaikana virheellisen tiedon äärimmäisen nopean leviämisen. Parhaassa ta-

pauksessa tätä kuitenkin estää jo ennen kriisiä rakennettu organisaatiokulttuuri, jossa on 

toteutettu tehokas viestintäkulttuuri, hyvä työtyytyväisyys sekä vahva luottamus johtoon 

(Heimonen 2020). Kokemukseni mukaan virheellisen tiedon levittäminen tehdään tahal-

lisesti, jolloin pyrkimyksenä on aiheuttaa merkittävää haittaa joko toiminnalle tai tietylle 

henkilölle. Tiedän tätä tapahtuvan työyhteisöissä sen kokoon katsomatta, joten viestin-

nällä on tärkeä rooli muutosjohtamisessa. Työssä kuvatun hankkeen osalta toteutin vies-

tinnän siten, että kaikki saivat oikeaa tietoa samanaikaisesti ja luodun organisaatiokult-

tuurin vuoksi tiimiläiset kykenivät kyseenalaistamaan mahdollisen väärän tiedon koh-

dalla sen paikkansapitävyyden. 

Erilaiset persoonat suhtautuvat muutokseen hyvin eri tavalla ja esimiehen tehtävänä on 

osoittaa tiimiläisilleen tukea. On hyvin inhimillistä, että tämänkaltaisissa muutostilan-

teissa osa työntekijöistä kokee ahdistusta, joka johtuu hallinnan tunteen heikkenemi-

sestä. Tilanteissa, joissa ei voi vaikuttaa ulkopuolelta tulevaan muutostekijään, voi syn-

tyä pelkoa tai jopa riittämättömyydentunteita. (Pirinen 2015, 44.) 

Yhdistämällä Ritolan (2021) sekä Pirisen (2015, 44–45) näkökulmat, on selvää, että esi-

miehen tulee ottaa muutostilanteissa rohkeasti johtajuus haltuunsa ja hallita sekä muu-

toksen läpivientiin liittyvät prosessit ja viestintä, sekä ennen kaikkea tunneilmasto. Piri-
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sen (2015, 44) mukaan esimiestä, joka kohtaa rohkeasti työntekijät muutoksissa, kom-

munikoi ja reagoi, arvostetaan erityisen korkealle työntekijöiden taholta. Tätä näkemystä 

tukevat myös tämän kehittämishankkeen tuloksissa esitetyt työhyvinvointikyselyn tulok-

set.  

Myös esimiehen osallistuminen ja kyky selventää sekä yksinkertaistaa tavoitteet, lisää 

työntekijöiden luottamusta muutostilanteessa (Pirinen 2015, 44). Tästä johtuen tiimi-

läiseni motivoituvat myös osaamisen kehittämisen toimenpiteisiin, jotka tarjosivat heille 

uusia ja/tai parempia työkaluja työssä onnistumiseen. Kaikki nämä em. osatekijät kuulu-

vat mm. HAY-palkitsemismallin (2014) mukaisen kokonaispalkkioinnin näkökulmasta ai-

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

 

kuva 1.  HAY-palkitsemismalli (2014).  

Tässä mallissa liiketoiminnan ytimessä on strategia sekä sen mukainen toiminta, joka 

sulkee sisäänsä yrityksen tuloksellisuuden sekä menestyksen merkityksen. Tällöin myös 

henkilöstö pääsee osaksi menestystä, saaden työskentelyllään aikaan tuottoa yrityksen 

tekemille investoinneille. Tämä malli kuvaa erinomaisella tavalla sitä hyötysuhdetta, joka 

parhaimmillaan työnantajan ja työntekijän välillä vallitsee. (HAY 2014.)  

Aiemmin viittamassani Ossi Ritolan blogikirjoituksessa korostetaan muutoksen tarinan 

viestimistä työyhteisön kaikille jäsenille. Tarinan tulee Ritolan näkemyksen mukaan si-

sältää perusteet ja tarkoitus muutokselle sekä sen, miltä tavoiteltu muutos näyttää. Myös 

kuvailu siitä, miten muutos mahdollisesti vaikuttaa työyhteisön tulevaisuuteen tai millä 



8 

 

 

 

tavalla muutos mahdollistaa tulevaisuudenvision toteutumisen, motivoi osallistujia enti-

sestään. (Ritola 2021.) 

Kesän ja syksyn 2021 uutisoinnista päätellen Suomessa on jo useita toimialoja ja yrityk-

siä, joissa koetaan työvoimapulaa (Yle, 2021) joten muutosjohtamisen puute voi nähdäk-

seni realisoitua edelleen vahvistuvana työvoiman kohtaanto-ongelmana virustilanteen 

vielä vallitessa.  

Toki, esimerkiksi Kauppakamareiden osaajapulakyselyn (Valtonen, 2021) mukaan työ-

voimapulan syyt ovat enemmänkin kannustinloukkujen ja koulutustekijöiden syytä, kuin 

yritysten johtamisen ja viestinnän puutteista johtuvaa työvoiman liikehdintää. Nähtäväksi 

jää, onko lähitulevaisuudessa mahdollisuus tarkastella tarkempaa tutkimustietoa työvoi-

mapulan syistä ja seurauksista tällä kuluvalla vuosikymmenellä.  

2.3 Etäjohtamisen merkitys ns. keikkatyöntekijöiden sitouttamisessa  

Usein ajatellaan, että asetetut tavoitteet ja visiot ovat organisaatiossa itsestäänselvyyk-

siä mutta arki on kuitenkin osoittanut, että kaikille tavoitteet eivät ole selvillä. Vaihtoeh-

toisesti työntekijöille ei ole tarjottu riittävästi tietoa siitä, millaisin toimin tavoitteet ovat 

saavutettavissa. Onnistunut suorituksen johtaminen perustuu aina selkeisiin tavoitteisiin 

sekä määrätietoista viestintää suoritusodotusten viestimisestä asianosaisille. (Järvinen 

& Rantala & Ruotsalainen 2014.) 

Etäjohtamisessa tämä kokonaisuus korostuu ja sen vuoksi painotamme jo rekrytointipro-

sesissa hakijalle työtehtävän tavoitteellisuutta sekä itsenäisyyttä tehtävän vaatimuksina. 

Kun tiimiin valitaan jo rekrytointivaiheessa henkilö, joka osoittaa vahvuutta näihin omi-

naisuuksiin, myös johtaminen helpottuu.  

Käytäntöämme tukee suomalaisen e-urheiluvalmentajan Felix Wahlsbergin näkemys vir-

tuaalitiimeistä vuonna 2020 julkaistussa kirjassa Läsnä etänä. Wahlsberg kuljettaa mie-

lenkiintoisella tavalla virtuaalisen e-urheilun tiimejä ja yritysmaailmaa rinnakkain osoit-

taen, että molemmissa tapauksissa tavoitteelliselle tiimille on tärkeää rekrytoida oikean-

laiset osaajat ja viestiä tehokkaasti tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisäksi hän kokee, että 

virtuaalitiimissä menestyksekäs toiminta vaatii vahvaa luottamusta, joka taas kumpuaa 

siitä, että tiimin jäsenet tuntevat olonsa turvalliseksi.  (Haapakoski & Niemelä & Yrjölä 

2020, 43.)  
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Samoin työyhteisön positiivinen tunneilmasto tarttuu työntekijöiden kautta asiakkaisiin 

sekä muihin sidosryhmien edustajiin, kuten jälleenmyyjien henkilökuntaan. Tällöin työn-

tekijän jättämä ns. tunnejalanjälki rakentaa vahvasti myös brändi- ja työnantajamieliku-

vaa. (Rantanen & Leppänen & Kankaanpää 2020,16.) 

Tapahtuupa johtaminen etänä tai lähityönä, suorituksen johtamisen vauhtipyörä kuvaa 

hyvin sen rakennetta. Vauhtipyörä muodostuu kolmen ydintehtävän ympärille: tavoitteet 

ja odotukset toiminnassa, ohjaava vuorovaikutus ja palaute sekä kehittävä valmentami-

nen. Ydintehtävien tiivis toisiinsa linkittyminen tukee kokonaisuutta ja antaa esimiehelle 

tarvittavat työkalut, kun siihen yhdistetään johtamisen toiminnalliset tekijät. (Järvinen jne. 

2014.)  

Erityisesti tässä kuvassa 2. nähtävässä mallissa havainnollistuu se, että vaikka pääpaino 

on suorittamisessa, niin malli huomioi vahvasti vuorovaikutuksen ja sitä kautta esimies-

suhteen tunneilmaston suhteessa työntekijään hyvin positiivisessa merkityksessä. (Jär-

vinen jne. 2014.) 

 

Kuva 2.  Suorituksen johtamisen vauhtipyörä (Järvinen jne. 2014). 

Läsnä etänä -teoksessa esitelty, toimistoistakin tuttu huonetaulu on nyt valjastettu virtu-

aaliyhteisön tueksi. Ensimmäisenä huomioitavana kohtana huonetaulussa on etätiimin 

oman viestimistavan rakentaminen. Toisena se, että oppii lukemaan toisia ja tulkitse-

maan tunnelmaa äänestä tai viestien sävystä. Näin ollen esimies tarvitsee rohkeutta olla 

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

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

Kolmantena aiheena huonetaulu käsittelee vaikeiden keskusteluiden käymistä etänä, 

sillä monesti näissä tilanteissa kaivataan kasvotusten olemista. Tästä huolimatta on 

myös persoonallisuuksia, joille on helpompi käydä asioita läpi nykyaikaisen teknologian 

kautta online -tapaamisissa tai puhelimitse. Etänä tapahtuvien haastavien tilanteiden 

kohdalla tulee huomioida turvallisuudentunteen vaaliminen. Esimerkkinä tästä ko. teos 

mainitsee esimiehen luvan vastapuolelle käyttää punaista luuria, mikäli tilanne tuntuu 

haastavalta. (Haapakoski jne. 2020, 49.) 

Neljäntenä kohtana korostuu yhdessä tekeminen luottamuksen rakentajana. Sekä vii-

dentenä ja samalla viimeisenä kohtana huonetaulussa on tilan antaminen tunteille ja nii-

den läpikäynti (Haapakoski jne. 2020, 49). Tämä toki voidaan tehdä henkilökohtaisella 

tasolla, mutta myös tiimitasolla ryhmäviesteissä esim. onnistumisten ”tuulettamisessa” 

ja pettymysten käsittelyssä, kuten omassa tiimissäni on tehty.  

Kokemukseni mukaan esimiehen puuttuminen etänäkin havaittuun alisuoriutumiseen tai 

yhteisissä viestintäkanavissa epäasialliseen käytökseen luo työyhteisölle tunteen rei-

lusta ja tasa-arvoisesta työyhteisöstä. Nämä omalta osaltaan lisäävät arvostusta, luotta-

musta, yhteenkuuluvuutta ja sitoutumista, joita myös kansainvälistä tiimiä lääkeyhtiö 

Bayerin palveluksessa johtava Tarja Jalava peräänkuuluttaa asiantuntijan puheenvuo-

rossaan Läsnä etänä -teoksen sivuilla (Haapakoski jne. 2020, 65).  

Googlen suorittamien tutkimusten mukaan virtuaalitiimit, joissa vallitsee tämänkaltainen 

psykologinen turvallisuudentunne, onnistuvat työssään erityisen hyvin (Haapakoski jne. 

2020, 67). Tätä teoriaa tukee myös esimiehen / johtajan kyky arvostaa tiimin yhteisölli-

syyden tuottamaa osaamista ja sen lisäarvoa työyhteisölle (Haapakoski jne. 2020, 67). 

Kuten sekin, että yksilön kokema merkityksellisyyden tunne työyhteisön taholta motivoi, 

sitouttaa ja vahvistaa työhön liittyvien tavoitteiden saavuttamista (Aaltonen & Ahonen & 

Sahimaa 2020, 58).  
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3 Taustaa ja nykytila-analyysi alkuasetelmasta 

Aloitin työssäni vastaavana asiakkuuspäällikkönä sekä myynninedistäjien tiimin tuotta-

jana / esimiehenä helmikuussa 2019. Vielä syksyllä 2018 käytäntönä oli, että valtakun-

nallinen myynninedistäjätiimi kokoontui koulutukseen ja kickoffiin aina syksyllä Helsin-

kiin.  

Aloittaessani tehtävässä totesin hyvin nopeasti, että tiimissä käytössä olevat toiminta-

mallit sekä tulokset verrattuna tavoitteena oleviin KPI-mittareihin olivat tasoilla, joiden 

vuoksi tarvittiin nopeita toimia. Päällimmäisenä näistä ns. perustehtävän kirkastaminen. 

Kaupunkikohtaisten tiimien viestintäkanavien taustalla saattoi havaita kuohuntaa ja tiimi-

läisten turhautuminen esim. tukitoimien hitauteen ja palkanmaksun virheisiin tuli todella 

esille monin eri tavoin. Myös viestinvaihtojen tunnelmassa havaittiin kireyttä sekä sel-

keää suuttumusta, jotka tulkitsin luottamuspulaksi ja keskinäisen arvostuksen puut-

teeksi.  

Luonnostelin nopeasti aloittamiseni jälkeen idean asiakkaalle aluekoulutuskiertueesta 

pk-seudulla, Turussa, Tampereella ja Oulussa. Näin tarjoutui mahdollisuus tutustua hen-

kilökohtaisesti tiimiläisiin ja kouluttaa myynninedistäjiä kaikista kriittisimpien osaamisen 

kehittämisen osa-alueiden myötä asiakkaan edustajan kanssa yhteistyössä. Tavoitteena 

tuolloinkin asiakaskohtaamisten määrän ja myynnin kasvun kohottaminen huolestutta-

vista lukemista lähemmäs tavoitteita.  

Ennen ideaa aluekoulutuskierroksesta sekä sen tehokkaasta vaikutukset tuloksiin, asia-

kas oli väläyttänyt jo sopimuskauden päättämistä ennenaikaisesti heikkojen tulosten 

vuoksi. Asiakas lähti kuitenkin ideaan innokkaana mukaan ja jo huhtikuussa 2019 toteu-

tettiin ensimmäinen aluekoulutuskiertue. Osaamisen kehittämisen osalta keskityttiin tuo-

tetietouteen, aktiiviseen asiakaskohtaamiseen, myyntitilanteissa kaupan clousaamiseen 

sekä järjestelmän osalta raportointityökalun tarkempaan käyttöön. Koulutuspäivä päättyi 

kaikissa kaupungeissa yhteiseen illalliseen, rentoon tutustumiseen ja jutusteluun.  

Kaikkien tiimiläisten henkilökohtainen tapaaminen, oma esittäytymiseni sekä lupaus vah-

vemmasta tuesta ja uudesta kannustepalkkiomallista lisäsivät selvästi luottamusta tiimi-

läisten ja operatiivisen johdon / koordinoinnin välillä. Joka taas osaltaan kasvatti pikku-

hiljaa sitoutumista ja motivaatiota tiimiläisten keskuudessa. Näistä johtuen myös aiem-

min taustalla havaittu tyytymättömyys ja turhautuminen vähenivät huomattavasti.  
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Kiertueen jälkeen havaittiin välittömiä vaikutuksia, sillä raporttien laatu parani kautta lin-

jan, sillä sekä raportoitujen asiakaskohtaamisten että rekisteröityjen myyntien määrät 

lähtivät säännönmukaiseen nousuun. Nousu ei ollut kerralla suuri, mutta trendi oli selvä.  

Aluekoulutuskiertueen kaupunkikohtaisten palautekyselyiden tulokset ja palautteet niin 

koulutusten sisällöistä, kuin henkilökohtaisista kohtaamisissa koetusta annista oman 

työn tekemisen merkitykseen, vaikuttivat lupaavilta. Tulosten perusteella asiakkaan 

kanssa luovuttiin aiemmasta mallista ja käytettiin jatkuvaan osaamisen kehittämiseen 

varatut resurssit aluekoulutuskierroksiin kahdesti vuodessa. Tämä myös siksi, että todis-

tettavasti aluekoulutuskierroksella jokainen myynninedistäjä tulee kohdatuksi yksilölli-

semmin. Tästä johtuen yksittäisen tiimiläisen työntekijäkokemuksen taso vaikutti kohtaa-

misen ansiosta nousevan huomattavasti positiivisemmaksi, kuin aiemmin toteutetulla 

menetelmällä. On toki muistettava, että asiakkaan globaalisti erittäin maineikas brändi 

antaa aina oman hypensä työntekijäkokemukseen.  

Aluekoulutuskiertueita ehdittiin toteuttamaan vuoden 2019 aikana kahdesti ja huhtikuulle 

2020 oli suunniteltu niin ikään kiertue. Kuten jo aiemmin tässä työssä mainitsin, COVID-

19–pandemiasta johtuen, aluekoulutuskiertueen toteuttaminen ei ollut enää mahdollista. 

Tehtäväkseni tuli valmistella korvaava koulutusmalli nopealla aikataululla, sillä talven ai-

kana päivittäistyössä havaitut osaamisen kehityskohdat ja tuloskehityksen hiipuminen 

osoittivat, että osaamisen kehittämiselle oli selvästi kaupunkitiimeissä tarvetta.  

Tarve kuitenkin selittyy osin sillä, että syksyn 2019 aikana rekrytoimme ja koulutimme 

valtakunnallisesti kaupunkitiimeihin 53 uutta myynninedistäjää. Uusille työntekijöille 

aluekoulutuskiertueiden kertaukset työhön liittyvistä ydinasioista olivat erityisen tärkeitä, 

sillä he suorittavat uuden myynninedistäjän koulutuspolun pääasiassa verkko-opintoina 

itsenäisesti. Aluekoulutuskierrosten ehdottomasti parasta antia on kokeneiden ja uusien 

myynninedistäjien kohtaaminen sekä osaamisen jakaminen, niin koulutusaiheiden osalta 

kuin vapaamuotoisemmin yhteisessä illanvietossa.  

3.1 Myynninedistäjän koulutuspolku  

Myynninedistäjän koulutuspolku lähtee liikkeelle välittömästi henkilön tultua valituksi 

osaksi tiimiä. Valinnan tekee haastattelun perusteella joko yrityksen HR:n edustaja, lisä-

haastattelun perusteella esimiehenä ja vastuullisena tuottajana minä tai molemmat em. 

yhteisellä päätöksellä.  
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Uusi myynninedistäjä saa sähköpostiinsa HR- ja työvuorojärjestelmään tunnukset sekä 

ohjeistuksen koulutuspolun suorittamisesta. Kaikki perehdytykseen liittyvät materiaalit 

on koottu järjestelmään asiakkuuden dokumentteihin ja ovat myynninedistäjän käytettä-

vissä aina niin perehdytystä, kuin kertaustakin varten.  Koska ko. tehtävä vaatii huolelli-

suutta ja useiden eri ohjeistuksien päällekkäistä hallintaa, on myös koulutuspolku raken-

nettu siten, että se opettaa noudattamaan tiettyjä työjärjestyksiä. Samoin se testaa, pys-

tyykö uusi työntekijä noudattamaan annettuja ohjeita sillä tasolla, kuin se tässä tehtä-

vässä on välttämätöntä.  

Yhdessä HR-assistentin ja tiimin koordinaattoreiden kanssa kehitimme exceliin proses-

sin, jolla mahdollistuu jokaisen uuden myynninedistäjän koulutuspolun etenemisen val-

vonta. Samasta taulukosta käy ilmi, että prosessiin kuuluvat toimenpiteet tulevat hoidet-

tua toimistotiimin kesken jaettujen vastuiden mukaan.  

Uuden työntekijän koulutuspolku otetiin käyttöön nykyisessä formaatissa syksyllä 2019 

ja pääsyy sen muokkaamisesta kuvattuun muotoon oli tarve tehostaa ja nopeuttaa kou-

lutuspolkua. Samassa yhteydessä uusittiin perehdytyksen koulutusmateriaaleja word-

muotoisista tekstiversioista brändinmukaisiin, visuaalisesti helppolukuisempiin pdf-op-

paisiin. Tässä muodossa prosessi tukee sekä jatkuvaa oppimista, että osoittaa läpinäky-

vyyttä asiakkaan suuntaan. Koulutuspolku on valtakunnallisesti sama kaikille pyrkien sii-

hen, että huolimatta siitä asioiko kuluttaja brändin pisteellä Oulussa, Joensuussa tai Es-

poossa, niin hän saa myynninedistäjältä samanlaatuisen palvelun.  

Mahdollisissa auditointitilanteissa voidaan asiakkaalle todentaa kaikkien myynninedistä-

jien läpikäymät koulutukset ja suoritustasot. Samoin toimistotiimin tekemä laadunval-

vonta mm. mentoreiden työskentelystä dokumentoidaan raportointia varten. Samoin 

koulutuspolun ja jatkuvan osaamisen kehittämisen toimenpiteiden myötä pyydetyt pa-

lautteet tiimiläisiltä.   

Koulutuspolku uudelle myynninedistäjälle sisältää seuraavat vaiheet:  

1) HR- ja työvuorojärjestelmän tunnusten aktivointi  

a. työsopimuksen sähköinen allekirjoittaminen 

b. QSHE-ohjeistuksen allekirjoittaminen (työn laadun, työturvallisuuden ja 

ympäristöohjeiden lukeminen ja hyväksyminen) 
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2) Itsenäinen opiskelu ja siihen liittyvät materiaalit / tehtävät 

a. Myynninedistäjän käsikirja (valmistautumis- ja menettelyohjeet esim. työ-

vaatetus, pisteen siivous, työvuoron raportointi, kulujen tilittäminen jne.) 

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

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

Nämä osiot tulee olla opiskeltuna ja tehtävät hyväksytysti suoritettuina ennen ns. 

mentorointivuoroa 

3) Yhteinen työvuoro kokeneen myynninedistäjän kanssa jälleenmyyjän myymä-

lässä (ns. mentorointivuoro) 

a. osaamisen jakaminen kokeneen ja uuden myynninedistäjän välillä 

b. tiimiyttäminen ja liittäminen osaksi työyhteisöä 

c. työvuoroon liittyvien rutiinien opettaminen 

d. työvuoron jälkeen sekä mentori että mentoroitava täyttävät oman arvi-

onsa päivän kulusta ja toisen osapuolen annista yhteisessä työvuorossa 

4) Myynnin materiaalit ja tehtäväosion / Google Forms  

a. tehtäviin ei ole yhtä oikeaa vastausta, näillä kysymyksillä uusi työntekijä 

arvioi omaa edistymistään osaamisen osalta sekä osoittaa omaa asen-

nettaan työn myynnilliseen näkökulmaan. Kysymyksillä selvitetään niin 

ikään henkilön kykyä sisäistää annettuja tavoitteita ja motivaatiota näiden 

tavoitteiden saavuttamiseksi työtehtävässään. 
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5) Follow Up -puhelinkeskustelu esimiehen kanssa 

a. Keskustelussa läpikäydään tunnelmat perehdytysprosessista tähän asti, 

henkilön itse täyttämä arvio mentorointivuorosta, mentorin arviot uuden 

myynninedistäjän tiedoista, taidoista ja asenteesta työtä kohtaan sekä 

myynnin tehtäväosion vastaukset.  

b. Puhelun tavoitteena on myös selvittää, onko uusi työntekijä valmis itse-

näiseen työskentelyyn vai tarvitseeko hän kenties lisätukea vielä ennen 

ensimmäistä omaa työvuoroaan (esim. toisen mentorointivuoron yhdessä 

kokeneen myynninedistäjän kanssa). Toisinaan käy myös niin, että työn-

tekijä ei ole mentorointivuoron jälkeen enää kiinnostunutkaan jatkamaan 

itsenäiseen työskentelyyn ja työsuhde päättyy jo ennen ensimmäistä 

omaa työvuoroa.  

6) Työvaatteiden toimitus uudelle myynninedistäjälle 

a. Myynninedistäjä on velvollinen työvuorossaan pitämään asiakkaan valit-

semaa, brändinmukaista työvaatetusta.  

7) Ensimmäinen oma työvuoro 

a. Toimistotiimi ylläpitää puhelinpäivystystä aina niinä päivinä, kun myynnin-

edistäjillä on työvuoroja. Päivystäjälle lähetetään mm. aloituskuva vahvis-

tamaan työvuoroon saapumista ja päivystäjältä saa aina tukea kaikessa 

työvuoroon liittyvässä avuntarpeessa.  

b. Päivystyksen tehtävä on myös kerrata päivän aluksi voimassa olevan 

kampanjan tai viikonlopun tavoitteet työskentelylle sekä toimia tsemppa-

rina työvuorossa oleville myynninedistäjille.  

8) Brändipäivä, joka kokoaa Helsinkiin yhteiseen päivään edellisen kvartaalin ai-

kana aloittaneet uudet myynninedistäjät.  

Päivän tarkoituksena on sekä jakaa kokemuksia muutaman oman työvuoron jäl-

keen, että käydä läpi vielä kertauksen omaisesti kaikki työskentelyn ydinasiat. 

Päivä päättyy yhteiseen illalliseen ja lahjakassien luovutukseen.  
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9) Jatkuva oppiminen toteutuu eri muodoissa toimintavuoden aikana 

a. tuoteuutuuksiin liittyvät tietoiskumaiset koulutukset 

b. kampanjakohtaiset tietoiskumaiset koulutukset 

c. osaamisen jakaminen paikallisesti esim. aluekoordinaattorin opastuksella 

d. aluekoulutuskiertueet sekä muut kickoff -tyyppiset tapahtumat 

3.2 Tausta vuosittaiselle osaamisen kehittämisen tarpeelle tiimissä  

Jokaisen puolivuotiskauden osaamisen kehittämisen pääkohdat löytyivät pitkälti vuoro-

raporteista muodostuvista KPI-tuloksista sekä tulosten analysoinnin kautta. Myynnin-

edistämisvuoroihin liittyvien rutiinitoimien, tavoitteellisen työskentelyn, raportoinnin, tu-

losten, päivystyksen sekä muun kommunikaation perusteella päästiin viikko- kuukausi- 

ja vuositasolla kiinni niihin osa-alueisiin, joissa valtaosa myynninedistäjistä tarvitsi ker-

tausta tai lisätukea. Prosessien mukaisesti kaikki myynninedistäjien ongelmatilanteet kir-

jattiin päivystyksen excel -seurantaan ja nämä purettiin toimistotiimin viikkopalavereissa.  

Raportointien kautta saatu numeerinen data, sekä muiden tiedonkeruumenetelmien 

kautta saatu muu tieto yhdistettiin ja käsiteltiin rinnakkain. Ei ainoastaan datan keräämi-

nen, mutta myös sen tulkitseminen on merkityksellinen ja tärkeä työkalu yrityksen toi-

minnan kehittämisessä (Heikinheimo 2021, 120).  Tällä tavoin tunnistettiin tiimin toimin-

nan kipukohdat niin valtakunnallisen tiimin suorituksista, alueellisista tilastoista, kuin 

henkilökohtaisesta suoriutumisesta. Samasta datasta löydettiin myös ne myynninedistä-

jät, joiden työskentely on tasaisen varmaa tai erityisen tuottoisaa.  

Lisäksi tietoa kehittämiskohteista tuli ilmi, joko myymälän palautteella suoriutumisesta, 

asiakkaan edustajan palautteella auditointikäynnin jälkeen tai Mystery Shopping -tulos-

ten muodossa. Lähes poikkeuksetta näitä kautta tulleet palautteet on havaittu jo KPI-

tulosten ja/tai päivystyksen kautta ja osaamisen kehittämisen painopistealueet ovat hel-

posti määriteltävissä seuraavaan koulutukseen.  

Normipoikkeamiin loin oman esimiestoimintani perustaksi prosessimallit. Näistä esi-

merkkinä tavoitteiden ylittämisestä lähetettävä henkilökohtainen viesti tai soitettava pu-
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helu, jossa huomioidaan henkilön poikkeuksellisen hyvä suoritustaso. Yleensä tämän-

kaltainen suoriutuminen nostettiin myös tiimin viikkoinfossa ylös ja kerrottiin muille tiimi-

läisille, millaisen toiminnan kautta poikkeuksellisen hyvään tulokseen päästiin. Tähän liit-

tyi myös aina lisäpalkitsemisen malli, joka oli kaikkea leffa/keikkalipun ja brändiaiheisen 

tuotepalkinnon väliltä. Tärkeintä oli, että hyödynnettiin kokonaispalkitsemisen malleja 

(HAY, 2014) ja huomioitiin hyvin tehty työ. 

Tässä opinnäytetyössä kuvatun osaamisen kehittämisprojektin jatkohankkeena rakensin 

myös varhaisen puuttumisen ja arvostavan puheeksi oton hengessä uuden toimintamal-

lin. Tämä ns. nollapäiväraporttikäytäntö avataan tarkemmin kohdassa 5.3. ja siihen saa-

tiin idea Nordic -tason benchmarking -puhelusta ruotsalaisen agentin kanssa. Vastaa-

vasti he saivat meiltä Suomesta vinkkejä heidän haasteisiinsa uutuustuotteiden myynti-

osuuden nostamiseksi kokonaismyyntiin nähden. 

3.3 Osaamisen kehittämisen tarkemmat tarpeet keväälle 2020  

Kevään 2020 osaamisen kehittämisen tarpeet nousivat esiin jo joulusesongin 2019 ai-

kana kohdassa 3.2 mainituista lähteistä.  

Joulusesongissa havaittiin, että brändipisteen siisteystasoissa oli haasteita etenkin suu-

rella joukolla uusia myynninedistäjiä. Samoin työvuoroissa sattui muutama pieni tapa-

turma, jotka tiimissä oli onnistuttu välttämään lähes koko esimieskauteni ajan. Asiakkaan 

edustajan työvuoroissa tapaamilla uusilla kahviasiantuntijoilla havaittiin myös puutteita 

uutuustuotteiden tuotetiedoissa, jolla taas oli selvät vaikutukset myyntitulosten heikkou-

teen. Edelleen joulukuun 2019 Mystery Shopping -tulokset osoittivat, että lähes kaikilla 

ko. kierroksella arvioiduilla työntekijöillä kaupan clousaukseen arviointipisteet olivat ta-

voitteita alemmat. Näiden lisäksi olin saanut syksyn aikana rekrytoiduilta uusilta tekijöiltä 

palautetta follow-up puheluissa, että QSHE- ohjeistus on sekava ja sen kaikkia yksityis-

kohtia on vaikea hahmottaa ja muistaa.  

Näillä perustein asiakkaan kanssa yhteistyössä päädyttiin jakamaan kevään 2020 kou-

lutuskokonaisuus neljään eri osa-alueeseen. Osa-alueiksi valikoituivat QSHE-ohjeistus-

ten päivitys ja kertaus, ohjeistus asiakaskontaktin läpiviennistä (sisältäen Mystery Shop-

ping -arviointiperusteet), tuotetietousosio sekä myynnin osio painottuen kaupan clous-

aukseen.  
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Tiimin koostumus haluttiin rakentaa siten, että tiimissä työskentelee eri ikäluokkien ja 

ihmistyyppien työntekijöitä jälleenmyyjien ja asiakkaiden erilaisuuskin huomioiden. Tä-

män vuoksi halusin käyttää aikaa ja vaivaa uusittavien ja luotavien materiaalien sisältöön 

ja ulkoasuun. Erilaiset ihmiset oppivat eri tavalla, joten faktatietojen jaottelu selkeisiin 

kokonaisuuksiin sekä uudenlaiset visuaaliset materiaalit tukivat erilaisten oppijoiden 

mahdollisuutta omaksua tieto omalle tavalleen tyypillisessä muodossa. 

Oppimistyylit on jaettu perinteisesti auditiiviseen, visuaaliseen ja kinesteettiseen meto-

diin, vaikkei tieteellisesti todennettua tietoa tämän jaottelun tuloksista olekaan. Nämä 

aistikanaviin vaikuttavat osatekijät huomioitiin kuitenkin opiskelumateriaaleissa, sillä mo-

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

4 Osaamisen kehittämishanke, haasteena COVID-19–pandemia 

4.1 Resurssointi 

Vastuullani oli täysin itsenäisesti sekä suunnitella, että tuottaa koulutusmateriaalit ja suo-

rittaa seuranta aina tehtäväosioiden tarkastukseen ja palautteenantoon asti. Näiden jäl-

keen huolehdin myös hankkeen osalta palkanmaksuperusteiden täyttymisestä ja palk-

kojen siirrosta laskentaan. Sekä edelleen hankkeen laskutuksesta asiakkaalta.  

Sisällön osalta asiakkaan edustaja toimitti yhteen neljästä koulutuskokonaisuudesta yh-

den presentaation. Muutoin koulutussisällöt ulkoasuineen sekä Google Formsilla laaditut 

tehtäväosiot olivat täysin omalla vastuullani. Tämä johtui siitä, että tiimissäni työskennel-

leet koordinaattorit lomautettiin tuotannollisten ja taloudellisten syiden vuoksi. Vastaa-

vana tuottajana oma lomautukseni alkoi vasta kehittämisprojektin päätyttyä. Koulutussi-

sällöt hyväksyttiin vielä asiakkaan edustajan toimesta ennen niiden lähettämistä myyn-

ninedistäjille opiskeltavaksi.  

4.2 Hankeaikataulu ja -suunnittelu 

Maaliskuussa 2020 tiimimme kohtasi COVID-19–pandemian vuoksi täysin uudenlaisen 

tilanteen, kun asiakas perui yhdessä jälleenmyyjäverkoston kanssa myynninedistämis-

toimet toistaiseksi. Niin kenttätiimin kuin toimiston koordinoivan ja operatiivisen johtami-

sen tiimin työt loppuivat käytännössä kahdessa päivässä, eikä kukaan osannut arvioida 
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kauanko tilanne jatkuisi. Suomi julistettiin poikkeustilaan ja kaikkea liikkumista ilman pa-

kottavaa tarvetta tuli välttää.  

Peruttujen vuorojen palkat tuli Suomen lain mukaisesti maksaa työntekijöille, joten eh-

dotin asiakkaalle, että hyödynnämme osan maksettavista tunneista koulutuksen muo-

dossa. Esittämistäni koulutuskokonaisuuksista asiakkaan valitsemansa toteutus vakuutti 

heidät siten, että he halusivat huolehtia kustannuksista ikään kuin investointina tulevai-

suuteen. Näin myös asiakkaanamme oleva globaali brändi toimi vastuullisesti ja lisäksi 

turvattiin riittävä vahvuus kenttätiimissä sekä turvallisuustekijöiden, että asiakaskoke-

muksen laatu, kun tulisi aika taas palata työtehtäviin.  

Asiakkaan ilmoitus työvuorojen peruuntumisesta toistaiseksi, saapui tiedoksi maanan-

taina 16.3.2020. Samana päivänä lähetin tiedonannon tilanteesta tiimeille sekä HR-jär-

jestelmän, että WhatsApp -ryhmäviestien kautta. Näin varmistin, että viesti tavoitti jokai-

sen tiimiläisen. Tällä estettiin samalla mahdollisen virheellisen viestinnän sekä turha spe-

kulaatio tiimeissä. Kevään aluekoulutuskiertueen valmistelut oli käynnistetty jo helmi-

kuussa ja aikataulutettu toteutettavaksi huhtikuun kahden viimeisen viikon aikana.  

Kohdassa 3.3 mainittu ja 4.4 tarkennettu koulutusrunko oli lyöty lukkoon ja sisällöt oli 

suunniteltu tuotettavaksi huhtikuun kahden ensimmäisen viikon aikana. Käytännössä 

alustavat tila- ja tarjoiluvaraukset oli jo tehty ja kiertue oli tulossa lanseeraukseen tiimeille 

samalla viikolla, kun tieto työvuorojen peruuntumisesta saatiin. Turvallisuussyistä tote-

simme asiakkaan kanssa jo ennen valtiovallan sulkutoimenpiteitä, että koulutuksen 

vuoksi liikkuminen kotimassa eri kaupunkien välillä ei ollut enää riittävän turvallista meille 

kouluttajillekaan. Peruin kaikki ennakkovaraukset ja käynnistin välittömästi vaihtoehtoi-

sen osaamisen kehittämishankkeen kartoituksen.   

Perjantaina 20.3. lähetin asiakkaalle kaksi eri muotoista ehdotusta korvaamaan aluekou-

lutuskiertueen peruuntumista. Maanantaina 23.3. asiakas vahvisti valinneensa kokonai-

suuden, jossa oli hyödynnetty perehdytyksestä benchmarkattua, jo toimivaksi todettua 

itsenäistä verkko-opetusmenetelmää, johon liittyi jokaiseen osa-alueeseen tehtäväkoko-

naisuus palauteosiolla. Vielä saman päivän aikana kokosin koulutuskokonaisuuden run-

gon Googlen pilvipalveluun perehdytyskokonaisuuden rinnalle ja aloitin sisällöntuotan-

non.  
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Torstaina 2.4. lähetin koulutuskokonaisuuden sisältöineen asiakkaan edustajille tarkis-

tettavaksi ja testattavaksi. Saman päivän aikana sain vielä palautteen muutamista pie-

nistä korjausta vaativista, lähinnä teknisistä tekijöistä. Nämä korjaukset toteutin perjan-

taina 3.4. ja maanantaina 6.4. koulutuspaketti lähetettiin tiedoksi kaikille myynninedistä-

jille. Käytännössä suunnitteluun ja sisällöntuotantoon kului minulta kolmen viikon työ-

aika.  

Viestinnän osalta varmistin usean eri kanavan kautta lähetetyin viestein, että jokainen 

myynninedistäjä varmasti saa tiedon hankkeeseen liittyvästä koulutuspaketista sekä sii-

hen liittyvästä korvauksesta. Paketti ladattiin HR-järjestelmän koulutuskansioon ja lähe-

tettiin tiedoksi järjestelmän viestikeskuksen kautta kaikille tiimiläisille. Samoin paketti lä-

hetettiin suoraan kaikkien tiimiläisten sähköposteihin ja näiden lisäksi asiasta tiedotettiin 

kaupunkien omissa WhatsApp -ryhmissä. Koulutuskokonaisuuden suorittamiseen oli ai-

kaa kolme viikkoa. Materiaalit jäivät myynninedistäjien käyttöön toistaiseksi, mutta teh-

täviin vastaaminen sulkeutui 30.4. klo 23:59.   

Google Formsin vastaussivuilta ladatuista excel -taulukoista loin välilehdille eri osioiden 

vastauksista helposti käsiteltävän kokonaisuuden. Tarkistin tehtäviin saapuneita vas-

tauksia sitä mukaa kun niitä saapui sekä loin järjestelmän, jonka avulla pystyin lähettä-

mään jokaiselle tiimiläiselle koulutuspaketin suorittamisen kuittauksen yhteydessä hen-

kilökohtaisen palautteen. Käytännössä tämä tapahtui siten, että korjausta tai kertausta 

vaativat vastaukset vaihdoin punaisiksi ja vastaavasti erityisen hyvät vastaukset vih-

reiksi. Kaikki vastanneet saivat kuittaukset ja palautteet suorituksistaan perjantaihin 

15.5. mennessä. Kokonaisuutena projekti osaltani siis kesti kaksi kuukautta. Kesäkuun 

2020 alussa toimitin asiakkaalle koostamani koontiraportin, joka sisälsi tässäkin työssä 

esitettävät tilastotiedot ja tiimiläisten palautteet hankkeeseen liittyen.  

4.3 Koulutussisältö 

Koulutusrunko perustui kohdassa 3.3 esitettyihin osaamisen kehittämisen tarpeisiin. Asi-

akkaan edustaja valmisteli yhden tuotetieto-osion presentaation, muilta osin kokosin si-

sällöt omien näkemysteni ja kokemusteni mukaan. Mainittakoon, että omaan merkono-

mitutkinnon (1988–1991) lisäksi nuoriso- ja vapaa-aikatoiminnanohjaajan opistotasoisen 

tutkinnon (1993–1996), jonka myötä olen opiskellut ohjaamista, kouluttamista ja didak-

tiikkaa.  
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Lisäksi opintoihini kuului runsaasti käytännön ohjaamista ja kouluttamista sekä niiden 

suunnittelu projektinomaisesti. Opintojeni jälkeen olen myös työskennellyt urheiluseu-

roissa ja kunnallisella puolella ohjaamisen ja kouluttamisen tehtävissä. Tällä taustalla 

koulutuskokonaisuuksien suunnittelu ja toteutus kuuluvat oleellisena osana omaan am-

mattitaitooni.  

Kuten jo edellä kerrottiin, koulutuskokonaisuus tallennettiin sekä HR- järjestelmään, että 

lähetettiin kaikille myynninedistäjille sähköpostilla. Viesti sisälsi toimintaohjeet, liitetie-

doston linkkeineen Google Drivelle sijoitettuihin materiaaleihin sekä ohjeistukset siitä, 

miten materiaalit voi helpoimmin ladata omalle koneelle tai mobiililaitteelle. Tarkoituk-

sena, että myynninedistäjä käyttää materiaaleja koulutustilanteen jälkeen oman päivit-

täisen työnsä tukena.  

4.3.1 QSHE-kertaus 

Ensimmäinen osio sisälsi kaksi koulutusosiota sekä tehtäväosion. QSHE on lyhennys 

sanoista quality, safety, health ja evinroment eli suomennettuna laatu, turvallisuus, ter-

veys ja ympäristö. Ympäristöön luettiin kuuluvaksi myös vastuullisuus sen kaikessa laa-

juudessaan.  

Tässä tapauksessa QSHE-ohjeistus sisältää globaalin asiakkaan linjaukset liittyen työn 

laatuun (esim. työpisteen siisteys, siivous jne.) ja työtapoihin (elintarviketurvallisuus ja 

työergonomia). Sekä turvallisuuteen (myymälän hätäuloskäynnit, sammutusvälineistö 

jne.)  ja ympäristöasioista huolehtimiseen (jätteiden lajittelu ym.).  

Ensimmäinen koulutusosio sisälsi päivitetyn QSHE-mobiiliohjeen, joka tuli läpikäydä ja 

omaksua. Ja toinen koulutusosio oli yhden myynninedistäjän kanssa yhteistyössä ku-

vattu QSHE-video, jossa havainnollistettiin videon muodossa em. brändinmukainen huo-

mioiminen työskentelyolosuhteissa sekä asiakaskohtaamisissa.  

Näiden jälkeen myynninedistäjä täytti Google Forms -lomakkeen, jossa varmistettiin, että 

hän on sekä käynyt materiaalit läpi, että omaksunut oppimaansa käytännön tilanteita 

varten. Lomakkeen lopussa jokainen tehtävän suorittanut sai antaa sanallisen arvioinnin 

mahdollisine kehitysehdotuksineen tätä teemaa koskevalle koulutusmateriaalille ja sen 

hyödylle omasta näkökulmasta.  
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4.3.2 Asiakaskokemus 

Toinen osa-alue sisälsi niin ikään kaksi koulutusmateriaalia sekä tehtäväosion. Ensim-

mäinen tehtäväosio käsitti uudistetun mobiilimuodossa olevan ohjeistuksen siitä, miten 

asiakaskohtaamisen kulku tulee kuljettaa myynninedistäjän johdolla. Tämä siksi, että 

brändin strategian mukaiset tiedot tulevat asiakkaalle saatetuksi tietoon ja keskustelua 

viedään kauppaan sekä sen päättämiseen eli klousaukseen tarvekartoituksen muodossa 

tämän informaationjaon ohessa.  

Toinen osio oli asiakkaan ostopalveluna hankittuun Mystery Shopping -arviointilomak-

keeseen tutustuminen. Käytännössä asiakaskohtaamisen kulku ja em. arviointilomak-

keet sisälsivät samat asiat, kuitenkin siten että näkökulma asiakaskohtaamisen materi-

aalissa oli myynninedistäjän näkökulmasta ja vastuista. Vastaavasti taas Mystery Shop-

ping -arviointilomake oli ns. testiasiakaskäynnin suorittajan prosessiohjeistus ja arvioin-

tiasteikko.  

Näiden osa-alueiden opiskelun jälkeen myynninedistäjä täytti taas tästä osa-alueesta 

laaditun Google Forms -lomakkeen, jonka kysymykset oli koottu tämän aihealueen tär-

keimmistä työhön vaikuttavista toimista. Kuten ensimmäisessäkin tehtävässä, myös 

tässä oli osion arviointi sekä mahdollisuus antaa sanallista palautetta. 

4.3.3 Tuotetietous ja tekniset ongelmatilanteet  

Kolmas osio piti sisällään kolme koulutusmateriaalia sekä osioon kuuluvat tehtävät. En-

simmäinen koulutusmateriaali oli asiakkaan toimittama presentaatio, jossa kerrattiin uu-

tuustuotteen tekniset ominaisuudet sekä myyntiargumentit. Toinen koulutusmateriaali si-

sälsi ohjeistuksen tutustua brändin verkkosivuihin ja kerrata yrityksen tuoteportfolion 

sekä sen tarjoamat lisäpalvelut omaa työtä tukemaan.  

Kolmas koulutusmateriaali oli tekninen ohjeistus, jonka opiskelemisella / kertaamisella 

varmistetaan nopeampi paluu teknisissä poikkeustilanteesta työvuoron aikana normiti-

lanteeseen ja asiakaskohtaamisten aktiiviseen jatkumiseen.  Osion lopuksi myynninedis-

täjä täytti aiemmista osioista jo tutun Google Forms -kertaustehtävän sekä siihen oleel-

lisesti kuuluvan palautteen. 
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4.3.4 Myynti ja kaupan clousaus 

Myynnin osa-alue sisälsi kaksi koulutusmateriaalia ja tehtäväosion. Ensimmäinen tehtä-

vämateriaali oli tunnetun myyntikouluttajan YouTube -video kysymisen ja kuuntelemisen 

taidosta myynninedistämis- ja myyntityössä. Ammattilaisten jakaman ilmaisen materiaa-

lien käyttäminen koulutuksessa toi niin materiaalin laatijalle kunniaa, kuin tehosti omaa 

ajankäyttöäni tuossa tilanteessa.  

Toinen materiaali oli kokonaan uusi, laatimani mobiiliohje eli vinkkipankki kaupan clous-

aukseen, josta kuvassa 3. muutama esimerkki. Vinkkipankki sisälsi 40 erilaista vaihto-

ehtoa ja niiden ratkaisumallien lyhyet kiteytykset testattavaksi sekä otettavaksi käyttöön 

omassa työssä. Tämän uuden mobiiliohjeen kokoamisessa huomioin vaikuttamisen kei-

noina vahvasti tekstityksen ja visuaalisten näkökulmien vaikutukset oppimistapoihin.   

 

    

Kuva 3. Vinkkipankki kaupan clousaukseen -mobiiliversion esimerkkinäytöt. 

Myynnin osuuden päätteeksi tehtiin myös Google Forms -kertaustehtävä. Tehtäväosion 

palaute koski luonnollisesti myynnin osiota, mutta sen lisäksi oli palautepyyntö koskien 

koko tehtäväkokonaisuutta kehittämisehdotuksineen.  

4.4 Viestintä 

Erillistä viestintäsuunnitelmaa ei laadittu, vaan projektista viestittiin tiimiläisille prosessi-

kuvauksen sekä aikataulujen (kohta 4.1) mukaisesti. Palaute viestinnän onnistumisesta 

tällä tavoin on nähtävissä työhyvinvointikyselyn tuloksissa kohdassa 5.4.  
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5 Kehittämishankkeen tulokset 

Kehittämishankkeen tuloksista voidaan erottaa välittömät tulokset tavoitteisiin verrat-

tuna, myynninedistäjien ja asiakkaan palautteeseen liittyvät tulokset sekä pitkän aikavä-

lin tulokset, jotka mittaavat osaamisen siirtymistä käytännön työhön.  

Lisäksi tuloksina voidaan myös pitää välittömistä tuloksista ja palautteista kehitetyt jat-

kokehittämishankkeet sekä -toimenpiteet, joita niitäkin on toteutettu useita. Erinomai-

sena yhteenvetona toimii myöhemmässä vaiheessa esiteltävä henkilöstön työhyvinvoin-

tikysely sekä sen tuloksista nähtävä vaikutus useille eri toiminnan tasoille.  

5.1 Kehittämishankkeen välittömät tulokset  

Kehittämishankkeen ensisijainen tavoite oli löytää COVID-19–pandemian vuoksi pe-

ruuntuneen aluekoulutuskierroksen tilalle korvaava osaamisen kehittämisen ja koulutuk-

sen malli. Tämä toteutui, kun asiakkaan kanssa yhteistyössä päätimme käyttää jo pe-

rehdytyksestä tuttua itsenäisen opiskelun verkko-oppimisympäristöä hyväksemme. 

Koska menetelmä oli lähes kaikille tiimiläisille tuttu, koulutuskokonaisuuksien opiskelu ja 

tehtäväosioiden kertauskysymykset palautteineen saatiin läpivietyä ilman ongelmia.  

Tehtäväkokonaisuus lähetetiin 85 myynninedistäjälle ja sen suoritti määräajassa 57,6 % 

tiimiläisistä eli 49 myynninedistäjää. Lisäksi kaiken kaikkiaan 26 myynninedistäjää irtisa-

noutui tai siirtyi työnantajan toisiin tiimeihin pandemiasta johtuneen työskentelytauon ai-

kana. Tämä on huomattava määrä, sillä se on 30,6 % maaliskuun alun kokonaisvahvuu-

desta, etenkin kun tämän koulutuspaketin tavoitteena oli motivoida tiimiläisiä jatkamaan 

tauon jälkeen. Suurin syy tähän oli yksinkertaisesti toimeentulon heikentyminen ja näiltä 

osin on hyvin ymmärrettävää, ettei tämä koulutuspaketti pelkiltään onnistunut motivoi-

maan ja sitouttamaan tiimiläisiä siinä määrin kuin tavoitteenamme oli.  

Loput 10 myynninedistäjää, jotka muodostivat 11,8 %:n osuuden tiimistä, ilmoittivat ole-

vansa kiinnostuneita suorittamaan tehtäväkokonaisuuden kertausmielessä myöhemmin, 

mikäli palaavat tekemään vuoroja vielä tauon jälkeen. Projektin jälkeen ei tehty seuran-

taa siitä, kuinka moni heistä palasi tekemään vuoroja ja/tai kävi suorittamassa tehtävä-

kokonaisuuden päivittääkseen osaamista. Tämä siksi, että aineistot ovat kaikkien tiimi-

läisten saatavilla, mutta tehtäväosioiden suorittamiseen ei enää otettu vastauksia vas-

taan 30.4.2020 jälkeen palkanmaksullisista syistä.  
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Myynninedistäjällä oli mahdollisuus ei-pakollisessa palauteosiossa kertoa minkä verran 

hän kulutti tehtäväkokonaisuuteen aikaa. Kysymykseen vastasi 47 / 49 tiimiläisestä, jo-

ten vastausprosentti oli erinomaiset 95,9 % koulutuspaketin suorittaneista. Koulutukseen 

käytetty aika jakaantui suorittaneiden kesken siten, että 2–3 tuntia ja 3–4 tuntia käyttä-

neitä oli saman verran eli molempia 27,7 %. Yli viisi tuntia aikaa käyttäneiden määrä oli 

yllätys, koska se oli reilun viidenneksen kaikista suorittaneista.  

Tätä kuvassa 4 nähtävää tulosta selittänevät sekä myynninedistäjien laaja ikäjakauma, 

että suuret erot myynninedistäjänä työskentelyn pituudessa ja kokemuksessa sekä tie-

doissa ja taidoissa. Tässä yhteydessä on myös huomioitava, että ko. mittaroinnissa olen 

tehnyt virheen aikaikkunoiden luomisen yhteydessä. Sama numeroarvo tulisi esiintyä ai-

noastaan yhdessä vaihtoehdossa.  

 

Kuva 4.  Tehtävään käytetty aika.  

Kokonaisuudessaan tehtävän aikataulussa suorittaneista myynninedistäjistä korjaavaa 

palautetta ja kertauspyynnöt yksittäisistä osa-alueista lähetettiin kahdelletoista tiimiläi-

selle. Vastaavasti jokaiselta 49 tiimiläiseltä löytyi kaikkien osioiden vastaukset huomioi-

tuna positiivisen palautteen ansainneita, erinomaisesti koulutuksesta työvuoroihin sovel-

lettavissa olevia oivalluksia tai kehittämisideoita. Näin ollen 100 % vastanneista tiimiläi-

sistä sai kuittauksen yhteydessä positiivista palautetta ja 24,5 % vastanneista vastaanotti 

lisäksi korjaavaa palautetta.  

Projektin toisena tavoitteena ollut koulutusaineistojen uusiminen ja päivittäminen onnis-

tui erinomaisen hyvin. Tehtäväosioiden palautteista päätellen materiaalien sisällöt ja 

opiskelusta saatu anti osaamisen kehittämiselle koettiin erittäin positiiviseksi. Koska ky-

seessä on jokaisen yksittäisen myynninedistäjän kohdalla hyvin subjektiivinen kokemus, 
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en lähtenyt koostamaan tarkempaa tutkimustietoa näistä vapaista kommenteista. Mate-

riaalien hyödyllisyyden aste vaihtelee luonnollisesti myös myynninedistäjän uran pituu-

teen, sillä esimerkiksi uuden tiimiläisen odotukset ja tarpeet koulutukselle ovat täysin 

erilaiset kuin kuusi vuotta tiimissä olleen konkarin. Toki, myös osalle konkareista ns. pe-

rustehtävän kirkastaminen meni tarpeeseen, sillä työssä on jo rutinoiduttu ja löydetty 

mahdollisesti liikaakin sitä ”omaa tapaa”.  

Myynninedistäjät pääsivät palaamaan työvuoroihin asteittain kesäkuun lopussa 2020. 

Ennen lupaa työskennellä, tiimiläiset suorittivat vielä kokoamani COVID-19–hygieniaoh-

jeistuksen ja hengityssuojainohjeen käsittävän minikoulutuksen tehtävineen.  

Elokuun loppuun asti KPI-mittareiden mukaan saavutetut tulokset olivat huomattavasti 

paremmalla tasolla kuin tammi-helmikuussa 2020.  Asiakkaan kanssa tultiin alkusyk-

systä siihen tulokseen, että osaamisen kehittämisprojekti palveli juuri toivotulla tavalla 

työhön paluuta. Syyskuun alusta lähtien kuitenkin tulokset lähtivät huomattavaan las-

kuun ja parannusta tilanteeseen saatiin vasta marraskuussa joulunajan hintakampanjan 

alkamisen myötä.  

Kesän aikana tehdyissä Mystery Shopping -kierroksissa kehittämisprojektin vaikutusta 

oli vaikea arvioida, koska arviointikierroksia tehtiin vain kolme ja niiden tulokset eivät 

olleet tasalaatuiset. Yksi kolmesta myynninedistäjästä sai huomattavasti tavoitteita alem-

man arviointituloksen, toinen ylsi juuri tavoitetulokseen ja kolmas tiimiläinen taas sai lä-

hes täydet pisteet, joten hänen suoriutumisensa oli erinomaisella tasolla. Näin pienestä 

otannasta ei siis voitu tehdä laajempia johtopäätöksiä koulutuspaketin vaikutuksista 

osaamisen kehittymiselle.  

5.1.1 Myynninedistäjien palaute koulutuksesta 

Kuten jo aiemmin on mainittu, pääosin tehtäväosioissa koulutuskokonaisuuksista an-

nettu palaute oli positiivista. Mukaan mahtui kuitenkin kritiikkiä sekä kehittämisehdotuk-

sia, joka oli tahtotilan mukaista. Koko esimiesaikani tavoitteeni oli luoda ilmapiiri, jossa 

myös kriittinen ajattelu on sallittua ja toivottua, sillä ainoastaan siten on mahdollista ke-

hittää toimintaa.  Myynninedistäjien ollessa oman työnsä asiantuntijoita, koin roolini esi-

miehenä vahvasti olevan yhtä lailla vastaanottava kuin tietoa jakava osapuoli. Näin ke-

hittäminen voitiin tehdä yhteistyössä, huomioiden työskentelyolosuhteet, markkinatilan-

teiden muutokset jne.  
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Palautetta havainnollistavat liitteissä 1.–5. Google Forms tehtäväosioiden palautteista 

kootut kuvaruutukaappaukset. Kuten jo aiemmin tässä tutkimuksessa mainittiin, palau-

teosioiden täyttäminen perustui vapaaehtoisuuteen. Ne toimivat kuitenkin erinomaisena 

läpileikkauksena osaamisen kehittämisen tarpeellisuudelle ja niihin jätettiin odotusten 

mukaisesti hyvin aktiivisesti viestiä. Tämä osaltaan todistaa sitä, että etäjohtamisessa 

saavutettiin tavoitteet luottamuksellisen suhteen rakentamisessa ja keskinäisessä tahto-

tilassa toiminnan kehittämistä kohtaan.  

Kommenteista voidaan nähdä, että useat tiimiläiset löysivät vinkkipankin kautta täysin 

uusia työkaluja jokapäiväiseen työhönsä sekä työssä menestymiseen. Näiltä osin ase-

tetut tavoitteet täyttyvät erinomaisesti. Erityisesti turvallisuuden sekä myynnin osioiden 

kommenteissa on havaittavissa niiden olleen nimenomaan ne osa-alueet, johon oli eni-

ten kaivattu lisätukea. Kokonaisuus koettiin yleisesti ottaen hyvin hyödylliseksi ja sitä 

esitettiin useissa palautteissa liitettäväksi osaksi uuden myynninedistäjän koulutuspol-

kua.  

Osassa vastauksista läpi kuulsi motivaation puute tehtäviä kohtaan, mutta kokemukseni 

mukaan jokaisessa tiimissä löytyy henkilö, joka tämän roolin ottaa. Näissä tapauksissa 

lähes poikkeuksetta tämä tiimiläinen on kova tuloksentekijä tai persoona, joka omaa vah-

van tietotaidon, mutta toimii hieman omien sääntöjensä mukaan. Nämä tiimiläiset vas-

taanottivat sähköposteihinsa myös korjaavaa palautetta positiivisen palautteen ohessa. 

Tuottajan ominaisuudessa erityisesti lämmitti palaute, joissa oli huomioitu, että tämän-

kaltaisen osaamisen kehittämisprojektin sisällöntuotanto vaatii aikaa ja vaivaa.  

5.1.2 Asiakkaan antama palaute koulutuskokonaisuudesta 

Asiakkaan puolelta osaamisen kehittämisen tavoitteita sekä koulutusmateriaalien tarkis-

tuksia ja hyväksyntöjä yhteistyössä kanssani toteutti kaksi henkilöä. Heidän toimenku-

vansa edustivat maatason johtoporrasta sekä jälleenmyyjäkanavasta vastaavaa päällik-

köä.  

Välittömässä palautteessaan asiakas kiitteli projektin suunnittelun ja toteutuksen tehok-

kuutta sekä loppuraportissa esitettyä myynninedistäjien palautetta suhteessa osaamisen 

kehittämisen tavoitteisiin.  
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Uusittujen materiaalien brändinmukaisuuteen ja visuaaliseen ilmeeseen asiakas esitti 

suurta tyytyväisyyttä. Osoituksena tästä asiakas tilasi Asiakaskohtaamiseen luodun mo-

biiliohjeen muokattuna siten että se soveltuu suoraan brändin jälleenmyyjien henkilökun-

nan koulutuskäyttöön.  

Kokonaisuudessaan asiakkaan antama välitön palaute havainnollistaa, miten hankkeen 

kautta onnistuttiin täydentämään sekä myynninedistäjien osaamisen kehittämisen tar-

vetta että saavuttamaan asiakkaan sille asettamat tavoitteet ja odotukset. Tulosseuran-

taa jatkettiin koko syksyn ajan ja siitä tehtiin yhteenveto 2020 vuosipalaveriin helmi-

kuussa 2021.   

5.2 Kehityshankkeen pitkällä tähtäimellä näkyvät tulokset  

Kuten työni eri luvuista on käynyt ilmi, varsinaisen kehityshankkeen jälkeen, tulosten 

seurantaa on tehty pitkälle vuoteen 2021. Maaliskuussa 2020 alkaneen COVID-19 –pan-

demian vuoksi tiimin työvuorot olivat tuolloin turvallisuussyistä tauolla kesäkuun puolivä-

liin saakka. Toiminta käynnistettiin kokeiluluontoisesti muutamissa pk-seudun myymä-

löissä ja kevään kehittämishankkeessa käytetty verkko-oppimisympäristö otettiin hyväksi 

todettuna taas käyttöön. Kaikkien vuoroihin palaavien kahviasiantuntijoiden tuli käydä 

läpi uudet QSHEn mukaiset Hygieniaohjeistukset ja Hengityssuojainohjeet sekä suorit-

taa aiheeseen liittyvä testi.  

Pitkän tähtäimen tuloksista mainittakoon ensimmäisenä QSHE-osion ennalta arvaamat-

toman suuri tärkeys, joka korostui COVID-19–tilanteessa. Jokaisen työntekijän velvolli-

suus omassa työvuorossaan on huolehtia turvallisuudesta siten, että myynninedistäjä 

itse, että myymälän henkilökunta ja asiakkaat ovat turvassa tartunnalta. Huolellisuudesta 

ja tarkkuudesta osoituksena on se, että syksyyn 2021 mennessä yhdelläkään tiimin 

myynninedistäjällä ei ole todettu COVID-19–tartuntaa. Näiltä osin turvallisuustekijät   

sekä opittiin että vietiin käytäntöön parhaalla mahdollisella tavalla.  

Toisekseen tavoitteena ollut tiimiläisten motivointi ja sitouttaminen toimi hyvin niiden 

osalta, jotka suorittivat kevään 2020 koulutuspaketin.  Maaliskuussa 2021 koulutuspa-

ketin 49:stä suorittaneista tiimissä jatkoi 45 myynninedistäjää ja osa heistä on tuonut 

tiimiin uusia jäseniä. Nämä työntekijät osoittivat huomattavaa tyytyväisyyttä sekä brän-

diin että työyhteisöön. Merkittävää on kuitenkin se, että tiimistä lähteneet siirtyivät toi-

mentulon vuoksi takaisin vakituisiin työpaikkoihinsa, saivat vakituisen ja/tai kokoaikaisen 

työpaikan tai muuttivat paikkakunnalle, jossa tiimin työvuoroja ei ole tarjolla.  
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KPI-tulosten osalta tavoitteiden saavuttaminen osoittautui haasteelliseksi eikä toteutunut 

kaikkien viikkojen osalta. Asiakkaan taholta riitti myös ymmärrystä vaikeasti ennustetta-

vaan, hyvin poikkeukselliseen markkinatilanteeseen. Lisäksi Mystery Shopping -arvioin-

tien osalta sekä syksyn ja joulun 2020 kierrosten tuloksissa jatkui edellä mainitun kaltai-

nen hajonta. Keväällä ja kesällä 2021 kierrokset peruttiin pandemiatilanteen pahennut-

tua ja sparrausmenetelmiä kehitettiin niiden myynninedistäjien taholta, jotka työskente-

levät nimenomaan jälleenmyyjien parhaissa myymälöissä. Tämä siksi, että arviointikier-

rokset kohdistuvat pääosin juuri näihin myymälöihin.  

5.3 Tulosten ja palautteen perusteella tehdyt jatkotoimenpiteet 

Syksyn 2020 Kickoff ja uutuuksien lanseeraus toteutettiin kesän 2020 aikana työnanta-

jani tiloihin rakennetusta studiosta käsin, josta voitiin toteuttaa reaaliaikaista striimausta 

osallistujille virtuaalitapahtumana. Virtuaalitapahtuma toteutettiin kahtena samansisältöi-

senä iltana syyskuussa 2020. Näin saatiin toteutettua kevään koulutuspaketin palaut-

teissa toivottua yhteisöllisyyttä, jota eniten kaivattiin aluekoulutuskiertuemallista.  

Virtuaalitapahtumassa tiimiläiset saattoivat kommunikoida Chat-boxiin kirjoitettavin kom-

mentein ja/tai kysymyksin sekä osallistua lähetykseen sisällytettyihin äänestyksiin. Viral-

lisen ohjelman jälkeen esiintyi kevennyksenä stand-up koomikko, niin ikään virtuaali-

sena. Asiakas lahjoitti tiimiläisten motivoimiseksi osallistujien kesken arvottavaksi kaksi 

lanseerattavaa uutuustuotetta, jotka taktisesti arvottiin molempien tapahtumien päät-

teeksi.    

Erityisen haastavan syksyn jälkeen loppusyksystä 2020 otin käyttöön myös ns. nollapäi-

väraportin, jolla saatiin kartoitettua laajempaa käsitystä promootiopäivistä, asiakasvir-

roista, jälleenmyyjien varastoista sekä muista työskentelyyn ja myyntiin vaikuttavista te-

kijöistä. Tämä siksi että asiakas halusi selvitykset heikkoon suoritustasoon tietyillä alu-

eilla. Joidenkin tiimiläisten kanssa käytiin sparrauskeskustelut puhelimitse nollapäivära-

porttien perusteella. Siitä huolimatta, että keskusteluissa pidettiin kannustava, sparraava 

ilmapiiri, joukoista löytyi myös niitä, jotka kokivat tämänkaltaisen toiminnan negatiivi-

sena.  

Tämän vastineeksi kiinnitin toimistotiimini kanssa erityistä huomiota hyviin suorituksiin 

lähettämällä välittömät kannustusviestit onnistujille sekä lisäpalkkioita, kuten  
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suoratoistopalveluiden kuukausilippuja, tuotepalkintoja jne. Lisäksi aloitin käytännön val-

takunnallisella tasolla kuukauden myynninedistäjän palkitsemisesta kunniakirjoin ja tuo-

tepalkinnoin, jonka tavoitteena oli tsempata kaikkia tavoittelemaan tätä titteliä.  

Koulutuspolussa käytössä ollutta mentorointijärjestelmää täydentämään otin käyttöön 

syyskuussa 2020 prosessin. Sen myötä kaikki uusia tiimiläisiä työvuoroissaan koulutta-

vat kävivät läpi laatimani Mentorin käsikirjan sekä siihen liittyvän tehtäväosion. Kuten 

tapana, myös tämä käsikirja jäi mentorin tueksi jokapäiväiseen työhön. Niin ikään kaikki 

uudet mentoriksi kokemuksensa ja tulostensa perusteella nostettavat myynninedistäjät 

tulevat suorittamaan tämän osion ennen ensimmäisiä omia mentorointejaan.  

Koulutuspolkuun kuuluva yhteinen ns. Brändipäivä siirrettiin syksyllä 2020 pandemian 

vuoksi studiosta käsin toteutettavaksi. Koko päivän tapahtumaan sijaan se toteutettiin 

ilta-aikaan n. 3 tunnin mittaisena interaktiivisena virtuaalitapahtumana, jossa osallistujat 

pystyivät vapaasti kommunikoimaan kouluttajien ja toistensa kanssa sekä Chat-boxin 

että kuulokkeiden / mikrofonien kautta tapahtuvana keskusteluna.   

Myös kevään 2021 valtakunnallinen Kickoff -tilaisuus järjestettiin vielä virtuaalitapahtu-

mana yhteistyössä asiakkaan kanssa. Lisänä edelliseen tilaisuuteen, tähän luotiin vielä 

yhteistyössä teknisen tiimin kanssa ryhmätyöosiot breakoutroom -tyyppisenä ratkaisuna, 

joista jokainen osallistuja sai valita mieleisensä teeman osaamisen jakamisen periaat-

teella. Kaikista toteutetuista virtuaalitapahtumista osallistujilta kerättiin palaute Google 

Forms -lomakkeiden kautta kehittämistä ajatellen.  

5.4 Työhyvinvointikyselyn tulokset vuodelta 2020 

Tammikuussa 2021 toteutin työhyvinvointikyselyn koko tiimille vuoden 2020 osalta. Ky-

selyssä oli kaikkiaan 31 kysymystä, joiden aihealueet liittyivät koulutuspolkuun, osaami-

sen kehittämiseen, työkaluihin, työyhteisöön sekä esimiestyöhön ja johtamiseen.  Linkki 

kyselyyn lähetettiin myynninedistäjille WhatsApp -kaupunkiryhmiin ja vastausaikaa oli 

viikko.  

Kaikista kirjoilla olevista myynninedistäjistä työhyvinvointikyselyyn vastasi 34 tiimiläistä 

eli karkeasti noin puolet (49,3 %), tiimin kokonaisvahvuuden ollessa tuolla hetkellä vain 

69 myynninedistäjää. Huomattavaa vastausprosentin taustaa ajatellen on se, että noin 

kolmannes tiimin kokonaisvahvuudesta on jokseenkin epäaktiivista ja tekee vuoroja 
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 ainoastaan satunnaisesti. Vastaavasti taas kyselyn täyttäneiden määrä vastaa kaikista 

aktiivisimpien, kuukausittain vuoroja tekevien tiimiläisten määrää. Näiltä osin vastaus-

prosenttiin tulee olla tyytyväinen ja vastauksista voidaan luotettavasti tulkita työhyvin-

voinnin ja ilmapiirin tilannetta kokonaisuutena.  

Suuressa osassa kyselyä arvosteluasteikko oli jaettu viiteen portaaseen siten, että 1 ku-

vasti heikkoa tasoa ja 5 taas erinomaista tasoa. Työhyvinvoinnin teemojen mittariarvos-

telun lisäksi tiimiläisillä oli mahdollisuus halutessaan antaa useissa eri kohdissa myös 

sanallista palautetta.  

Koulutus- ja osaamisen kehittämisen kokonaisuus vuoden 2020 osalta koostui kuvan 5. 

mukaisesti. Yli puolet vastanneista (55,9 %) oli käynyt läpi uuden myynninedistäjän kou-

lutuspolun, joka myös kuvastaa uusien tiimiläisten aktiivisuutta ja innokkuutta kertoa ko-

kemuksiaan sekä osallistua työhyvinvoinnin ja ilmapiirin kehittämiseen. Onnistumi-

semme HR:n kanssa oikean tyyppisten eli aktiivisten ja aikaansaavien persoonallisuuk-

sien rekrytoimiseen voidaan erinomaisesti havainnoida tätä kautta.  

Vastaajista hyvin selkeä enemmistö (79,4 %) oli suorittanut COVID-19 hygienia- ja hen-

gityssuojainohjeen koulutukseen kesällä 2020. Tämän johdannaisena edellä mainitse-

mani nollalinja tiimiläisten COVID-19-tartunnoista on erinomainen suoritus ja kuvastaa 

tiimin sitoutumista annettuihin ohjeisiin sekä omaan ja muiden turvallisuuteen. Tässä 

mainittu iLearn -koulutusalusta on asiakkaan oma, Nordic -tason verkko-oppimisympä-

ristö, jonka kanssa toteutettiin pilottihanke Suomessa muutaman testikäyttäjän kanssa 

syksyllä 2020.  

 

Kuva 5.  Työhyvinvointikyselyyn vastanneiden osallistumiset koulutuksiin vuonna 2020. 
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Kaikkiaan 94,2 % kaikista vastaajista antoi arvosanaksi hyvä tai erinomainen arvioides-

saan koulutusten laatua (kuva 6.) ja sitä kautta osaamisen kehittämisen panostuksia 

vuonna 2020.  

 

Kuva 6. Työhyvinvointikyselyn arvosanat koulutuksen laadulle.  

Koulutusmateriaalien ulkoasuihin ja niiden laatuun annetut arviot (Kuva 7.) mukailivat 

edellisen kysymyksen vastauksia, joskin pienin muutoksin. Erinomaisen arvosanan an-

taneiden määrä kasvoi lähes kuudella prosenttiyksiköllä, samoin kuin arvosanan kolme 

antaneiden määrä lähes kolmella prosenttiyksiköllä. Kaiken kaikkiaan hyvän tai erin-

omaisen arvosanan antoi edelleen yli 90 % vastanneista.   

   

Kuva 7.  Työhyvinvointikyselyn arvosanat koulutusmateriaalien ulkoasulle ja laadulle. 
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Tiedusteltaessa koulutuksen ja osaamisen kehittämisen suhdetta myynninedistäjien 

omaan tarpeeseen nähden (Kuva 8.), tulos oli hyvin yksimielinen. Kaikki vastanneet (100 

%) olivat sitä mieltä, että sitä oli tarjottu sopivasti.  

 

Kuva 8.  Työhyvinvointikyselyn arvio koulutuksen ja osaamisen kehittämisen suhteesta sen tar-
peeseen.  

Työhyvinvointikyselyn vastaajia pyydettiin myös valitsemaan kolme merkityksellisintä 

asiaa myynninedistäjänä työskentelemisessä tässä tiimissä. Kuten kuvasta 9. on havait-

tavissa, selvästi merkityksellisimmän tekijän muodostaa asiakkaan brändi sekä sen ar-

vot.  

 

Kuva 9. Työhyvinvointikyselyn arvio työn merkityksellisyydestä ko. tiimissä. 

Tämä sinänsä ei yllätä ja kaikkien alalla toimivien tiedossa on, että kyseinen brändi it-

sessään on vetovoimatekijä tähän tiimiin hakeutumiselle ja tiimissä työskentelylle.  
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Se itsessään ei kuitenkaan riitä sitouttamaan työntekijöitä, mikäli työilmapiiri ja muut 

työskentelyyn oleellisesti liittyvät osatekijät eivät vastaa työntekijän odotuksia. Tämän 

vuoksi tahtotilani on ollut panostaa kuvassa 9. näkyvän kysymyksen vastausvaihtoeh-

doissa mainittuihin asioihin ja selvittää tässä kyselyssä niiden merkitystä tiimiläisille. 

Toiseksi merkityksellisimpänä (64,7 %) vastauksista nousee työn tarjoamat mahdollisuu-

det uuden oppimiseen ja itsensä kehittämiseen. Tätä tulosta tukevat myös minulle saa-

puneet tiedot opiskelun ohella tiimissä työskennelleiden työllistymisestä vakituisiin työ-

tehtäviin opintojen päätyttyä. Ensinnäkin olen hyvin monelle tiimiläiselle suostunut suo-

sittelijaksi ja toisekseen, vaikka on ikävä menettää hyvä työntekijä, on ilo tietää, että 

työskentelyllä tässä tiimissä on ollut heidän työelämätaitojensa ja osaamisensa perus-

taan tärkeä merkitys.   

Työturvallisuuslaki (738/2002) ja muut työntekijän oikeuksia suojaavat lait takaavat työn-

tekijälle turvalliset työskentelyolosuhteet. Asiakkaan globaali brändi sekä sen omat pro-

sessit ja käytännöt määrittelevät työskentelytapoja nimenomaan vastuullisuuden ja työn-

tekijän turvallisuuden näkökulmasta. Koulutuskokonaisuuteen valmistellut uudet QSHE-

ohjeistukset sekä COVID-19-hygieniaohjeet on laadittu nimenomaan siitä näkökulmasta, 

että työntekijät voivat palata työvuoroista koteihinsa turvallisesti ja terveinä. Meidän pai-

kallisten yhteistyökumppanien on huolehdittava siitä, että jokainen tiimin jäsen tietää glo-

baalin ohjeistuksen ja ymmärtää, että noudattamalla niitä hän huolehtii omasta turvalli-

suudestaan.  

On ilo nähdä, että kuvassa 10. ilmenevien vastausten perusteella yli 80 % vastanneista 

on sitä mieltä, että yrityksenä huolehdimme työntekijöidemme turvallisuudesta erinomai-

sella tasolla.  

 

Kuva 10. Työhyvinvointikyselyn arviointi työturvallisuudesta huolehtimisesta. 
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Hyvälle tasolle työturvallisuuden arvioi reilu 10 % vastaajista, joka edustaa neljän vas-

taajan näkökantaa ja keskitasoiseksi taas kaksi vastaajaa. Ikävä kyllä työturvallisuus-

osioon ei ollut jätetty sanallista palautetta, mutta olisin mielelläni kuullut, millaisin paran-

nuksin näiden kahden vastaajan näkemyksen mukaan saavutetaan tason 4 tai 5 taso. 

Positiivista myös tämän kysymyksen osalta on se, että vastausvaihtoehdot 1 ja 2 loista-

vat nollatuloksilla, joten olen erittäin tyytyväinen tiimiläisten kokemukseen työturvallisuu-

desta.  

Kuten muutos- ja etäjohtamisen kappaleissa 2.2. ja 2.3. totesin, esimiehenä toimiessani 

halusin kiinnittää erityistä huomiota viestintään sekä sen muotoon, että ilmapiiriin. Myös 

siten, että se on kattanut niin ryhmäviestit, kuin yksityisviestit kirjallisessa ja suullisessa 

muodossa. Oman haasteensa viestintään toi se, että tiimiläisten sijainti ei mahdollistanut 

henkilökohtaista, kasvotusten tapahtuvaa viestintää juuri laisinkaan maaliskuusta 2020 

lähtien, jatkuen pitkälle vuoteen 2021. Viestintä tapahtui erilaisin kirjallisin viestein sekä 

puhelinkeskustelut. Näiden lisäksi toteutettiin virtuaalitapahtumat Teams- ja Zoom -ym-

päristöissä, joissa oli mahdollisuus käyttää omaa persoonallisuutta sekä muita visuaali-

sia vaikuttamiskeinoja viestinnän tehostamiseksi.  

Työyhteisöviestinnästä annetut arviot kuvassa 11. osoittavat, että panostaminen on tuot-

tanut tulosta ja sillä on ollut merkitystä kaikilla tavoitelluilla osa-alueilla. Yhteensä 94,1 

% vastaajista on ollut sitä mieltä, että valitsemani viestintästrategia kokonaisuudessaan 

on ollut erinomaista tai hyvää.  

 

Kuva 11.  Työhyvinvointikyselyn arviointi työyhteisöviestinnästä. 
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Työyhteisön ja ilmapiirin osalta tulokset (kuva 12) mukailevat viestinnän tuloksia ja on 

hyvin ilmeistä, että näillä kahdella arvioidulla osatekijällä on vahva keskinäinen ristikkäis-

vaikutus.  

 

Kuva 12.  Työhyvinvointikyselyn arvostelu esimiehen panoksesta työyhteisön yhteishenkeen ja 
kehittämiseen. 

Vuonna 2020 päähuomion kaikesta vei COVID-19 ja siitä suorasti sekä epäsuorasti joh-

tuvat muutokset lähestulkoon kaikkeen tekemiseen, niin työtavoissa kuin asiakaskäyt-

täytymisessä. Työssäni tavoittelin rohkeaa johtamista ja tilannetajuista, rehellistä, toisi-

naan tunteikastakin viestintää. Kuvan 13 mukaisen, tiimiläisten antaman arvioinnin mu-

kaan olen onnistunut siinä kriisitilanteessakin paremmin kuin koskaan olisin voinut us-

koa. Henkilökohtaisesti tämä 91,2 %:n osuudella hyväksi (4) tai erinomaiseksi (5) arvioitu 

työskentely on ehdottomasti yksi koko työurani huikeimmista suorituksista.  

 

Kuva 13. Työhyvinvointikyselyn arvostelu esimiehen onnistumisesta COVID-19 muutostilan-
teissa.  
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Työhyvinvointikyselyn lopussa sai jättää vapaata sanallista palautetta (kuva 14), koska 

aina löytyy niitä, jotka haluavat lisätä antamiensa numeraalisiin arvosanoihin lisäselvi-

tystä. Kokemukseni mukaan näistä kommenteista löytyy aina helmiä, joista on syytä ot-

taa opiksi tavalla tai toisella. Miten hienoa on esimiehenä lukea, että päättäväisyyteni 

huomattiin ja pystyin ylittämään odotukset. Samoin se, että vastuullani ollut työyhteisö 

kykeni tarjoamaan uudelle tiimiläiselle oivaltavia kokemuksia ja sitä kautta nostamaan 

täysin uudenlaisia vahvuuksia hänessä esiin. Unohtamatta sitä mahdollisuutta, että 

näillä kokemuksilla voi olla vaikutusta pitkälle hänen tulevaisuuteensa.   

 

Kuva 14. Työhyvinvointikyselyn sanalliset palautteet esimiehen toiminnasta.  

Yhteenvetona työhyvinvointikyselyn niin tässä julkaistuihin, kuin muidenkin osa-alueiden 

vastauksiin on todettava, että kaikissa numeraalisia arvoja sisältävissä arviointikohdissa, 

joissa aiheina olivat työturvallisuus, viestintä, ilmapiiri ja esimiestyö, vastausten 4 (hyvä) 

ja 5 (erinomainen) yhteenlaskettu vaihteluväli oli 79,4 %:n ja 97,1 %:n välillä.  Näihin 

tuloksiin viitaten kaikilla em. osa-alueilla vähintään 4/5 tiimiläisistä on hyvin tai erittäin 

tyytyväisiä työyhteisönsä ja esimiestyön tilanteeseen tiimissä.  
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6 Johtopäätelmät 

Opinnäytetyössä kuvatun osaamisen kehittämisen hankkeen myötä tiimiläiset ovat osal-

taan olleet lisäämässä kuluttajien tietoisuutta asiakasyrityksen vastuullisuudesta omalla 

toimialallaan. Asiakaskokemuksen myötä tieto siirtyy myynninedistäjiltä jokaisen asia-

kaskohtaamisen kautta kuluttajille, joilla on lisääntyneen tiedon myötä tehdä 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 virheellisiä käsityksiä 

asioiden tilasta. Laajemmin johdettuna tämän osaamisen kehittämishankkeen myötä on 

pystytty tarjoamaan tiimiläisille työtä pandemian tartuntahuippujen jälkeen ja sitä kautta 

toimeentuloa, joka taas osaltaan tukee talouskasvua. Hyvin pitkälle kaikkea sitä, mitä 

UNIDO (2020) raportissaan kaipasi globaalin pandemian jälkeiselle maailmalle.  

Työelämän laatukehykseen on pureuduttu myös Eurofoundin 2017–2020 kokoamassa 

raportissa työoloista ja kestävästä työstä. Raportin mukaan Euroalueella työnantajan tar-

joamaa koulutusta leimaa epätasa-arvoisuus etenkin iäkkäämpien sekä osa-aikaisten 

työntekijöiden osalta. Tämä haittaa työntekijöiden osaamisen kehittämistä sekä vaikut-

taa heikentävästi työpaikkojen laatuun, joita raportissa perätään erityisesti COVID-19–

pandemian jälkeiseen aikaan. (Eurofound 2021.) 

Opinnäytetyössä kuvatussa osaamisen kehittämishankkeessa osoitetaan, että työnan-

tajani puitteissa toimittiin täysin vastoin tätä olettamusta. Resursseja haluttiin käyttää 

ikäjakaumaltaan 18–63 vuotiaisiin, keikkatyötä tekevien myynninedistäjien kouluttami-

seen investointina liiketoimintaan. Hanke toteutettiin tukemaan työntekijöiden paluuta 

vuoroihin virustilanne huomioiden, joten näiltä osin hanke on torjunut paikallisesti tämän 

raportin uhkakuvat sekä onnistunut siten vahvistamaan työpaikkaa myös laadullisesti.   

Tässä kehittämishankkeessa nimenomaan viestinnän keinoin vahvistettiin työntekijöiden 

luottamusta siihen, että työnantaja huolehtii heistä ja on heidän luottamuksensa arvoi-

nen. Samoin sillä motivoitiin työntekijöitä ylläpitämään osaamistaan myös työvuorojen 

ollessa tauolla. Näiden toimien tulokset ovat selkeästi havaittavissa työn lopussa kuva-

tussa työhyvinvointikyselyn tuloksissa. Aivan kuten aiemmin mainitussa Ossi Ritolan 

(2021) blogissa viitattiin.  
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Yhtenä suurena kokonaisuutena koko työn läpi kulki etäjohtaminen ja siihen liittyvät tee-

mat. Se, että henkilöstölle viestitään selkeästi suorituksen johtamisen vastuun kantami-

sen osalta siellä, mihin se vastuu kuuluu, saa aikaan kokemukseni mukaan aina positii-

visia asioita. Läsnä etänä -kirja (Haapakoski jne. 2020, 43) nimeää vaikutuksiksi mm. 

turvallisuudentunteen ja luottamuksen kasvun työyhteisössä. Toki aina on vakioryhmä, 

joiden mielestä suorituksen johtaminen, raportointi ja muu dokumentointi on kyttäämistä 

ja siihen suhtaudutaan negatiivisesti. Tämän ryhmän osalta kehoitan varustautumaan 

muutosvastarintaan ja dokumentoitujen toimintamallien jakamiseen. Näin toimien olen 

johtamisessa ja työnantajan direktio-oikeuden käytössä voinut vedota annettuihin ohjei-

siin.  

Henkilökohtaisesti pidän tärkeänä, että tavoitteellista myynninedistämistä ja myyntiä si-

sältävässä työtehtävässä työntekijöiden työtä ja osaamista täytyy tukea. Tämän vuoksi 

perehdyttämisen ja osaamisen kehittämisen merkitystä ei voida korostaa liikaa. Näillä 

molemmilla osatekijöillä on näkemykseni mukaan oleellinen merkitys työntekijäkoke-

mukseen, joka taas liittyy tiiviisti motivoitumiseen ja sitouttamiseen. Hyvä työntekijäko-

kemus on pitkälti kiinni työyhteisön tunnelmasta ja hyvä tunnelma taas omalta osaltaan 

kasvattaa työntekijän luovuutta, tehokkuutta sekä tuottavuutta yrityksen menestyksen 

eteen (Rantanen 2018, 32). 

Läsnä etänä -kirjan (Haapakoski ym.  2020, 43) sivuilla viitataan vahvaan tunneilmaston 

ylläpitoon, vaikka johtaminen tapahtuukin etänä tai nimenomaan juuri sen vuoksi. Ja al-

lekirjoitan Haapakosken näkemyksen tunneilmaston ja etäjohtamisen kombinaatiosta 

täysin. Tiimini kanssa olen kokenut onnistumisia ennen kaikkea kampanjamyyntien tun-

nelmanluomisessa ja tsemppaamisessa, jolloin on onnistuttu pääsemään huikeisiin 

myynteihin ja jopa tuplaamaan tavoitteet yhteisellä tekemisen meiningillä. Vastaavasti 

yhteisö on tukenut huikealla tavalla niitä tiimejä sekä yksilöitä, joiden tavoitteet ovat jää-

neet saavuttamatta, vaikka niiden eteen on työskennelty lujasti.  

Tähän samaan sarjaan etäjohtamisen osalta kuuluu ryhmäytyminen ja uuden työntekijän 

ottaminen osaksi tiimiä, jotta hän tuntee olonsa tervetulleeksi ja turvalliseksi. Ennen CO-

VID-19–pandemiaa tapasin kaikki kaupunkitiimit kahdesti vuodessa. Tämän lisäksi kau-

punkitiimit tapasivat aluekoordinaattoreiden johdolla muutaman kerran vuodessa, mutta 

pandemian puhjettua tämä käytäntö tuli olosuhteiden pakosta päätökseen.  
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Tämän vuoksi koin erittäin tärkeäksi, että uudet tiimiläiset toivotettiin tervetulleeksi vies-

tintäkanavien kaupunkiryhmiin ja kokeneemmat tiimiläiset esittelivät itsensä. Nähdäkseni 

positiivisen työyhteisön rakentuminen onnistuu vain tämänkaltaisten kokemusten kautta, 

jolloin myös sitoutuminen ja motivaatio ovat alusta alkaen korkeammalla tasolla.  

Tätä tukeakseni olen pitänyt oman etäjohtamisen kulmakivenä koulutuspolun läpikäyn-

nin jälkeistä follow-up puhelinkeskustelua, jonka olen jokaisen uuden myynninedistäjän 

kanssa käynyt läpi. Kun koulutuspolku käydään läpi uuden työntekijän kanssa rehelli-

sesti, kerrataan hänen kanssaan tavoitteet sekä annetaan hänelle tilaa kertoa omat huo-

lenaiheensa, päästään luomaan henkilökohtainen kontakti. Tällä keskustelulla välitetään 

uudelle työntekijälle myös tieto ja tunne, että hänellä on henkilökohtainen yhteys esimie-

heensä sekä toimiston tukitiimi ja kaupunkitiimi työskentelynsä tukena, vaikka työsken-

tely onkin itsenäistä.  

On toki kiinni työntekijän omasta persoonallisuudesta ja aktiivisuudesta, miten hän tii-

miytyy etätiimiin. Kokemukseni mukaan ne, jotka ovat tottuneet tiiviiseen työyhteisöön ja 

erityisesti lähiesimiehen tukeen, irtisanoutuvat suhteellisen nopeasti. Vastaavasti per-

soonat, jotka ovat itsenäisiä ja tavoitteellisia, adaptoituvat tiimeihin helposti ja pääsevät 

tavoitteisiinsa hyvin lyhyessä ajassa. Edelleen tämä kaikki vastaa Googlen tekemää tut-

kimusta etätiimien menestyksestä (Haapakoski ym.  2020, 49).  

Opinnäytetyöni lopussa esitettyjen työhyvinvointikyselyn tulosten perusteella tiimiläisteni 

työntekijäkokemus on hyvin positiivinen ja jäsenillä on vahva halu olla aktiivisesti luo-

massa työyhteisön ilmapiiriä. Hyvä ilmapiiri taas syntyy Jaana Haapalan ja Unna Lehti-

puun (2021,32) arvion mukaan yrityksen ja työntekijöiden välillä konkretisoituneesta kes-

kinäisestä arvostuksesta ja luottamuksesta. 

Niin lähdemateriaaleista, kuin käsiteltävänä olevan kehittämishankkeen tuloksista tulkit-

tavissa, että johtaminen sekä selkeä, johdonmukainen muutosviestintä yhdistettynä tar-

jottuun kouluttautumismahdollisuuteen muodostavat merkittävän kokonaisuuden työnte-

kijöiden motivaatiotekijöistä. Eikä ainoastaan työskennellä asetettujen tavoitteiden saa-

vuttamiseksi, vaan myös sen suhteen, sitoutuako yritykseen vai lähteäkö etsimään uutta 

työtä ja yrityskulttuuria. Yritykset, joissa on suhtauduttu muutosjohtamiseen välinpitämät-

tömästi COVID-19–pandemian aikana, voivat kohdata haasteita työvoiman sitoutumi-

sessa ja jatkossa myös uusien työntekijöiden rekrytoinnissa.  
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Tulevaisuudessa näkisin, että näin isoja henkilömääriä perehdytettäessä ja koulutetta-

essa, HR-järjestelmän tulisi olla sellainen, että kaikki läpikäydyt koulutuskokonaisuudet 

tulisi pystyä viemään järjestelmään ja merkitsemään osallistuneille suoritetuiksi. Tämä 

siksi, että tietoa ei tarvitsisi ylläpitää omana tiedostonaan ja kaikki tieto kaikista työnteki-

jöistä olisi tasapuolisesti merkittynä järjestelmään. Tämä myös tehostaisi jatkossa osaa-

misen johtamista ja koulutusjärjestelyitä sekä vähentäisi virheiden mahdollisuutta manu-

aalisiirtojen yhteydessä.  

Tätä näkökulmaa tukee opinnäytetyössä kuvatun työyhteisön käytäntö siitä, että jokai-

sen osaamisen kehittämiseen liittyvän koulutuksen materiaalit ovat aina millä tahansa 

mobililaitteella saatavilla ja kerrattavissa. Näin ollen työyhteisössä olemassa oleva tieto 

on luotettavasti dokumentoituna ja koko yhteisön käytössä, kuten viitekehyksessä mai-

nittu Meurmann (2021) blogissaan kehoittakin toimimaan.  

Myös viitekehyksessä mainitut Hautamäen (2017) näkemykset myyjän nykyroolista, aika 

olisi voinut ajaa helposti ohi neljässä vuodessa maailman muuttuessa kovaa vauhtia. 

Kuitenkin näiltä osin ajatus myyjästä asiantuntijana ja ratkaisun tarjoajana edelleen toimii 

täydellisesti tässä opinnäytetyössä kuvatulle tiimille. Erityisesti sen strategiaan asiakas-

kohtaamisista sekä niiden kautta tavoitteena olevan myyntitapahtuman aikaansaa-

miseksi tarvittavaan työpanokseen.  

Valtakunnallisen kuukauden myynninedistäjän lisäksi palkitsemiskäytäntö olisi hyvä laa-

jentaa aluekohtaisiin palkitsemisiin, joista parhaalle annetaan valtakunnallinen palkinto. 

On todennäköistä, että tämä korostaisi tasapuolisesti muidenkin kuin pk-seudun onnis-

tuneita suorituksia ja lisäisi motivaatiota tulostavoitteita kohti näillä alueilla.  

Jatkokehityshankkeet, joiden tarve ilmeni hyvin nopeasti varsinaisen hankkeen tulosten 

selvittyä, saatiin pääosin toteutettua ja myös niihin tiimiläiset olivat tyytyväisiä, kuten tu-

loksia käsittelevissä luvuissa ja niissä kuvatuissa palautteissa voidaan selvästi havain-

noida.  Kaiken kaikkiaan kuvattu kehittämishanke oli haastava ja erittäin laaja, mutta 

palkitseva. Tämä päätee niin henkilökohtaiseen panokseeni, kuin tiimiläisteni tekemään 

työhön heidän suorittaessaan nämä kokonaisuudet edistääkseen ammattitaitoaan.  

Osaamisen kehittämishankkeen kuvaus opinnäytetyönä auttoi minua ymmärtämään 

sekä hankkeen laajuuden, että sen moninaisen merkityksen. Hankkeen vaikutuspiiri ylet-

tyi luonnollisesti vahvimmin omiin tiimiläisiini kentällä sekä koordinaattoreihini toimistolla. 
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Vaikutuspiiriin vahvasti kuuluivat myös työnantajaani, asiakasyritys toimeksiantajana ja 

näiden kaikkien sidosryhmien kautta koko brändin markkina-asema Suomessa valtakun-

nallisine jälleenmyyjineen. Samalla sain mahdollisuuden kuvata oman ammattitaitoni hy-

vin kattavasti. Kokonaisuuden myötä tarjoutui mahdollisuus hyödyntää jo aiemmin halli-

tun projektiosaamisen sekä ohjaamisen ja kouluttamisen kokemusta. Lisäarvona kuva-

tuksi tulivat myös tämän työn myötä, vastaavana tuottajana ja asiakkuuspäällikkönä vah-

vistuneet esimies- ja viestintätaidot dokumentoituine saavutuksineen.  

On syytä painottaa, että jatkuvaa osaamisen kehittämistä, koulutusta ja esimiestyötä ei 

kokemukseni mukaan näissä kovin muutosrikkaissa olosuhteissa juuri paremmin olisi 

voinut hoitaa. Vastaavan palautteen olen kiitollisuudella vastaanottanut myös asiak-

kaalta ja työnantajaltani.  Niinpä siirryn rohkeasti etsimään uusia haasteita työuralleni 

pyrkien todistamaan vääräksi sen olettaman, että viisikymppinen tradenomiksi valmis-

tuva nainen ei enää kelpaisi suomalaisen liike-elämän palvelukseen kuvatun kaltaisella 

osaamisella ja asenteella varustettuna.  
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Liite 5. Osallistujien palaute osaamisen kehittämishankkeen koulutuskokonaisuudesta. 
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