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Opinnaytetyon aiheena oli rakentaa Leijonaliigaan uusi koulutusmalli ja parantaa rekrytoinnin
sisdista viestintdd. Opinnaytety6 toteutettiin kehitystyona Rainmaker Oy:lle. Tavoitteena ol
saada kattava uusi koulutusmalli, jota aluepaallikdt voivat hybdyntaa uusien myyjien
koulutuksessa seka saada parempi vuorovaikutus kaupunkien ja rekrytoinnin valille.

Toimeksiantaja halusi luoda uuden ajankohtaisemman koulutusmallin vanhan tilalle. Vanhaa
koulutusmallia ei ollut juurikaan kaytetty Leijonaliigassa, ja siksi oli erityisen tarkedaa saada
kattava koulutusmalli toimeksiantajalle.

Tyo6ssa tarkasteltiin erilaisia ideoita koulutusmallin rakentamiseen ja kyselyilla ja haastatteluilla
haettiin yhtenaisia ideoita uutta mallia varten. Toiveet otettiin huomioon koulutusmallia varten,
ja opinnaytetyon kirjoittaja muovasi selkean virtaviivaisen ja visuaalisesti miellyttavan mallin
Leijonaliigaan. Rekrytoinnissa otettiin kayttdon palaverit rekrytoinnin ja kaupunkien valilla ja
pyrittiin siihen, etté viestiminen tapahtuisi enemman puheluiden kuin viestien kautta. Yhteista
keskustelua rekrytoinnin tarpeista saatiin avattua kaupunkien valilla, ja tama helpotti viestintaa.

Lopputuloksena opinndytetytssa selvisi, ettd Rainmaker on luonut kattavan konseptin nuorille
myyjille myyntityon saralle ja koulutus on entista kattavampi nykypaivana. Opinnaytetytssa
avattin myo6s aluepaallikbiden ja esimiesten toimenkuvia koulutuksen saralla, ja niista
saatiinkin Leijonaliigassa yhtendisempia kuin aikaisemmin. Uusi koulutusmalli on jalkautettu
Leijonaliigaan, ja uusia myyijia on koulutettu sen pohjalta onnistuneesti.

1 Asiasanat: Leijonaliiga, Rekrytointi, Koulutusmalli, Rainmaker, Perehdytys
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The topic of the thesis was to build a new training model for Leijonaliiga and to improve the
internal communication in the company’s recruitment. The thesis was implemented as a
development project for Rainmaker Oy. The aim was to create a comprehensive new training
model, which the regional managers could use to train new salespeople and to improve the
interaction between the cities and recruitment.

The commissioner wanted to create a new, more up-to-date training model to replace the old
one. The old training model had hardly been used at Leijonaliiga, and therefore it was
particularly important to prepare a comprehensive training model for the commissioner.

The work looked at different ideas for building an education model, and coherent ideas were
sought for the new model with surveys and interviews. The users’ wishes were taken into
account in the construction of the training model, and the author of the thesis created a clear,
streamlined and visually pleasant model for Leijonaliiga. In recruitment, meetings were
introduced between recruitment and the cities, and the aim was to ensure that communication
would more often take place through phone calls than messages. A joint discussion on
recruitment needs was started between the cities, which facilitated communication.

As a result of the thesis, it became clear that Rainmaker had created a comprehensive concept
for young salespeople in the field of sales work, and their training is even more comprehensive
nowadays. The thesis project also revised the positions of the regional managers and
supervisors in the field of training, and they became more uniform at Leijonaliiga than before.
The new training model has been implemented at Leijonaliiga, and new salespeople have been
successfully trained through it.

1 Keywords: Leijonaliiga, Recruitment, Training model, Rainmaker, New employee orientation
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on Rainmaker Leijonaliigan rekrytointi ja uusien myyjien koulutusmallin
uudistaminen. Opinnaytetyon Kkirjoittaja valitsi tdmé&n aiheen, koska itse tydskentelee
Rainmaker Leijonaliigan konseptissa esimiesasemassa. Konseptissa myyijien koulutusmalli
hyvin eroava kaupunkien valilla, ja kirjoittaja haluaa yhtenaistdd selke&n ja toimivan mallin
kaikkien kaupunkien vdlille. Yhteisten pelisdantéjen tuominen konseptiin on tarkeaa, jotta
kaikki uudet myyjat saavat samanlaisen yhtd kattavan koulutusprosessin. Uudessa
koulutusmallissa pyritdédn saamaan visuaalinen helpposelkoinen koulutuspohja, jota
aluepaallikon on helppo seurata koulutuksen yhteydessa, ja sen avulla ymmarryttaa uusille
myyjille Leijonaliigan ty6ta. Koulutusmalli uudistettiin taysin, ja aluepaallikéilta otettiin vastaan

kehittdmisideoita.

Rekrytoinnissa kirjoittajaa kiinnosti sen toimintatavat ja miten talla hetkella Leijonaliigassa
rekrytointi onnistuu ja miten sitd voisi parantaa ja muuttaa tehokkaammaksi. Kirjoittajan
mielesta tdma aihe on erittdin ajankohtainen ja se on tarked saada yhtéalaiseksi ja paremmin
toimivaksi tulevaisuudessa. Rekrytoinnissa lahdetddn parantamaan sisadistd viestintaa ja
muuttamaan enemman yhtenaisemmaksi rekrytoinnin ja kaupunkien valista keskustelua.
Tarkoituksena on vahentdd WhatsApp-viestien kayttba ja saada enemman palavereita ja
puhelimella kaytyja keskusteluja rekrytointia koskien. Kaupunkien ja rekrytoinnin valille
halutaan selkea toimintamalli sille, minkalaisia myyjia yksikk6én halutaan ja miten

yhteisymmarrykseen paastaan rekrytointiin liittyen.

Opinnaytetydssa tutustutaan myos Leijonaliigaan ja sen toimintamalleihin sek& muihin osa-
alueisiin, jotka liittyvat myyntityohon. Leijonaliigan konsepti ja arvot kaydaan yksityiskohtaisesti
lapi, ja opinnaytetyossd selkeytetdan Leijonaligan esimiesten ja aluepaallikdiden

toimintakuvaa.
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2 Rainmaker-yrityksen kuvaus, toimintamallit ja toimeksiantaja

2.1 Rainmaker-yrityksen kuvaus

Rainmaker on Suomen johtavin myynti- ja asiakaspalveluyritys. Rainmakerin arvoihin kuuluu
nuoret tyontekijat ja taman takia useasti Rainmaker onkin nuoren ensimmainen tydpaikka.
Rainmaker Leijonaliiga pyrkii tarjoamaan innostavan tydympariston nuorille myyijille seka pyrkii
antamaan tydelamaan taydet avaimet. Rainmaker omistaa useita eri konsepteja ja tassa
opinnaytetydssa kasitellaan Leijonaliigan konseptia. Leijonaliiga on laaja-alainen myyntikilpailu
kaupunkien valilla, jossa yksilo on keskidssa ja toiminta perustuu hyvinvointiin, pelitapaan ja
motivointiin. Leijonaliigaan kuuluu Suomessa kahdeksan eri kaupunkia: Joensuu, Seingjoki,
Helsinki, Jyvaskyla ja Kuopio, Oulu, Torrevieja ja Rovaniemi. Kaupunkien tiimit myyvat
Fortumin tai Kotimaan Energian sahkdsopimuksia tekemalla uusiasiakashankintaa
Puhelinmarkkinoinnilla sek& kasvokkain myynnilla. Leijonaliigalla on my6s Espanjassa
myynnin yksikko, jossa tytskentelee noin kuudesta yhdeksaan myyjaa vuosittain. Yritys myos
on jalkauttanut myynnillistd toimintaansa useiden messutapahtumien pariin, jossa myyjat

tydskentelevat muutamasta paivasta muutamiin viikkoihin.

Lahivuosina leijonaliigan organisaatio on kasvanut ja solminut yhteistyésopimuksen Kotimaan
Energian kanssa 1.11.2019. Taman ansiosta aloitettiin kasvokkain myynti kaupungeissa.
Aikaisemmin myyntid suoritettiin vain telemarkkinoinnin ja kiinteiden seka kiertavien pisteiden
kautta. Uudistuksen myo6ta Leijonaliigan myynti kasvoi huomattavasti. Kotimaan Energian
Concept Manageriksi valittiin Juha Kotilainen ja Fortumin Concept Manageriksi valittiin Joni
Saviméaki. Myéhemmin vuonna 2020 konseptit yhdistyivat ja vallitsevaksi Concept Manageriksi
jai Joni Savimaki, joka johtaa télla hetkellda molempia konsepteja. Leijonaliigan johtoryhmén
jaseniin kuuluvat nykyisin Sami Jaatinen Joensuun yksikdstd, Joona Hautala Seinajoen
yksikostd, Valtteri Vithkari Helsingin yksikosta, Jani Kivinen Jyvéaskylan yksikosta ja Lasse
Kukkonen Kuopion yksikosta.

Leijonaliiga laajentaa jatkuvasti toimintaansa ja uusiin kaupunkeihin pyritdan jarjestamaan
toimintaa jatkuvasti. Talla hetkella suunnitellaan Ouluun kiintedd pistettda seké& kasvokkain
myynnin tiimia. Oulun tiimin rakentamisen pitaisi alkaa touko-kesakuussa vuonna 2021. Oulun
manageriksi on alustavasti valittu Miia-Mari Harju, joka toimii talla hetkella Seingjoen yksikon

esimiehena.
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Leijonaliigassa myyjia on talla hetkelld noin 120. Vaihtuvuus on ollut erittéain suurta kesan
jaljilta, joten tarkkaa lukua ei ole raportoida. Jokaisessa kaupungissa on myyjien lisaksi noin
yksi tai kaksi esimiestd, jotka avustavat aluepddllikkbd ja hoitavat omia tydtehtavidan.

Leijonaliigassa jatkuvasti koulutetaan uusia esimiehid esimies tehtaviin.

Leijonaliiga tarjoaa myyntiin keskittyvia tyopaikkoja, jotka sopivat eri elaméantilanteissa oleville
ihmisille. Leijonaliigan kautta voi kerryttad myynnillistd kokemusta sekd osaamista, hankkia
uusia kokemuksia, luoda turvaa elamalle tai jopa l6ytdd oma potentiaali ja unelma. Ylin

johtoporras koostuu Joni Savimaesta, Sari Stromista ja Kim Lehtolasta. (Rainmaker 2020.)

Leijonaliigassa toteutetaan erilaisia arvoja, joita voi tarkastella kuvasta 1. Kuvassa 1 olevat
arvot on luotu tukemaan ja auttamaan jokaisen esimiehen ja tyontekijan paivittaisia toimia ja
paatoksia. Leijonaliigalle laaditut arvot ovat tarkeassa asemassa tydyhteis6a, pitamalla niista
kiinni ja toimimalla niiden mukaisesti, ne pitavat ligan koossa. Arvot ohjaavat Leijonaliigan
tekemista ja auttavat toiminnan linjaamisessa. Arvojen nimeadminen auttaa pitdmaan mielessa,
mika Leijonaliigalle on tarkedad ja minkd mukaan toimitaan. Arvoissa on paljolti kyse my6s
myyjien motivoimisessa. Jos ndma arvot sisdistetaan kentassa, aidosti, niin silloin naista
arvoista voi tulla myo6s osa sisdistd motivaatiota. Sisainen motivaatio yleisesti on myds
tehokkaampaa kuin ulkoinen, ainakin pitkéssa aikavalissa. Jos esimiesten johtaminen ontuu,
myo6s arvojen sisdistaminen myyjilla ontuu. Johtamisen oltaessa kunnossa, jokainen myyja
sisdistaa myos arvot paremmin. Kaikki l&htee esimiehistad. Arvoissa tarkeinta on se, mita
oikeasti, todellisessa arkielamassa tehdaan. Uusien myyjien perehdyttamistilanteissa kaydaan
keskustelua arvoista, jossa kaydaan lapi, miksi ja miten asioita tehdaan - konkreettisesti.

Ratkaisevassa asemassa on siis se, miten esimiehet ja myyjat tdahan sitoutuvat.
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2.2 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana opinnaytetydlle toimii Rainmaker Leijonaliiga. Leijonaliiga esitti tarpeensa
uuden koulutusmallin suhteen opinnaytetyon Kkirjoittajalle. Seindjoen yksikon aluepaallikko
Joona Hautala seuraa koulutusmallin edistymista paikan paalla. Opinnaytetyon Kkirjoittaja
raportoi viikoittain Kim Lehtolalle suunnitellun tyon edistymisestd. Kim Lehtola toimii
Rainmakerilla myynnin ja markkinoinnin johtajana. Kim Lehtola yhdessda Rainmaker
Leijonaliigan konseptin managerin Joni Saviméaen ja yrityksen asiakkuuspaallikén Sari Stromin
kanssa keskustelevat tarvittavista muutoksista Leijonaliigan koulutusmallia kohtaan. Kim
Lehtola ehdottaa opinnaytetyon kirjoittajalle halutuista muutoksista, jotka opinnaytety6n
kirjoittaja toteuttaa yritykselle.

Joona Hautalan tyénkuvaan kuuluu hoitaa alueellisia asioita Seindjoen yksikossa ja yllapitaa
yksikdn toimintaa. Joona Hautala on yksi seitsemasta Leijonaliigan aluepaallikoista ja hanen
tyonkuvansa on suuressa osassa Leijonaliigassa. Hautala vastaa osana Leijonaliigan
henkilostohallinnosta ja pitdd huolta oman yksikkdnsa kannattavuudesta. Hautalan yksi
tyotehtavistd on hoitaa rekrytointia yhdessa Leijonaliigan rekrytoinnin asiantuntijan kanssa
seka toteuttaa uusien myyjien koulutusprosessia. Hautalan hallinnolliset ja paivittdiset
tyotehtavat keskittyvat yksikkonsa budjetoinnin seuraamiseen, esimiehensa valmentamiseen,
myyntituloksen kattavaksi saamiseen, myyjien motivoimiseen ja yksildiden auttamiseen,
laadunvalvontaan, raportointiin, ongelmatilanteiden ratkaisuun seka sisdiseen viestintaan
johtoportaan kanssa. Valilla Hautala my6s nayttdd omaa esimerkillista myyntia yksikkdnsa

kentassa.

Opinnaytetytssa Leijonaliigan Seinjoen rekrytoinnista vastaa Riku Roivainen, joka informoi
opinnadytetydn kirjoittajaa rekrytoinnin haasteista ja mahdollisuuksista. Roivainen tiedottaa

sisaista informaatiota opinnaytetyon kirjoittajalle rekrytoinnista.

Opinnaytety6 pyorii suuresti Leijonaliigan arvojen ymparilla, joita opinndytetyon Kkirjoittaja
haluaa noudattaa ja saada yha selkeammaksi uusille myyjille. Arvoja voi tarkastella

seuraavasta kuviosta 1.
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LEIJONALIIGAN ARVOT

RAKKAUS
Kunnioita toisia ja tyopaikkaasi.
Ole rehellinen ja anna Leijonasydamen sykkia.
Me olemme yhta.

ROHKEUS

Ole oma itsesi, pyyda apua seka puutu.
Uskalla olla rohkea.

RYHTI
Olemme myynnin ammattilaisia,
mika nakyy meidan olemuksessamme ja tekemisessamme.
Toimitaan sen mukaisesti.

Kuva 1. Leijonaliigan arvot.

Leijonaliigan arvojen merkitys on suurin yksittainen asia Rainmaker Leijonaliigan konseptista
(Leijonaliiga — Johtoryhma 2021). Kuvassa 1 nahdaan leijonaliigan arvoja, jotka tarkoittavat

seuraavia asioita:

Rakkaus - toisiamme ja tyOpaikkaa kohtaan. Leijonaliigassa halutaan, ettd jokainen valittda
ihmisista ympaérilladn ja kunnioittaa heitd. Autetaan toisiamme, ollaan rehellisid ja ennen

kaikkea avoimia. Kunnioitetaan ja arvostetaan myds tyopaikkaamme.

Rohkeus - Ollaan rohkeita ja uskalletaan tehda rohkeita ja myds vaikeita paatoksia. Otetaan
positiiviset ja negatiiviset asiat puheeksi, ilman pelkoa reaktiosta tai torjutuksi tulemista. Ollaan

taysin omia itseamme ja puhutaan asioista suoraan.

Ryhti - Meidan jokapaivaisen tyoskentelymme tulee olla esimerkillistd ja vastuullista.
Noudatetaan yhteisia pelisdantoja ja pidetd&n niista kiinni yhdessa. Muistetaan myds

kaytdstavat. (Leijonaliiga, Johtoryhméa 2021).
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Leijonaliigan keskeinen tavoite on saada yrityksen konsepti kasvamaan kannattavasti.
Leijonaliiga tukee yksiloita ja pyrkii joka paiva parantamaan myyntid, valmentamista, johtamista
ja asiakaspalvelua. Tavoitteena on aina l6ytad asiakkaalle paras ratkaisu ja maksimoida

myynnilliset suoritukset. (Leijonaliiga, Johtoryhma 29.7.2019)

2.3 Leijonaliigan toimintamallit

Leijonaliga on moni osa-alueinen pelillistdmiseen yhdistetty myyntikonsepti, jonka
toimintamalleihin kuuluu toteuttaa laadukasta myyntityota ympari Suomea. Toimintamallit
pyorivat vahvasti kenttatyon ymparilla. Leijonaligan esimiehet ja aluepaallikdt valvovat
jatkuvasti kentdssd tapahtuvaa myyntiprosessia. Esimiehet ja aluepdaallikot kayttavat
Leijonaliigaa tyOkaluna, jonka kautta pystyvat seuraamaan myyijien tydsuorituksia esimerkiksi
asiakaskohtaamisia, kartoituksia, tarjouksia ja tehtyja sopimuksia. Kohtaaminen,
kartoittaminen, tarjoaminen seka tehdyt sopimukset ovat tarkeimpia Leijonaliigan mittareita

kenttatyoskentelyssa.

Toimintamallina on pitdd myynti aktiivisena ja laadukkaana. Myyjien tydskentely kentédssa ja
asiakkaiden kohtaaminen tuo yritykselle nakyvyytta ja myyja itse saavuttaa omat myynnilliset
paamaaransa. Leijonaliigan toimintamalli keskittyy myynnin Kilpailuttamiseen ja tuloksien
kasvattamiseen. Leijonaliigassa ajatuksena on saada myynnistd mielenkiintoinen tyo, joka
ruokkii myyjien sisaista kilpailuviettid. Tarkoituksena on luoda jatkuva kilpailullinen asema,
jossa myyjat jaotellaan onnistumisien perusteella eri kategorioihin. Kategoriat Leijonaliigassa
koostuvat eri kaupunkien tiimeista, ja tiimien myyjistd. Myyjat ovat kaikki erilaisia, jolloin
Leijonaliigan asettama yhteinen padmaara ajaa eri myyjia tekemaén parasta mahdollista
myyntitulosta. Myyjat Leijonaliigassa jaetaan staroihin, runkomyyijiin, hiipuviin ja aloittelijoihin.
Talla tavalla voidaan Leijonaligan konseptissa hahmottaa, paljonko joukkueessa on
avainmyyjia, ja keta tulisi valmentaa ja kouluttaa enemman. Yli 0,5 suhdeluvulla myyvat ovat
staroja, yli 0,30 suhdeluvulla myyvéat ovat runkopelaajia, alle 0,30 suhdeluvulla myyvat ovat
hiipuvia ja alle kuukauden toissa olleet ovat aloittelijoita. Jokaista pelaajaa ohjataan tietylla
prosenttimaaralla. Stara myyjiin kaytetaan 30 %, runkomyyjiin 50 % ja hiipuviin myyjiin 20 %.
Tama johtuu siita, ettd runkomyyjat ovat vahvoja myyijid, jotka tekevat aina varman tuloksen,
joten heidan valmentamisensa on ensiarvoisen tarkeaa. Staroihin ei kayteta valmentamista
juuri ollenkaan koska normaalisti tAméan tason myyjat tietdvat miten paasevat parhaimpaan

mahdolliseen myyntitulokseen. Hiipuvien myyjien valmennus on véhaistd koska tyt on
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tuloskeskeista ja kaikista ei valttamattd ole tayttam&an tydon annettuja kriteereita, joten
resursseja saastetaan ennemmin runkomyyijille, joissa on potentiaalia joku paiva nousta stara
myyjien tasolle.

Yhteisia toimintamalleja on saada Leijonaliigasta kattava myynnillinen kokonaisuus, johon
hakevat nuoret ihmiset, jotka ovat myynnista kiinnostuneita. Leijonaliga haluaa antaa
parhaimmat mahdolliset evaat tydelamaan ja kasvattaa myyjistd myynnin ammattilaisia.

Laadukkuutta ja maaraa korostetaan jatkuvasti Leijonaliigan kaikilla osa-alueilla.
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3 Opinnaytetytn tavoite

3.1 Koulutusmalli

Tavoitteena on tehda kattava koulutusmalli Leijonaliigalle. Koulutusmallissa tulee esille
Rainmaker yrityksend, jossa kerrotaan uusille myyjille yrityksesté ja sisallosta. Uudelle myyijalle
kerrotaan my6s miké& on Leijonaliiga ja mista kaikesta se koostuu. Tyon sisalto ja vaatimukset
perehdytetdan selkeasti myyijélle. Koulutusmateriaali sisaltdd myos kaytdnnon esimerkkeja,
miten tydssa voi parjata ja miten kannattaa toimia. Fortum ja Kotimaan energia on selkeasti
eroteltu ja yrityksista kerrotaan tarkeat paapointit uudelle myyjélle. Listataan myynnin perusteet
ja perehdytetdan sahkdonmyynnin ensiaskeleet myyjalle. Myyntimalleja on kaksi kappaletta,
joita opetetaan myyjélle ja kerrotaan porrastetusti myynnin vaiheet kummastakin mallista.

Tuotteista tehdaan kattava informaatio myyjéalle, jota on selkea seurata.

Opinnaytetyon tavoitteena on saavuttaa yrityksen konseptissa aluepaallikoitd ja esimiehia
paremmin palveleva myyjien koulutusmalli. Opinndytety® selkeyttdaa ja helpottaa myyjien
perehdyttamista ja antaa tarvittavat materiaalit uuteen koulutusmalliin. Tavoitteena on saada
ammattitaitoisempia myyjia jo alusta asti yritykseen. Uudella koulutusmallilla pyritadn myos

selkeyttdd yrityksen yhteisia toimintamalleja seka pelisaantdja.

3.2 Rekrytointi

Rekrytoinnin osalta opinnaytetyé avaa aluepaallikdille ja esimiehille rekrytoinnin toimintaa
laajemmin ja tavoitteena on saada yhteisty6 rekrytoinnin kanssa toimivammaksi. Tavoitteena
on saada enemman vuorovaikutteista keskustelua kaupungin ja rekrytoinnin valilla. Suuria
muutoksia ei rekrytoinnin kehittdmiseen ole tulossa enemman keskitytdéan sisaisen viestinnan

parantamiseen ja aiempaa laajempaan vuorovaikutukseen.
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4 Teoreettinen viitekehys

4.1 Leijonaliigan muutosjohtaminen

Hyppasen (2013) mukaan muutosjohtaminen on nykyaikana avainsana yrityksen
menestymiseen ja kehittymiseen. Muutosjohtamisella yleisimmin tarkoitetaan uuden
toimintamallin tai tavan omaksumista, jotta paastaan lahemmaksi tulevia strategisia tavoitteita.
Muutos ei tapahdu hetkessa vaan muutos on yleensa jaettu eri vaiheisiin, jotta saavutettaisiin
porrastettu yrityksen uudistaminen. Muutosjohtaminen yleisimmin tarkoittaa sitd, ettd milla
tavalla yritys saadaan nykytilanteesta kehittym&&n uudenlaiseen tilanteeseen. Teknologia on
suurin syy muutokselle nykypéivana. Teknologian lisdantyessa yritysten on kaytteenotettava
uudenlaisia tapoja yrityksen pyorittdmiseen ja taman suhteen tarvitaan hyvaa
muutosjohtamista. Henkilostéa tiedotetaan uusista tavoitteista ja ohjataan uusiin
toimintamalleihin, jotta tavoitteisiin paéstaisiin. Muutosjohtaminen lahtee siitd, etta on jokin syy
muuttaa vanhoja toimintatapoja yrityksessa. Muutosjohtamisen alussa on selvitettdva mika on
yrityksen tuleva visio. Muutosjohtamisessa lahdetaan toteuttamaan haluttua visiota ja sitéa
miten tulevia vaiheita porrastetaan, jotta saadaan haluttu lopputulos. Muutos kulkee yleensa
ympyran muotoista kehaa. Ensimmaisena osiona on, etta henkildstd rupeaa esiharkitsemaan
muutokseen ryhtymistd. Toisena vaiheena tulee taysi harkinta, jossa heraa yleensa
kysymyksia mita muutos sisaltda ja miten se tapahtuu. Kolmannessa vaiheessa tehdaan
paatdés muutokseen ryhtymisestad. Neljdnnessa vaiheessa aloitetaan toiminta, jotta muutos
alkaa tapahtumaan sen jalkeen vaiheeseen vakiinnutaan ja muutos alkaa muuttumaan

rutiinimaiseksi toiminnaksi.

Hyppanen (2013) toteaa, etta henkildston huomioiminen muutosjohtamisessa on tarkeimpia
asioita. Yrityksessa on selvitettdva, miten henkil6st6on muutosjohtaminen vaikuttaa ja mita
ajatuksia uudet toimintamallit heréattavat henkiloston keskuudessa. Muutosjohtamisessa suurin
osa yrityksista huomioi myds sidosryhmaét ja asiakkaat, jotta muutoksesta tulee haluttu ja
toimiva myos organisaation ulkopuolella oleville ryhmille. Henkildstolle muutos ei valttamatta
ole positiivinen asia ja suhtautumistavat eroavat toisistaan useasti. Taman takia on erityisen
tarkeaa, etta esimies johdattaa henkiloston muutoksen lapi luomalla turvallisuuden tunnetta ja
selittamalla mita varten muutos on tehtava. Muutosjohtamisen alkuvaiheissa yleensa
tyontekijoiden tyon laatu huononee ja tulos heikkenee. Tuloksen heikkeneminen on normaali

asia ja se on osa muutosta. Henkildston on opeteltava uusi toimintamalli ja se voi vieda aikaa
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useita kuukausia. Heikon tyotuloksen aikana esimiehella taytyy olla rautaiset otteet
johtamiseen ja henkilostdd on huomioitava entistd enemman. Esimiehen térkein tyd on
muutosjohtamisessa sdailyttdaa oman henkildsténsa luottamussuhde. Luottamussuhteen ollessa
kunnossa henkilostd nakee esimiehensa turvallisena ja luotettavana johtajana ja néin ollen

esimiehen on helppo tukea henkildstba heidan tyotehtavissaan.

Hyppanen (2013) toteaa, etta yritykseen tarvitaan jatkuvasti uutta osaamista, ja osaamista on
pidettava ylla. Henkiloston tehtavana on jatkuvasti kehittya yrityksen mukana, jotta yritys pystyy
kehittymaan ja olemaan kilpailukykyinen muuttuvassa yhteiskunnassa. Yrityksen henkildstén
suurimpia haasteita nykypaivana on pysya mukana nopeasti kehittyvan digitalisoituvassa
kilpailussa. Tyopaikkoja ulkoistetaan ja korvataan tekoalylla, ndin tapahtuu nykyaan varsinkin
rekrytoinnin saralla. Automaattivastaaja viesteista on tullut jokapaivaisia yritysten keskuudessa

ja suurin osa yrityksen strategioista suunnitellaan etana.

Pirisen (2014) mukaan muutosjohtaminen on varautumista odottamattomaan muutokseen,
jonka pohjalta esimiehen on yrityksessa pyrittdva selviytymaan vallitsevasta tilanteesta
selkean suunnitelman tuella. Esimiehen on kyettdva luomaan turvallinen tydymparisto, joka
sallii tyontekijoiden kasvamisen ja muutoksen hyvaksymisen. Tydymparistéssda muutoksen
vallitessa on tyontekijoiden uskallettava pyytdd apua ja uskallettava tuoda julki mielta

askarruttavia kysymyksid muutokseen liittyen.

Vallitsevan Covid-19-pandemian alussa yritysten oli nopeasti mukauduttava viela enemmaéan
tyotehtaviensa suorittamiseen etana. Muutosjohtaminen nousi yritysten keskuudessa
punaiseksi langaksi. Pandemian puhjettua yhteiskunnassa Leijonaliigassa resursointitarpeet
muuttuivat nopeasti. Yrityksen johdon taytyi alkaa miettia asioita resurssien kannalta kuitenkin
silla tavalla, ettei yrityksen liikevaihto notkahtaisi liikaa. Kasvokkain myynti lopetettiin yhteisen
kokouksen perusteella ja henkiloston osaaminen siirrettiin  puhelinmarkkinoinnin pariin.
Henkiloston koulutus osittain jo tuttuun tyotehtavaan piti kuitenkin pohjustaa vahvemmin, jotta
muutos olisi nopea ja selked henkilostolle. Leijonaliigan arvoista oli pidettava kiinni uuden
mallin tullessa yritykseen. Osaavien tyontekijoiden tarve kasvoi ja yrityksessa tarkeadksi
elementiksi nousi suunnannayttgjat, jotka omalla esimerkilladn nousivat keulaan nayttaen mita

taytyy tehdad mukautuakseen uuteen tilanteeseen.

Pandemian puhjettua yritys tarvitsi uuden vision myyntituloksen lisdéamiseen. Rekrytointi aloitti

uuden henkildstén etsimisen ja kohderyhm&a supistettiin. Talla hetkella haettiin vain
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puhelinmarkkinointiin sopivia tyontekijoitd. Organisaatiokulttuuriin tuli erindisid muutoksia.
Johtohenkilokuntaa opetettiin uusilla kaytanngilla sopeutumaan henkiloston uudelleen
kouluttamiseen. Strategiasta tehtiin selked mita tarvitaan ja milloin. Nailla tavoin paastiin kohti
uutta mallia Leijonaliigassa. Messujen perumiset ja kokoontumisrajoitteet vaikuttivat yrityksen
kykya yllapitaa vanhoja arvoja. Nuorta henkildstéa ohjattiin tydoskentelemé&an kotoa kasin ja
tdstd muodostuikin - muutoksen ongelmakohta. TyoOntekijdiden sopeutuminen rajuun
muutokseen nopeasti sai tuloksellisen myynnin laskemaan paikoittain Suomessa. Strategia ol
rakennettava uudelleen. Uuden strategian valossa esimiehiltd vaadittin enemman valvontaa
ja yhteydenpitoa henkilostdd kohtaan. Motivoinnin oli oltava tehokasta ja nopeaa. Pikkuhiljaa
pandemiaan sopeutuessa Leijonaliiga otti puolittain toimistotiloja kaytt6on takaisin. Etatyot
jaksotettiin ja luotiin tilakohtaisia vuorosuunnitelmia henkiléston kohdalle. Esimiesten oli
sailytettava luottamus myyjan ja esimiehen valilla. Myyjia ohjattiin entistd enemman olemaan
kontaktissa oman kaupungin esimieheen ja kertomaan ty6tehtaviensd sujuvuudesta.
Henkilokohtaista koulutusta ja apua jarjestettiin ympari Suomea ja pikkuhiljaa tyontekijat saivat

normaalin arkirutiinin takaisin ja sopeutuivat uusiin tyotehtaviinsa.

4.2 Henkiloston motivointi

Hyppasen mukaan (2013) esimiehen on pystyttavd motivoimaan henkilostod tyotehtavissaan.
Myynnin alalla motivointi on avaintekijana tyén onnistumisessa. Motivaatiotiloja on olemassa
kaksi, ulkoinen ja sisainen motivaatio. Ulkoinen motivaatio ohjaa toimintaa ja yleensa lahtee
ulkoisista tekijoista liikkeelle. Ulkoinen motivaatio voi tulla esimerkiksi palkankorotuksen
saamisen toiveesta tai siitd etta tyontekija haluaa ostaa uuden auton tai hakea laheistensa
hyvaksyntda suorittamalla tietynlaista toimintaa. Sisdaiseen motivaatioon paasee silla, etta
ulkoisista motivaatioista alkaa kehittya johdonmukaisia tavoitteita, jotka ovat saavutettavissa
henkilon omalla toiminnalla. Mitd enemman tyontekijd miettii tavoitteisiinsa paasya sita
enemman ne muuttuvat sisaisiksi motivaatioksi. Sisdiseen motivaatioon paastaakseen
tyontekijdn on ensimmaiseksi pystyttava tuottamaan itselleen itsemaaraamisen tunne. Tasta
tunteesta seuraa ajattelu tapa, etta tyontekija itse saa paattad mita tavoitteita ottaa itselleen.
Tyontekijan tavoitteisiin padsya tukee se, etta tyontekija itse tai esimiehen avustuksella luo
itselleen patevyyden tunteen, ettd h&n pystyy saavuttamaan omat tavoitteensa ja on pateva
prosessiin. Tyontekijalla pitéda olla loppuun asti tunne, ettd hanté tuetaan omassa sisdisessa
motivaatiossaan. Taman tukemisen tunteen voi saavuttaa yleensd esimiehen avustuksella.

Tyontekijalla on oltava tunne siitd, etta hanella on liikkumavaraa tyotehtavassaan, jotta han
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pystyisi saavuttamaan tavoitteensa. Naiden asioiden tayttyessa siséinen motivaatio yleensa
saavutetaan ja tyontekijan intohimo tyotehtavaanséa kohtaa kasvaa entisestaan.

Hyppasen (2013) mukaan motivaatio tiimin sisdlla tuottaa tavoitteisiin suuntautuvaa
kayttaytymista, joka vahvistaa tiimihenkea ja luo yhteisoéllisyytta. Motivaation maara on suoraa
vaikutuksellinen siihen, miten tyontekija hoitaa tyttehtavansa. Motivaation laukeamiselle on
monta eri tekijaa joihin tyontekija voi sitoutua.

Tyontekijan motivointi lahtee tyontekijasta itsestaan liikkeelle. Motivoitunut tydntekija toimii
tyotehtavissaan eri tavalla kuin tyontekija, jolla ei ole motivaatiota. Motivaation taustalla on
monta asiaa, jotka toimivat laukaisijana motivaation syttymiseen. Naitd asioita on muun
muassa minakuva, arvomaailma, sosiaalisuus, kehollisuus, tunne-elamé ja ajattelu. Naista
asioista lahtee motivoitunut toiminta ja motivaatio kasvaa syvalla tyontekijan omissa

ajatuksissa yha suuremmaksi. (Hyppanen 2013.)

Esimiehen roolissa tyontekijan motivoinnin herattamiseen tarvitaan keskustelua tyontekijan
kanssa. Keskustelun on hyva olla avointa ja keskustelussa tulee ilmi mita tyontekija haluaa
saavuttaa ja miten han paasee tavoitteisiinsa. Esimiehen tehtava on yllapitdd tyontekijan
motivaatiota ja kuunnella hanen ajatuksiaan. Yhdessa tydntekijan kanssa voidaan rakentaa

suunnitelma motivaation yllapitamiseksi.

Rainmaker Leijonaliigassa tytskentelee paljon nuoria tyontekijoitd, jotka tarvitsevat jopa
enemman motivointia kuin useimpien muiden alojen tydntekijat. Leijonaliigan pelillistdminen on
saavuttanut tason, etté tydhon hakee nuoret kilpailuhenkiset ihmiset. Leijonaliigassa pelattavat
Leijonaliigan mestaruusottelu ja Power Cup motivoivat myyjia parempiin suorituksiin ja oppivat
tiimin tarkeytta tydssa. Leijonaliigan aluepaallikdilla ja esimiehilla on suuri osuus siind, miten
tiimi pysyy energisena ja tuloshakuisena. Erilaisia kisoja jarjestetaan jo myyjan ensimmaisista
paivista alkaen nayttaen, ettd hyvasta suoriutumisesta palkitaan. Erityisen tarke&da on, etta
esimiehet innostavat tyontekijansa jo koulutuspdivistd lahtien. Innostamiseen auttaa
koulutusmateriaalin kautta kerrotut tavoitteet ja hyddyt. Palkkamallista Leijonaliigassa on tehty
motivoiva ja selkeytetty tyontekijoille mitd enemman he tekevét tulosta sitd enemman he
ansaitsevat rahaa. Provisiopalkkaus onkin yksi parhaimpia motivaation l&hteita Leijonaliigassa.
Yksilokisojen ja tiimikisojen jarjestaminen on my6s oma tapansa motivoida nuoria tyontekijoita.
Tiimihengen yllapito joukkueessa antaa voimaa ja jaksamista Kkaikille tydntekijoille

tyotehtavissa. Osassa Leijonaliigan tiimeissa on otettu kaytt6on viikkokisoja, joissa tiimi
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jaetaan kahtia ja he taistelevat voittoasemasta viikon ajan ja voittaja joukkue palkitaan

esimerkiksi lounaalla.

Uusien tyontekijoiden motivointi on suoritettava nopeasti ja tehokkaasti. Uusille tyontekijoille
on kerrottava, mita heiltd vaaditaan ja miten vaatimuksiin paastaén. Innostava esimies auttaa
uusia tyontekijoita kentassa ja ensimmaisten onnistumisien jalkeen nayttadd myyjalle, ettd han
suoriutui hyvin. Ensimmaiset viikot ovat ratkaisevia uusien tyontekijoiden kanssa siksi
esimiehen onkin kaytettava normaalia enemman aikaa uusiin tyontekijoihin, jotta heista kasvaa

pitkaaikaisia innostuneita tyontekijoita Leijonaliigalle.

4.3 Tiimin johtaminen

Useimmiten esimies on noussut asemaansa jo ryhman sisélta, jolloin tyétehtavat ovat jo
ennestaan tuttuja. Esimiehen valintaan on todennakoisesti vaikuttanut kokemus ja soveltuvuus
esimiestehtdvaan. Tutussa organisaatiossa on helpompi johtaa henkilostéd kuin
tuntemattomassa. Esimiehen on hyva muistaa, etta nykyaan vastaa henkiloston tydtehtavista
ja uusista velvoitteista tyotehtavassaan. Tiimin esimiehend oleminen edellyttda esimiehelta
hyvaa valmentamista, sparrausta, ongelmanratkaisutaitoja seka asiantuntevuutta.

Tiimintydskentelyyn ja tiimin johtamiseen tarvitaan erilaista esimiesty6ta kuin yksildiden
johtamisessa. Jokainen tiimi on yksildllinen ja erivaiheessa kuin muut tiimit. Tiimin
johtamisessa on tarkead, etta esimies muistaa kuitenkin myos tukea yksiloita tyotehtavissa.
Esimiehen tehtdva on ohjata jokaista tyontekijaa tyontekijdn omassa tyotehtavassa. Tiimissa
jokaisen tyontekijan hoitaessa oman osaamisalueensa hyvin niin tiimin toiminta helpottuu ja
selkeytyy. Tiimi tydskentelyssa ei delegoida omia ty6tehtavia muille vaan tavoitteena on, etta
jokaisella on oma osa-alueensa, josta ollaan vastuussa. Tiimin ollessa hyva niin tiimin sisalla
tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuminen on vahvempi yritysta kohtaan. Tulostavoitteet

konkretisoituvat tiimin ollessa vahva ja tyontekijoiden suhde on avoin toisiaan kohtaan.

Hyppasen (2013) mukaan tiimit tarvitsevat esimiesté ja riippuen tiimista esimiehella taytyy
Ioytya erilaisia mekanismeja huolehtia tiimiensa toimivuudesta. Esimiesten on tunnistettava
timin kyvykkyys ottaa vastuuta tietyissd& maarin ja sen pohjalta luotava toimiva tiimin
johtamisen mekanismi. Roolien jakaminen esimiehen toimesta on erityisen tarkeaa, jotta

tyotehtavat sujuisivat tuloksellisesti seka tehokkaammin.
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Tiimityoskentelyn riskeihin kuuluu henkiloston toimeentulo toistensa kanssa sekéa yhteistyon
sujuvuus. Tiimin liian suureksi kasvanut koko voi aiheuttaa kahtia jakoa tai liiallista
ryhmaytymistd. Esimiehen tehtdvana on pitaa tiimin jasenet yhteistydssa ja johtaa tiimiin hyvaa
kemiaa. Esimiehen on oltava tasa-arvoinen ja kykeneva huolehtimaan tiimin ihmissuhteiden
toimivuudesta. Ongelmatilanteiden véalttamiseksi esimiehen on luotava luottamussuhde
tiiminsa sisalla. Esimiehen organisointikyky ja viestiminen selkeyttavat tiimin tydskentelya ja

nain ollen on helpompi valttya konflikteilta tydyhteisdssa.

Hyppasen (2013) mukaan tiimin johtamisessa esimiehen on varmistettava, etta tiimilla on
tarvittava osaaminen tyotehtaviinsa. Esimiehen tarkeimpia tehtdvid on varmistaa uuden
tyontekijan perehdyttamisen onnistuminen tydyhteis66n. Osaamista on kahdenlaista, ja naista
syntyy tarvittavat tiedonlahteet tiimissd. Ensimmaisena osaamisessa on nakyvaa tietoa, jolla
tarkoitetaan Kkirjallisesti tai suullisesti ilmaistavaa tietoa henkilostoltd. Taman tiedon ja
osaamisen esimies voi selke&sti ndhda tydssa. Toisena tule hiljainen tieto, jota voi on
vaikeampi tulkita. Tassa tiedossa osaamisen tulee kokemuksen kautta. Hiljainen tieto onkin
melkein tarkedmpéd kuin nékyva tieto varsinkin yrityksessa, jossa on suuri vaihtuvuus.
Hiljaisen tiedon avulla tydntekijoilla yleensa I6ytyy rautainen kokemus tydtehtaviinsa mutta
eivat niink&an ilmaise sita nakyvasti. Henkilostbpaaomasta esimiehen on tarkea vastata ja
huoltaa tata paaomaa. Henkilostopadoma koostuu tyodntekijdiden osaamisesta seka
ammattitaidoista. Motivaatio on my6s osa henkildstbpaaomaa ja motivointi onkin yhteyksissa
tyontekijan sitoutumiseen yrityksessa. Tydhyvinvointi on keskeisesti naiden kaikkien asioiden
taustalla. Tyontekijan voidessa hyvin henkilostopadoma on kasvava mutta jos tyontekijan
hyvinvointi on huonolla mallilla, niin se nakyy tydtehtdvien hoitamisessa ja sitoutumisessa

erittain laajasti.

Rainmaker Leijonaliiga koostuu useista tiimeista ympari Suomea, ja yhdessa tiimissa on aina
aluepaallikko ja esimiehia. Aluepéallikdiden ty6tehtava on hoitaa niin sanotusti ndkymattomat
tyot, jotka liittyvat hallinnollisiin asioihin. Esimiesten tehtava taas on kentadssa johtaa tiimia.
Esimies huomioi ongelmakohtia enemman kuin aluepaallikkd. Esimies raportoi havainnoistaan
aluepaallikoille, ja he yhdessa kehittavat parhaimman ratkaisutavan. Esimiehen tehtava on siis
mukautua tiimiinsa ja loytaa paras johtamistapa. Jokaisessa Leijonaliigan tiimissa tydskentelee

erilaisia ihmisia, joista on muovautunut omanlaisensa tiimi, jokainen tiimi motivoituu siis



20 (79)

erilaisista asioista ja tavoitteista. Esimiehen tehtdva on sopeuttaa tarpeeksi kuria ja tarpeeksi
vapauden tunnetta tyontekijdille.

Myynti on luovaa toimintaa, jonka jokainen myyja muotoilee omanlaiseksi prosessikseen.
Esimiehen tarkeys korostuu tassa, kun yritetddn saada jokainen myyja toimimaan halutulla
tavalla kumminkaan rajoittamatta liikaa luovuutta. Yhteiset pelisaannot ovat tarkeita jo
koulutusvaiheessa ymmarryttdd myyjalle. Leijonaliigan aluepaallikot ja esimiehet yllapitavat
tyontekijoidensa hyvinvointia jarjestamalla erilaisia kisoja ja virkistystapahtumia tietyin
aikavalein. Tyontekijoiden kuunteleminen on tarkea tekija Leijonaliigassa ja siksi tyontekijat
saavat itse osallistua esimerkiksi kisojen suunnitteluun ja palkintojen p&éattamiseen.
Kehityskeskusteluja jarjestetddn kuukausittain Leijonaliigassa, jotta esimiehet ja aluepaallikot
voivat kehittdad toimintaansa ja huomioida parannuskohteita. Tiimin yhtenaistaminen on tarkea
osa Leijonaliigan toimivuutta ja Leijonaliiga kannustaakin aluepaallikdita jarjestamaan
virkistaytymisiltoja, jotta tydntekijat tulevat yhtenaisiksi ja yhteishenki tiivistyy. Esimiesten on
oltava ajan tasalla jatkuvasti oman tiiminsa tilanteesta ja raportoitava aluepaallikoille tiimissa

tapahtuvista muutoksista.

Leijonaliiga varmistaa, etta nykyisilla esimiehilla ja aluepaallikdilla on vahva osaaminen omaan
tyotehtavaansa. llman hyvad osaamista esimies ei voi toimia kentdssad varmistajana ja
tarvittavana tietopankkina tyontekijoille. Esimiehen tehtava on kehittdd seka itsedan etta
tyontekijoitaan kentassa paremmiksi myyijiksi. Alepaallikkd varmistaa, ettd henkilostolla on
taydet mahdollisuudet kehittyd. Esimiehen tehtava on toimia esimerkkind kentdssa ja jakaa

omaa osaamistaan tydntekijoilleen ja toimia rankentavan palautteen antajana.

4.4 Rekrytointi Leijonaliigassa

Hyppanen (2013) toteaa, ettd rekrytointi on tarked osa yrityksen positiivisen imagon
rakentamiselle. Imagon ollessa kunnossa tydvoimaa |6ytdd helpommin, koska ihmiset ovat
tietoisia yrityksesta sekd sen tarjoamista tyopaikoista. Onnistunut rekrytointi pitd& sisallaan
hyvan suunnittelun, ammattitaitoisen toteutuksen seka osaavan arvioinnin. Rekrytoinnin pohja
laaditaan yhdessa yrityksen arvoja noudattaen, jotta tyGtehtavaan loytyisi yrityksen tarvitseva
tyontekijd. Rekrytoinnin on tarked noudattaa aikatauluja, jotta tydvaje ei kasvaisi liian suureksi
yrityksessa. Yleisimmat rekrytointitarpeet syntyvat, kun tyontekijoita irtisanotaan tai tyontekijat

irtisanoutuvat yrityksesta talldin rekrytointi prosessi kaynnistyy, jotta l6ydettaisiin yritykselle
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uusia ammattiosaajia. Rekrytointi kulkee neljassé vaiheessa. Ensimmaisessa vaiheessa
suunnitellaan, minkalaista tyévoimaa yritys haluaa, ja miten kohderyhman saa tavoitettua.
Toinen vaihe koostuu hakuvaiheesta, jolloin rekrytoija ilmoittaa ty6paikkoja olevan hauki ja
vastaanottaa hakemuksia. Kolmannessa vaiheessa rekrytoija pitda haastattelut henkil6ille,
jotka ovat hakeneet tyopaikkaa. Haastattelut lapikaytydan rekrytoija siirtyy viimeiseen
vaiheeseen, jossa tekee valinnat palkkauksesta. Palkkauksiin vaikuttaa sopivan henkiloprofiilin

[6ytyminen.

Hyppasen (2013) mukaan rekrytoinnilla on paljon vaikutuksia yrityksen imagolle, asiakkaille ja
henkil6lle itselleen ja onnistuneen rekrytoinnin kautta yritys saa huomattavan paljon lisdarvoa.
Erilaisia rekrytointikeinoja yrityksess&d voi olla esimerkiksi sisdinen rekrytointi, jossa
hyédynnetddn jo olemassa olevaa henkilokuntaa uuteen tyodtehtavaan. Ulkoisessa
rekrytoinnissa haetaan ty6voimaa yrityksen ulkopuolelta. Nykypaivana monet yritykset
suosisivat sahkdisida kanavia potentiaalisten henkildiden loytdmiseen. Yritys voi omilla
verkkosivuillaan  ilmoittaa  avoimista  tyOpaikoista tai laittaa  hakuilmoituksen
verkkorekrytointipalveluihin. Nykyaikana jo hieman taakse jaanyt tapa hakea uutta henkilostoa
on lehti-ilmoitukset mutta nykyajan digitalisaatio on heikentanyt lehti-ilmoituksen tavoittamista.
Yritykset voivat jarjestaa erilaisia rekrytointitapahtumia, joissa tiedottavat omasta yrityksestaan
ja avoimista tyOpaikoista. Sosiaalinen media on kasvava trendi rekrytoinnin keskuudessa.
Sosiaalinen media mahdollistaa uusia kanavia mainostaa yritystd ja nain ollen yritys voi

hyoédyntaa uusia uniikkeja tapoja rekrytoinnissa.

Digitalisaatio on mahdollistanut rekrytoinnissa sen, ettd hakemukset tulevat sahkdisen
rekrytointijarjestelmien tai sahkopostien kautta yritykselle. Sahkoisten jarjestelmien avulla on
helppo etsid kriteereihin sopivia hakemuksia suodattamalla vaihtoehtoja. Yleisimmin
hakemukset jarjestetdan kolmeen eri kategoriaan. Jatkoon paasseet seka jotka eivat paasseet
jatkoon seka niihin, joita rekrytoijan pitad katsoa tarkemmin. CV:n avulla rekrytoijan on helppo
maarittda hakijan elaménkulkua ja tyokokemusta. Hakemuksen avulla henkilé voi kertoa

itsestaan ja esitella osaamisalueitaan.

Leijonaliigassa rekrytoijia on kaksi, heidan vastuullaan on etsia potentiaalisia hakijoita
yritykselle. Rekrytoijat etsivét jatkuvasti Leijonaliigaan sopivia henkildita ja yllapitavat sahkoisia
hakujarjestelmia. Mielenkiintoisen hakemuksen tekeminen vie aikaa ja niihin kaytetdan paljon
resursseja Leijonaliigassa. Hakijat esikarsitaan, ja rekrytoija soittaa potentiaalisimmille

hakijoille ja tekee esihaastattelun puhelimen valityksella. Rekrytoijan todettua haastateltavan
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olevan hyva rekrytoija lahettdd hakijan kaupungin esimiehelle ja aluepaallikdlle tiedot hakijasta
ja sopimasta haastatteluajasta. Palkkauksen tapahtuessa rekrytoija hoitaa uudelle tyontekijalle
sopimukset kuntoon ja alustaa hakijan aloituspaivan yhdessa kaupungin aluepaallikén kanssa.
Rekrytoija laatii tydsopimuksen palkatun henkilon ja yrityksen vdlille. Tydsuhteessa tulee ilmi
osapuolet, tydsuhteen alkamispaivamaara, tyonimike, tyén suorittamispaikka, tyésopimuksen
kesto, irtisanomisaika, koeaika, tydajat, palkka, vuosilomat, lomarahat, sairasajanpalkka seké
salassapitovelvollisuus. Uusi tyontekija allekirjoittaa sopimuksen ja sitoutuu tydsopimuksessa

mainittaviin ehtoihin.

4.5 Perehdyttdaminen

Uuden tyontekijan palkkaus vaatii ensimmaisend onnistuneen perehdyttamisprosessin.
Perehdyttamisprosessin tavoitteena on saada uudelle tyontekijalle valmiudet uuteen
tyotehtavaansa (Hyppanen 2013). Laadukas perehdyttamisprosessi alkaa jo ennen tydntekijan
ensimmaista paivaa. Tyontekijalle on Hyppasen mukaan hyva lahettda ennakkomateriaaleja
ja tarvittavat kayttajatunnukset jarjestelmiin. Tydvaatteiden ja kulkukorttien tilaaminen ennalta
on hyva tapa valmistella alkavaa tydosuhdetta tyontekijalle.

Hyppasen (2013) mukaan on esisijaisen tarkeaa, ettd esimies ja aluepaallikkd on varannut
tarpeeksi aikaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Perehdytys on hyva aloittaa tutustumalla
uuteen tyontekijdén ja luoda avoin ilmapiiri perehdyttamisen alussa. Perehdytys aloitetaan
kertomalla uudelle tyontekijalle laajasti tydpaikasta ja yrityksen esimerkiksi arvomaailmasta.
Perehdyttamisessa kaydaan lapi uuden myyjan tydtehtavat ja avataan yhteisia tavoitteita
tyontekijalle. Perehdytysmateriaalia on hyva kayttaa perehdytyksessa, jotta uusi tyontekija saa
visuaalisen kuvan yrityksesta ja tyotehtavista. Yrityksen tydkalut ja jarjestelméat on hyva kayda
lavitse jo perehdytyksen ensivaiheessa. Uuden tydntekijan on tarkeaa tietda myos yrityksen
asiakaskunta ja yhteistydkumppanit. Oma osasto on hyva tehda tutuksi, jotta tyontekija tietaa
oman tyopisteensa ja yksikkonsa. Perehdytyksessa kerrotaan tyontekijalle myos seuraavia
asioita: tyoajat, aikataulut, palkkaus, pelisdannoét, ruokailut, tauot, tytterveydenhuolto,
tyosuhde ja henkiléstdedut ja luottamusmiesjarjestelmat.

Tarkeimpié asioita ovat kuitenkin, ettd tyontekijd perehdytetaan laajasti omiin tydtehtaviinsa.
Esimiehen olisi hyva olla ensimmaisind péaivind tyontekijan saavutettavissa, jotta

ongelmatilanteissa tyontekijalla olisi valiton apu saatavilla. Jotta perehdytys olisi onnistunut se
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vaatii jatkuvaa suunnittelua ja yhteistyota tyontekijan kanssa. Tarkead on saavuttaa yhteinen
luottamus, jonka avulla tyontekijalla on pieni kynnys nostaa mietityttavat asiat pintaan.

Leijonaliigassa perehdytys kestaa kolme paivaa. Ensimmaisena paivana uudelle tyontekijalle
kerrotaan teoria osuus myynnista ja hankitaan jarjestelmiin kayttdoikeudet. Ensimmaisen
paivan perehdytys kestaa kuusi tuntia, jonka aikana uusi myyja saa esittdd kysymyksia ja
syventyd oman kaupunkinsa aluep&allikon kanssa myynnin vaiheisiin. Leijonaliigassa
painotetaan sitd, ettd ensimmaisen paivan jalkeen myyjan ei tarvitse viela osata myyda vaan

hanen tehtavansa on vain oppia prosessia ja yhteisia pelisdantoja.

Toisena paivand uusi myyja laitetaan kenttdan esimiehen kanssa. Kentassa myyjalle
opetetaan tarvittavien jarjestelmien kayttd ja omalla esimerkilla naytetdan myyntiprosessia.
Myyjalle annetaan tukisanastoa myyntiin ja yhdessa esimiehen kanssa kaydaan lapi kartoitus-
tarjous harjoituksia, jotka valmistavat myyntiprosessia varten. Esimiehen huomattua myyjan
osaavan perusasiat myyja laitetaan suorittamaan asiakaskohtaamisia ja harjoittelemaan
myyntia. Esimies valvoo koko paivan prosessin onnistumista ja puuttuu tarvittaessa uuden
myyjan myyntiin. Tarkeinta on, ettd myyja saisi positiivisia onnistumisen tunteita myynnista jo
heti alussa. Esimiehen ja aluepaallikdn tuki on ensiarvoisen tarkeaa uuden myyjan kohdalla ja
siksi myyjan pitaa pystya luottamaan vastuuhenkilddnsa. Kolmantena paivana tyénteko jatkuu
kentdssa ja esimies valvoo myynnin laatua ja ohjeistaa toimimaan halutulla toimintamallilla.
Vahvistamalla myyjan omaa persoonaa myyntitilanteessa myyja saa onnistumisen tunteita,

jotka auttavat viemaan tulostavoitteiseen myyntiin.

4.6 Asioiden, ihmisten ja itsensa johtaminen

Viitalan ja Jylhan (2018) mukaan ihmisten ja asioiden johtaminen kulkevat k&si kddessa, jotta
paastaan haluttuun tavoitteeseen. Asioiden johtamisella tarkoitetaan sita, etta toimintaa
suunnitellaan ja organisoidaan silla tavoin, etta tavoitteet tulevat taytetyksi. Tavoitteen
paadsemiseksi on luotava pddmaara ja suunniteltava miten siihen paastdan. Varmistetaan
kaytettavat resurssit ja seurataan toimintaa koko prosessin ajan. KehittAmistoimenpiteet ovat
huolella maariteltdva, jotta prosessista tulisi mahdollisimman laadukas. Ratkaisukeskisyys
tarkoittaa sita, etta pyritaan jatkuvaan ja jarjestelmalliseen tekemiseen. Kentalla tapahtuvia
muutoksia valvotaan ja etsitdan parhaat menettelytavat esimerkiksi asiakkaiden

palvelemiseen.
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Ihmisten johtamisessa tarkeintd on kommunikointi ja vaikuttaminen. Yksil6 ja ryhmé&johtamisen
tarkein elementti on suunnata tyontekijoiden tydskentely oikeaan suuntaan, jotta he onnistuvat
parhaimmalla mahdollisella tavalla ty6tehtavassaan. Onnistumisen takaamiseksi johtajan on
varmistettava henkiloston osaaminen ja riittdvat resurssit henkilostélle. Onnistumiseen
vaikuttaa my6s myodnteisesti tyopaikan ilmapiiri ja yhteistyot. Johtajan on pyrittava ruokkimaan
henkiléston innovatiivista ajattelua ja toimintaa, jotta ty® pysyy mielenkiintoisena ja

miellyttavana henkilostolle.

Itsensa johtamisella tarkoitetaan sita, miten johtaja voi kehittya parhaimmaksi mahdolliseksi
esimieheksi tyotehtavassaan (Viitala & Jylhd 2018). Nyky&éan itsensa johtaminen on myo6s
jokaista henkiloston tyontekijdd koskeva ajattelumalli, jonka kautta kehitetddn itse&an
jatkuvasti parempaan suoriutumiseen. Tarkoituksena on vahvistaa omaa osaamisaluettaan ja
etsid itsestddn uusia potentiaaliasia asioita. Itsensd johtaminen tulee korostumaan yha
enemman tulevaisuudessa koska ymparilla oleva yhteiskunta kehittyy jatkuvasti, joten on

kehitettdva myaos itseaan, jotta pysyy ajan tasalla.

Leijonaliigassa esimiehille ja aluepaallikdille jarjestetaan usein koulutuksia, joiden kautta
itsensa kehittaminen olisi sujuvampaa. Koulutuksissa paasee keskustelemaan samassa
arvossa olevien kollegoiden kanssa ja vahvistamaan omaa osaamistaan sekd keraamaan
uudenlaisia ajattelutapoja. Leijonaligassa myds pyritddn muistuttamaan aika ajoin itsensa
huolehtimisesta ja huomattuaan tyontekijan jaksamisen olevan lopussa siihen puututaan ja
autetaan parhaan mukaan. Leijonaliigassa ihmiset ovat voimavaroja, joten yhtenainen
tydyhteiso ja yksildiden kuunteleminen on avainasemassa yrityksessa. Uusissa hankkeissa
pyritddn aina toteuttamaan laadukkaasti kayttdonotto ja ohjeistus, jotta uusi hanke olisi
mahdollisimman toimiva alusta saakka. Naitéa asioita noudattamalla saadaan yhtenainen
toimiva toimintamalli Leijonaliigassa. Henkildstdon voimavaroista huolehtiminen ja itsensa
johtaminen avaavat uusia mahdollisuuksia konseptissa ja auttavat johtamaan asioiden

suoristumista paremmin.

4.7 Puhelinmyynti myyntityossa

Puhelinmyynti eroaa huomattavasti esimerkiksi kasvokkain myynnista. Kasvokkain myynnissa
on mahdollisuus vaikuttaa asiakkaaseen eleilldadn ja ilmeillaan ja elaytya tilanteeseen.

Kasvokkain myynnissa myyjan koko elekieli vaikuttaa myyntiprosessin onnistumiseen ja voikin
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sanoa, etta on helpompi kohdata asiakkaita kasvokkain kuin puhelimessa.
Puhelinmarkkinointiin liittyy monenlaisia ennakko-oletuksia. Ennakko-oletuksia voi olla
esimerkiksi tuloksen saanti tai epamiellyttavat asiakaskontaktit. Perusoletuksena on myags, etta
asiakaskunta olisi toykedmpé&éa koska puhelimen kautta on helpompi sanoa epamiellyttavasti

kuin kasvokkain.

Puhelinmyynnissa on ainoastaan myyjalla valttina oma aani ja tapa kertoa asiat. Asiakkaan
mielenkiinto on heratettdva ensimmaisilla sekunneilla puhelimeen vastaamisesta.
Mielenkiinnon herattdmiseen voi kayttda useita eri tapoja mutta yleensa toimivin ratkaisu on

olla reipas ja selkea heti alusta lahtien.

Ojasen (2010) mukaan myynnin pelisddnnét voidaan jakaa viiteen eri kategoriaan.
Ensimmaisessa kategoriassa asiakas vastaanotetaan elikka tdssd tapauksessa heille
soitetaan ja asiakas vastaa puheluun. Toisena vaiheena asiakkaalle tehdaan kartoitus, jossa
tarkastellaan asiakkaan tarpeita tuotetta tai palvelua kohtaan. Kolmannessa vaiheessa
asiakkaan kertomat tarpeet valjastetaan kayttoon ja tehdaan asiakkaalle tarjous, jossa pyritaan
tayttmaan asiakkaan tarpeet. Neljdnnessé vaiheessa on luultavimmin saatu jo ostosignaaleja
asiakkaalta ja kdydaan lavitse vastavditteet ja ehdotetaan kauppaa. Viimeisessa vaiheessa
asiakkaan kanssa tehdaan sopimus ja hoidetaan kaupasta aiheutuneet jalkihoidot elikka

jarjestelmiin syottamiset ja muut vastaavat paperiasiat.

Puhelinmyynnissa on ensiarvoisen tarkeaa hallita perusasiat, jotta pystyy antamaan
mahdollisimman laadukasta ja kattavaa palvelua asiakkaille. Perusasioiden ollessa hallussa
myyja paase kehittymaan syvemmalle tasolle. Ajan saatossa myyjalle muovautuu
omanlaisensa myyntimalli, jota han hioo jatkuvasti paremmaksi tutkimalla mitk& asiat johtavat
paremmin onnistuneeseen kaupan tekoon. Puhelinmyynnissd on tarke&d& saada asiakas
ymmartamaan mitd lisdarvoa palvelu antaa. Myyjan keskittyessd vain hintaan ja sen

tarjoamiseen sekoittuu massaan eika jaa mieleenpainuvaksi ja tall6in kauppa tuskin onnistuu.

Tarkeinta puhelinmyynnissd on ensin myyda itsensa sitten vasta tuote. Suurin osa
ihmisryhmista ostaa myyjalta, joka miellyttdd heitd. Myyjan ollessa aidosti kiinnostunut ja
kayttaytyessa rennosti seka kysellessa kuulumiset seka valilla puhuen jostain muustakin kuin

myytavasta tuotteesta on vahvoilla asiakaskohtaamisissa ja onnistuneessa myynnissa.
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Puhelinmyynnin kautta pystyy kontaktoimaan enemman ihmisryhmid kuin mitd kasvokkain
myynnin kautta. Asiakasmé&ard on my6s moninkertainen kasvokkain myyntiin nahden. Lista
jota puhelinmyyjat soittavat ei lopu herkasti ja puhelinmyynnissé on ehka niin sanotusti jopa
varaa valita oma asiakaskuntansa. Puhelinmyynnissd on ensiarvoisen tarkeaa saada
asiakkaalle hyva jalkimaku ostopaatdsesta. Hyvan jalkimaun syntyessa asiakas harvoin peruu
ostamansa tuotteen. Kuitenkin puhelinmyynnissa oleva kuluttajasuojalaki antaa asiakkaalle
oikeuden perua sopimus 14 vuorokauden aikana. Jotta sopimusten perumisilta valtyttaisiin,
myyjan on saatava myyntiprosessi hoidettua laadukkaasti ja silla tavoin, ettd se jattaa

asiakkaalle hyvan mielen.

Puhelinmyynnissa myyja voi kohdata vastavaitteita jo puhelun alussa esimerkiksi asiakas voi
vedota kiireeseen tassa tapauksessa myyjan on hyva vakuuttaa asia nopeasti ja ytimekkaasti
jotta asiakkaan kiinnostus herdisi. Esimiehen on hyva valmentaa myyjia naihin tilanteisiin ja

antaa konkreettisia ratkaisuehdotuksia, joita myyja voi soveltaa omassa myynnissa.

Puhelinmyynti on jatkuvasti kasvava ala ja yrityksen hakevat jatkuvasti uusia ammattitaitoisia
puhelinmyyjia yritykseen. Kehittamalla omia taitoja puhelinmyynnissd voi varmistaa
tulevaisuudessa moniosa-alueisen o0saamisen muissakin tyOpaikoissa. Suurin 0sa
puhelinmyynti yrityksista hakee myyjalta oikeaa asennetta ja raudankovaa tahtoa. Asenne on

ase myyntitydon suhteen.
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5 Kuvaus nykytilanteesta

5.1 Myyjien perehdytys ja koulutus

Leijonaliigan nykytilanne uusien myyjien perehdyttdmisessa ja kouluttamisessa on erittain
eroava kaupunkien valilla. Aluepaallikoilla eika esimiehilla ole yhteisia pelisdant6ja vaan
jokainen kaupunki kouluttaa eri tavalla uudet myyjat. Hyvina &ariesimerkkeina voidaan pitaa
Helsingin ja Seindjoen eroavaisuuksia. Helsingissa myyjia on perehdytetty ja koulutettu saman
paivan aikana, jonka jalkeen myyjat alkavat tydskenteleméan kentassa aluepaallikbn
valvonnan alaisina. Seingjoella taas myyijien perehdyttamiseen ja kouluttamiseen kaytetdan
kolme paivaa. Taman jalkeen myyjat menevét esimiehen seka aluepéaallikbn laadunvalvonnan
alla tyoskentelemdan kenttaan. Perehdytys ja koulutusmateriaalit ovat vanhentuneita ja
materiaaleissa on vanhoja tuotteita seka lisaarvopalveluita, joita ei tarvitse myyjille nykyaan
kouluttaa. Materiaalit ovat hieman epaselvat ja ovat enemmankin tehty esimiehille kuin myyjille.
Uusien myyjien on siis erittain vaikea sisaistad oikeaa informaatiota materiaaleista.
Leijonaliigalla ei ole tarjota jaettavaa materiaalia myyjille esimerkiksi séhkodpostitse vaan
materiaali kdydaan yleensa aluepaallikon kanssa koulutuspaivana tietokoneen naytolta lavitse.
Uusi myyja ei ennen toihin tuloaan saa mitddn materiaaleja, vaan kaikki kaydaan

ensimmaisena paivana lavitse.

Ensimmaisend kaydaan uudelle myyjalle lavitse Rainmaker Leijonaliigaa yrityksend ja
konseptina. Fortum tai vastaavasti Kotimaan Energia myos kdaydaan myyjalle lavitse kertomalla
esimerkiksi arvoja ja asiakaskunnan suuruutta sekd yrityksen missioita. Rainmakerin
palkkamalli ja tydyhteison sddnnét selkeytetaan myyjalle. Taman jalkeen myyja tutustutetaan
Fortumin tai Kotimaan energian sopimuksiin. Myyjalle opetetaan myynnin perusteet ja saannot,
joita Leijonaliigassa pitaa noudattaa. Myyjia motivoidaan erilaisilla tavoilla, jotta heidat saadaan
tulostavoitteelliseksi ja innostuneeksi kenttatydstd. Olemassa olevista materiaaleista kaydaan
asiakkaiden talouksien energiatasoja lavitse ja opetetaan myyjille mittaustapoja seka
ymmarrytetddn lisdarvopalveluiden tarpeellisuus asiakkaalle. Rainmakerin niin kutsuttu
myynnin joulukuusi perehdytetaan myyijille. Myynnin joulukuusessa on listattu seka porrastettu
asiakkaan kohtaamisen vaiheita sekéa tarjousprosessia ja lopuksi kaupanehdotusta olevat
myynnin askeleet, joita tulevan myyjan on hyva noudattaa. Myyjan opittua myynnin perusteet
ja myytavat tuotteet aluepddllikké kay myyjien kanssa kartoitus-tarjous harjoituksia

myyntilomakkeelle. Myyjan opittua prosessin perusteet myyjan kanssa ruvetaan kaymaan



28 (79)

jarjestelmia lavitse. Leijonaliigan tyontekijdilla on kolme jarjestelm&a, joihin myyja pitaa
perehdyttdd. Ensimmainen jarjestelma on Rainmaker Drops johon kirjataan tydajat ja myydyt
sopimukset. Dropsin kautta aluepaallikét paasevat valvomaan myyjien tyoémaardd ja
nakemaan heidan kirjauksiansa. Seuraavana jarjestelmana on CCM ProPlus johon myyjat
syottavat myydyt sopimukset ja luovat asiakaskortit. Viimeisena jarjestelméanéa toimii Leaddesk
joka on Rainmaker Leijonaliigan puhelinmarkkinoinnin soittojarjestelmé jossa kontaktoidaan
asiakkaita. Myyjan opittua jarjestelmien kaytét han on valmis tyoskentelemdan kentassa
esimiehen tai aluepaallikon valvonnan alla. Aluepaallikkd viikon ajan valvoo aktiivisesti uuden
myyjan osaamista ja tydmaarad kentassa ja antaa palautetta myyijalle. Jokaiseen myyjaan
kaytetddn yksilollinen aika ja valvontaa vahennetaan, kun huomataan ettd myyja pystyy

itsendisesti suoriutumaan tyotehtavistaan.

5.2 Rekrytointi

Leijonaliigan rekrytoinnin tehtavat keskittyvat hakemusten Ilapikaymiseen ja hakijoiden
ohjaamiseen yksikon aluepdadllikdlle haastattelutilannetta varten. Rekrytoija lapikay tulleet
hakemukset ja soittaa lavitse potentiaalisia hakijoita. Rekrytoijan tehtaviin kuuluu luoda selkea
tyopaikka ilmoitus, jossa tulee ilmi mita tyd on ja minkalaista myyjaa etsitdan konseptiin.
Tyopaikkailmoituksessa selkeytetadn tyotehtavat ja palkkamalli. Rekrytoinnin tehtava on tehda
alustava haastattelu hakijalle ja etsia potentiaalisia hakijoita, jotta voi ohjata hakijan yksikén
aluepaallikolle haastatteluun. Esihaastateltuaan hakijan ja todettuaan hanet potentiaaliseksi

rekrytoija sopii haastattelun yksikon aluepaallikon kanssa.

Kaupungin yksikon aluepaallikolld, esimiehelld ja rekrytoijalla on yhteinen WhatsApp ryhméa
johon rekrytoija laittaa henkilokuvaukset ja sovitun haastattelu ajan. Haastateltava saapuu
hakemansa kaupungin yksikk6on haastatteluun, jossa aluepaallikkd tai esimies suorittavat
palkkaukseen johtavan haastattelun. Haastattelussa lapikdydaan hakijan sopivuutta tyéhon.
Alepaallikkd selvittdd hakeeko hakija kokoaikaista tyotd vai osa-aikaista. Taydennetdan
rekrytoijan esihaastattelua kaymalla ty6tehtavat tarkemmin lavitse ja palkkausmalli kerrataan
hakijalle. Hakijalle on yleisimmin tehty myyntitesti, jotta voidaan arvioija kekselidisyytta ja
tietAmysta myynnista. Tarkkaa haastattelu pohjaa Leijonaliigassa ei ole kaytdssa, joten
aluepéaallikko itse valitsee haluamansa haastattelu kysymykset hakijalle. Haastattelun ollessa
ohitse tehd&éan yleensa palkkaus paatds saman paivan aikana ja siita tiedotetaan rekrytoijalle.

Paatos palkkauksesta tehdaan alueellisen yksikon aluep&allikon johdosta. Alepaallikko
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iimoittaa rekrytoinnille paatdsesta, jonka jalkeen rekrytoija valmistelee tulevalle tyontekijalle
tydsopimukset valmiiksi ja ilmoittaa hakijalle paatoksesta.
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6 Aineisto ja menetelmat

6.1 Aineisto

Tutkimukset suoritettin  padsaantdisesti haastattelemalla Leijonaliigan tydntekijoita,
rekrytointia seka johtoporrasta. Haastattelut tapahtuivat aikavalilla helmi-maaliskuu 2021.
Haastattelut suoritettin Teams-sovelluksen kautta sek& soittamalla haastateltaville
puhelimella. Opinnaytetyonkirjoittaja oli ennestaan luonut haastattelu kysymyksia, joihin
vastattiin omin sanoin. Tutkimuksia suoritettiin myds rakentamalla kolme Webropol-kyselya,

jotka lahetettiin WhatsAppissa aluepaallikoille ja Leijonaliigan myyijille.

Laadullinen tutkimus elda tutkimuksen mukana koko tutkimustyon aikana. Laadullista
tutkimusta voi saada kerattyd monista eri aiheista. Tassa opinnaytetyossa laadullinen
tutkimus on pohjautunut haastatteluihin, jotka on toteutettu Webropol-kyselylla ja puhelin
haastatteluilla. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa keratddn, analysoidaan, tulkitaan ja
raportoidaan tutkimustuloksia. Keskeista on, etta tutkittavien nakokulmat otetaan huomioon
ja tutkittava ilmio sailytetdan samanlaisena eika siihen pyrita vaikuttamaan. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija on objektiivinen, eli tutkija ei saa sekoittaa omia nakemyksiaan
tutkittavaan asiaan. Laadullisessa tutkimuksessa ei etsitd maarad vaan enemman laatua.
Laadukkaasta tutkimuksesta saa syvéllisemméan kuvan tutkimusta varten ja tutkimuksen

tarkkuuteen kiinnitetd&dn huomiota tutkimusta tehdessa. (Eskola & Suoranta 1998.)

Tutkimusta suoritettiin laadullisella tutkimuksella, jossa pyrittiin saamaan kokonaisvaltaista
nakemysta Leijonaliigan koulutusmalliprosessiin. Tutkimuksessa huomioitiin yksildiden

mielipiteitd, joista rakennettiin yhtendinen pohja kehityskohteista.

Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan laadullinen tutkimus perustuu siihen, etta havaintoja
pohditaan ja etsitdan ongelmakohtiin ratkaisuja. On tarkeaa, etta esimerkiksi haastatteluissa
laadullisen tutkimuksen havaintoja huomioidaan yksildiden n&kokulmista. Erot
haastatteluiden valilla on tarkeitd, koska ne antavat erilaista n&kodkulmaa tutkittavaan
asiaan. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus vaatii tilastoista poikkeavaa absoluuttisuutta,
jossa huomioidaan enemman erilaisia tulkintoja. Laadullisen tutkimuksen havaintoihin
kuuluu kaksi eri asiaa, toinen niistd on havaintojen pelkistaminen ja toinen on arvoituksen

ratkaiseminen.



31 (79)

Arvoituksen ratkaisemisella tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksen tuloksia tulkitaan.
Tulkinnassa hyoddynnetdan aikaisempaa tutkimustuloksia ja perehdytaan siihen, mik& on
tuloksissa muuttunut. Pyritdan siis muodostamaan selked kokonaisuus tutkimuksen
tuloksista. Raakatuloksia unohtamatta arvoituksen ratkaisu auttaa etsim&an

merkitystulkintojen selvittdmistéa ja antaa lukijalle selkeat tulokset tutkimuksesta.

Laadullisessa tutkimuksessa ensimmaiseksi ker&td&n aineistoa ja tehdaan tutkimus
kyseiselle kohderyhmalle. Aineiston keraamisella tarkoitetaan esimerkiksi sitd, kuinka
muuttujia voidaan maaritella tai mita tilastollisia analyyseja tutkimuksessa kaytetaan.
Toisessa vaiheessa tulokset tulkitaan ja tilastollisia yhteyksia analysoidaan. Tulosten
tulkinnassa voidaan kayttdd apuna aiempia tutkimustuloksia tai muita informaation l&hteita.
(Alasuutari 2011.)

Tutkimuksessa kaytettiin osaksi kvantitatiivista tutkimusta, jossa perehdytaan lukujen ja
niiden valisten yhteyksien arviointiin. Webropol-kyselyilla tuotettiin tilastoja, joita analysoitiin
kehityskohteita ja luetteloitiin aluepaallikdiden sekd myyjien mielipiteita. Opinnaytetydn
kirjoittaja loin niin kutsutun alkututkimuksen nykytilanteesta ja vertasi sen vastauksia uuden
koulutusmallin saamiin vastauksiin. Alasuutarin (2011) mukaan kvantitatiivisessa

tutkimuksessa on tarkoituksena etsia eroja tiettyjen muuttujien osalta

Havaintojen pelkistamisen tavoitteena on tarkastella tutkimusta teoreettis-metologisella
nakokulmalla. Talla nakokulmalla pyritddn kiinnittdém&&n huomiota mik& on olennaista
kysymysasettelun tai haastattelun kannalta. Naistd havainnoista tehdaan raakahavaintoja,
jotta niité on helpompi tulkita. Talla tavalla voidaan analysoida raakahavaintojen yhtenaisia
piirteitd, jotka patevat koko tutkimukseen. Raakahavaintojen kautta etsitaan samankaltaista

ilmiota tutkimuksesta.

Vallin (2015) mukaan tilastollisen tutkimuksen kautta tarkastellaan numeroiden
hyvaksikaytt6a tutkimuksissa. Esimerkiksi webropol kyselyissa tietokone itse laskee
numerot ja piirtda kaavat vastattujen kysymysten pohjalta. Tilastollinen tutkimus on
tarkoitettu ymmartamaan tilastoja ja selittamaan niita lukijalle mahdollisimman kattavasti.
Opinnaytetyossa keréattiin otantamenetelméan kautta tietystd kohderyhmasta tilastotietoja,
jotta tulevasta koulutusmallista saataisiin mahdollisimman tarpeita vastaava. Otannan koon

pysyessa maltillisena oli mahdollista tuottaa tasaisempi kokonaisuus. Opinnaytetytssa
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kaytettiin ositettua otantaa, jossa huomioitiin seka johtoporrasta ja myyjia luomalla kaksi eri
kyselya, jotka tilastoitiin webropolisin avulla.

Vallin (2015) mukaan lomakkeen laatimisessa on tarkead, etta vastaajan mielenkiinto sailyy
koko kyselyn ajan, siksi kyselyn tekijan on hyva kiinnittdd huomiota kyselyn pituuteen ja
tehda siita mahdollisimman yksinkertainen mutta kattava. Visuaalisesti mielenkiintoa
herattava kysely myos yllapitdd vastaajien mielenkiintoa kyselyd kohtaan ja n&in ollen
vastaajat haluavat antaa kattavaa informaatiota. Kyselyn kysymysten on hyva olla suunnattu
henkilokohtaisesti kysyjalle, jotta kyselyn tekijalle tulee huomioitu olo ja halu vastata
kattavasti kyselyihin. Kysely ei saa olla johdatteleva vaan taytyy pysya neutraalina, jotta
tulosmanipulointia ei tule. Verkkokyselyita kayttdessa voidaan saada nopeasti kerattya
tutkimusaineistoa, jota voi hyddyntaa omassa tutkimuksessa. Kysely pitdisi myds pyrkia
toteuttaa silla tavalla, ettd myds mobiililaitteiden kayttdjat padsevat siihen helposti

vastaamaan.

Opinnaytetyon kirjoittaja otti huomioon tutkimuksia laatiessa keskiarvot webropol kyselyiden
vastausprosenteissa sek& haastatteluiden merkitystulkintoja vastaajien mielipiteista.
Haastattelua tehdessa kuvattiin tarkemmin yksittaistapauksia tietyissa aiheissa ja webropol

kyselyilla haluttiin tuottaa tilastollista nakemystéa kehittamiskohteista.

6.2 Webropol-kyselyt

Opinnaytetyon kirjoittaja loi yhteensa kolme Webropol-kyselya. Kaksi kyselya oli suunnattu
aluepéaallikoille ja yksi kyselyistd oli suunnattu Leijonaligan myyjille. Aluepaallikdita ol

kyselyihin vastaamassa viisi ja myyijia oli vastaamassa 12.

Webropol-kyselyissa kartoitettin muun muassa nykyistd Leijonaliigan koulutusmallia ja
perehdyttamisprosessia seka uuden koulutusmallin toimivuutta Leijonaliigassa. Kyselyilla
haluttiin selvittd nykyisen koulutusmallin toimivuutta ja etsid kehittdmiskohteita uutta
koulutusmallia varten. Vastanneista jokainen osasi nimeta ongelmakohdat ja sen pohjalta
oli helppo analysoida tuloksia uutta koulutusmallia varten. Uuden koulutusmallin kyselyssa
haluttiin selvittéda, oliko uusi malli rakenteeltaan kayttokelvollinen ja kattoiko se kaikki
tarpeelliset informaation kohteet. Tutkimuksessa selvitettiin, etta oliko parannusta edelliseen
koulutusmalliin tullut. Tuloksien perusteella analysoitiin onnistumista ja osattiin rakentaa

yritysta palveleva koulutusmalli.
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Myyijille luotiin kysely johon myyjien piti vastata omien kokemusten pohjalta, miten heidat on
perehdytetty tyOtehtaviinsd. Tutkimukset olivat kohdennettu pienille ihmisryhmille, joten
suurta jakaumaa ei pystytty tekemaan taman takia. Kohderyhmat jakautuivat 5-13
vastaajan vdlille. Kuitenkin kyselyitten perusteella saatiin kattavaa tietoa nykytilanteesta ja

siitd mita paranuksia olisi hyva tehda miettien uutta koulutusmateriaalia.

6.3 Haastattelututkimus

Haastatteluita kaytiin puhelimien ja Teams- palavereiden valityksella. Haastattelun kohteena
oli Riku Roivainen rekrytoinnista, myynnin johtaja Kim Lehtola, Seindjoen aluepaallikké Joona

Hautala ja konseptin manageri Joni Savimaki.

Leijonaliigan johtoporrasta haastattelemalla etsittiin kehityskohteita, joita heille nousi esiin.
Haastattelija oli koonnut alustavia kysymyksia haastattelua varten, mutta haastattelu pyrittiin
pitamaan vapaamuotoisena, jotta johtoportaan omat mielipiteet tulisivat selkeésti esille.
Heidan haastatteluistaan tuli konkreettisia ideoita wuutta koulutusmallia varten.
Haastatteluiden paékohta oli 16ytaa kehittdmiskohteita uutta koulutusmallia varten ja ottaa

huomioon toiveita.

Luomalla uusi Webropol- kysely aluepaallikdille uuden koulutusmallin materiaalin
toimivuudesta saatiin hyvaa palautetta aluepaallikoiltd seka operatiiviselta johtajalta. Uusi
koulutusmalli esiteltiin myos Fortumin puolelle. Fortumin puolelta Jussi-Pekka Kokkonen, joka
toimii Sales Managerin toiminimelld ja vastaa Fortumin ja Rainmakerin yhteistyétoiminnasta
yrityksessé arvioi uuden koulutusmallin toimivaksi ja hienosti toteutetuksi. Opinnaytetydn
kirjoittaja my6s osallistui Teams palaveriin Kim Lehtolan kanssa ja esitteli hanelle
koulutusmallin. Lehtola hyvaksyi uuden koulutusmallin ja pyysi opinnaytetyon Kirjoittajaa

littAm&an mallin Rainmakerin PowerPoint pohjaan.

Opinnaytetyon kirjoittaja haastatteli rekrytoinnin asiantuntijaa Riku Roivaista kysymalla hanen
mielipiteitddn kommunikoinnin tarpeen lisd&ntymisesta. Rekrytoinnin kehityskohteena oli
saada kaupunkien ja rekrytoinnin valinen vuorovaikutus tiivimmaksi ja siséinen viestinta

kattavimmaksi.
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7 Tutkimustulokset ja niiden analysointi

7.1 Aluepéaallikdiden kartoitus nykytilanteesta

Opinnaytetyon Kirjoittaja toteutti tutkimuksen haastattelemalla webropol kyselylla Rainmaker
Leijonaligan  aluep&allikoita, konseptin  operatiivista  johtajaa sekd  konseptin
myyntivalmentajaa. Kyselyyn vastasi yhteensa seitseman ihmista. Kyselyssa kartoitetaan
vastaajien omia mielipiteitd nykymalliin liittyen ja annetaan parannusehdotuksia tulevaan
malliin.  Kyselyssa vastaajat saivat myds itse ehdottaa avoimissa kohdissa
parannusvaihtoehtoja. Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd miten opinnaytety0 voisi parantaa
Leijonaliigan rekrytointia ja koulutusmallia keraten mielipiteitd asianomaisilta, jotka toteuttavat
nykyistd mallia. Seuraavissa kuvioissa ndkee vastausten jakaumaa. Kuviossa 2 kartoitettiin

sitd, ovatko vastaajat saaneet itse perehdytyksen uusien myyjien kouluttamiseen.

kylla

en 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n Prosentti
kylla 6 85,71 %
en 1 14,29 %

Kuvio 2. Oletko saanut perehdytyksen, miten koulutat uudet myyjat?

Kysymykseen vastasi seitsemén, joista kuusi oli sitd mieltd, on saanut perehdytyksen uusien
myyjien kouluttamiseen. Yksi vastaajista oli erimieltd ja vastasi ettei koe saaneensa

perehdytysta.
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Kuviossa 3 tutkittiin sité, kuinka moni vastaajista on tyytyvainen nykyiseen koulutusprosessiin.
Vastaukset menivat aika tasan. Kolme vastaajista oli sita mielta, ettei ole tyytyvaisia nykyiseen

malliin ja nelja taas vastasi, etta ovat tyytyvaisia.

Kylla

En

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
n Prosentti
Kyllia 4 57,14 %
En 3 42 .86 %

Kuvio 3. Oletko tyytyvainen nykyiseen koulutusprosessiin?
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Kuviossa 7 vastaajat saivat valita yhden tai useamman vaihtoehdon vastausvaihtoehdoista.

Paremmat matenaalit uusille myyjille

Selkean uuden myyjan koulutuspohjan aluepaallikdille ja esimiehille
Enemman teoriaa

Enemméan kaytantéa

Puhelu esimerkkeja koulutustilanteisiin

Kaupunkisi esimiehen osallistumista uuden myyjan koulutustilanteeseen

Enemman aikaa uuden myyjan kouluttamiseen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
n Prosentti
Paremmat materiaalit uusille myyjille 3 60 %
Selkean uuden myyjan koulutuspohjan aluepaallikoille ja esimiehille 1 20 %
Enemman feoriaa 0 0%
Enemman kaytantoa 2 40 %
Puhelu esimerkkeja koulutustilanteisiin 1 20 %
Kaupunkisi esimiehen osallistumista uuden myyjan koulutustilanieeseen 3 60 %
Enemmén aikaa uuden myyjan kouluttamiseen 2 40 %

Kuvio 7. Mita parannuksia haluaisit koulutusprosessiin?

Vastaukset jakaantuivat sekalaisesti mutta suurimmat vastausprosentit kertyivat "paremmat
materiaalit” ja "kaupunkisi esimiehen osallistumista uuden myyjan koulutustilanteeseen”.
Muutama oli myds sitd mieltd, ettd olisi parempi saada enemmdan kaytantéa
koulutustilanteeseen. Opinnaytetyon kirjoittaja my6s Kkartoitti ajan riittdmista lisaten
vaihtoehdon “enemman aikaa uuden myyjan kouluttamiseen” tama vaihtoehto kerasi
muutaman aanen. Vahiten vaihtoehtoja saivat vastausvaihtoehdoista "puhelu esimerkkeja
koulutustilanteisiin” seka "selkean uuden myyjan koulutuspohjan aluepaallikdille ja esimiehille”.

Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta teoriaa pitaisi lisata koulutusprosessiin.
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Opinnaytetyon kirjoittaja halusi myds kuulla vastaajilta omia mielipiteitd mita voisi parantaa

koulutusprosessissa. Vastauksia kertyi yhteensa nelja kappaletta.

“Kehittaisin tata eteenpain jo ennen ensimmaista paivaa materiaalit kotiin + testit.
Lisda testeja koulutuspaivien jalkeen, jotta varmistetaan perusosaaminen ja
kolutuksen taso”

“Esimiehille koulutus/esiintymis sparrailua esimerkiksi miten saadaan myyjat jo
koulutuksessa innostumaan ja luomaan oikea fiilis”

Saisi selvat materiaalit myyjille mitk& saisi ottaa kotiin mukaan. Pieni pistokoe olisi
mielekas, varsinkin kun useampi myyja aloittaa niin kukaan ei halua olla viimeinen
ja akiki varmasti harjoittelisivat terotiaa kotona ajatuksella”

“Erittain selkeat koulutusmateriaalit, vahemman “turhaa” teoriaa ja enemman
kaytantod. Koulutuksessa tarkeintd on kayda oleelliset tuotteet ja myyntimalliin
liittyvat asiat erittain huolella”
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Kuviossa 9 opinnaytetyonkirjoittaja on listannut useampia vaihtoehtoja, joista vastaajat voivat
valita joko yhden tai useamman vaihtoehdon vastaukseensa.

Laittaa myyja suoraa kenttaan myyjien kanssa
Materiaalien ja esimerkkejen kautta

Kuunnelluttaa myyjalle esimerkki puheluita

Tehda myyjan kanssa kartoitus tarjous harjoituksia

Laittaa myyja oman kaupungin esimiehen kanssa kenttéan

Tuplaluureilla kuunnella myyjan keskustelua asiakkaan kanssa ja puhelun jalkeen antaa palaute

Nayttaa omaa esimerkillista myyntia aluksi

0% 0% 20% 30% 40% 0% 60%  70%  80%  90%  100%

n Prosentti
Laittaa myyja suoraa kenttaén myyjien kanssa 0 0%
Materiaalien ja esimerkkejen kautta 5 71,43 %
Kuunnelluttaa myyjalle esimerkki puheluita 4 57,14 %
Tehda myyjan kanssa kartoitus tarjous harjoituksia 4 5714 %
Laittaa myyja oman kaupungin esimiehen kanssa kenttaan 5 7143 %
Tuplaluureilla kuunnella myyjén keskustelua asiakkaan kanssa ja puhelun jalkeen antaa palaute 6 85,711 %
Nayttaa omaa esimerkillista myyntia aluksi 2 2857 %

Kuvio 4. Mikd on mielestasi paras tapa kouluttaa uusi myyja tyétehtaviin?

Kysymyksessa tiedusteltiin mika on heidan mielestéaéan parastapa kouluttaa uusimyyja. Eniten
vastauksia sai vaihtoehto "Tuplaluureilla kuunnella myyjan keskustelua asiakkaan kanssa ja
puhelun jalkeen antaa palaute” tdma vaihtoehto sai jopa 85,7 % aanista. Hyddylliseksi
katsottiin myds se, ettd myyjad koulutetaan materiaalien kautta tama vaihtoehto kerési &ania
viisi kappaletta. Vastaajat antoivat myos viisi danta vaihtoehdolle, jossa ehdotettiin uuden
myyjan laittamista kenttdan oman esimiehensa johdolla. Vaihtoehdot "esimerkkipuhelut” ja
"kartoitus tarjous harjoituksen teko” kerasivat molemmat yhta paljon &ania eli nelja kappaletta.
Kaksi vastaajista oli vastannut "oman esimerkillisen myynnin” tarkeaksi osaksi uuden myyjan
koulutusta. Kukaan vastanneista ei kannattanut vaihtoehtoa “laittaa myyja kenttaan muiden

myyjien kanssa”.
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Kuviossa 10 selitetaan, kuinka monta paivaa aluepaallikdt kayttavat aikaa uuden myyjan

kouluttamiseen.

Yksi paiva

Kaksi paivaa

Kolme paivaa

Enemman kuin kolme paivaa

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

n Prosentti
‘Yksi paiva 0 0%
Kaksi paivaa 1 14,29 %
Kolme paivaa 3 42,86 %
Enemman kuin kolme paivaa 3 42,86 %

Kuvio 5. Kuinka monta paivaa kaytat aikaa uuden myyjan alkukoulutukseen?

Kolme vastasi kayttavansa yli kolme paivaa aikaa koulutusprosessiin. Kolme vastaajaa ilmoitti
kayttavansa kolme paivad ja yksi vastaajista kertoi kayttdvansa kaksi paivaa aikaa

koulutukseen.

Kuvion 11 mukaan ilmeni, etta puheluiden kuuntelusyklissa oli tasoeroja.

Pari kertaa vilkkossa 43%

Kerran vilkossa 14%

Vahemman

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

n Prosentti
Monta kertaa paivassa 3 42 .86 %
Pari kertaa vilkossa 3 42 86 %
Kerran vilkossa 1 14,29 %
Véhemman 0 0%

Kuvio 6. Kuinka usein kuuntelet uuden myyjan puheluita téalla hetkella?

Vastaajista kolme kuuntelee joka paiva uuden myyjan puheluita. Kolme ilmoitti kuuntelevansa
pari kertaa viikossa ja yksi vastasi kuuntelevansa kerran viikossa. Yksikddn vastanneista ei

ilmoittanut kuuntelevansa vahemman kuin kerran viikossa uuden myyjan puheluita.
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Kuvion 12 kysymyksessa huomasi sen, kuinka vastaajilla ei ollut yhtenaisia vastauksia vaan

vastaukset jakautuivat epatasaisesti.

Kylia

Ei

Jonkin verran

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

n Prosentti
Kylla 2 28,57 %
Ei 4 57,14 %
Jonkin verran 1 14,29 %

Kuvio 7. Pitaisikd mielestéasi koulutuksessa painottaa enemman leijonaliigaa?

Leijonaliigan painotus koulutusprosessissa sai nelja vastaajaa vastaamaan "Ei” vaihtoehdon
kun taas kaksi oli sita mielta, ettéa olisi hyva painottaa enemman leijonaliigaa. Yksi vastaajista

ilmaisi, etté jonkin verran voisi painottaa uudelle myyjalle leijonaliigaa koulutuksen aikana.

Kuvion 13 kysymyksesséa kaikki vastanneista olivat samaa mielta, elikka uusi myyja saa

tarpeeksi laajan koulutusprosessin nykyisella koulutusmallilla.
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Kylla

Ei

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

n Prosentti
Kylla 7 100 %
Ei 0 0%

Kuvio 8. Saako uusi myyja mielestasi nykyisella jarjestyksella tarpeeksi laajan koulutuksen
tyohon?

Vastaajilla oli mahdollisuus pohtia omia mielipiteitaan nykyisesta koulutusjarjestelmasta.

Vastauksia kertyi nelja kappaletta, joista ilmenee, ettd prosessi on aivan hyva mutta pienta

viillausta voisi tehda. Vastaukset olivat seuraavanlaisia:

“Hyva on pienella viilauksella”

“Asiaa koulutuksessa on tarpeeksi, mutta uskon etta sen voi tehda paremmin ja
tehokkaammin”

“Koulutus prosessi on omasta mielesta hyva, mutta mika siihen vaikuttaa myijalle,
nin miten esimies koulutuksen aikana esittaa asiat”

“Aina on parannusvaraa ja paljon on kiinni siind Kuinka hyvan fiiliksen kouluttaja
luo heti alussa. Saako myyjan syttymaan ja innostumaan”

Kuvion 15 kysymyksessa vastaajat olivat yhtd mielta siitd, ettd nykyinen haastattelupohja on

talla hetkella riittava.
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En

Silloin talloin
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
n Prosentti
Kylla 7 100 %
En 0 0%
Silloin talldin 0 0%

Kuvio 9. Haastattelu tilanteessa koetko, ettd nykyinen haastattelupohja on riittava?

Kuvio 16 paljastaa etta keskiarvollisesti enemmisto oli sitéd mieltd, ettd nykyinen yhteistyé on
riittdvaa leijonaliigan rekrytoinnin kanssa mutta osa vastaajista vastasi, etta vain silloin tallin

on tyytyvainen rekrytoinnin kanssa olevaan yhteistyohan.

Kylla
En
Sillon tallGin
0% 10% 20% 30% 40% 50% 609%
n Prosentti
Kylla 4 57,14 %
En 0 0 %
Sillon talldin 3 42 86 %

Kuvio 10. Koetko etta teette tarpeeksi yhteistyotéa rekrytoinnin kanssa?
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Kuvion 17 kysymyksessa kartoitettiin nykyisen yhteistyon laitaa tarkemmin ja
haastateltavista kuusi seitsemasta oli sita mielta, etta olisi hyva olla kuukaudessa palaveri

oman kaupungin rekrytoijan kanssa vain yksi vastanneista oli eri mielta asiasta.

Kylla

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

n Prosentti
Kyla il 85,71 %
Ei 1 14,29 %

Kuvio 11. Olisiko mielestasi hyva idea kerran kuukaudessa palaveerata oman alueesi
rekrytoijan kanssa?

Viimeisessa kuvion 18 kysymyksessa kartoitettiin olisiko hyva palkita myyjia niin kutsutuista
"kaverirekryista” eli niista palkkauksista, jotka tulevat jo olemassa olevien myyjien kautta.

Ei
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
n Prosentti
Kylla 4 57,14 %
Ei 3 42 86 %

Kuvio 12. Pitaisikd myyjia ja esimiehia kannustaa rahallisesti enemman kaverirekryjen
|oytamisesta ja palkkauksiin johtaneista haastatteluista?
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Vastanneista noin nelja oli sitd mieltd, ettd olisi aiheellista laittaa rahallinen kannustin

kaverirekryihin kuin kolme taas vastasi, ettei bonusta tarvita.

7.2 Aluepéaallikdiden kartoitus uudesta koulutusmallista

Aluepaallikot  kartoitettin -~ uuden  koulumallin ~ toimivuudesta.  Kartoitus  tehtiin
puhelinhaastatteluilla. Vastaukset olivat yhtenaisia ja uusi malli todettiin erittdin toimivaksi.
Uuden mallin kayttdonottoa odotettiin positiivisin  mielin. Haastatteluihin osallistui viisi

aluepaallikkoa ja puhelinhaastattelun kyselyt perustuivat seuraaville kysymyksille.

Ensimmaisena kysyttiin sita, etta oliko aluepaallikbiden mielesta uusi koulutusmalli selkeampi.
Kaikki vastanneista oli sitd mielta, ettd huomattava parannus on tullut malliin ja se on paljon
selkedmpi ja helpommin seurattava. Haastattelussa kartoitettiin myos sité saako tuleva myyja
aluepaallikdiden mielesta tarpeeksi informaatiota uudesta koulutusmallista. Téahankin
kysymykseen tuli yksimielisia vastauksia, etta kylla saa. Aluepaallikot olivat tyytyvaisia mallin
kattavuuteen ja toimivuuteen. Kolmannessa kysymyksessa opinnaytetyon Kkirjoittaja kysyi
aluepaallikoilta, ettd helpottaako uusi koulutusmalli aluepaallikon tyota koulutuksessa.
Jokainen aluepaallikkd oli sita mielta, etta malli helpottaa heidan tyotdnsa. Haastattelussa
kysyttiin myds sitd, kuinka todennakoisesti aluepaallikko aikoo ottaa uuden mallin koulutuksen
tueksi jokainen vastaajista, oli sita mielta, etta tulevaa koulutusmallia kaytetaan jatkossa
kaikissa perehdyttamisprosesseissa. Opinnaytetyon kirjoittaja tiedusteli myo6s ulkon&én
muutosta uudessa koulutusmallissa. aluep&allikot olivat sitd mieltd, ettd he pitivat uudesta

ulkonadsta paljon koska se oli erittain selked ja visuaalinen.

Yleisia vastauksia aluepaallikdiltd koulutussuunnitelmasta tuli seuraavanlaisia:

"Se on tyylikas ja erittdin selkeéa. Siihen ei ole tuputettu liikaa informaatiota, vaan
on annettu tilaa kertoa kouluttajalle tarkemmin omilla sanoillaan. Tasta mina
pidan.”

"Hyva ja simppeli. Kerrotaan paakohdat ja tarkennukset avataan uusille myyjille
suullisesti, mahdollistaa kouluttamisen omalla tyylilla.”

"Selkea ja simppeli”

"Omasta mielesta hyva ja selked”



45 (79)

"Nayttaa melko selkealtd. Varmasti pystyisi kayttamaan myyjien kanssa.”

"Hyva ja selkea. Hyvin tiivistetty minun mielestani. Vahan helpottaa, ettei yli 30
diaa tarvitse kayda.”

"Materiaali on erinomainen juuri ensimmaisille koulutuspaiville. Ehkd materiaalia
voisi viela vieda eteenpain ja syventyd myyntiin. Tarkoitan siis sita, etta siihen voisi
parin viikon kuluttua palata ja syventya.”

Kaiken kaikkiaan koulutussuunnitelma ei saanut mitaan negatiivista palautetta ja aluepaallikot
saivat arvioitua materiaalin omin sanoin ja vapaasti. Palaute oli positiivista ja kannustavaa

kaikilta osin.

Uuden koulutusmallin mielipiteita kerattiin eniten Seindjoen aluepaallikolta Joona Hautalalta.

Hautala kuvaili uutta mallia seuraavanlaisesti:

Uusi koulutusmalli on huomattavasti parempi kuin entinen koulutusmalli. Uusi malli
on paljon tiivimméassa paketissa, selvempi ja helppokayttdisempi. Uskon etta
uudet myyjat saavat paremman koulutuksen uudella mallilla aikaisemmin heille
kaytiin vanhanmallin tapaisesti 36 sivua epaselvaa tekstia lavitse, josta valttamatta
kaikki asiat ei auennut niin hyvin kuin olisi pitdnyt aueta. (Joona Hautala 2021.)

7.3 Rekrytoinnin uudistaminen

Rekrytoinnin uudistaminen tapahtui kartoittamalla siséisen viestinnan informaation toimivuutta.
Haastattelemalla rekrytoijia saatiin selville, ettd olisi positiivista, jos Leijonaliigassa saataisiin
toimivampaa keskustelua. Rekrytointia [&hdettiin parantamaan tuomalla konseptiin palaverit
kaupunkien ja rekrytoijien valilla. Palavereissa selvitetaan, kuinka paljon uusia tyontekijoita
tarvitaan ja keskustellaan siita mita piirteita tyontekijoissa olisi hyva olla. Palavereissa
keskustellaan siitd milla aikavalilla olisi hyva saada uusia haastatteluita buukattua kaupungille
ja minkalaista rekrytointia olisi hyva suorittaa kaupungissa. Mahdollisuus kaverirekryista
tuodaan myos esille ja opastetaan kaupungin aluepaallikk6a informoimaan oman kaupungin

myyijid kaverirekry mahdollisuudesta.

Pyritddn myo6s vahentamaan WhatsApp viestintda ja taman sijaan tuomaan enemman
soittamista, jotta keskustelu olisi sujuvampaa ja olisi pienempi kynnys soittaa
ongelmatilanteissa. Palavereilla ja puheluilla pyritddn saamaan tiedonkulku sujuvammaksi ja

tehokkaammaksi. Rekrytoijan on helpompi informoida aluepaallikkdd prosessin kulusta ja
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pyytaa tarvittaessa apua ja neuvoa kaupungilta. Aluep&allikkd taas voi kertoa paikallisia
tapahtumia, joiden kautta on helpompi tuoda Leijonaliigan tyopaikkoja esille ja keksia ideoita
nakyvyyden parantamiseksi. Yhteisista asioista keskustelemalla on helpompi saada

kattavampaa tyontekijoiden hakua ja luoda parempaa nakyvyytta.

Riku Roivaiselta pyydettiin mielipidetta rekrytointiin liittyvistd muutoksista. Roivainen kertoi

haastattelussa seuraavanlaisesti.

Mielestani olisi hyva idea jarjestaa kerran kuukaudessa palaveri oman kaupungin
aluepaallikdiden ja mikseipd my6s esimiesten kanssa. Talla hetkella
kommunikointi suoritetaan WhatsApp ryhmien kautta, joten en nékisi haittaa, jos
asiat kaytaisiin tulevaisuudessa tarkemmin esimerkiksi Teams palavereiden
kautta. Uskon ettd sekad rekrytoijat ettda kaupungit hyotyisivat muutoksesta ja
selkeyttaisi sitd mita todella tarvitaan seuraavien kuukausien aikana rekrytoinnin
puolelta. (Riku Roivainen 2020.)

7.4 Leijonaliiga-myyjien koulutus ja perehdytys

Ensimmainen tutkimus suoritettiin luomalla Webropol-kysely Leijonaliigassa tytskenteleville
myyjille. Kyselyyn luotiin 12 kysymysta joihin myyjien tuli vastata oman kokemuksensa
perusteella. Kyselyn vastausprosentti jai oletettua pienemmaksi ja Leijonaliigan myyjista noin

35 prosenttia ainoastaan vastasi kyselyyn. Numeromaaraisesti vastaajia oli 12.

Kysely luotiin ennen uuden koulutusmallin rakentamista. Kyselysta ei saatu niin kattavaa kuin
olisi pitAnyt mutta tulevaisuutta varten kysely onnistui hyvand suunnannayttajand. Kyselyn
avulla pystyttiin kartoittamaan myyjien omia kokemuksia ja my6s heidan sanaansa kuunneltiin
parannusehdotusten osalta. Kyselyn pohjalta oli hyva alkaa rakentamaan uutta koulutusmallia

ja tayttaa esille tulleet epakohdat korjaten ne uuteen malliin.

Ensimmaisesséa kysymyksessa myyjilta tiedusteltiin tydsuhteen kestoa Leijonaliigassa. Kuusi
vastaajista vastasi, etté alle puoli vuotta. Viisi vastanneista oli tydskennellyt alle vuoden ja vain
yksi vastaajista oli tyéskennellyt yli kaksi vuotta. Tastda huomataan se, ettd Leijonaliigassa

vaihtuvuus on suurta ja jatkuvasti konseptiin tulee uusi tyontekijoita.
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Toisessa kysymyksessa myyijiltéa kysyttiin, kuka heidat oli kouluttanut tyotehtaviinsa. Kuusi
vastausta kertoi, ettd oman kaupungin esimies on hoitanut koulutuksen myyjien kohdalla.
Kolme vastanneista kertoi aluepaallikkdnsa kouluttaneen myyjat. Yksi vastanneista oli saanut
koulutuksen Henri Salolta, joka toimii Leijonaliigassa myynnin kouluttamisen ammattilaisena.
Kaksi myyjdd oli saaneet koulutuksensa Joni Saviméeltd, joka toimii Leijonaliigassa
operatiivisena johtajana. Talla hetkella voidaan siis paatella, etta koulutustehtavan hoitaa useat

tahot Leijonaliigassa.

Kolmannessa kysymyksessa kartoitettiin koulutuksen keston pituutta. Kahdeksan vastanneista
oli saanut kolmen paivan koulutuksen tyotehtaviinsa. Kaksi vastanneista olivat saaneet yhden
paivan koulutuksen ja vain yksi vastasi saaneensa kahden paivan koulutuksen. Enemman kuin

kolme paivaa koulutuksen kestoksi vastasi vain yksi myyja.

Neljantena kysymyksena myyjilta kysyttiin heidan mielipidettaan koulutuksen riitattavyyteen

tyotehtaviin nahden. Kaikki 12 vastaajaa olivat vastanneet, etta kokivat koulutuksen riittavana.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin mitd asioita koulutuksessa oli kayty lavitse. Vastaajat
saivat valita yhden tai useamman vaihtoehdon. Vastausten jakauma oli yksimielinen sen voi
tulkita taulukosta 2. Vastauksia kertyi melkein kaikkiin vastausvaihtoehtoihin saman verran
ainoastaan vaihtoehdot "videoita” ja "Oma Fortum” olivat kayty vain muutamille myyjille lavitse

koulutustilanteessa. Jakaumaa voi tarkastella seuraavasta taulukosta 2.
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Taulukko 13. Mita asioita koulutuksessa kaytiin lavitse?

n Prosentti

Palkkamalli 12 100%
Leijonaliiga 11 9167%
Fortum 12 100%
Jarjestelmat (proplus, leaddesk ym) 12 100%
Koulutusmateriaali 9 75%

Kaytannon harjoituksia (kth) 10 83.33%
Esimerkki puheluita 1" 9167%
Videoita 3 25%

Tuotteet 12 100%
Oma fortum 3 25%

Suhdeluku tavoitieet (0.3sl) 12 1009%

Kuudennessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka nopeasti uudet myyjat olivat saaneet
jarjestelmiin tarvittavat tunnukset. Yhteensa 11 vastanneista olivat joko saaneet saman
paivan aikana tai vimeistdan seuraavana paivana tunnukset. Vain yksi vastaajista sai

viikon kuluessa tunnukset.

Seitsemannessa kysymyksessa myyjilta kysyttiin milla lailla heité oli kentassa koulutettu
tyotehtaviinsa. Tassakin kysymyksessa myyja sai valita yhden tai useamman vaihtoehdon.
Seuraavasta kuviosta voi ndhda vastausten jakauman. Jakaumaa voi tarkastella

seuraavasta taulukosta 3.
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Taulukko 14. Miten koulutettiin kentassa tyotehtaviin?

n Prosentti
Esimiehesi naytti omaa esimerkkilista myyntia 8 66.67%
Olit tuplaluureissa aluepaallikkosi kanssa 0 0%
Opit myyntia seuraamalla tyokavereitasi 9 75%
Oma esimiehesi antoi sinulle kaytannon oppia 7 58.33%
Opettelit itse 6 50%
Luit myyntispiikkia 6 50%
Kuuntelit muiden puheluita 6 50%

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin olisiko myyja halunnut ennakkomateriaaleja
kotiinsa ennen koulutuspaivien alkamista. Kahdeksan vastanneista oli sita mielta, etta ei
halunnut ennakkomateriaaleja. Nelja myyjaa taas olisi ollut halukkaita saamaan

materiaalit.

Yhdeksannessa kysymyksessa myyja sai vapaasti kertoa mita parannettavaa myyjan
mielesté nykyisessa koulutusohjelmassa olisi. Vastauksia kertyi kolme kappaletta.

“Henkildkohtaista valmentamista esimerkiksi Henri Salon tyylilla ettd pureudutaan
oikeasti vahan syvammella kauppaprosessiin”

“‘Alkuun ehka enemman yhdessa kouluttamista, puheluiden kuuntelua, palautetta
yksittaisista puheluista yms”

“‘Hieman tarkennusta erinlaisiin myyntitilanteisiin esimerkiksi yritysmyyntiin ja
tilanteisiin jossa asiakkaalla on useampi mittari jne”

Kymmenennessa kysymyksessa myyjijilta kysyttiin oliko myyjille tehty jo koulutuspéivien
aikana selvaksi Leijonaliigan yhteiset sd&nnét. Yhdeksan vastanneista vastasi kylla ja

kolme vastasi, etta ei oltu.

Yhdennessatoista kysymys kasitteli taas myyjan omaa mielipidetta, miten myyjia
motivoitiin koulutuksen aikana tulokselliseen myyntiin Leijonaliigassa. Vastauksia kertyi

kolme. Esille nousi esimiehen oma esimerkillinen myynti, kannustaminen, palautteen
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saaminen ja pienet kisat. Myos ystavallisyys ja tervetulleeksi toivottaminen toimi

motivoivana tekijana yhdelle vastanneista.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, oliko myyjan mielesta koulutusmateriaali ollut selkea

ja kattava koulutustilanteessa. Vastaajista 12 oli sitd mielta, etta oli ja yksi oli sitd mielta,

ettei ollut riittava.
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8 Uuden koulutusmallin toteuttaminen

Opinnaytetyon kirjoittaja loi PowerPoint-esitystd hyvaksi kayttden uuden Leijonaliigan
koulutusmallin uusille myyjille. Kirjoittaja kaytti hyvakseen vanhaa koulutusmallia ja haastatteli
Seindjoen aluepaallikk6a mitd muutoksia olisi hyva tehda. Leijonaliigan operatiivinen johtaja
k&vi uuden koulutusmallin lavitse ja antoi parannus ehdotuksia, jotka kirjoittaja lissi uuteen
malliin. Uusi koulutusmalli todettiin kattavaksi seka selkedksi ja otettiin iloisin mielin vastaan
Leijonaliigan johtoportaassa. Johtoportaassa todettiin se, ettd uusi koulutusmalli tuli todella

tarpeeseen ja se otetaan kaytt6on uusien myyjien tullessa konseptiin.

Uuden koulutusmallin tavoitteet olivat rakentaa selkea tukialusta aluepaallikéille ja esimiehille,
jonka pohjalta on helppo toteuttaa laadukas ja jarjestelmallinen koulutus. Koulutusmallissa on
laadukasta tukisanastoa, joista aluepaallikbt voivat sanallisesti avata enemman aihepiiria
uusille myyjille. Opinnaytetyon kirjoittaja my6s yhdisti uuden koulutusmallin sopivaksi seka
Fortumin ettd Kotimaan Energian konseptissa tydskenteleville inmisille. Nain ollen materiaalia
on helppo kayttdd molempiin konsepteihin ja varmistaa etta kaikki saavat yhta laadukkaan

koulutuksen materiaalien pohjalta.

Uusi koulutusmali alkaa aloitus kuvalla jota voi tarkastella seuraavasta kuvasta 19.
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Kuva 15. Aloitus.




Ensimmaisessa koulutusmateriaalin kuvassa 20 kasitellaan Rainmakeria tydpaikkana.

Rainmaker - Jotta ihmiset voisivat
rakastaa tyotaan

- Rainmaker on Suomen johtava myynti - ja
asiakaspalveluyritys

- Tarjoamme tyopaikkoja, jotka sopivat erilaisiin
elamantilanteisiin

- Rainmakerin asiakkaita on muun muassa:
Change Lingerie, DNA, Fortum, Helsingin
Sanomat, Nexetic, Rush Finland, Siili seka Telia
Express

- Rainmaker tarjoaa myynnin palveluita, contact
center palveluita, henkilostopalveluita seka
pelillistamisen palveluita yrityksille

© Miia-Mari Harju

Kuva 16. Rainmaker.
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Kuvassa keskitytéan kertomaan laajasti Rainmakerin konseptista ja laaja-alaisuudesta.

Kuvassa 20 tuodaan esille my6s Rainmakerin muita asiakkuuksia ja kerrotaan minkalaista

tyota voi tehdd Rainmakerin kautta.

Kuvassa 21 perehdytetddn uudelle tyontekijalle Leijonaliigan arvoja ja yhteisia pelisdantoja.

Tervetuloa Leijonaliigaan huippuosaajaksi!

Mitka ovat sinun arvosi?

» Osana Leijonaliigan huipputiimia kehitat
seka itsedsi etta yritystasi
Kohtaat uusia innostavia haasteita ja
padset vaikuttamaan omiin tavoitteisiisi

* Autamme sinua kasvamaan myynnin
huippuasiantuntijaksi

» Tulostavoitteinen myynti innostaa sinua ja

saat mahdollisuuden vaikuttaa omaan
palkkaasi

+  Tekemalld ei vaittamalld saamme meidan
nakoisen tulevaisuuden

?QWM«/:JL n

Kuva 17. Arvot.

LEIJONALIIGAN ARVOT

RAKKAUS
Kunnioita toisia ja tyopaikkaasi.
Ole rehellinen ja anna Leijonasydamen sykkia.
Me olemme yhta.

ROHKEUS
Ole oma itsesi, pyyda apua seka puutu.
Uskalla olla rohkea.

RYHTI
Olemme myynnin ammattilaisia,

mika nakyy meidan olemuk ne ja tekemi: amme.

Toimitaan sen mukaisesti.

© Miia-Mari Harju
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Tarkoituksena on luoda uudelle tyontekijélle turvallisuuden tunnetta ja rohkaista hanta kohti
uusia haasteita. Leijonaligassa Iluodaan heti ensimmaisestd paivasta l|ahtien

kilpailuhenkisyytta ja motivoidaan uutta tyontekijaa kohti yhteisia tavoitteita.

Kuvassa 22 perehdytaan Leijonaliigan sisaltoon ja toimintamalleihin.

Leijonaliiga

* Leijonaliiga on enemman kuin myyntikilpailu, se on enemman kuin peli.
Leijonaliiga on laaja kokonaisuus jossa yksilo on keskiossa ja
toimintatapa perustuu tiimin hyvinvointiin, motivointiin ja pelitapaan

* Leijonaliigaan kuuluu kahdeksan kaupunkia Suomessa ja yksi
Espaniassa: Helsinki, Joensuu, Seinajoki, Kuopio, Jyvaskyla, Rovaniemi,
Oulu, Torrevieja

* Leijonaliigassa season pelataan kolme kertaa vuodessa

» Pisteporssi on yksilokilpailu myyjille jossa omalla tekemisella voi
saavuttaa henkilokohtaiset tavoitteensa ja ansaita bonuksia

» Yksilokilpailut on henkilokohtaisia kipailuita jossa voi ansaita palkintoja

+ Tiimi kilpailuja jossa tiimin yhteenpuhaltaminen ja tekeminen ratkaisee 7
voittajat A
-+ Keskeisid peleja Leijonaliigassa ovat PowerCup ja Leijonaliigan
mestaruusottelu LEIJONALIIGA
WainMaker

?WLT © Miia-Mari Harju 5

Kuva 18. Leijonaliiga.

Uusille myyijille kerrotaan paapiirteittain mita kaikkea Leijonaliiga sisaltaa ja mita se
mahdollistaa myyjalle. Tarkeat kisat kdydaan aluepéallikon toimesta lavitse ja kerrotaan,

miten Leijonaliiga on jaksotettu.
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Kuvassa 23 uudelle tyontekijalle kerrotaan mita hanelta tydssaan vaaditaan ja miten

vaadittuisiin tavoitteisiin paastaan.

Tyomme sisalto ja vaatimukset

* Tyohon kuuluu aktiivinen tulostavoitteinen myynti.

» Jokainen myyja sitoutuu noudattamaan Leijonaliigan yhteisia saantoja ja toimimaan niiden
mukaan

* Olemme rehellisia, valittavia, rohkeita ja ammattitaitoisia tydssamme
* Puhallamme yhteen hiileen saavuttaaksemme tavoitteet ja autamme aina tiimikaveria

» Leijonaliigan myyntiin kuuluu facetoface myynti standeilla ja feissauksessa seka Leaddeskin
kautta suoritettava telemyynti.

* Leijonaliigassa myyntia suoritetaan myos messutapahtumissa

* Omalla aktiivisuudellaan ja tyopanoksellaan voi vaikuttaa omaan palkkaansa ja oman tiimin
suoriutumiseen

* Olemme valmiita jatkuvasti kehittamaan omaa toimintaamme ja kasvamaan paremmaksi
tyossamme

?ea,u\/f/ta/am © Miia-Mari Harju 6

Kuva 19. Sisalt6 ja vaatimukset.

Yhteisollisyytta korostetaan seka tydtavat selkeytetaan myyjélle. Luodaan yhdessa
samankaltaisia nakemyksia ja mietitdan yhdesséa onnistumiseen johtavia tekijoita.



Kuvan 24 paapiirteinen tavoite on motivoida ja innostaa myyjaé katsomaan isommalla
nakokulmalla onnistumisia Leijonaliigassa. Liséksi kerrotaan yleisia neuvoja, miten

Leijonaliigassa voidaan nousta huippumyyjan tasolle.

Miten sinusta tulee huippumyyja

* Myynnin parissa tyoskentely on jatkuvaa
itsensa kehittamista

» Tyossasi tarvitset kilpailuhenkisyytta ja oma-
aloitteellisuutta

* Hyvan myyjan ja huippumyyjan ero tulee \
siind, miten han mukautuu erinlaisiin
asiakkaisiin ja silti pitaa myyntiprosessin g
kasassa.
e Taman taidon avulla huippymyyja paasee N . =5
yleensa tarjoamaan huomattavasti s
enemman kuin hyva myyja.

2sse

* Huippumyyja tavoittelee jokaiseen tuntiin 3
tarjousta ja keksii keinot miten siihen
paastaan.

?@%&'\/M«,‘JQQ’? © Miia-Mari Harju 9.1.20

Kuva 20. Huippumyyja.
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Kuvassa 25 uudelle tyontekijélle painotetaan, etta tydssaan han ei tarvitse muuta kuin oikean

asenteen ja lujan tahtotilan.

Asenne on ase

* Leijonaliigassa yksin ei tarvitse parjata
olemme taalla auttamassa ja kehittdmassa
toinen toisiamme

* Avun pyytaminen on rohkeutta ja rohkeus on
0sa arvojamme

* Leijonaliigassa ei tarvitse aikaisempaa
osaamista tai ammattitaitoa tyohon meilla
ammattilaiset opettavat avaimet kateen
perjaatteella

* Asenne ratkaisee Leijonaliigassa

?Qﬁ;fvﬂa/au © Miia-Mari Harju

Kuva 21. Asenne.
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Osaamisen kerrotaan tulevan koulutuksen kautta ja valjastavan myyjan taidot kohti hyvaa

myyntia. Luodaan turvallisuuden tunnetta kertomalla, ettd avun pyytdminen on rohkeutta

eika yksin pida selviytya.

Kuvassa 26 myyjalle annetaan kaytannon esimerkkeja myyntitilanteesta ja opetetaan

miten erilaisten asiakkaiden kanssa paasee myyntiprosessissa eteenpain.

Esimerkkeja myyntiin

e Asiakasmyynti aloitetaan kohtaamalla asiakas joten

nti on dialogia joten on hyvd muistaa kuunnella
sta ja antaa hanen kertoa myyntivaltit

» Jokainen asiakas on yksilo joten muista mukautua
iokaiseen asiakkaaseen yksilona

» Myyntivaltteja voi saada keskustelemalla asiakkaan kanssa
ekologi innan kehityksestd, sahkon seurannasta

+ Muista etta siné johdat myynti keskustelua joten tee

oikeaan suuntaan

» Asiakkaalle on ensimmaiseksi luotava tarve ja etsittéva syyt

vaihdolle

Kuva 22. Esimerkkeja.

asiakkaalle ostopaatoksesta helppoa ohjaamalla hanta

Kuvassa 27 Koulutusmateriaalissa kaydaan Fortumia lavitse myyjalle ja kerrotaan taustatietoa

myytavien tuotteiden yrityksesta.

Fortum yrityksena

Fortum Qyj on suomalainen energiayhtio, jonka
toiminta on

keskittynyt Pohjoismaihin, Venajalle, Puolaan,
Saksaan, Baltian maihin ja Intiaan.

Pohjoismaiden suurin sahkoyhtio
720 000 asiakasta

Missio: Edistaa yhdessa asiakkaiden ja
yhteiskunnan kanssa muutosta kohti
puhtaampaa maailmaa ja energiatuotantoa

13 vuotta valittu Suomen luotetuimmaksi
energiakumppaniksi

Pohjoismaissa (Suomi, Ruotsi, Norja) Fortumilla
on noin 2,4 miljoonaa sahkoésopimuskuluttaja-

%,QWE», © Miia-Mari Harju

Kuva 23. Fortum yrityksena.

10
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Naita tietoja myyjalle perehdytetd&dn koska uusi myyja saa tata kautta lisda myyntivaltteja

tydssaan ja oppii tuntemaan perinpohjaisesti Fortumin yrityksena.

Kuvassa 28 myyjalle kaydaan sahkésopimuksen perusteita ja opetetaan hanet

tulkitsemaan hintoja ja lisaarvotuotteita.

Perusteet

Perusmaksu on kerran

essa lahteva kulu

kWh on yksikko, jolla séhkonkulutusta mitataan

¢/kWh on yhden kaytetyn kilowattitunnin hinta

(esimerkiksi 4,99¢/kwh)

sahkosopimukseen myytavia oheistuotteita

W e hion © Miia-Mari Harju

Kuva 24. Perusteet.

Myyijéalle tuotteen ymmarryttdminen on ensiansioisen tarkeaé, jotta koulutus on helpompi

ymmartaa.
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Kuvassa 29 nahd&aan myynnin joulukuusi, joka kéasittelee myynnin perusvaiheita seka

iimenee lineaarinen aikajana missa jarjestyksessa myynnin vaiheet suoritetaan.

Myynnin joulukuusen vaiheet

Motivointi

Syyt vaihdolle Tarjous

Maaraaikaisuus
Vastavaitteet

Kartoitus
Clousaus

Jaan rikkominen
Kaupan paatés

Kohtaaminen

13
© Miia-Mari Harju

Kuva 25. Myynnin joulukuusi.

Opinnaytetyon kirjoittaja loi tahan diaan ponnahdustehosteen, jotta aluepaallikén on
helpompi kayda vaiheet yksi kerrallaan. Kohdat saadaan esiin yksi kerrallaan, jotta asia
pystytaan selittdmaan uudelle myyjalle kattavasti ennen toisen vaiheen esiin tulemista.
Leijonaliigassa myynnin joulukuuseksi kutsuttu kuvio on yksi tarkeimpiéa
oppimismateriaaleja uusille myyjille. Vanhassa koulutusmateriaalissa sita ei ollut selkeasti
sijoitettu tai auki kirjoitettu mitenkaan, joten opinnaytetyon kirjoittaja halusi uuteen
koulutusmalliin avata sen helpommin luettavaksi ja ymmarrettavaksi. Tama uudistus oli

toivottu pyyntd Seingjoen aluepaallikolta.



Kuvista 30-33 selvida Leijonaliigan uudet myyntimallit

Rauhallinen myyntimalli

[ Motivoint
Ehdotus
[ Kertaus
Kaupan paatos
[ Syyt vaihdolle
[ Keskustelu Vastavaitieet
| Maaraaikaisuuden karioitus Kaupan padss
[ Aloitus
© Miia-Mari Harju 14

Kuva 26. Rauhallinen myyntimalli.

Rauhallinen myyntimalli

» Rauhallista myyntimallia kdytetaan asiakkaaseen kenella ei ole kiire mihinkaan
» Asiat kdydaan rauhallisesti asiakkaalle

* Luodaan luottamus myyjan seka asiakkaan valille ja etsitdan syyt vaihdolle

* Motivoidaan asiakasta hdanen kiinnostuksen kohteiden avulla

» Kaydaan vastavaitteet rauhallisesti lavitse

© Miia-Mari Harju 15

Kuva 27. Rauhallisen myyntimallin kasitteet.
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Nopea Myyntimalli

{ Syyt vaihdolle [ Ehdotus

l Motivointi

Kaupan paatos

{ Maaraaikaisuuden Kartoitus Vastavaitteet

t Aloitus Kaupan paatos

Mﬁm_ © Miia-Mari Harju 16

kuva 28. Nopea myyntimalli.

Nopea myyntimalli

» Selked ja yksinkertainen tarjous asiakkaalle

« Painotetaan asioita joita asiakas pitaa tarkeina

W/u/z © Miia-Mari Harju 17

Kuva 29. Nopean myyntimallin k&sitteet.

Vastaikaan Leijonaliigaan suunniteltiin kaksi uutta myyntimallia myyjille, joista pidettiin koulutus
ja palaveri. Opinnaytetyon Kirjoittaja halusi lisata kyseiset myyntimallit myds uuteen
koulutusohjelmaan uusille myyjille. Rauhallinen myyntimalli on syventavampi, joka on
kohdistettu kiireettomille asiakkaille, jotka haluavat perehtyéa kilpailuttamiseen ja sopimusten
tekemiseen perinpohjaisesti. Toisessa myyntimallissa myyntiprosessi suoritetaan nopeasti, jos
asiakas on esimerkiksi kiireinen. Uusille myyjille tdmé& on hyva kouluttaa jo alussa, jotta he
oppivat tunnistamaan paremmin milla myyntimallilla on hyva lahestya erityyppisia asiakkaita.
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Kuvissa 34-35 kaydaan lavitse Fortumin konseptin sdhkonmyynti sopimukset uusille myyjiille.

Fortumin sahkonmyynti tuotteet

Sopimus Tarkka

2 vuoden maaraaikainen sopimus

Perusmaksu 4,50e/kk

Hinta maaraytyy porssisahkon mukaan (Nordpool)

Hinnat vaihtelee tunneittain

Mahdollisuus kiinnittaa hinta 2kk kerrallaan hintaturvalla, hintaturva maksaa 4,90e/kk
Tuotetaan vesi, tuuli, aurinkosahkolla, uusiutuva energia maksaa 3,90e/kk

2020 vuoden keskiarvohinta sopimukselle oli 3,7c/kwh

6 vuotta Fortumin myydyin sopimus

W © Miia-Mari Harju 18

Kuva 30. Tarkka.

Fortumin sahkonmyynti tuotteet

Sopimus Takuu

2 vuoden maaraaikainen sopimus

Kiintea hinta koko sopimuskauden

Perusmaksu 4,50e/kk

Tuotetaan vesi, tuuli, aurinkosahkolla, uusiutuva energia maksaa 3,90e/kk

Vuoden jalkeen jos sopimuksen hinnat ovat laskeneet asiakas voi kiinnittaa sopimuksen hinnan
alhaisemmaksi vaihtoturvalla, vaihtoturva maksaa 3,90e/kk

W’l © Miia-Mari Harju A9
Kuva 31. Takuu.

Tuotteita on yhteensé kaksi ja alkukoulutuksessa on tarkea perehdyttamaan myyjat tuotteisiin,

jotta kentassa myynti olisi sujuvaa ja tuotteet tuttuja. Aluepaallikko voi diojen perusteella tehda

esimerkiksi harjoitteita uusille myyjille, jotta tuotteet opittaisiin paremmin.
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Kuvassa 36 opinnaytetyon kirjoittaja loi dian missé kasitelladn vaihtoehtoista ekologista

lisdarvo palvelua asiakkaille.

Aurinkovalinta

9 v
23 N

100% Aurinkoalkupera Sopii kaikkiin sopimuksiin

© Miia-Mari Harju

Kuva 32. Aurinkovalinta.

&

Hiilidioksidipaastot 0

als

¢

5 euron vuotuinen lahjoitus
John Nurmisen saatién

Puhdas Itameri-hankkeelle,

jonka avulla kohennetaan
meren tilaa ja poistetaan
jopa 25kg levaa/asiakas

2
Ce]

Aurinkovalinta maksaa
5,90e/kk

22

Uusille myyjille koulutetaan aurinkovalinnan myynti ja kerrotaan mita lisdarvoa asiakas saa,

kun valitsee Fortumin aurinkovalinnan séhkdsopimuksen yhteydessa. Diassa selvida

aurinkovalinnan tuotantotapa, hinta seka hyoty.

Kuvasta 37 voi tarkastella Oma Fortumia.

Oma Fortum

= Maksuton ja helppo sovellus kaikille
asiakkaillemme!

» Kulutuksen seuranta € ja kWh
* Laskutustiedot

* Kulutus ja hintavahdit

*  Sopimukset

Wakm’r

© Miia-Mari Harju

Kuva 33. Oma Fortum -sovellus.

23

Uuteen koulutusmalliin lisattin my6s Oma Fortum -sovelluksesta tietoa. Kyseinen sovellus

on tarkoitettu kaikille Fortumin asiakkaille ja se on ilmeinen séahkdnseuranta sovellus. Uusille
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myyjille on tarkeda informoida sovelluksesta, jotta he pystyvat tarjoamaan asiakkaille

enemman lisaarvoa myytavaan sopimukseen.

Kuviossa 38 kaydaan lavitse tunnetuimpia kodin lammitysmuotoja.

Lammitysmuodot ja niiden vaikutus
kulutukseen

¢ Asuntoja voidaan lammittaa monella eri tavalla. Limmitysmuoto vaikuttaa suuresti asiakkaan
sahkonkulutukseen kayttosahkon lisdksi

* Omilla valinnoilla voi vaikuttaa suuresti kulutukseen
» Auttavat lammitykset ovat esimerkiksi takka, ilmalampopumppu

» Kaukolampo - kulutus on tasaista ympari vuoden. Asiakkaan ei tarvitse maksaa asunnon
lammittamisesta sahkon muodossa

» Maalampo - Lampo6 pumpataan syvaltd maasta maalampopumpulla. Kulutus vaihtelee talven ja

kesan valilla.

» Sahkolammitys - Asuntoa lammitetaan sahkolla. Kulutus vaihtelee suuresti talven ja kesan
valilla.

W&/" © Miia-Mari Harju 5%

Kuva 34. Lammitysmuodot.

Uusien myyijien on hyva tiedostaa, mita tarkoittaa lammitysmuodot ja miten ne vaikuttavat
vuosittaiseen sahkonkulutukseen. Nain ollen, kun myyja ymmartaa lammitysmuodot, on

helpompi laskea asiakkaan kulutusta ja saastéa vuodessa.



Mittaustapoja voi tarkastella kuvasta 39.

Mittaustavat

)%

Yo6/paiva - Yolle ja

01

Yleissahko -

Kulutus mitataan
aina samalla
hinnalla

paivalle on erilaiset
kulutushinnat (esim
klo 07.00-22.00
paivamittaus)

© Miia-Mari Harju

Kuva 35. Mittaustavat.

03

Kausisahko-

Talvipaivalle ja
muulle ajalle.
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25

Seuraavaksi koulutusmateriaalissa perehdytaan erilaisiin mittaustapoihin. Mittaustavat

auttavat uutta myyjaa tarjoamaan oikeaa pakettia asiakkaalle oikealla hinnalla.

Mittaustapoja on kolmea erilaista ja aluepaallikbn tehtava on selkeyttda myyjalle nama

asiat.
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Viimeisessa kuvassa 40 aluepaallikbn tehtava on motivoida diaa hyvaksi kayttdmalla uusi

myyja innostumaan myynnista.

Tsemppia ja laukauksia!

Olet nyt tullut koulutuksen paatokseen. Tervetuloa osaksi Leijonaliigaa!

M3

\ £ - .,-_: > >
?Qam/’/ta/zm © Miia-Mari Harju 2%

Kuva 36. Loppusanat.

Aluepaallikolla on hyva tilaisuus innostaa myyjad kertomalla esimerkiksi esimerkkeja
myyntitilanteista tai palkinnoista. Aluepaallikbn tehtdva on poistaa jannitys uudelta

tyontekijalta ja hyddyntaa myyjan innostumista myyntitilanteita varten.
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9 Kayttoonotto

9.1 Koulutusmateriaalin kayttoénotto

Leijonaliigaan opinnaytetyonkirjoittaja jalkautti uuden koulutussuunnitelman lahettamalla sen
aluepaallikoille. Ensimmaiseksi Seingjoen yksikdssa otettiin kayttoon Power Point esitys
uusille myyjille. Uusimalli oli selkea ja toimiva ja néain ollen uudet myyjat saivat hyvan tuki
aineiston oppimiseen. Seinajoen yksikon aluepaallikké myos kertoi mallin olevan selkea ja

helppo ymmartaa. Uuden mallin perusteella on helppo kertoa aiheittain myynnin osa-alueista.

Seingjoen yksikossa tuloksia huomasi nopeasti. Myyjat oppivat nyt nopeammin myynnin
vaiheet. Uusi mahdollisti sen, ettd nuorille myyjille on helpompi seurata lyhyttd ytimekéasta
tekstia ja yllapitad mielenkiintoa visuaalisen mallin perusteella. Yksinkertaistetut diat
mahdollistivat tuotteiden nopean ymmartamisen ja oppimisprosessin. Aluepaallikdiden oli
helppo pysya koulutussuunnitelmassa silla, jokainen kohta oli jaoteltu ja heidan ei tarvinnut
endd kayttdd niin paljon aikaa oikeiden asioiden |0ytamiseen koulutussuunnitelmasta.
Aluepaallikéiden henkildkohtainen toive oli, etta uuteen koulutussuunnitelmaan tulisi myynnin
joulukuuseen elementti, jossa jokainen kohta saataisiin nakyviin yksi kerrallaan. Opinnaytetyén

kirjoittaja toteutti tAman ja nain ollen teki koulutussuunnitelmasta toiveiden mukaisen.

Koulutussuunnitelma on jalkautettu nyt tdysin koko Leijonaliigaan ja kayttdonotettu jokaisessa
kaupungissa. Kayttoonotto sujui mutkitta. Opinnaytetyon Kkirjottaja jakoi sahképostien kautta
uuden koulutusmallin jokaisen kaupungin aluepaallikéille ja kysyi parannusehdotuksia ja
mielipiteitéd uuteen malliin. Jokainen aluep&allikkd antoi vihreaa valoa uudelle mallille ja ilmoitti
haluamistaan parannuksista, jotka opinnaytetyon Kirjoittaja toteutti toiveiden mukaiseksi.
Toiveita oli esimerkiksi diojen jarjestyksen muuttaminen ja myynnin joulukuusen elementti

vaiheet. Muita korjausehdotuksia ei tullut esille, aluepaallikot olivat tyytyvaisid muutokseen.

Luomalla uusi kysely aluepéallikéille uuden koulutusmallin materiaalin toimivuudesta saatiin
hyvaa palautetta aluepaallikoiltd sekd operatiiviselta johtajalta. Uusi koulutusmalli esiteltiin
myds Fortumin puolelle. Fortumin puolelta Jussi-Pekka Kokkonen, joka toimii Sales Managerin
toiminimella ja vastaa Fortumin ja Rainmakerin yhteisty6toiminnasta yrityksessa arvioi uuden

koulutusmallin toimivaksi ja hienosti toteutetuksi. Opinnaytetyon Kkirjoittaja myo6s osallistui
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Teams palaveriin Kim Lehtolan kanssa ja esitteli hanelle koulutusmallin. Kim Lehtola toimii
Rainmakerin myynti ja markkinointijohtajana yrityksessa.

Uusi koulutusmateriaalin jalkauttaminen onnistui ongelmitta. Alepaallikét ottivat uuden mallin
mielissddn vastaan ja ovat ruvenneet kayttdmaan sitd aktiivisesti koulutus tilanteissa.
Parannukset hoidettiin onnistuneesti ja saatiin toteutettua Leijonaliigan arvoja ja missiota

vastaava koulutusmalli.

9.2 Rekrytoinnin uudistaminen

Rekrytoinnin muutoksiin lukeutui se, ettéd sisainen viestinta olisi toimivampaa ja keskustelu
rekrytoinnin kanssa olisi avointa ja vuorovaikutteista. Suurin osa Leijonaliigan esimiehista ja
aluepaallikoistd halusi, etta oman kaupungin rekrytoijan kanssa kommunikointi olisi

sujuvampaa tulevaisuudessa.

Rekrytoinnin uudistaminen sovittiin yhteisessa palaverissa ja nain ollen nykyaan varsinkin
Seindjoen yksikdssa on kayttdonotettu soittaminen WhatsApp viestien sijasta. Uusi

toimintamalli on todettu hyvéksi ja sité jatketaan tulevaisuudessa myaos.

Nyky&an Leijonaliigassa kaupunkien vélinen yhteistyd rekrytoinnin kanssa on sujuvampaa ja
palavereita on helpompi jarjestaa. Suurin muutos on se, ettd WhatsApp keskustelut ovat
vahentyneet ja soittaminen lisaantynyt. Ongelma tilanteissa nykyaan aluepdaallikké soittaa
rekrytoijalle ja kay tilanteen lavitse puhelussa. Taman seurauksena soittamiselle on nykyaan
pienempi kynnys kuin ennen. Tulevaisuudessa kayttoonotetaan myos palaverit rekrytoijien ja
kaupunkien valilla. Kes&aikana rekrytoinnin tyd lisdantyy koska hakijamaarat kasvavat, joten

palavereista tulee olemaan hyo6tya laajasti yrityksen sisaisenviestinnan parantamisessa.
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10 Pohdinta

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli erittéain mielenkiintoista ja kehittavaa. Opinnaytetyon Kirjoittaja
on tydskennellyt Rainmaker Leijonaliigassa yli kolmevuotta ja toiminut esimiehena yli vuoden,
joten aiheen keksiminen oli helppoa. Opinnaytetyon kirjoittamista helpotti se, etté kirjoittaja tiesi
yrityksen kehityskohteita ja oli ajatellut jo aikaisemmin, etta naitd on hyva lahted parantamaan
tulevaisuutta varten. Omaa osaamisaluettaan hyddyntaen oli helppo kehittdé toimiva ratkaisu

Leijonaliigaan ja hienosaataa esimerkiksi rekrytointia paremmaksi.

Kyselyiden luominen oli mielenkiintoista ja aluepdaallikbiden kanssa parannuskohteista
keskusteleminen antoi uusia nakoékulmia mita voisi lisata uuteen koulutusmalliin. Positiivista oli
se, kuinka hyvin apua opinnaytetyon kirjoittaja sai. Uusi kulutusmalli todettiin hyvaksi ja se on

talla hetkella kaytossa jokaisessa Leijonaliigan kaupungissa.

Kaiken kaikkiaan opinnaytety0 luotiin Leijonaliigan nakoiseksi ja projekti onnistui hyvin. Uuden
koulutusmallin jalkauttaminen Leijonaliigaan onnistui ongelmitta. Opinnaytetydn rakentamista
helpotti paljon se, ettd jatkuvasti sai yhteyden johtoportaaseen, josta pystyi kysymaan neuvoja

ja mielipiteita asian saralta.
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Liitteet

L

iite 1 Haastattelukysymykset

Myyjien perehdytys

[ —

A W

8.
9.

. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Leijonaliigassa?

. Kuka sinut koulutti?

. Kuinka kauan koulutuksesi kesti?

. Koitko koulutuksesi riittavaksi tyotehtaviisi nahden?

. Mit& asioita sinulle kaytiin koulutuksessa? (valitse yksi tai useampi)

. Kuinka nopeasti sait tunnukset jarjestelmiin?

. Miten sinua koulutettiin kentassa

Olisitko halunnut ennakkomateriaaleja kotiin ennen koulutuspaivien alkamista?

Mitd parannettavaa mielestasi nykyisessa myyjien koulutusohjelmassa olisi?

10. Oletko ollut alusta asti tietoinen yhteisista Leijonaliigan sdannoista?

1

1. Miten sinua motivoitiin esimiehesi/aluepaallikkdsi toimesta?

12. Oliko mielestasi koulutusmateriaali selkea ja kattava koulutustilanteessa?

L

iite 2 Haastattelukysymykset

Uuden myyjan perehdytys ja rekrytointi

=

A W

. Oletko saanut tarpeeksi perehdytysta, miten koulutat uudet myyjat?
. Oletko tyytyvainen nykyiseen koulutusprosessiin?

. Mitd parannuksia haluaisit koulutusprosessiin?

. Mit& itse parantaisit koulutusprosessissa?

. Mik& on mielestasi paras tapa kouluttaa uusi myyja tyotehtaviin?

. Kuinka monta paivaa kaytat aikaa uuden myyjan alku koulutukseen?

. Kuinka usein kuuntelet uuden myyjan puheluita talla hetkella?
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8. Pitdisikd mielestéasi koulutuksessa painottaa enemman leijonaliigaa?

9. Saako uusi myyja mielestasi nykyisella jarjestyksella tarpeeksi laajan koulutuksen tyéhon?
10. Omia mietteitd tAméanhetkista koulutusprosessista

11. Haastattelu tilanteessa koetko, ettéa nykyinen haastattelupohja on riittava?

12. Koetko etta teette tarpeeksi yhteistyota rekrytoinnin kanssa?

13. Olisiko mielestéasi hyva idea kerran kuukaudessa palaveerata oman alueesi rekrytoijan
kanssa?

14. Pitaisikd myyijid ja esimiehia kannustaa rahallisesti enemman kaverirekryjen l6ytamisesta
ja palkkauksiin johtaneista haastatteluista?

Liite 3 haastattelukysymykset

Uusi koulutusmateriaali

1. Koetko uuden koulutusmateriaalin olevan selkeampi?
2. Onko mielestasi uusi materiaali myyjalle kattavampi informaatioltaan?

. Koetko etta uusi materiaali helpottaa sinun tyétasi myyjan koulutuksessa?

A W

. Omia mielipiteitd uudesta koulutusmateriaalista

ol

. Kuinka todennékaisesti otat uuden materiaalin kaytt6on myyjan koulutuksessa?
6. Asteikolla 1-10 millainen oli mielestasi koulutusmateriaalin ulkoasu?

7. Onko materiaalissa jotain parannettavaa?



Liite 4 Webropol kysely uusi malli

-~
oinMei
Uusi koulutusmateiaali
(@) Pakolliset kentst on merkitty (*} Ja ne pitas tayttas lomakkeen pasttimisekst.
1. Koetko uuden iaalin olevan ampi? *
O i
Q en
() jorkin verran
2. Onko mi dsi uusi iaali myyjalle pi inf i g
[OR
O &
(O jonkin verran
3. Koetko etta uusi materiaali helpottaa sinun tyotasi myyjan koulutuksessa? *
O Kyla
Q En
() Jonkin verran
b
« I
-~
(0) Jonkin verran
4. Omia mielipiteita iaalista *
W
5. Kuinka todennakoi: i otat uuden iaalin kayttoon myyjan
koulutuksessa? *
O Aipn i kayit33 vutta
() HyBdynnin satunnaisesti mateniaalia
() Enaijo kiytds vuns materizala
6. Asteikolla 1-10 millainen oli mi asi iaali itk
Huono = Higno
0 10
neutraali
7. Onko iaalissa jotain 1t E
Vi
S &
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Liite 5 Webropol kysely Myyjien koulutus vanhamalli

LELJONALIIGA

o inMehar
Uuden myyjan perehdytys ja rekrytointi

1. Oletko saanut tarpeeksi perehdytysta miten koulutat uudet myyjat?

Jos v3s13sh 3skoiseen kysymykseen “en’ valtse seursawvists yksi tal useampi mia muutoksia hauaist
keulutuspresessiin

3. Mita parannuksia haluaisit koulutusprosessiin?

Paremmat matzriaalit vusilie myyjilie

Selkedn uuden myyjan keulutuspohjan sluep3aikdie 3 esimehille
Ensmman =onaa

Enz=mman k3ytantad

Puheiu esimerkisjd koulutustilanteisiin

Kaupunkisi esimizhen osalistumista uuden myyian koulutustiantessesn

ooooogdn

Enemman aikss uvuden myyian kouluttamisesn

4. Mita itse parantaisit koulutusprosessissa?
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5. Mik3@ on mielestasi paras tapa kouluttaa uusi myyja tyotehtaviin

Lantas myyi3 sucraa kenudan myyjien <anssa
Materizalien ja esimerkksjen kauts

Kuunnelluttas myyjalie esimerkki cuheluta

Tehda myyjEn kanssa karoitus tafous harjoituksia

Lantas myyi3 oman k3upungin esimishen kanssa kenit3sn

Tuplzluureilla kuunnells myyjan keskusielus asiskkaan kanssz j3 pubslun j3esn anta3a palaute

oooooog

N3y1t33 omas esimerki'sia myynus aluks:

6. Kuinka monta paivaa kaytat aikaa uuden myyjan alku koulutukseen?

Yksipawa
Kaksi paivas

Kolme paivia

oooo

Enemman «uin kolmes p3wis

7. Kuinka usein kuuntelet uuden myyjan puheluita talla hetkella?

[ ] Meonts kertaa péivisss
[7] Pari kertaa vikossa
[[] Kerran viikessa

[[] vahemman

8. Pitsisiko ilelostasi Kol inottaa an leijonaliigaa?

Kylla
Ei

Jonkin verran

9. Saako uusi myyja mielestasi nykyisella jarjestyksella tarpeeksi laajan koulutuksen

tyohon?
O Kylla
D Ei

10. Omia mietteita taman hetkista koulutusprosessista




LEIJONALIIGA
QA.A‘J\MC
Uuden myyjan perehdytys ja rekrytointi

11. Haastattelu tilanteessa koetko etta nykyinen haastattelupohja on riittava?

D) Kylid

() En

() Siloin tEiiGin

12. Koetko etta teette tarpeeksi yhteistyota rekrytoinnin kanssa?

D) Kylid

() En

(O Sillon t3ligin

13. Olisiko mielestdsi hyva idea kerran kuukaudessa palaveerata oman alueesi
rekrytoijan kanssa?

»'jl Kyliz
)

m

Esimerkiksi miaisia myyjaa stsitte, kuinka paljon palkkauksia tarvitsette ym

14. Pitdaisiko myyjia ja esimiehid kannustaa rahallisesti enemman kaverirekryjen

loytamisesta ja palkkauksiin johtaneista haastatteluista?

() Kylla

() &

delinen | Laheta
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Liite 6 Webropol kysely myyjille

LEIJONALIIGA
WoinMatar
Myyjien perehdytys

(®) Pakolliset kentit on merkitty (*) ja ne pitss Laytess lomakkeen pasttimiseks|.

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Leijonaliigassa? *

() Olenviela kosajalla
() Alle vucden

() Ylivucden

() Yiikaksi vuotta

() Ylikoims vuotta

2. Kuka sinut koulutti? *

() Esimishesi
() Aluspsallikedsi
() Henri Salo
() Joni Savimaki

() Juha Kotisinen

3. Kuinka kauan koulutuksesi kesti? *

() Pawan
() Kaksipiwai
() Kolme paiviaa

() Enzmman «uin kolmes pawis

4. Koitko koulutuksesi riittavaksi tyotehtaviisi nahden? *

) Kylla

() En

77 (79)



78 (79)

5. Mita asioita sinulle kaytiin koulutuksessa? (valitse yksi tai useampi) *

Palkkama

Leipnaliga

Fortum

Jarjesteimat (proplus, leaddesk ym)
Koulutusmateraali

K3ytannon harjotuksia (kth)
Esimarkki puheluta

Videcita

Tuottest

Oma fortum

Oo0o0OoDoOoooood

Suhdeluky taveisteet {0,35l)

6. Kuinka nopeasti sait tunnnukset jarjestelmiin? *

(C) Saman paivan sikana

() Seuraavans pawiEni

(O Viikon sisals

7. Miten sinua koulutettiin kentdssa *

Esimiehes: n3ytt omaa esimerkks1a myyntid
Olit tuplzluureisss aluspasllikkasi kanssa
Opit myyniia seuraamalla tyokavereitssi

Orna esimiehesi antei sinulie kaytanndn opgia
Opetteit itse

Luit myyntispiikiis

oooooono

Kuunielt muiden puheluits

8. Olisitko halunnut ennakkomateriaaleja kotiin ennen koulutuspaivien alkamista? *




LEIJONALIIGA
ﬂa‘.‘vm'
Myyjien perehdytys

@ Pakolliset kentdt on merkitty (*) Ja ne pitas Liyttas lomakkeen paittamiseksi.

9. Mita parannettavaa mielestasi nykyisessa myyjien koulutusohjelmassa olisi?

10. Oletko ollut alusta asti tietoinen yhteisista Leijonaliigan sdaannoista? *

O Ky

|':1 En

miten

G

T3ll3 tarkot=2taan sit3 onko sinube kerrottu etted yii 20w 533 myyda. maen k
toimit ongeimatilantsisss ym

11. Miten sinua motivoitiin esimiehesi/aluepaallikkosi toimesta?

VZ

12. Oliko mielestasi koulutusmateriaali selke3 ja kattava koulutustilanteessa? *

|‘: ) Kyla

|':'4 Ei

Edellinen
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