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1 JOHDANTO

Taman tutkimuksen aiheen valintaan vaikutti vahvasti tutkijan henkildkohtainen tydhistoria ja mie-
lenkiinnon kohteet. Tyohistoriani rakentuu padasiassa myynnissa tydskentelysta ja on taydentynyt
nyt viimeisten reilun kahden vuoden ajalta tyoskentelystd Agile Coach tehtdvassa OP-ryhman omis-
tamassa vahinkovakuutusyhtidssa Pohjola Vakuutuksessa. Edellisten kahden vuoden aikana olen
paassyt tutustumaan ja opiskelemaan business coachingia. Huomasin kiinnostuvani aiheesta nope-
asti erittdin paljon. Tama kiinnostus herasi erityisesti International Coaching Certification -sertifikaat-
tia (Growthroom 2022) suorittaessani vuonna 2020. Tarkalleen ottaen opintojen kaytannon harjoit-
telun kautta. Naiden coaching-opintojen aikana sain kasityksen, etta business coachingia tarjotaan
padasiassa johtotehtdvissa tyoskenteleville henkildille, jotta heista saataisiin irti kaikki mahdollinen
potentiaali ja talla tavalla tuetaan heidan kehittymistdan. Tassa vaiheessa aloin itsekseni pohtimaan,
ettd business coaching voisi toimia erinomaisesti myds myyjan roolissa tydskentelevan tydntekijan

kehittymisen tukemisessa.

Talla hetkelld useissa myyntiorganisaatioissa tarjotaan myyntihenkilostélle esimerkiksi myyntitaitoi-
hin ja yrityksen tuotteisiin liittyvia valmennuksia. Business coachingin tarjoaminen siina muodossa,
kuin mita silld tdman tutkimuksen teorian mukaisesti tarkoitetaan, on kasitykseni mukaan myyjan
roolissa tybdskentelevalle huomattavasti harvinaisempaa. Pohdin, etta business coaching sopisi erin-
omaisesti tdydentamaan myyjille tarjottavaa muuta tukea, kuten edelld mainittuja valmennuksia ja
koulutuksia. Business coachingin ja valmentamisen eroa avataan taman tutkimuksen teoriaosiossa

tarkemmin luvussa 3.1.

Business coachingin lisdksi téman tutkimuksen toinen keskeinen kasite on tyén imu. Tydn imu ei ol-
lut minulle kasitteend aikaisemmin kovin tuttu. Useissa ty6nantajan ja tyoterveyshuollon tarjoamissa
henkilostdkyselyissa olen saanut itselleni ndkemysta tietyista tydn imun ulottuvuuksista. Tama kasi-
tys rakentui silloin ilman teorian tuntemusta. Tydn imu kasitteena ja nama edellda mainitut ulottuvuu-
det avataan tutkimuksessa my6hemmin luvussa 2.1. Tyén imun teoriaan tutustuin ensimmaista ker-
taa muiden opiskelijoiden kirjoittamia tutkimuksia lukiessani syksylla 2021. Naiden tutkimusten
kautta syntyneen innostuksen johdosta paatin kasvattaa ymmarrystani tydn imusta ja siihen liitty-
vista teorioista. Tyon imun teoriaan tutustuessani vahvistui ennakkokasitykseni siita, etté tydén imun
kokemus on arvokas voimavara niin yksilon kuin tydyhteisdn kannalta. Tyén imu on vahvasti yhtey-
dessa tyon tuloksellisuuteen, tyduralla menestymiseen ja yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Tatakin kasitelldadn tarkemmin teoriaosassa mydhemmin.

Tydeldmaan siirtyneet milleniaalit arvostavat tydelamassa erilaisia asioita kuin aiemmat sukupolvet.

Teemu Jantin (2020) mukaan milleniaaleina pidetaén vuosina 1980-2000 syntyneitd. Talle sukupol-
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velle on erityisen tarkead, ettd heita kohdellaan yksiléind. Milleniaalit arvostavat mahdollisuutta uu-
distua ja kehittyd. Tyon imua kehitetdan samoilla menetelmilld, kuin mita milleniaalit pitava tarkeana
tydssaan. Ajattelen, ettd erityisesti tama sukupolvi arvostaisi business coachingia tydnantajan tarjoa-
mana. Tama sukupolvi on vahvasti edustettu my6s taman tutkimuksen toimeksiantajan, Pohjola Va-
kuutuksen organisaatiossa.

Lopulta paadyin yhdistamaan omassa tutkimuksessani edella mainittuja teemoja ja ryhdyin tutki-
maan, miten coachingilla voidaan vaikuttaa myyjan tyén imuun. Lahtékohdat tutkimuksen toteutta-
miseen olivat mielestani hyvat, koska minulla oli sekd myyntiin ettd business coachingiin liittyen hen-
kilokohtaista kokemusta. Lisaksi ndiden aiheiden parissa tydskentely tuntui erittdin motivoivalta.
Ty6n imun kehittamiseen liittyvia tutkimuksia on tehty useita. Kuitenkaan sellaisia tutkimuksia, joissa
tydn imuun on pyritty vaikuttamaan nimenomaan coachingin avulla, ei I6ytynyt. Muun muassa Huur-
resalo (2021) on tutkinut, miten myyjien suorituskykya kehitetadn tyén imua kasvattamalla ja Inge-
lin seka Viitanen (2021) ovat tutkineet, miten tydn imuun voidaan vaikuttaa positiivisesti johtamisen

keinoin.

1.1  Tutkimuksen toimeksiantaja

Pohjola Vakuutus Oy on OP Ryhman omistama vakuutusyhti6, joka muodostaa yhdessa OP Henkiva-
kuutuksen kanssa OP Ryhman vakuutusliiketoimintasegmentin. Pohjola Vakuutus tarjoaa kattavasti
ja monipuolisesti erilaisia vakuutuspalveluita henkil6-, yritys- ja yhteisdasiakkaille. Keskeisimpia va-
kuuttamisen osa-alueita henkildasiakkaissa ovat henkildiden, kodin, auton ja muun omaisuuden va-
kuuttaminen. Yritysasiakkaiden osalta Pohjolan tarkein tehtdvéa on turvata liikketoiminnan jatku-
vuutta, henkildston tyokykya ja tukea mahdollisimman turvallisen tydympéristén rakentamista yh-
teistydssa yritysten kanssa. Yritystoiminnassa keskeisimpid vakuutuskohteita ovat yritysliiketoiminta,
tavarankuljetukset, kdytto- ja vaihto-omaisuus, yrityksen henkildsto ja yrittaja itse. Korvauspalve-
luissa Pohjola tarjoaa asiakkailleen palvelua ja laadukasta asiakaskokemusta yhteistyéssa kumppa-

neidensa kanssa. Naita kumppaneita on jo yli 20 toimialalla. (OP Ryhma 2021.)

Suomalaisia vakuutusyhtiditd vakuutusmaksutulolla mitattuna Pohjola Vakuutus on Suomen markki-
najohtaja. Pohjolan osuus kokonaismarkkinassa oli vuonna 2020 maksutulolla mitattuna 31,4 %.
Seuraavaksi suurin on LahiTapiola-ryhma, jonka markkinaosuus on 26,7 %. Kolmanneksi suurin toi-

mija on If Vahinkovakuutus Oyj 21,0 % markkinaosuudella. (Finanssiala Ry 2021.)

Tama tutkimus toteutetaan Pohjola Vakuutuksen henkiléasiakasmyynnisté vastaavassa organisaa-

tiossa. Henkildasiakkaiden vakuutusmyynnissa Pohjola Vakuutuksella on kolme padkanavaa. Ensim-
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mainen kanava on Pohjola Vakuutukseen tydsuhteessa olevat vakuutusmyyjat, jotka toimivat valta-
kunnallisesti koko Suomen alueella tehden vahvasti yhteisty6ta paikallisten Osuuspankkien kanssa.
Vakuutusmyyjat toimivat samoissa tiloissa Osuuspankkilaisten kanssa eri puolella Suomea kohdaten
asiakkaita niin kasvokkain konttoreissa, kuin puhelimen ja videoneuvotteluiden valityksella. Toinen
keskeinen myyntikanava on vakuutusedustajat, jotka myyvat Pohjola Vakuutuksen vakuutustuotteita
ja toimivat Pohjola Vakuutuksen vastuulla. My6s vakuutusedustajat toimivat valtakunnallisesti koko
Suomen alueella. Pohjola Vakuutus maksaa vakuutusedustajalle palkkiota myytyja vakuutuksia vas-
taan. Vakuutusedustajat toimivat yrittdjina eli he eivat ole tydsuhteessa Pohjola Vakuutukseen. Kol-
mas ja osuuttaan vahvasti kasvattava myyntikanava on verkkomyynti. Verkkomyynnin kasvutrendi
kokonaismyynnin osuudesta on jatkunut useiden vuosien ajan. Taman kehityksen oletetaan jatkuvan

vahvana myds tulevina vuosina.

Tutkimukseen valitut myyjat ovat kaikki valittu Pohjola Vakuutuksen ty&suhteessa olevista vakuutus-
myyjista. Tutkimuksen toteutuksessa auttoi henkildasiakkaiden liiketoiminnantuessa tydskenteleva

myynninkehittamisen tiimi, jonka kanssa tehtiin yhteisty6ta koko tutkimuksen toteutuksen ajan.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdad, miten coachingilla voidaan vaikuttaa myyjan tyén
imuun. Tyon tuloksellisuus on laadullisten tekijéiden ohella myyntitydssa tarkeimpia mittareita, joilla
myyjan suoritusta arvioidaan. Tassa tutkimuksessa selvitetaan, milla tasolla tutkimukseen valittujen
myyjien tyén imun kokemus on ennen coaching-tapaamisia ja millainen muutos tahan saadaan syn-
tymaan coaching-tapaamisten ja niiden valissda mahdollisesti tapahtuvan oppimisen avulla. Edella
mainitun liséksi tutkimuksessa seurataan vakuutusmyyjien tydn tuloksellisuuden kehittymista
coaching-tapaamisten aikana. Samalla tutkimuksen tarkoituksena on luoda kehitysideoita tyon toi-

meksiantajalle Pohjola Vakuutukselle toiminnan kehittdmisen tueksi.

2 TYON IMU

Tassa luvussa esitelldan tyon imu kasitteend. Lisaksi kdydaan lapi, miksi tyén imuun kokemiseen
organisaatioissa kannattaa panostaa. Luvussa kerrotaan mygs tyén voimavaroista, joilla on positiivi-
nen vaikutus tyon imun kehittymiseen seka yksilén henkilokohtaisista voimavaroista. Nama molem-
mat linkittyvat keskeisesti tydn imun kokemisen tunteeseen. Usein organisaatioissa ei tunnisteta
vield hyddyntamattdmia voimavaroja, vaan keskitytdan enemman nykyisten voimavarojen vahvista-

miseen ja esiin nousevien ongelmien ratkaisemiseen.
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2.1 Tydn imu kasitteena

Tyon imulla tarkoitetaan tydntekijan aidosti kokemaa myoénteistd motivaatio- ja tunnetilaa tydssaan.
Tyo6ntekija kokee aamulla tdihin Idhtemisen mielekkadksi ja nauttii tydstadn, kun han kykenee koke-
maan tyén imua. Tyosta ollaan ylpeita ja vastoinkdaymisid kasitelldan sinnikkadsti. Tydn imu voidaan

jakaa kolmeen myonteiseen hyvinvoinnin ulottuvuuteen, joita ovat:

1. Tarmokkuus
2. Omistautuminen

3. Uppoutuminen

Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden tunnetta, motivaatiota tydhén panostamiseen, seka halua
ja sinnikkyyttd kohdata myds vastoinkaymisia. Omistautuminen syntyy tydn merkityksellisyyden tun-
teesta, inspiraatiosta, innokkuudesta ja ylpeydestd omasta tyosta seka sen haasteellisuudesta. Up-
poutuminen puolestaan kertoo keskittyneisyydesta, tydbhon paneutumisesta ja tasta koetusta nautin-
nosta. Uppoutuneen tydntekijan paivat menevat nopeasti ja tydsta irrottautuminen saattaa tuntua
haasteelliselta. Tyon imu ei siis ainoastaan tarkoita tyon imevaa ominaisuutta, eikd mydskaan sita,
etta tyo olisi pelkastaan kivaa. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan tyén imua kokee suomalaisilla tyépaikoilla vahintaan joka
kymmenes tyontekija ja johtaja. Useissa ammateissa joka viides tai joka kuudes kertoo tuntevansa
paivittdista tydn imun tunnetta. Kun tutkitaan tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen tun-
netta, voidaan todeta, etta ainakin kaksi kolmesta tydntekijasta kokee edelld mainittuja tunteita va-
hintaan kerran viikossa. Tyossa kukoistaminen edellyttaa, ettd tydn imua koetaan useammin kuin
kerran viikossa. Tarmokkuutta ja omistautumista ilmenee enemman kuin uppoutumista. Uppoutu-
mista on vaikea tavoittaa tydssa, joka keskeytysaltista. (Hakanen 2011, 39-40.)

2.2 Miksi tyén imuun kannattaa panostaa?

Bakkerin (2011) mukaan on tunnistettavissa nelja syyta sille, miksi tyén imun kokemus auttaa ty6n-
tekijad menestymaan:

e Tyon imua kokevat tyontekijat kokevat tydssaan positiivisia tunteita, kuten iloa, kiitollisuutta
ja innostusta.

o Tybhonsa sitoutuneet tyontekijat voivat paremmin ja ovat terveempia.

e Tydn imua kokevat tydntekijat kehittdvat omaa tyétaan ja hyddyntavat tehokkaasti omia
henkilékohtaisia resurssejaan.

e Tydn imua ja sitoutumista kokevat tydntekijat tartuttavat tunnetta ldhiymparistéonsa.
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Useissa organisaatioissa tydn tuloksellisuus on seurausta yksiléiden ja tiimien tehokkaasta yhteis-
tydstd. Tyon imun siirtymista yksilolta toiselle voidaan pitaa positiivisena tekijana organisaation tu-
loksenteon kehittymisen kannalta. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydn imun kokeminen
lisaa tyon tuloksellisuutta. Kun Bakker mainitsee edelld nelja konkreettista syyta sille, miksi tyon
imuun tulisi panostaa, on Hakanen (2011, 41) (katso kuva 1) puolestaan tunnistanut lukumaaraisesti
huomattavasti enemman hydtyja. Hakasen listasta voidaan tunnistaa asioita, jotka eivat ainoastaan

rajoitu tychdn liittyviin asioihin, vaan hyodyt konkretisoituvat myds vapaa-ajalla.

Hakanen (2011, 43-44) toteaa, etta tyontekijat tekevat tydssdan valinnan siitd, kuinka paljon he ha-
luavat tai voivat antaa itsestdan omalle ty6lleen. Korkeaa tyon imun tunnetta kokeva tydntekija ky-
kenee heittdytymaan tydrooliinsa. Edelld mainittu ei tarkoita, ettd tyontekija tekee maarallisesti pal-
jon tyota, vaan kyse on siitd, miten tyota tehdaan. Kun saavutamme tilanteen, jossa valitémme
tydstdmme ja valittdminen seka tydolot eivat ole ristiriidassa keskenaan, sitoudumme tekemaan par-
haamme. Tallaista rooliin heittaytymistd voimme havaita monissa eri ammateissa paivittain. Tallai-
nen heittaytyminen on mahdollista, kun tydntekija kokee seka lasndolon ettd heittaytymisen mielek-
kdana ja tydolosuhteet turvallisina. On ratkaisevaa, koetaanko tydn imu organisaatiossa tarkedksi ja

johdetaanko tyontekijoita siten, etta tydn imun kokeminen on ylipadnsa mahdollista.

Tyon imua kokevat tyontekijit
« saavat aikaan, ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia tydssi
« auttavat tybtovereitaan vapaachtoisesti
« ovat tuottavia ja herdttivit asiakastyytyviisyyttéd
ja uskollisuutta )
+ sitoutuvat nykyiseen tyohonsa ja tydpaikkaansa
« haluavat ja aikovat jatkaa pidempédin tycelimassa
» tartuttavat tydn imua myds tydtovereihin ja puolisoonsa
« ovat terveempia
» kokevat tyon rikastuttavan muun elimén laatua
« ovat tyytyviisempii rooleihinsa puolisoina ja vanhempina

« ovat kaiken kaikkiaan muita tyontekijéiti onnellisempia.

Kuva 1. Tyon imua kokevat tyontekijat (Hakanen 2011, 41.)

Hakanen, Rouvinen ja Ylhdinen (2021) ovat osoittaneet omassa tutkimuksessaan, etté tyén imun
kokeminen vahentaa riskia joutua ennenaikaisesti tyokyvyttomyyselakkeelle ja tyéttémaksi joutumi-
sen riski vahenee. Lisaksi tulokset osoittivat sen vaikuttavan mydnteisesti myds aseman kehittymi-

seen omassa tydyhteisdssa seka palkkatason kohentumiseen. Perinteisesti on tutkittu paljon sita,
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ettd vaikuttaako palkkataso tyotyytyvadisyyteen. Tdssa tutkimuksessa asiaa ldhestyttiin toisesta nako-
kulmasta. Tutkimuksessa selvitettiin, etta vaikuttaako tydhyvinvointi palkkatasoon. Tulokset paljasti-
vat syy-seuraussuhteen. Tydn imu tuottaa positiivisia tydmarkkinatulemia. Tasta johtopaatoksena

suomalaiselle tyéelamalle on se, etta tydhyvinvointiin kannattaa panostaa jo ennakoivasti.

2.3 Tydn voimavarat

Hakanen (2011, 49) kuvailee tydn voimavarojen olevan niita fyysisid, sosiaalisia, psykologisia ja or-
ganisatorisia ominaisuuksia, jotka auttavat tyontekijaa kohtaamaan ja lieventamaan tyon koettuja
vaatimuksia. Lisaksi ndma voimavarat auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa, jolloin ne motivoi-
vat ulkoisesti tyontekijda. Van Wingerden, Derks ja Bakker (2018) mukaan tyd kykenee tyydytta-
maan myds ihmisen luontaisia perustarpeita, kuten itsendisyyden, parjaamisen ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Esimerkiksi tydsta saatava rakentava palaute auttaa osaamisen kasvattamisessa.
Tama puolestaan vaikuttaa positiivisesti tydssa parjaamiseen. Muita tutkittuja perustarpeiden saa-
vuttamisen edistdjia ovat muun muassa riittévan itsendiset tytehtdvat, omien taitojen hyddyntami-

sen mahdollisuus, tydyhteison sosiaalinen tuki seka positiivinen palaute, joka jo aiemmin mainittiin.

Tyon voimavaroilla on merkittava vaikutus tyéntekijan motivaatioon, mikali tyé kykenee tyydytta-
maan ihmisen luontaisia perustarpeita. Lisaksi tydn voimavarat voivat edistaa yksilén henkilokoh-
taista kasvua, oppimista ja kehitystd. Tama itsessaan vaikuttaa positiivisesti motivaatioon ja ruokkii
tyon imua. Jokaisella organisaatiolla on omat voimavaransa kullekin ammatilliselle ja organisaatiota-
soiselle kontekstille. Nédma voimavarat on hyva tunnistaa ja raatéléida organisaation omiin tarpeisiin
sopiviksi. (Seppanen, Hakanen, Tolvanen & Demerouti 2018.) Hakasen (2011, 50) mukaan ty6n voi-
mavarojen vahvistaminen on merkittava kaikkien ulottuvilla oleva potentiaali, jota hyddynnetaan
suomalaisilla tydpaikoilla vajaasti. Usein tyopaikoilla tehddan korjaavia toimenpiteita asioille, jotka
ovat huonosti. Hy6dyntamatta ja huomaamatta voi jaada ne asiat, mitka eivat ole varsinaisesti huo-
nosti, mutta voisivat keskeiselld tavalla vaikuttaa tydhon lisdamalld energiatasoja. Tydn voimavaro-
jen olemassaolo perustuu siihen, etta tydntekijat haluavat sekd pystyvat antamaan itsestaan par-
haansa tydyhteisolle. Monet tydpaikan voimavarat ovat ilmaisia, eivatka ne riipu suhdanteista ja niita
voi koska tahansa tydyhteisdssa kehittda entisestadn. Monia asioita voi olla kuitenkin vaikea saada
lyhyelld aikavalilla parempaan suuntaan. Esimerkiksi vaativissa ihmissuhdeammateissa on vaikea
valttda tunnekuormitusta ja suhdannevaihteluille alttiilla aloilla tydn kuormituksen epatasaisuutta on
vaikea tasoittaa. Tydn voimavaroihin voidaan silti aina panostaa. Hakanen on jakanut tydn voimava-
rat neljaan eri kategoriaan (katsoa kuva 2). Tasta voidaan tunnistaa useita eri osa-alueita, joihin jo-

kaisessa tydyhteistssa voidaan vaikuttaa.
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Kuva 2. Tyon voimavarat. Mukaillen Hakanen (2011, 52-69.)

Hakanen ja Bakker (2021) ovat tutkineet tyon voimavaroista kahdeksan eri voimavaran vaikutusta

tydn imuun. Nama tutkimuksessa mukana olleet voimavarat olivat tyén kehittavyys ja monipuoli-

suus, omien tulosten nakeminen ja sitd kautta saatava palaute, yhteisdohjautuva tiimi, palveleva

johtaminen, oikeudenmukaisuus, ystavallisyys tydpaikalla, tydn itsendisyys ja tydroolien selkeys.

Naista voimavaroista tarkeimpia olivat tutkimuksen tulosten mukaan kolme ensin mainittua. Ylla-

tykseksi tutkijat kokivat, ettd tyon itsendisyys ei noussut kolmen tarkeimmén voimavaran joukkoon.

Tutkimuksen tulokset eivat vaihdelleet merkittavasti eri ammattiryhmien valilla. Tyon kehittdvyys

osoittautui universaaliksi voimavaraksi, joka ei ole riippuvainen ammatista. Sopivan haastava tyo,

johon tekijalldaén on kiinnostus ja se tarjoaa mahdollisuuden kasvaa seka oppia, tekee tydsté miele-

kasta pitkallakin aikavalilla. Organisaatioiden on hyva tarjota jatkuvan oppimisen ja kehittymisen

mahdollisuuksia mm. tydnkierron, uusien vastuualueiden tai tyén muokkaamisen kautta. Myds oman

tyon tuloksen nakeminen on opeteltava taito, koska tydn lopputulokset kytkeytyvéat usein monen

ihmisen téihin ja niiden tunnistaminen voi olla vaikeaa. Tulosten nakeminen on taman tutkimuksen

perusteella toiseksi tarkein tydn imua vahvistava voimavara.

Tyon imun kehittdmisessé puhutaan usein tydn voimavarojen lisaksi tydntekijan henkildkohtaisista

voimavaroista. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydn imun saavuttaminen edellyttda molem-

pien, seka tyon voimavarojen, ettd henkildkohtaisten voimavarojen hyédyntamista. (Weigl, Hornung,

Parker, Petru, Jirgen & Angerer 2010.) Hakasen (2011, 71) mukaan ty6én imua lisdavia henkildkoh-

taisia voimavaroja ovat positiivisuus eli esimerkiksi luotto oman tulevaisuuden mydnteisyyteen ja

positiivinen kasitys omasta ammatillisesta pystyvyydesta. Naiden lisaksi sinnikkyys, kyky palautua

nopeasti vastoinkdymisten jalkeen ja itseluottamus ovat henkilékohtaisia voimavaroja. Systeemialy

on yksil6llinen voimavara, joka tarkoittaa yksilon kykya toimia jarkevasti ja luovasti erilaisissa vuoro-

vaikutustilanteissa ja organisaation rakenteissa saaden samalla aikaan positiivia vaikutuksia. Nailla
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yksildllisilla voimavaroilla on energisoiva merkitys ja ne vaikuttavat siihen, kuinka tyd ja tydolot koe-
taan. Mikali tyéssa on runsaasti myos itse tyohon liittyvia voimavaroja, vahvistavat ne myos tyoteki-

jan yksildllisia voimavaroja, kuten itseluottamusta ja oman osaamisen riittdvyyden tunnetta.

Medhurst ja Albrecht (2011) ovat tutkineet nimenomaan myyjien tyon imun syntymista ja tunnista-
neet yleisimpia tydhon seka henkildkohtaisiin voimavaroihin liittyvia yhtenaisyyksia. Nama ovat
myynnissa tyon imua ja sitoutumista kasvattavia tekij6ita. Tyohon liittyvista voimavaroista nousee
esille nelja keskeista asiaa. Ensimmainen on tydsuoritukseen perustuva palkkaus. Selva yhteys oman
suorituksen ja palkitsemisen valilld ohjaa myyjaa todennakoisesti saavuttamaan organisaation maa-
rittdmat tavoitteet. Toinen tekija on myyjien osallistaminen organisaatiotasolla paatdksentekoon,
vahva autonomia ja valta vaikuttaa seka ottaa vastuuta omasta tydsta. Kun myyjat pystyvat teke-
maan itsendisesti paatoksia asiakastilanteissa, vaikuttaa tama positiivisesti tydbhon ja yrityksen johta-
miskulttuuriin sitoutumiseen. Kolmas tekija on tiedon lapindkyvyys ja viestinta. Organisaation tavoit-
teet ja tulevaisuuden suunnitelmat tulee viestid avoimesti lapi myyntiorganisaation. Neljanneksi nou-
see mahdollisuus kouluttautua ja kehittda itseaan. Asiakkaiden vaatimukset myyjien ammattitaitoa
kohtaan nousevat jatkuvasti ja organisaation tulisikin pyrkia tarjoamaan mahdollisuuksia itsensa ke-
hittamiseen. Myyijien henkilékohtaisista voimavaroista nousivat esiin erityisesti positiivisuus, itseluot-

tamus, vastoinkdymisten kasittelykyky ja resilienssi.

3 BUSINESS COACHING

Seuraavassa luvussa esitellaén business coaching kasitteend. Lisdksi kaydaan |api yksi esimerkki-

malli, kuinka business coaching voidaan rakenteellisesti toteuttaa sovitun ajanjakson aikana. Jokai-
nen yksittdinen coaching-tapaaminen vaatii onnistuakseen tietyn mallin. Téman maalin avulla coach
kuljettaa tapaamisen lapi oikeanlaisten kysymysten avulla. Tassa tutkimuksessa coach kaytti tapaa-

misissa ROSA-mallia ja seuraavassa luvussa tama malli avataan tarkemmin.

3.1 Mitd business coachingilla tarkoitetaan?

Business coachingilla tarkoitetaan saanndllista, strukturoitua keskustelua valmennettavan yksilén tai
tiimin valilld. Keskustelun tavoitteena on kasvattaa coachattavan omaa tietoisuutta, jotta han pystyy
paremmin saavuttamaan henkildkohtaiset ja organisaation asettamat liiketoimintatavoitteet. Busi-
ness coachingin avulla coachattava kykenee ymmartamaan roolinsa liiketoiminnan menestyksen saa-
vuttamisessa ja vahvistaa rooliaan mitattavissa olevilla, kestavilla tavoilla. Yksi suurimmista syista
business coachingin suosion kasvulle on, etta organisaatiot enenemissé maarin ymmartavat miten
tarkeda on saada lahjakkaista yksil6ista kaikki potentiaali irti. Yleensa business coachingissa keskity-
tadan ylimman johdon kanssa tydskentelyyn, jotta heidan kasvavan suorituskykynsa kautta voidaan
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optimoida organisaation menestystd. (Stout-Rostron 2014, 14-15.) Edelld mainituista kasitteista
coach tarkoittaa business coachingissa henkilg, joka tarjoaa coaching-palvelua ja coachattavalla

tarkoitetaan asiakasta, joka pyrkii kehittamaan itsedaan coachin tarjoaman palvelun avulla.

Whitmore (2017, 14) pyrkii kuvailemaan coachingia vertaamalla sitd mentorointiin. Mentoroinnissa
mentorin roolissa toimiva, kokeneempi henkild pyrkii siirtdmaan kaiken osaamisensa mentoroitavalle
ja pyrkii ndin edistdémaan mentoroitavan kehitysta. Tata coaching ei kuitenkaan ole. Coachilta vaadi-
taan osaamista nimenomaan coachingiin, ei keskustelun aiheena olevan asian substanssiosaamista.
Sout-Rostonin (2014, 16) mukaan coach kayttda keskusteluissa ainoastaan kysymyksia ja erilaisia
coaching-malleja, kun taas mentori puolestaan toimii neuvonantajan roolissa. Hyden (2021) mukaan
me kaikki jadmme jumiin jossain vaiheessa omaan tapaamme ajatella asioista ja l6ydamme useita
syitd, joiden takia j@@mme jumiin urallamme. Coach auttaa coachattavaa tunnistamaan esteet ja

kehittdmadan toimintasuunnitelman niiden ylittamiseen oikeanlaisten kysymysten avulla.

Kysymysten esittaminen vastausten antamisen sijaan on tahtotila coachin ja coachattavan valisessa
suhteessa. Coachattavan itseohjautuvuuden sijaan vastausten antaminen aiheuttaa riippuvuutta
coachiin, mita coaching-yhteistydssa halutaan valttaa. Mitd enemman coachattava saadaan etsimaan
vastauksia oikeanlaisten kysymysten avulla, sitd enemman he kehittédvat samalla kyvykkyyttaan rat-
kaista esteitd itsendisesti tulevaisuudessa. Itse maariteltyja ratkaisuja harvoin kyseenalaistetaan,
verrattuna jonkun toisen valmiiksi antamaan ratkaisuun. (Hosmer 2015.) Whitmoren (2017, 81-82)
mukaan oikeanlaiset kysymykset kehittdvat tietoisuutta ja vastuunottoa. Taman lisdksi ne edistavat

ennakoivaa, keskittynytta ajattelua, huomiota ja havainnointia.

3.2 One to one coaching

One to one coaching vaatii onnistuakseen tietynlaisen struktuurin. One to one coaching-prosessi
kannattaa rakentaa kestoltaan vahintdan kuuden kuukauden mittaiseksi, jotta parhaat hyddyt reali-
soituvat. Koska coachingin tavoitteena on saavuttaa kestavaa kayttaytymisen muutosta, tarvitaan
talle muutokselle riittdvasti aikaa. Varsinainen oppiminen kun tapahtuu tapaamisten valisena aikana.
Organisaatiot tarjoavat tyontekijéilleen pidempien yhteistydaikojen lisdksi myds kestoltaan lyhyem-
pid one to one coaching-palveluita, joissa yleensa keskitytaén jonkin tietyn rajatun haasteen ratkai-
semiseen. (Whitmore 2017, 163.) My6s Hyden (2021) mukaan coaching-yhteistyon kesto vaihtelee
kuudesta kuukaudesta vuoteen. Saanndllisten tapaamisten vali kannattaa pitaa vahintaan kahden

viikon mittaisena. Talla tavalla varmistetaan, ettd oppimiselle jaa aikaa.
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Yhteistyén kokonaiskeston maarittdmisen jdlkeen valitaan tapaamisten lukumaara ja formaatti eli
toteutustapa. Yleisimpia formaatteja on kolme. Ensimmainen niistd on kasvokkain pidettavat tapaa-
miset. Kasvokkain tapahtuvien tapaamisten liséksi sessioita pidetdadn usein puhelimitse tai virtuaali-
tapaamisena ja yleensa ndita kaikkia yhdistelldan yhdessa sovitun ajanjakson aikana, tilanteen mu-
kaan parhaiten sovitulla tavalla. (Whitmore 2017, 164.) Kuvassa 3. on esitelty yksi malli coaching-

prosessin rakenteesta.

Viikko 1 Viikot 2-24
. ) Ensitapaaminen.
22?@;255” Selvitys yhteistydn Perustan luominen. % Saannolliset coaching % Arviointitapaami
edellytyksista. Odotukset yhteistydlle. £ - sessiot £ © nen
£ & E 0
g o © 0
. Kasvokkain tai E @ 8 Ic
aﬂ'fcﬂt? virtuaalinen Kasvokkain &8 - Kasvokkain tai L p Virtuaalinen
tapaaminen O virtuaalinen tapaaminen || © @ tapaaminen
0 0
o E ™ E
g o T
£ 98 12 x 45 minuutin £ 8 Yksi tunti,
c % virtuaalista tapaamista c -5 kuukauden
Kesto Noin 30 minuuttia Noin yksi tunti £ joka toinen viikko tai £ sisalla
g tunninl mittaisia‘ ‘ T viime?sesté
kasvokkain tapaamisia sessiosta

12 tuntia yhdistettyna kasvokkain tapahtuvia seka virtuaalisesti jarjestettyja tapaamisia yli
kuuden kuukauden ajan

Kuva 3. Esimerkki coaching yhteistydn rakenteesta. Mukaillen Whitmore (2017, 165.)

Yleensd ensimmaisessa tapaamisessa coachin ja coachattavan valilla tavoitteena on tutustuminen.
Taman tapaamisen aikana pyritddn selvittdmaan yhteistydn edellytykset. Yhteistyén onnistuminen
edellyttad, ettd molemmista tuntuu luontevalta Iahtea tekemaan yhteisty6ta. Edellytykset luottamuk-
sen saavuttamiseksi tulisi olla olemassa. Kaikkien kanssa téllaista tunnetta ei voida saavuttaa.
Coaching-tapaamisissa tapahtuva keskustelu on aina taysin luottamuksellista, eika keskusteluiden
yksityiskohdista kerrota yleensa esimerkiksi coachattavan henkildn organisaation avainhenkildille,
jotka ovat tilanneet palvelun omalle tydntekijalleen. On tarkeaa kuitenkin viestid organisaatiolle
coaching-yhteistyon tavoitteet. Tama auttaa my6s coachattavaa tydntekijaa sitoutumaan yhteisty6-
hén paremmin, kun tavoitteet ovat kirkkaat myds organisaatiolle, jossa tydntekija tydskentelee.
(Whitmore 2017, 167.)

Whitmoren (2017, 168) mukaan seuraavassa tapaamisessa luodaan perusta yhteistyolle. Tassa ta-

paamisessa on hyva tarkistaa, ettd seuraavista asioista on olemassa yhteinen kasitys:

1) Vahvistetaan tapaamisten toteutustapa, kuinka usein ja minka mittaisia tapaamisia
2) Coach ja coachattava sopivat, minka verran halutaan tukea ja minka verran coach haastaa

coachattavaa. Sovitaan vastuut.
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3) Kaydaan lapi coachattavalle, mitd coaching tarkoittaa (ei ole mentorointia, konsultointia).
Coachilla ja coachattavalla on yhteisvastuu coaching-suhteesta seka tuloksista. Coachatta-
van on sitouduttava taysin.

4) Maaritetdan tavoitteet. Tavoitteiden tulee olla inspiroivia ja energisoivia (lyhyen ja pitkan
tahtaimen). Sovitaan molempien rooli tavoitteiden saavuttamisessa.

5) Pyydetdan coachattavaa kertomaan tarkeimmista tapahtumistaan téman elamassa, aute-
taan hanta ymmartamaan, miten hanen ajattelutapansa ja kayttaytymismallinsa ovat ra-
kentuneet.

6) Pyritdan ymmartamaan coachattavan arvomaailma, vahvuudet, ajatusmaailma seka asiat,

jotka rajoittavat kehitysta.

Coachattavan kehittyminen tapahtuu lopulta tapaamisten valissa, kun han toteuttaa tapaamisten
aikana tekemiensa oivallusten mukaiset muutokset omaan kayttaytymiseensa ja tapaansa ajatella eri
tilanteissa. Seuraavissa tapaamisissa onkin hyva aina palata edellisen tapaamisen sovittuihin toimen-
piteisiin. Aluksi kdydaan yhdessa lapi, mita opittiin. Seuraavaksi siirrytaankin taas maarittamaan me-
neillaan olevan tapaamisen tavoitetta, jonka jdlkeen alkaa coachaus. Lopuksi sovitaan taas vastuista
ja siita, mita tapahtuu ennen seuraavaa tapaamista. Viimeisessa tapaamisessa arvioidaan, mitd on
yhdessa saatu aikaan. Yhteistyon tehokkuuden 360 luotaaminen tapahtuu esimerkiksi haastattele-
malla asiakkaan esimiestd ennen arviointitapaamista, jolloin pystytdan arvioimaan yhteistyon vaiku-

tusta laajemmin kuin coachin ja coachattavan nékemyksen kautta. (Whitmore 2017, 168-169.)

3.3 Tavoitteiden merkitys tuloksellisessa coaching yhteisty6ssa

Stephen ja MacDowall (2010, 72) mukaan tarkkojen ja haastavien tavoitteiden asettaminen
coaching yhteistydssa johtaa kiistatta parempiin suorituksiin. Tavoitteen asettamiseen on panostet-
tava, jotta ne ovat tarpeeksi inspiroivia ja motivoivia. Whitmore (2017, 103) pitda tarkeana tavoite-
asetannassa, ettd coaching-yhteistytssa maaritetddn kahdentasoisia tavoitteita. On hyva maarittaa
yksi pidemman tahtdimen tavoite, joka voi olla esimerkiksi saavuttaa tietty asema omassa tydyhtei-
sdssa tai maailmanmestaruus jossain tietyssa lajissa. Pidemman tahtdimen tavoitteen tulisi olla moti-
voiva. Lyhyemman tahtdimen tavoitteet ovat sellaisia, joiden uskotaan vievan kohti pidemman tah-
tdimen tavoitetta. Tarkeaa on, ettd nama lyhyemman tahtaimen tavoitteet ovat helpommin saavu-
tettavissa, kuin pidemman tahtdimen tavoitteet ja niihin sitoutuminen on helpompaa. Sitoutumista
vahvistaa se, ettd lyhyemman tahtdimen tavoitteiden saavuttaminen tulisi olla omissa kasissa. Pi-
demman tahtdimen tavoitteeseen yleensa tarvitaan muidenkin apua. Pidemman tahtdimen tavoit-
teilla opitaan ajattelemaan pidemmalle ja lyhyemman tahtdimen tavoitteiden tulisi olla tarkempia,
mitattavia lopputuloksia. Kuvassa 4. esitellddn SMART-tavoitteiden kriteerit. Naitd kriteereja noudat-
taen tavoitteiden tulisi olla tarkkoja, mitattavia, sovittuja, realistisia ja aikarajattuja. Naiden kritee-

rien kautta voidaan varmistua tavoitteen laadusta.
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SMART-tavoitteet

S | pecific

M | easurable
A | greed

R | ealistic

T | imeframed

Kuva 4. SMART-tavoitteet. Mukaillen Whitmore (2017, 107.)

Stout-Rostron (2014, 65-66) puolestaan toteaa, etta coachilla on iso vastuu tavoiteasetannan onnis-
tumisessa. Samalla coach auttaa varmistamaan, etta asetetut tavoitteet auttavat coachattavaa saa-
vuttamaan halutut liiketoimintatavoitteet. Coachattavan tavoitteet voidaan Stout-Rostronin mukaan
jakaa kahteen kategoriaan. Nama ovat hieman erilaiset kategoriat kuin, mitéa Whitmore (2017, 103)
aiemmin esitti. Nama kategoriat ovat henkilokohtaiset tavoitteet ja liiketoiminnalliset tavoitteet. Lii-
ketoimintatavoitteita maaritettdessa coach pyrkii kysymyksilldan auttamaan coachattavaa tunnista-
maan esimerkiksi, mihin lilketoiminta-alueeseen olisi arvokkainta tassa vaiheessa keskittyd. Henkil6-
kohtaisia tavoitteita maaritettdessa coach auttaa puolestaan coachattavaa tunnistamaan hanen
omassa kayttaytymisessaan niita asioita, joita muuttamalla liiketoimintatavoitteiden saavuttaminen
helpottuu.

Valinnan ja vastuun merkitystd motivaation rakentamisessa ei saisi ikina aliarvioida. Myds coaching-
yhteistydssa tavoitteiden tulisi olla coachattavan aidosti itsensa maarittamia, ei coachin. Usein myyn-
titiimi saattaa asettaa itselleen alhaisemman tavoitteen, kuin mita esimies olisi tiimille maaritta-
massa. Naissa tilanteissa esimiehen tulee olla varovainen, eika suoraan asettaa itse asettamiaan ta-
voitteita tiimin lopullisiksi tavoitteiksi. Tiimi luultavasti hyvaksyy esimiehelta tulleet tavoitteet, mutta
ne voivat merkittavasti laskea tiimin motivaatiota, mikali tavoitteet tuntuvat eparealistisilta ja mah-
dollisuus vaikuttaa puuttuu kokonaan. Tydyhteisdissa tavoiteasetanta tulisi tehda yhteistydssa kaik-
kien osapuolien kanssa, jotta omistajuus ja vastuunotto saavutetaan. Mikali osapuolten valilla on
isoja nakemyseroja tavoitteista, niin coachaavaa tapaa soveltavan esimiehen tulisikin oikeanlaisilla

kysymyksilla selvittda, mika estda tiimia saavuttamasta enemman. (Whitmore 2017, 106-107.)
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3.4 ROSA-malli

Whitmoren (2017, 95) mukaan one to one coaching tapaamisissa tulee olla selked rakenne. Coach-
hin tulee tietda millaisia kysymyksia han esittaa ja missa jarjestyksessa. Nogueiran ja Ferreiran
(2021) esittelemdssa ROSA-mallissa coach kulkee coachattavan kanssa lapi tarkasti strukturoidun
keskustelun (katso kuva 5.). The Arc (2021) nostaa ROSA-mallista kaksi ndkdkulmaa, joiden toteutu-
minen mallilla on mahdollista varmistaa. Ensimmadinen on se, etta coachattava ymmartaa olevansa
itse vastuussa esiin nostetun kehityskohteen ratkaisemisesta. Toinen on se, etta malli selkeyttaa ja

auttaa kirkastaa tavoitetta kohti vievid toimenpiteita.

eality bjectives olutions ctions

Why are you here? What do you want? What can you do? What are you going to

do?

Kuva 5. ROSA-malli. Mukaillen Nogueira ja Ferreira (2021.)

R-vaihe eli reality on ROSA-mallin ensimmainen vaihe ja osa keskustelua, johon coachin tulisi kayt-
taa eniten aikaa. Erityisesti ensimmaisessa tapaamisessa tassa vaiheessa tulisi pysytella riittdvan
kauan aikaa. Tassa vaiheessa tarkoitus on paasta selville, missa todella mennaan aiheen kanssa,
josta coachattava haluaa keskustella. Monesti coachattavat nakevat tilanteensa negatiivisen kautta,
eivatkd huomaa mahdollisuuksia edetéd asiassa. Tassa vaiheessa coach pyrkii saamaan mahdollisim-
man paljon tietoa coachattavasta ja hanen tilanteestaan. On hyva saada kasitys tilanteen hyvista ja

huonoista puolista. (Nogueira ja Ferreira 2021.)

Whitmoren (2017, 258) mukaan R-vaiheeseen soveltuvia kysymyksia ovat esimerkiksi:

- Mistd olisi kaikkein arvokkainta keskustella yhdessa?

- Miten tarked tama asia on sinulle?

- Asteikolla 1-10, jossa ideaalitilanne on 10. Missa numerossa olemme taman asian kanssa?
- Mika estaa sinua tekeméstd enemman?

- Mistd on aidosti kyse?

- Miltd muuta tdhan liittyy?
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O-vaihe eli objectives on vaihe, johon siirrytdan keskustelussa siina vaiheessa, kun coachattavan
nykytilanne on selvitetty R-vaiheessa. Tassa vaiheessa ei puhuta enaé ongelmista tai haasteista,
vaan halutaan saada tieto coachattavan tavoitteista. Me kaikki suuntaamme joko tietoisesti tai va-
hemman tietoisesti toimintamme siten, etta se johtaa kohti tavoitetta. Aina emme kuitenkaan ota
juuri oikeita askelia sita kohti. Osa ihmisista tekee nain tietoisesti, mutta osa kompastelee tai luovut-
taa matkalla. Yleensa tama johtuu siita, ettei tavoite ei ole kirkas. (Nogueira ja Ferreira 2021.) Kuten
Whitmore (2017, 103) aiemmin jo totesi, myds Nogueira ja Ferreira (2021) pitavat tarkeana, etta
coachattava maarittaa itselleen kahden tasoisia tavoitteita. Nama eri tasot olivat pidemman tahtai-
men tavoitteet, joiden saavuttaminen ei valttamatta ole omissa kasissa ja lyhyemman tdhtdaimen ta-
voitteet, joiden saavuttaminen on mahdollista lyhyemmalla ajanjaksolla ja niiden saavuttaminen on
omissa kasissa. Jos asetamme vain pitkan tahtdimen tavoitteita, voimme turhautua ja muuttua malt-
tamattomiksi. Pahimmassa tapauksessa luovutamme. Lyhyen tahtdimen tavoitteiden ja niissa onnis-
tumisten kautta saamme motivaation kannalta tarkeitda onnistumisen tunteita matkalla kohti pidem-

man tahtaimen tavoitetta.

Nogueira ja Ferreira (2021) seka The Arc (2021) esittdvat seuraavia kysymyksia soveltuvaksi O-vai-

heeseen:

- Miltd unelmatila nayttda? Asteikolla 1-10, jossa 10 on kaikkein tarkein, miten tarkeda tama on
sinulle?

- Milta tavoite nayttaisi lyhyelld tahtaimella?

- Milta onnistuminen nayttda ja tuntuu? Ja miksi se on sinulle tarkeda?

- Mita oikeasti haluat?

- Milta tilanne nayttdisi, jos maailma olisi taydellinen?

- Naetko tavoitteesi kirkkaana? Voitko kuvata sita yksityiskohtaisesti?

Tavoitteen kirkastamisen jalkeen alkaa vaihe, jossa maaritetaan, miten haluttu tavoite voidaan saa-
vuttaa. S-vaihe eli solutions alkaa yleensa aivoriihi vaiheella. (The Arc 2021.) Nogueiran ja Ferreiran
(2021) mukaan myds erittdin luovat ihmiset aloittavat ratkaisun maarittamisen itsestdan selvista rat-
kaisuista. Ne on hyva kayda lapi, jotta paastadn eteenpain. Vahitellen siirrymme kohti mielenkiintoi-
sia ideoita. Kun poistamme meita rajoittavat ajatukset, padsemme luoviin ratkaisuihin (katso kuva
6.). Kolmen eri ratkaisutason lapikdynnin ja luovien ratkaisujen rakentamisen jalkeen muuttuu mo-
nesti niin sanottu luova ratkaisu lopulta itsestaan selvaksi ratkaisuksi. N&ita ratkaisuja 16ytamisen

tukeminen onkin coachin tarkein tehtava tassa vaiheessa tapaamista.
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Itsestdaan selvat Mielenkiintoiset .
Luovat ratkaisut

ratkaisut ratkaisut

Kuva 6. Ratkaisujen eri tasot. Mukaillen Nogueira ja Ferreira (2021.)

S-vaiheen kysymyksia ovat The Arcin (2021) mukaan muun muassa:

- Mita voit tehda, jotta padgsemme tavoitteeseen?

- Kerro minulle kymmenen ratkaisua, jolla saavutamme tavoitteesi?

- Mita tekisit, jos sinulla olisi kaytossasi kaikki maailman rahat tavoitteen saavuttamiseksi?

- Jos sinulla olisi vain kolme tuntia aikaa ratkaista tilanne, mita tekisit?

- Kuka voisi auttaa sinua saavuttamaan tavoitteesi?

- Kuvittele itsesi vastaavaan tilanteeseen, jonka olet jo kokenut. Miten ohjeistaisit itsesi toimi-

maan?

ROSA-mallin viimeisessa vaiheessa eli A-vaiheessa (actions) siirrytddan maarittdmaan ne toimenpi-
teet, jotka todella paatetaan tehda. S-vaiheessa maaritettiin, mita voidaan tehd3, jotta tavoite saa-
vutetaan. (The Arc 2021.) Nogueiran ja Ferreiran (2021) mukaan ROSA-mallin vaiheet kdydaan lapi
juuri sen takia, ettd ne ohjaavat coachattavan todella tekemdaan tavoitteen eteen asioita. Toimenpi-
teiden maarittdminen on sujuvaa, mikali ensimmaisiin vaiheisiin on kaytetty riittavasti aikaa ja pu-
huttu coachattavalle aidosti tarkeista asioista. Coachin tulisi auttaa coachattavaa maarittdmaan toi-
menpiteille tarkka suunnitelma. Ei pida tyytya vastaukseen, jonka mukaan sovittu toimenpide toteu-
tetaan ensi viikolla. Tastd menndan eteenpain viela siten, ettéd maaritetédn mahdollisimman tarkalla
tasolla tehtavat toimenpiteet. Esimerkiksi, kun coachattava on kertonut tekevansa toimenpiteen ensi
viikolla, coach auttaa hénta vield tarkentamaan suunnitelmaansa toteutusajankohdan paivatasolle.

Paivatasolta halutaan viela tarkennus, onko tama tarkoitus toteuttaa aamu- vai iltapaivalla jne.

Nogueiran ja Ferreiran (2021) mukaan A-vaiheessa voidaan kysya seuraavia kysymyksia:

- Mika on pienin mahdollinen toimenpide, jonka voit tehda tavoitteen saavuttamiseksi?

- Mita aiot tehdd seuraavaksi?

- Mitd teet asian eteen ensi viikolla? Miten voisit ilmoittaa minulle, kuinka asia edistyi?

- Asteikolla 1-10, jossa 10 on kaikkein vahvin, kuinka sitoutunut olet tekemaan ndma sovitut toi-

menpiteet?
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- Mika auttaa sinua muistamaan nyt sovitun tehtdvan?

- Mita esteita tahan voisi liittya?

Lopulta coachingilla pyritéaan vaikuttamaan kahteen asiaan, jotka ovat kriittisia ominaisuuksia suori-
tuskyvyn kehittymiseen. Nama ovat yksilon tietoisuus ja vastuunotto. Tietoisuuden kasvattaminen
on tarkeda, koska voimme olla vastuussa vain niistd asioista, joista olemme tietoisia. Lisadntynyt
tietoisuus antaa selkeamman kasityksen havainnoista. Se auttaa olennaisten asioiden ja tiedon ha-
vainnoimista seka antaa kyvyn maarittdd, mika on olennaista. Samalla ymmarrys muun muassa ih-
misten valisesta dynamiikasta, niiden valisistd suhteista ja yhteisdjen toiminnasta kasvaa. Jokainen
ihminen on erilainen, joten kukaan ei pysty sanomaan toiselle, miten jokin asia on paras hoitaa. Tie-
toisuus auttaa yksiléa [6ytamaan juuri itselle sopivan tavan kayttaytya ja toimia eri tilanteissa. Tietoi-
suus jaetaan usein kahteen osaan. Ensimmainen on tietoisuus siita, mitéa ymparillasi tapahtuu ja toi-
nen on itsetietoisuus. Itsetietoisuudella tarkoitetaan ymmarrysta omakohtaisista kokemuksista eri
tilanteissa. (Whitmore 2017, 68-70.)

Vastuunotto on toinen asia, mita coachingilla tavoitellaan. Se on térkea ominaisuus, kun tavoitellaan
korkeaa suorituskykya. Kun coachattava aidosti hyvaksyy, valitsee tai ottaa vastuun omista ajatuk-
sistaan ja toiminnastaan, sitoutuminen kasvaa ja samalla suorituskyky kehittyy positiivisesti. Toi-
saalta, jos joku kaskee ottaa vastuuta ilman, ettd coachattava itse sen hyvaksyy, ei kehitysta ta-
pahdu. Toki teemme asioita toissd, kun esimies nain kaskee. Silti ndiden asioiden tekeminen toisen
kaskysta ei valttématta auta yksil6a kehittymaan. Kertomalla toiselle, etta olet vastuussa jostain asi-

asta ei saa heita tuntemaan vastuuntuntoa asiaa kohtaan. (Whitmore 2017, 73.)

4 TUTKIMUSMENETELMA

Empiirisessa tutkimuksessa valittava metodi on tutkimustydssa aina keskeisessa asemassa. On tar-
keda tuntea olemassa olevat menetelmat ja osattava soveltaa niitd. Tutkimusongelmat eivat ratkea
itsestadn, joten tutkimusongelma ja menetelmat ovat tiiviissa yhteydessa toisiinsa. Tutkimusta teh-
tdessa kannattaa ensin maarittdd ongelma ja sen jalkeen valita sen ratkaisemiseen sopiva mene-
telmd. Monesti tutkijat valitsevat ensin menetelman ja téman jalkeen etsivat tahan sopivaa ongel-
maa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 184.) Taman tutkimuksen tavoitteen selkeytymisen jal-
keen perehdyin erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja pyrin tunnistamaan tahan tutkimukseen parhaiten
soveltuvan menetelman. Kvantitatiivisen menetelman rajautuivat pois, koska haluttiin luoda syvalli-
sempaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Pohdin aluksi toimintatutkimusta yhtena vaihtoehtona
tutkimusmenetelmdksi. Paadyin kuitenkin toteuttamaan taman tutkimuksen tapaustutkimuksena,
jonka esittelen tarkemmin kappaleessa 4.1. Juutin ja Puusan (2020, 263) mukaan toimintatutkimuk-

sessa tutkija toimii kohdeorganisaatiossa yhdessa tutkittavien henkildiden eli toimijoiden kanssa.
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Tassa tutkimuksessa halusin tutkijana pysya enemman objektiivisen tarkkailijan roolissa, minka

vuoksi paadyin lopulta tapaustutkimukseen.

Vallin (2018, 62) mukaan laadullista tutkimusta voidaan kutsua prosessiksi sen vuoksi, etta tutki-
muksen etenemisen eri vaiheet eivat valttdmatta ole etukateen jasennettavissa selkeasti eri vaihei-
siin. Tutkimustehtdvaa ja aineiston keruuta koskevia ratkaisuja voidaan joutua tarkentamaan tutki-
muksen edetessa. Selityksena tutkimusotteen avoimuudelle voidaan pitda esimerkiksi sitd, etta tut-
kija pyrkii tavoittamaan tutkittavien ndkemysta tutkittavasta ilmiosté tai ymmartamaan ihmista tie-
tyssa ymparistossa. Tutkittavaa kohdetta lahelle menevien aineistonkeruumenetelmia hyddyntaen
tutkittavaan ilmiéon liittyva arvoitus avautuu vaiheittain ja tutkimusmenetelmalliset ratkaisut tarken-
tuvat samalla. Tassa tutkimuksessa oli tavoitteena selvittéda, miten coachingilla voidaan vaikuttaa
myyjan tyon imuun. Taman vuoksi minulle tutkijana tarkentui hyvin nopeasti, etta Tyoterveyslaitok-
sen tyon imu -testi (2021) ja siita saatavat tulokset sopisivat hyvin lahtétason ja mahdollisen muu-
toksen mittaamiseen. Samoin tydn tuloksellisuuden tulkinta myyntitulosten kautta oli selvaa heti
alusta alkaen. Erityisesti laadullisen aineiston analysoinnin, siihen liittyvien rajausten ja tutkimukseen
valituilta myyijilta keradttdvan palautteen keradmiseen liittyvat yksityiskohdat tarkentuivat vasta tutki-

muksen edetessa. Ne esitellddn tarkemmin mybhemmin.

Seuraavaksi esittelen valitsemani tutkimusmenetelman eli tapaustutkimuksen ja perustelen sen so-
veltuvuutta. Lisdksi seuraavassa kappaleessa kerrotaan tarkemmin tutkimuksen toteutusprosessista
ja siihen liittyvista vaiheista yksityiskohtaisemmin.

4.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on tutkimusstrategia tai tutkimustapa, jossa voidaan hyddyntaa erilaisia aineistoja
ja menetelmid. Kaikissa empiirisissa tutkimuksissa kasitelldan tapauksia, mutta tapaustutkimuksessa
tapauksella tarkoitetaan eri asiaa. Esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa tapaus on tilastollinen
yksikkd. Tapaustutkimuksessa tapaus on useimmiten tapahtumakulku tai ilmid. Siind tarkastellaan
perusteellisesti ja tarkkapiirteisesti yhta tai pienta joukkoa tapauksia. Léhtékohtaisesti halutaan ku-
vata tutkimuksen kohdetta perusteellisesti ja keratd monipuolinen aineisto. Tapaustutkimus tarkas-
telee usein pitkaan jatkuvia ilmigitd, jotka ovat monimutkaisia. Se soveltuu hyvin vastaamaan kysy-
myksiin “miksi” ja “miten”. (Laine, Bamberg & Jokinen 2015, 9-12.) Ojansalo, Moilasen ja Ritalahden
(2015, 52-54) mukaan liiketaloustieteissa kaytetddn usein tutkimusstrategiana tapaustutkimusta.
Kehittdmistyon lahestymistavaksi tapaustutkimus sopii hyvin, kun tehtdvana on tuottaa nimenomaan
ideoita ja kehittdmisehdotuksia. Tutkimuksen kohteena voi olla esimerkiksi yrityksen tuote, toiminta,
prosessi tai palvelu. Tapaustutkimuksessa vertaillaan usein kahta tai useampaa eri tapausta. Sita
voidaan kayttaa kehittdmisessa ja tutkimuksessa silloin, kun kohde voidaan rajata kategorisesti eli
erotetaan yksikkdjen joukko tai fyysinen yksikkd tutkimuskohteeksi.



22 (50)

Kehittamistyota ei aloiteta tyhjastd, vaan sen tulee nojautua aiempiin teorioihin, metodeihin ja aiem-
piin tutkimuksiin. Aiempi tieto tutkittavasta ilmidsta toimii usein lahtékohtana kehittdmistehtavan
maarittelyssa. Tata tietoa on yleensa kehittamiskohteesta kiinnostuneella itselladn jo alussa. Tapaus-
tutkimuksessa kehittdmiskohteen tarkan valinnan teko ei ole kuitenkaan aina prosessissa ensimmai-
nen vaihe, silla kehittémiskohde tasmentyy usein tutkimuksen edetessd. Tapaustutkimuksessa on
tyypillista, etta sovelletaan monenlaisia menetelmia ja saadaan monipuolinen, syvallinen kokonais-
kuva tapauksesta, jota tutkitaan. Usein tapaustutkimus liitetaan laadulliseen tutkimukseen, mutta
siind on mahdollista kayttda myds maarallisia menetelmia, kuten kyselya. Aineiston keraaminen ta-
pahtuu yleensa luonnollisissa tilanteissa. Naita tilanteita havainnoidaan tai analysoidaan esimerkiksi
kirjallisia aineistoja. Erilaiset haastattelut ovat usein kaytettyja tiedonkeruumenetelmia tapaustutki-
muksessa. Haastatteluja kdytetaan siksi, etta tapaustutkimuksessa pyritdan tutkimaan ihmisen toi-
mintaa eri tilanteissa. Naita tilanteita kehitettavan ilmion asiantuntijat pyrkivat selittémaan ja kuvaa-
maan ilmiétd. Asiantuntijan havainnoimat tilanteet ovat yleensa tdysin aitoja. (Ojansalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 55.)

Empiirisen
aineiston
keruu ja
analysointi eri
menetelmilla:
haastattelut,
kyselyt,
havainnoinnit
jne.

lImiéén
perehtyminen
kaytannossa ja

Alustava

va tai ongelma

Kuva 7. Tapaustutkimuksen vaiheet. Mukaillen Ojansalo, Moilanen & Ritalahti (2015, 54.)

Valitsin tdéman opinnadytetydn tutkimusmenetelmaksi tapaustutkimuksen, koska halutaan selvittaa
vastaukset kysymyksiin “miten” tai “miksi”. Tassa tutkimuksessa tutkitaan, miten coachingilla voi-
daan vaikuttaa myyjan tyén imuun seka tydn tuloksellisuuteen. Tasta muodostuu myoés tutkimuksen
kohde eli tapaus. Tutkimus on kehittamisty®, jonka avulla Pohjola Vakuutuksen henkildasiakkaiden
myynnin johto voi mahdollisesti tehda johtopaatoksia siitd, etta olisiko coaching-palvelun tarjoami-
nen laajemmin vakuutusmyyijille kannattavaa. Tutkimuksessa aineiston keruussa ja analysoinnissa
hyédynnettiin seka maarallisia ettd laadullisia menetelmid. Nama menetelmat esittelen tarkemmin
luvussa 4.4.
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4.2  Tutkimusprosessin kuvaus
Taman tutkimuksen eteneminen noudatti paasaantoisesti tapaustutkimuksen vaiheita, jotka on ku-
vattu kuvassa 7. Olen kuvannut kuvassa 8. yksinkertaistettuna taman tutkimuksen etenemisen vai-

heittain ja seuraavaksi avataan tutkimuksen vaiheita paapiirteittdain. Kuitenkin vain siten, ettd paa-
kohdat kaydaan lapi.

Tutkimusprosessi yksinkertaistettuna

1 1
; : ! | : : I . .

| 2021 ] [ 2022 ]

Kuva 8. Tutkimusprosessi yksinkertaistettuna. Mukaillen Ojansalo, Moilanen & Ritalahti (2015, 54.)

Tutkimuksen toteuttaminen aloitettiin lokakuussa 2021. Ensimmaisia vaiheita olivat aiheen valinnan
lisaksi tutkimuskysymyksen ja -ongelman maarittdminen seka sopimuksen tekeminen tyon toimeksi-
antajan Pohjola Vakuutuksen kanssa. Seuraavassa vaiheessa tutustuin tutkijana tyén imun ja
coaching-teoriaan, selvitin tutkimusongelman ratkaisuun soveltuvia menetelmia. Liséksi pohdin,
kuinka aineistoa haluttaisiin kerata. Naista teorioista jalkimmaisesta tutkijalla oli jo aiempaa koke-
musta henkilokohtaisten coaching-opintojen kautta. Taman jalkeen rekrytoin tutkimukseen vakuu-
tusmyyijien coachauksen toteuttavan coachin. Coachiksi valikoitui tutkijan Agile Coach kollega, jolla
on muutaman vuoden kokemus business coachingista ja pitka kokemus valmentavasta esimies-
tydstd. Hankitun kokemuksen lisdksi coach on suorittanut ammatillisen coaching-koulutuksen Inter-

national Coaching Certification (Growthroom 2022) muodossa vuonna 2020.

Joulukuussa 2021 julkaisimme yhdessa tutkimuksen coachin kanssa Pohjola Vakuutuksen vakuutus-

myyjien valtakunnalliseen Teams-kanavaan seka lahetimme sahk&postitse vakuutusmyyijille ilmoituk-
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sen mahdollisuudesta lahted vapaaehtoisesti kehittdmaan omaa tydn imua coachingin avulla. Mu-
kaan ilmoittautui yhteensa 11 vapaaehtoista, joista valitsin tutkimukseen mukaan neljé vakuutus-
myyjda. Tutkimukseen valitut myyjat toteuttivat joulukuussa tyén imu -testin Ty6terveyslaitoksen
sivuilla ja toimittivat tulokset tutkijalle seka coachille sahkdpostitse. Tutkija ja coach suunnittelivat
yhdessa joulukuun aikana alkuvuodesta alkavan coaching-prosessin tutkimuksen teoriaa hyédyn-
tden. Prosessiin liittyviin Teams-videoneuvotteluihin kutsut Iahetettiin coachin toimesta coachatta-
ville vield joulukuun aikana. Kaikki coaching-tapaamiset toteutettiin vakuutusmyyjien maantieteelli-

sen sijainnin ja vallitsevan koronatilanteen vuoksi Teams-videoneuvotteluina.

Tammi-maaliskuussa 2022 tutkimuksessa edistyivat padasiassa coaching-tapaamisten toteutus ja
samalla tutkija perehtyi siita syntyneeseen aineistoon tutustuen ja analysoiden. Kaikki coaching-ta-
paamiset saatiin toteutettua sovitun aikataulun mukaisesti ja ne oli toteutettu maaliskuun puolivaliin
mennessd. Heti viimeisten coaching-tapaamisten paatyttya viikolla 12 vakuutusmyyjat toteuttivat
Tyoterveyslaitoksen tyon imu -testin uudelleen seka vastasivat coachin coachattaville sahkdpostilla
lahettdmaan palautekyselyyn. Huhti-toukokuussa tutkimuksen tulokset kirjoitettiin raportille auki ja

raportti viimeisteltiin toukokuun puolivaliin 2022 mennessa.

4.3  Osallistujien valinta ja aineiston keruu

Tutkimusta tehtdessé pohditaan usein, ettd kuinka paljon aineistoa taytyy kerata, jotta tutkimuk-
sesta tulee edustava, tieteellinen ja yleistettdva. Sama kysymys esitetddn riippumatta siita, etta ol-
laanko tekemdssa maarallista vai laadullista tutkimusta. Kaytanndssa tiedonantajien maaraan vaikut-
taa ratkaisevasti kdytettavissa olevat tutkimusresurssit, kuten aika ja raha. Edelld mainitut vaikutta-
vat myds aineiston analyysiin. Tilastollisiin yleistyksiin ei laadullisissa tutkimuksissa pyrita. Tarkoitus
on kuvata valittua ilmiéta tai tapahtumaa ja ymmartaa toimintaa. Lisaksi halutaan antaa teoreetti-
sesti mielekas tulkinta jollekin ilmidlle. Tiedonantajien valinnassa on tarkeaa, ettd tutkittavat henki-
I6t, joilta tietoa pyritdadn kerddmaan tuntevat tutkittavaa ilmiéta ja heiltad 16ytyy kokemusta asiasta.
Taman vuoksi tiedonantaijien valintaan tulee olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa, eika taysin sa-
tunnaista. Tutkimusraportissa on hyva tuoda esille, miten tiedonantajien valinta on toteutettu ja
avata valinnan kriteerit. Tutkimusta tehtdessa tutkija paattda, mita tarkoitetaan harkinnanvaraisuu-
della ja sopivuudella. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 73-74.) Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 182)
toteavat myds, ettei laadullisen tutkimuksen aineistosta tehda paatelmia yleistavyytta ajatellen. Tut-
kimalla yksittdista tapausta riittédvan tarkasti saadaan kuitenkin nakyviin myos ne asiat, mitka ovat

ilmiéssa merkittavia ja toistuvuus tarkasteltaessa ilmiéta yleisemmalla tasolla.

Tapaustutkimuksessa tutkittavien kohteiden maara on yleensa vahainen. Voidaan kadyttaa vain aino-
astaan yhta kohdetta. Tallainen tutkittava tapaus voi esimerkiksi olla kokoluokaltaan erilainen kuten

vaikka maantieteellinen alue, prosessi, toiminto, tapahtuma, organisaatio, ihmisryhma tai yksilo.
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(Ojansalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 53.) Tahan tutkimukseen valittiin tutkittavaksi kohteeksi nelja
Pohjola Vakuutuksen henkiléasiakasmyynnissa tydskentelevaa vakuutusmyyjaa. Tutkimuksen kohtei-
den maara on tyypillinen otos, kun puhutaan tapaustutkimuksesta. Tutkimukseen valittavien vakuu-

tusmyyijien osalta kdytin kahta valintakriteeria, jotka olivat:

1. Tyodsuhteen kesto Pohjola Vakuutuksessa on vahintéan kaksi vuotta

2. Itsestd ldhteva halu kehittda tydon imua, ilman esimiehen ohjausta

Valitsin ndma kaksi kriteeria siksi, ettd aiemmin tassa tutkimusraportissa esitellyn tyén imu teorian ja
aiempien tutkimusten mukaan tyon kehittdvyys on tarkeimpia tydn voimavaroja, joka vaikuttaa posi-
tiivisesti tydon imuun. Nyt tutkimukseen valitut myyjat ovat tydskennelleet samassa tehtdvassa yli
kaksi vuotta, jolloin uuden oppiminen ei ole itsestadnselvyys. Vapaaehtoisuus ja oma henkilékohtai-
nen halu osallistua tutkimukseen ja kehittda omaa tyon imua parantaa coachattavan nakdkulmasta
vaikuttavuutta. Lopulta vastuu muutoksesta ja kehittymisesta on coachattavalla itselldén. Samalla
coaching-jakson tavoitteidenasetannassa on todennakdisempaa, ettd asetettavat tavoitteet ovat ai-

dosti coachattavan itsensa omistamia, eika esimerkiksi esimiehen hanelle maarittamia.

Tassa tutkimuksessa aineistoa kerattiin usealla tavalla, yhdistden seka laadullisia ettd maarallisia
menetelmid. Ensimmainen tapa oli kysely. Siitd kdytetdan usein survey-tutkimus nimed. Edella mai-
nittu nimi tulee englanninkielen termista survey, joka tarkoittaa havainnoinnin, haastattelun ja kyse-
lyn muotoja, joissa aineisto keratdan standardoidusti ja otos muodostetaan kohdehenkildista, jotka
muodostavat naytteen tai otoksen jostain tietystd perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa tassa
tapauksessa sita, ettéd kohdehenkiléilta kysytaan tutkittavaa asiaa taysin samalla tavalla. Kyselyn
etuna pidetdan yleensa sitd, etta silla saadaan kerattya hyvin laaja tutkimusaineisto. On mahdollista
tavoittaa suuri maara henkil6ita ja monien asioiden kysyminen on helppoa. Samalla aineiston kasit-
tely on tehokasta ja se voidaan analysoida tietokoneen avulla. Toisaalta kyselyn heikkouksina pide-
taan sitd, ettd aineisto jaa pintapuoliseksi. Vastaajien suhtautumista tutkimukseen ei ole mahdollista
tietad. vaarinymmarryksia on hankala kontrolloida ja tiedonsaanti esimerkiksi siitd, etta ovatko vas-
taajat ylipaataan selvilla alueesta, on haastavaa. Hyvan lomakkeen laatiminen vaatii paljon aikaa ja

tutkijalta vaaditaan monenlaista taitoa ja tietoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 193.195.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin Tyoterveyslaitoksen (2021) valmiiksi rakentamaa tyén imu -testi,
jolla saatiin mitattua tutkimukseen osallistujien myyjien Iahtdtaso tydn imun kokemuksesta ja saman
testin avulla pystyimme arvioimaan coaching-jakson jélkeen, miten coaching vaikutti myyjien tyon
imun kokemukseen. Tydn imu -testin ohella jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle vakuutusmyyjalle
lahetettiin sdhkopostitse palautekysely. Talla kyselylld haluttiin selvittad, kuinka todennakdisesti he
suosittelisivat omalle kollegalleen coachingia tyén imun vahvistamisen valineend. Kyselyssa kerattiin
my®6s avointa palautetta ja ideoita, kuinka coaching-prosessi olisi voitu toteuttaa viela paremmin.
Talla palautekyselylld haluttiin saada lisda ymmarrysta siitd, ettd kuinka coachattavat kokivat
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coachingin vaikuttavan heidan tyén imuunsa. Lisdksi haluttiin saada kehitysideoita toteutuksen ke-

hittamiseen.

Edelld mainittujen kyselyiden lisaksi tutkimuksen maarallistd aineistoa kerattiin coachin tekeméan it-
searvioinnin kautta. Itsearvioinnin kautta haluttiin saada nakyma siihen, kuinka coach onnistui
omassa suorituksessaan kunkin coachattavan kanssa. Ennen coaching prosessin aloittamista so-
vimme, ettd coach laatii itselleen numeraalisen asteikon ja kutakin numeroa kuvaavan selitteen. It-

searviointi omasta suorituksesta muodostui neliportaiseksi:

1= Arvioitavaa vaihetta ei kdyda lapi laisinkaan.

2= Arvioitava vaihe kdydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakokulmasta liilan pintapuolisesti tai kdy-

tdssa olleet kysymykset eivat avaa asiaa kunnolla.

3= Arvioitava vaihe kdydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakdkulmasta hyvin lapi. Kaytdssa olleet

kysymykset avaavat asiaa kunnolla.

4= Arvioitava vaihe kaydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakdkulmasta erittdin hyvin lapi. Kay-

tossa olleet kysymykset avaavat asiaa tavalla, jolla coachattava energisoituu ja innostuu asioista.

Taman asteikon mukaisesti coach arvioi jokaisen tapaamisen jdlkeen omaa suoritustaan. Itsearvioin-
nissa coach hyddynsi coaching-tapaamisten tallenteita. Nama itsearvioinnit tehtiin jokaisen
coaching-tapaamisen jalkeen. Nain coach ei ollut viela tietoinen tydn imu -testin lopullisista tulok-
sista ja saavutetuista muutoksista. Tama tieto olisi saattanut vaikuttaa itsearvioon. Suorituksen arvio
kohdistui tutkijan ja coachin yhdessa maarittdmiin vaiheisiin, joista yksi koski vain ensimmaista ta-

paamista ja kolmatta ei toteutettu ensimmaisessé tapaamisessa. Nama arvioitavat vaiheet olivat:

1.) Mita coaching tarkoittaa? (vain ensimmainen tapaaminen)
2.) Tavoitteen maarittdminen
3.) Edellisen tapaamisten sovittujen kasittely (ei arvioitu ensimmaisessa tapaamisessa)

4.) ROSA-mallin vaiheet. Kaikki nelja vaihetta arvioitiin erikseen

Vakuutusmyyijien tydn tuloksellisuuden muutoksen arviointiin tulokset saatiin Pohjola Vakuutuksen
myynninkehittdmisen tiimista. Tulosten luottamuksellisuuden vuoksi myynnin kehittymisesta rapor-
toitiin ainoastaan prosentuaalinen onnistuminen myynnissa suhteessa kuukausitavoitteeseen. Nama
tulokset on esitetty kuukausitasolla tammi-maaliskuun 2022 ajalta tdman tutkimuksen tulokset osi-

0ssa.
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Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 217) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat yleis-
tyneet tiedonkeruutavat, joiden avulla pyritadn ymmartdmaan toimijoita heidan itsensa tuottamien
aineistojen avulla. Taman tutkimuksen kvalitatiivinen ja samalla maaraltaan suurin aineisto syntyi

kahdella tavalla. Nama tavat olivat:

e Coaching-tapaamisten tallentaminen ja niiden litterointi

e Coachin tekemat muistiinpanot tapaamisista

Kaikki tama aineisto toimitettiin tutkijalle kunkin tapaamisen jalkeen, mika mahdollisti aineistoon tu-
tustumisen ja analysoinnin jo coaching-tapaamisten aikana tammi-maaliskuussa 2022. Coaching-
prosessi sisdlsi yhteensa viisi 50 minuutin mittaista tapaamista coachin ja coachattavan valilla. En-
simmaista tutustumistapaamista, jonka tavoitteena oli rakentaa luottamusta ja tutustua ei tallen-
nettu. Muut nelja 50 minuutin mittaista tapaamista tallennettiin. Naista neljasta tapaamisesta coach

teki myds muistiinpanot ja itsearvion omasta suorituksestaan.

Coaching-prosessin tapaamiset

Tutusturnistapaaminen

W

Ensimmainen coaching-

Toinen coaching-

Kolmas coaching-

tapaaminen viikko 8

Neljas coaching-
tapaaminen viikko 11

Kuva 9. Coaching-prosessin tapaamiset.
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4.4 Aineiston analyysi ja kasittely

Taman tutkimuksen laajimman aineiston muodosti coaching-tapaamisten tallenteiden puhtaaksi kir-
joittamisesta syntynyt aineisto. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 222) mukaan nauhoi-
tettu laadullinen aineisto on hyva kirjoittaa puhtaaksi sanasanaisesti. Tata ty6ta kutsutaan aineiston
litteroinniksi. Litterointi voidaan tehda joko kaikesta kerdtysta aineistosta tai valikoiden, esimerkiksi
teema-alueiden mukaisesti. Aineiston litteroinnin tarkkuudesta ei ole yksiselitteistd ohjetta, mutta

ennen litterointiin ryhtymista olisi tiedettdva, minkalainen analyysi aiotaan tehda.

Litteroitu aineisto analysoitiin teorialahtoista sisallénanalyysia hyddyntdaen. Tuomen ja Sarajarven
(2018, 95-96) mukaan teorialdahtdisen sisallonanalyysin luokittelu perustuu aikaisempiin kasitteisiin,
joka voi olla esimerkiksi teoria tai malli. Tallaisen sisallénanalyysin ensimmainen vaihe on analyy-
sirungon muodostaminen. Analyysirungon teko voidaan aloittaa siten, etta ensimmaiseksi poimitaan
joko ylaluokkaan tai alaluokkaan kuuluvia ilmiditd ja sijoitetaan ne analyysirungon mukaisesti. Teo-
rialahtéinen analyysirunko muodostui tyén voimavaroihin liittyvan teorian pohjalta, jolloin ylaluokiksi

muodostuivat seuraavat luokat:

1.) Tyo6tehtdvaa koskevat voimavarat
2.) Tyon jarjestelya koskevat voimavarat
3.) Tybn sosiaaliset voimavarat

4.) Organisatoriset tydn voimavarat

Alaluokat muodostettiin kuvassa 2. esitetyn mallin mukaan. Esimerkiksi tydtehtdvaa koskevien voi-
mavarojen alaluokat ovat tyétehtdavén monipuolisuus ja kehittavyys, itsendisyys, valitdn palaute tyd-
suorituksesta, tehtavan merkityksellisyys ja asiakastydn palkitsevuus. Taman jalkeen poimittiin litte-
roidusta aineistosta ne asiat, jotka tunnistin kuuluvan analyysirungon sisdlle. Koska coaching-tapaa-
misten sisaltéa ei haluta tassa tutkimuksessa niiden luottamuksellisuuden vuoksi tarkemmin avata,
esittelen kuvassa 10. kahden esimerkin avulla, kuinka teorialdhtéinen siséllénanalyysi tutkimukses-

sani on muodostettu.



Ylaluokka

Organisatoriset voimavarat

Ylaluokka

Tydtehtavaa koskevat
voimavarat

Alkuperainen
ilmaus/lausuma

“Ehka on tullut lisaa naitd
just, kun on tullut Teamsit ja
muut systeemit, niin ne
keskeyttaa ehka sita paivaa
enemman kuin silloin ennen
vanhaan”

Alkuperainen
ilmaus/lausuma

“Sen rinnalla on ollut koko
ajan sitten sita kaikkea

Pelkistetty ilmaus

Keskeytykset ovat
lisaantyneet uuden
teknologian tulon myéta

Pelkistetty ilmaus

Tyotehtavat eivat ole enaa
niin monipuolisia kuin ennen
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Alaluokka

Teknologia

Alaluokka

Tyodtehtavien monipuolisuus
ja kehittavyys

muuta tekemista eli
pankkipuoli. Pankki halusi,
etta tehdaan pankkipuolta
niin oli siis myoskin, etta piti
tehda tosi laaja-alaisesti.
Kaikki ei siita tykannyt. Osa
koki, etta se oli aivan liian
vaativaa. Mulle se oli just se
suola.”

Kuva 10. Esimerkki teorialdhtdisen sisallonanalyysin muodostumisesta.

Analyysirunko muodostettiin ainoastaan tyon voimavaroihin liittyvasta teoriasta. Tyontekijan henkild-
kohtaisiin voimavaroihin liittyva teoria rajattiin analyysirungon ulkopuolelle. Tein tdman rajauksen
sen vuoksi, etta halusin coachattavan nakékulmasta ymmartaa, ettéd mitka tyén voimavarat
coaching-tapaamisissa nousivat esiin ja miten havaitut tulokset suhtautuvat aikaisempiin tutkimuk-
siin. Halusin tutkijana ymmartaa, etta tulevatko Hakasen ja Bakkerin (2021) tutkimuksessaan tunnis-
tamien tarkeimpien tydn voimavarojen, kuten tyén monipuolisuuden ja kehittavyyden seka palau-
teen ndkoékulmat myds Pohjola Vakuutuksen myyjien osalta vahvana esille. Tutkimuksessa haluttiin
luoda my6s tydn toimeksiantajalle Pohjola Vakuutukselle nakyvyytta siihen, millaisia tyén voimava-
roja coachattavat myyjat tunnistivat ja pitivat kaikkein tarkeimpina aiheina kasitella osana coaching-
tapaamisia. On kuitenkin tarked muistaa, etta tydn imun kokemiseen tarvitaan seka henkilékohtaisia

etta tyodn voimavaroja.

Yksi tapa jatkaa teorialdhtisen sisallonanalyysin kasittelya on aineiston kvantifiointi. Tuomen ja Sa-
rajarven (2018, 100) mukaan luokittelun ja kategorioiden muodostamisen jalkeen voidaan aineisto
kvantifioida. Tallin suoritetaan laskentaa, ettad kuinka monta kertaa samat asiat esiintyvat tai kuinka
moni tutkittava nostaa esille havainnoitavan asian. Kuvassa 11. esitelldadn esimerkkitaulukko, jonka

avulla esitelldan tassa tutkimuksessa kaytettya kvantifiointimallia.
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MYYJA D Ensimmadinen tapaaminen Toinen tapaaminen Kolmas tapaaminen Neljis tapaaminen Yhteensi
Tybtehtdvis koskevat voimavarat

Tyttehtdvan monipuolisuus ja kehittévyys X 00K s 8
ltsendisyys

Viliton palaute tydsuorituksesta

Tehtdvan merkityksellisyys X 1
Asiakastydn palkitsevuus X 1
Tyan jirjestelyi koskevat voimavarat |

Tydroolien- ja tavoitteiden selkeys X 1
Osallistuminen tydté koskevaan pa&tsksen tekoon XXX X 4
Joustavuus tydajoissa

Tyén sosiaaliset voimavarat |

Tyéyhteistn ja esimiehen tuki
Oikeudenmukaisuus

Palaute ja arvostus

Arkinen huomaavaisuus ja ystavillisyys
Tydn imun tarttuvuus

Tiimi yhteisélliset voimavarat X XX X XX

Organisatoriset tysn voimavarat |

Havaittu organisaation tuki X X 2
Psykologinen sopimus

Tydpaikan mydnteinen ilmapiiri X 1
Tydpaikan rekrytointi- ja perehdyttdmiskdytinndat

Kehityskeskustelut X 1
Palkka, palkitseminen ja urandkymaét

Perhemyénteinen tydkulttuuri

Tyéin varmuus ja psykologinen turvallisuus X X 2

X
X

Luottamus X X
X
X

>
>

b
(]

Teknologia IS plee
Yhteistyd organisaation eri toimijoiden valill3 XX 2

Kuva 11. Esimerkkitaulukko aineiston kvantifioinnista.

Taulukko on kéteva tapa esitelld aineisto, johon laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi perustuu.
Se my0s osoittaa, etta aineistoa kaytetddn systemaattisesti, ei vain esitetd intuitiivista tulkintaa tu-
kevia tekstindytteita. Taulukoinnilla todistetaan jonkin sadanndn olemassaolo, joka toistuu kaikissa
tapauksissa. (Alasuutari 2011, 148-149.) Taulukoinnin avulla pystyin tutkijana helposti hahmotta-
maan, miten laajasti coaching-tapaamisissa coachattavat tunnistivat erilaisia tydn voimavaroja ja
mihin eri kategorioihin ja alaluokkiin tapaamisissa keskityttiin coaching-prosessin aikana eniten.
Tassa analyysissa ei ole eritelty sitd, ettd nousivatko tyén voimavarat esille myyjan nakékulmasta

positiivisessa vai negatiivisessa mielessa.

Laadullisen aineiston lisaksi tutkimuksessa analysoitiin ja kasiteltiin myds maarallistd aineistoa. Vil-
kan (2021, 101,108) mukaan maarallisen aineiston analyysi perustuu matemaattisiin kaavoihin, las-
kennallisiin todennakdisyyksiin, prosentteihin ja lukumaariin. Maarallinen analyysi perustuu ymmar-
tamiseen, millaisilla periaatteilla voidaan numeraalisesti kuvata muuttujien arvoja ja niiden vaihtelua.
Maarallisen aineiston kasittelyssa on tavoitteena, etteivat tulokset jaisi vain numeroiksi. Tulokset ja
johtopaatdkset tulee esittda siten, etta lukija ymmartaa niiden laadun ja merkityksen. Erilaisten tau-
lukoiden ja kuvioiden sijaintia raportilla tulee harkita, jotta ne muodostavat tekstin kanssa johdon-
mukaisen kokonaisuuden. On tarkeaa viitata tekstissa siihen kuvioon tai taulukkoon, jota tekstissa
tulkitsee.
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Taman tutkimuksen maarallisen aineiston analysoinnissa hyddynnettiin Microsoft Excel ja PowerPoint
ohjelmia, joiden avulla tulokset saatiin muutettua numeraalisen sisallon liséksi erilaisiksi kaavioiksi ja
taulukoiksi, jolloin tulosten ymmarrettavyys parani.

4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Vaikka tutkimusta tehdessa virheiden syntymista pyritdan valttamaan, niin tastékin huolimatta tulos-
ten patevyys ja luotettavuus vaihtelevat. Tasta johtuen tutkimuksissa pyritddn arvioimaan aina tutki-
muksen luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009, 231.) Tuomen ja Sarajarven (2018,
118) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuskeskustelussa esiin nostetaan kysymykset totuu-
desta ja objektiivisuudesta. Kun tarkastellaan laadullisen tutkimuksen totuuskysymysta, on tdarkeaa
erottaa toisistaan havaintojen puolueettomuus ja niiden luotettavuus. Puolueettomuutta tarkastelta-
essa voidaan pohtia, ettd ymmartaako tutkija tiedonantajia itsendan vai suodattaako han tiedonan-
tajan kertomusta oman kehyksensa lapi. Talla tarkoitetaan sitd, etta esimerkiksi tutkijan oma ika,

sukupuoli, asema tydyhteisdssa tai muu vastaava vaikuttaa siihen, mita tutkija havainnoi tai kuulee.

Taman tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti positiivisesti se, etta tutkija ei itse toiminut coachin roo-
lissa, vaan téhan rooliin saatiin mukaan ulkopuolinen coach. Muuten tutkija olisi joutunut arvioimaan
itse omaa suoritustaan coachina, jolloin tutkijan rooli objektiivisena tarkkailijana olisi vaarantunut.
Samalla tutkija olisi voinut yrittda vaikuttaa coachattavien vastauksiin esimerkiksi coachingin suosit-

teluun liittyvassa kyselyssa.

Tieteellistad tutkimusta tehdessa tulee aina huomioida myds tutkimusetiikka. Naita eettisia kysymyk-
sia ovat mm. tutkimuskohteen, aineistonhankintaan, sen kasittelyyn ja tutkittavien kohteluun liitty-
vat asiat. Tutkittavien henkilbiden yksityisyydensuoja tulee pystya turvaamaan. Vastuu tutkimuksen
luotettavuudesta ja eettisyydesta on tutkijalla itselldan. Tieteen eettisiin arvoihin kuuluu, ettd tutki-
mus on itsendista ja riippumatonta. (Kuula 2011, 11, 25-26.) Kavin tutkijana yhdessa tutkimuksen
coachin kanssa lapi tarkasti, kuinka aineistoa kerataan ja miten se kasitelldan. Tutkimukseen valitut
myyjat osallistuivat tutkimukseen taysin vapaaehtoisesti, ilman tydnantajaosapuolen ohjausta. Heille
kaytiin myds |api, mitd tutkimuksessa on tarkoitus tutkia. Lisdksi kaikille kerrottiin, ettd tutkimuksen
tulokset raportoidaan anonyymisti. Tutkimukseen osallistuneet myyjat pystyivat tunnistamaan vain
omat tuloksensa raportilta. On kuitenkin huomioitava, etté coaching-tapaamisten tallentaminen on

saattanut vaikuttaa siihen, mita aiheita coachattavat ovat halunneet coaching-tapaamisissa kasitella.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat aineiston keruuseen valitut menetelmét ja aineiston ana-

lyysiin valitut analyysimenetelmat. Lisaksi perusvaatimus on, etta tutkijalla on riittavasti aikaa toteut-
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taa tutkimus. Luotettavuutta parantaa tutkimusprosessin julkisuus eli kuinka yksityiskohtaisesti tut-
kija raportoi tutkimuksen eri vaiheita. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 124.) Olen tutkijana perustellut
tassa tutkimusraportissa valitsemani tutkimusmenetelmat seka tavan, jolla olen aineiston analysoi-
nut. Olen avannut tutkimuksen toteutuksen eri vaiheet riittavan yksityiskohtaisesti siten, etta kirjalli-
sen tekstin lisdksi toteutusta on havainnollistettu kuvilla. Talla on pyritty helpottamaan lukijaa ym-
martdmaan mm. tutkimuksen toteutukseen kaytetty aika ja erilaisten vaiheiden sijoittuminen aikaja-

nalla.

Ty6n imun muutosta mitattiin tutkimuksessa Ty6terveyslaitoksen valmiin tyén imu -testin avulla.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 231) mukaan kyselylomakkeiden saaduista vastauksista
ei aina saada mitattua juuri sita, mita tutkija kuvittelee tutkivansa. Vastaajat ovat saattaneet kasit-
taa eri kysymykset eri tavalla, kuin tutkija on ajatellut. Vaikka testi oli yleisesti tydn imua tutkittaessa
kaytetty, on silti ollut mahdollista, etta tutkimukseen valitut myyjat ovat kasittaneet testissa esitetyt
vaittamat eri tavalla keskendan. Tydn imu -testin tuloksiin on saattanut vaikuttaa tutkimuksen ai-
kana radikaalisti muuttunut Suomen ja Euroopan turvallisuustilanne, kun Vendja hyokkasi Ukrainaan
helmikuussa 24. paiva. Osalle ihmisista tallainen epavarmuus on mahdollisesti aiheuttanut ylimaa-

raista stressia ja huolta, joka on saattanut ndkya vastauksissa.

5 TULOKSET

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksessa keratysta aineistosta muodostetut tutkimustulokset. Keratty
aineisto on muutettu tédhan kappaleeseen kuvioiksi. Koska myyjien anonymiteetti haluttiin tutkimuk-
sessa sailyttda, kaytettiin myyijista nimia myyja A, B, Cja D. Tuloksissa on nelja osioita. Ensim-
maiseksi tarkastellaan tyén imun ja tyon tuloksellisuuden kehittymistd coaching-jakson aikana. Tydn
imun kokonaistulosten lisaksi esitellddan myoés kolmen eri tydn imun ulottuvuuksien tulokset ja niissa
tapahtuneet muutokset. Taman jalkeen kaydaan lapi, kuinka erilaisiin tydn voimavaroihin kasittely
on jakautunut kunkin myyjan coaching-tapaamisissa. Seuraavaksi esitelladn tutkimuksen coachin
oman onnistumisen itsearvion tulokset ja viimeisena esitelladn myyjien suositteluarvosanat seka

avoimet palautteet.



33 (50)

5.1 Tydn imun ja tydn tuloksellisuuden kehittyminen

Tyon imu -testin kokonaistulokset (0-6)

6 6

6
5,77

2 4,45
4 3,88

4
3 2,56 2,44
2
1
0

Ensimmadinen mittaus Toinen mittaus

—MyyjaA —MyyjaB —MyyjaC Myyja D

Kuvio 1. Tydn imu -testin kokonaistulokset.

Kuviossa 1. nakyvat tutkimukseen osallistuneiden myyijien tyén imu -testien kokonaistulokset erotel-
tuna siten, etta lahtdtasotestin tulokset ovat kuvion vasemmalla puolella ja coaching-tapaamisten
jalkeen tehtyjen testien tulokset oikealla puolella. Paras kokonaistulos oli myyjalla C, joka sai par-
haan mahdollisen kokonaisarvosanan molempien testien jalkeen. Heikoimman kokonaistuloksen
sekd ensimmaisessa ettd viimeisessa testissa sai myyja D. Kun tarkastellaan kokonaistulosten muu-
tosta, voidaan todeta, ettd vain myyjalla C kokonaistulos pysyi molempien testien jélkeen muuttu-
mattomana kuudessa pisteessa. Myyijalla A tapahtui positiivista kehitystd kokonaistuloksessa ensim-
maisen ja toisen testin valilla. Hanen kokonaistuloksensa nousi 1,77 pistettd. Myyiilla B ja D koko-
naistulokset laskivat. Myyjan B lasku oli 0,57 pistetta ja myyjén D 0,12 pistettd. Lopulta kahdella
myyjalla neljasta testin tulos kehittyi positiivisesti tai pysyi samana ja kahdella neljasta testin tulos

laski coaching-tapaamisten jalkeen tehdyssa mittauksessa.
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Osa-alueiden tulokset (0-6) - Myyja A
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Kuvio 2. Osa-alueiden tulokset — Myyja A.

Kuviossa 2. nakyvat tyon imu -testin tulokset myyjan A osalta tydn imun kolmesta ulottuvuudesta.
Myyjan A tyon imu -testin tuloksissa suurin muutos tapahtui omistautumisessa. Omistautumisen pis-
teet nousivat ensimmaisen ja toisen mittauksen valilla 3,66 pistetta. Seka tarmokkuudessa, ettd up-
poutumisessa tapahtui myos positiivista kehitysta. Tarmokkuus nousi yhdella pisteelld ja uppoutumi-
nen 0,66 pistetta. Viimeisen testin tulosten perusteella myyjan A tulokset olivat tasaisen vahvoja jo-
kaisella ulottuvuudella. Parhaat pisteet tulivat tarmokkuudesta, tuloksen ollessa paras mahdollinen

eli kuusi pistetta.
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Osa-alueiden tulokset (0-6) - Myyja B
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Kuvio 3. Osa-alueiden tulokset — Myyja B.

Myyijalla B tapahtui laskua jokaisessa tyon imun ulottuvuudessa. Eniten laskua tapahtui uppoutumi-
sessa, laskun ollessa 0,68 pistetta. Vahiten laski tarmokkuus, 0,34 pistettd. Tarmokkuus oli samalla
myyjan B vahvin ulottuvuus ja heikoimmaksi ulottuvuudeksi jai toisen mittauksen jalkeen omistautu-

minen.

Osa-alueiden tulokset (0-6) - Myyja C
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Kuvio 4. Osa-alueiden tulokset — Myyja C.

Myyja C sai molempien tyon imu -testien jalkeen jokaisesta tyon imun ulottuvuudesta taydet pisteet.

Muutosta ei tapahtunut yhdessdkaan ulottuvuudessa.

Osa-alueiden tulokset (0-6) - Myyja D

35 3,33 3,33
3
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B Ensimmainen mittaus ™ Toinen mittaus

Kuvio 5. Osa-alueiden tulokset — Myyja D.

Myyja D oli tutkimuksessa ainoa myyja, jonka tyén imun eri ulottuvuuksissa tapahtui muutosta en-
simmaisen ja toisen testin tulosten perusteella seka positiiviseen, ettd negatiiviseen suuntaan. Tar-
mokkuuden ulottuvuus kehittyi positiivisesti, kasvun ollessa 0,33 pistettd. Myds uppoutumisen pis-
teet nousivat 0,33 pistetta toisessa mittauksessa. Omistautumisessa tapahtui isoin muutos, sen pis-

teet laskivat yhden kokonaisen pisteen verran.



37 (50)

Euromyynnin toteumaprosentti suhteessa
kuukausitavoitteeseen

Myynnintoteumat kuukausittain (%)
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Kuvio 6. Euromyynnin toteumaprosentti suhteessa kuukausitavoitteeseen.

Kuviossa 6. esitellaan tutkimukseen valittujen myyjien euromaardinen myynnintoteuma prosentuaali-
sesti suhteessa kuukausitavoitteeseen. Jokaisella myyjalla myynnillinen onnistuminen vaihteli tutki-
tulla ajanjaksolla kuukausittain, eika selkeda kehityssuuntaa pystytty nain lyhyelld ajanjaksolla ha-
vaitsemaan. Parhaiten myynnissa onnistui talla ajanjaksolla myyja C, jonka keskimaardinen kolmen
kuukauden toteuma suhteessa tavoitteeseen oli 151,3 %. My6s myyjat A ja B ylittivat keskimaarin
tavoitellun kuukausitoteuman. Myyjan B kolmen kuukauden keskimaardinen toteuma oli 133,6 % ja

myyjan A 117,9 %. Heikoiten myynnissa onnistui myyja D, jonka vastaava toteuma oli 53,6 %.

5.2 Ty0On voimavarojen ilmaantuvuuden vaikutus

Tassé kappaleessa esitelldan coaching-tapaamisissa keskusteluun nousseita tyén voimavaroja ja nii-
den ilmaantuvuutta lukumaaraisesti. Coaching-tapaamisissa keskusteluun valikoituvat aiheet tulevat
lahtdkohtaisesti myyijien valitsemina, ei coachin. Naiden tulosten perusteella on mahdollista tehda
johtopaatoksia siita, mitka tydn voimavarat ovat olleet tutkimukseen valittujen myyjien mielesta

kaikkein tarkeimpia tyén imua vahvistavia tekijoita.
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Tyon voimavarat - Myyja A

Coaching-tapaamisissa ilmenneet tyon voimavarat
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monipuolisuus jaorganisaation eri esimiehen tuki palkitseminen ja  yhteisdlliset organisaation palkitsevuus arvostus tydsuorituksesta
kehittavyys toimijoiden urandkymat voimavarat tuki
vililla

Kuvio 7. Tyon voimavarat — Myyja A.

Myyjan A coaching-tapaamisissa nelja eniten esille noussutta tydn voimavaraa olivat tyétehtavan
monipuolisuus ja kehittavyys, yhteisty0 eri organisaatioiden valilla, tydyhteisén ja esimiehen tuki
seka palkka, palkitseminen ja uranakymat. Muista voimavaroista tiimin yhteisolliset voimavarat ja

havaittu organisaation tuki tulivat esille enemman kuin yhden kerran.

Tyon voimavarat - Myyja B

Coaching-tapaamisissa ilmenneet tyon voimavarat
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Teknologia Osallistuminen  Tydtehtdvan  Valitdn palaute Yhteistyd Asiakastydn Tydroolien-ja  Tydyhteisdn ja Palaute ja Havaittu
tyotd koskevaan monipuolisuus jatydsuorituksestaorganisaation eri  palkitsevuus tavoitteiden  esimiehen tuki arvostus organisaation

padtdksen kehittavyys toimijoiden selkeys tuki
tekoon valilla

Kuvio 8. Tydn voimavarat — Myyja B.

Myyja B:n coaching-tapaamisissa tydn voimavaroista eniten kasiteltiin teknologiaa ja sen vaikutusta.
Toiseksi eniten kasiteltiin osallistumista ty6td koskevaan paatdksen tekoon ja kolmanneksi eniten
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keskusteluun nousi tydtehtavan monipuolisuus ja kehittdvyys. Useammin kuin kerran kasiteltiin
my®os valitontd palautetta tydsuorituksesta ja yhteistyota eri organisaatioiden valilld. Muut voimava-

rat eivat nousseet myyjan B coaching-tapaamisissa esille yhta kertaa enempaa.

Tyon voimavarat - Myyja C

Coaching-tapaamisissa ilmenneet tyon voimavarat
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monipuolisuus ja  voimavarat palkitsevuus arvostus esimiehen tuki tyosuorituksesta tyota koskevaan — myonteinen
kehittavyys paatdksen ilmapiiri

tekoon

Kuvio 9. Tydn voimavarat — Myyja C

Myyija C:n coaching-tapaamisissa esille nousi padasiassa neljaa eri tydn voimavaraa. Naista eniten
kasiteltiin tyotehtdavén monipuolisuutta ja kehittavyytta. Toiseksi eniten keskusteltiin tiimin yhteisolli-
sistd voimavaroista. Kolmanneksi eniten kasiteltiin asiakastyon palkitsevuutta ja neljanneksi pa-
lautetta ja arvostusta. Tydyhteisdn ja esimiehen tuki seka teknologia nousivat molemmat keskuste-

lussa esille kaksi kertaa.

Tyon voimavarat - Myyja D
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Kuvio 10. Tydn voimavarat — Myyja D.

Myyjan D coaching-tapaamisissa tyén voimavaroista suurimman huomion saivat tyétehtavan moni-
puolisuus ja kehittdvyys, tydyhteisdn ja esimiehen tuki, tiimin yhteisolliset voimavarat ja teknologia.

Myyjan D tapaamisissa useammat voimavarat nousivat keskusteluun enemman kuin yhden kerran.

Naiden tulosten perusteella tunnistettiin yhteensa nelja tydn voimavaraa, jotka esiintyivat coaching-
tapaamisissa useammalla kuin yhdella myyjalla siten, ettd ne kuuluivat selkeasti eniten keskuste-

luissa esiintyneisiin voimavaroihin. Nama tydn voimavarat olivat:

1.) Tyotehtavien monipuolisuus ja kehittavyys
2.) Tydyhteison ja esimiehen tuki
3.) Tiimin yhteisolliset voimavarat

4.) Teknologia

5.3  Coachin itsearvio suorituksesta

Seuraavaksi kaydaan lapi tulokset tutkimuksen coachin tekemasta itsearviosta, jonka avulla han ar-
vioi omaa suoritustaan coaching-tapaamisissa. Arviointi suoritettiin aina coaching-tapaamisten jal-
keen. Itsearvioinnissa coach hytdynsi tapaamisen tallennetta, jolloin han pystyi analysoimaan tar-
kemmin omaa onnistumistaan. Arvosanat merkittiin nauhoitteen kuuntelun yhteydessa. Itsearvio

tehtiin asteikolla 1-4. Neliportaisen asteikon arviointikriteerit olivat seuraavat:

1= Arvioitavaa vaihetta ei kayda lapi laisinkaan.

2= Arvioitava vaihe kdydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakékulmasta liian pintapuolisesti tai kay-

tdssa olleet kysymykset eivat avaa asiaa kunnolla.

3= Arvioitava vaihe kdydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakdkulmasta hyvin lapi. Kaytdssa olleet

kysymykset avaavat asiaa kunnolla.

4= Arvioitava vaihe kdydaan lapi tavoitteen saavuttamisen nakdkulmasta erittdin hyvin lapi. Kay-

tdssa olleet kysymykset avaavat asiaa tavalla, jolla coachattava energisoituu ja innostuu asioista.
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Coachin itsearvioinnin tulokset (1-4)

Mita coachin Edellisen Kokonaispis-
tarkoittaa? e Tavoite (**) tap?amisen R-vaihe (*¥*) O-vaihe (**) S-vaihe (**) A-vaihe (*¥*) teet P
sovitut (*)
Myyija A 2 2 2,67 2,25 2,25 2,25 1,75 15,17
Myyja B 3 2,25 2,67 2,5 2,25 2 2,5 17,17
Myyja C 3 1,5 2 2,5 2,75 2 1,75 15,50
Myyija D 3 1,75 2,33 2,5 1,75 1,5 1,25 14,08

* Kolmen tapaamisen keskiarvo. Ei arvioitu ensimmadisessa tapaamisessa.
** Neljan tapaamisen keskiarvo.

Kuva 12. Coachin itsearvioinnin tulokset.

Jos tarkastellaan itsearviointiin perustuvaa coachin kokonaisonnistumista myyjakohtaisesti, voidaan
todeta, ettad parhaiten coach koki onnistuneensa myyjan B kanssa. Heikoimman kokonaisarvosanan
coach antoi itselleen coaching-tapaamisista myyjan D kanssa. Kun katsotaan arvioituja osa-alueita
kokonaisuutena, kaikki myyjat huomioituna coach koki onnistuneensa parhaiten osioissa mita
coaching tarkoittaa seké R-vaiheessa. Kaksi heikointa osa-aluetta olivat A-vaihe ja tavoitteen asetta-

minen.

5.4 Coachingin suosittelu ja avoimet palautteet

Tassa kappaleessa kasitellaan coaching-tapaamisten jalkeen lahetyn palautekyselyn tulokset. Naissa
tuloksissa kerrotaan myyijien suositteluhalukkuus kollegoilleen, avoin palaute ja ideoita, miten
coaching-yhteistyosta olisi saatu vieldkin parempi.
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Miten todennalisesti Palautekyselyn tulokset o o
suosittelisit coachingia Mika olisi tehnyt coaching-yhteistydsta viela
tydn imun vahvistajana paremman?

kollegallesi asteikolla 1-10? Avoin palautteesi coaching yhteistyosta?

Keskusteluiden aikana huomasin, etta kaipaan
myos pitkasta aikaa tehokasta myyntityon
Mikali henkilo haluaa kehittya tyossaan, suosittelen kaikille coachingia. Arki on niin sparrausta. Toimenpiteet asiaan olenkin nyt jo

hektistd, etta ei tule pysahdyttya miettimaan tilanteita tarkemmin. Tassa sinun on aloittanut. Viimeisella keskustelukerralla
Myyija A 10 pakko. Keskustelut herattivat ajatuksia ja rohkaisivat hakemaan muutosta liian kavimme lapi assertiivista myyntia ja myos
yksitoikkoiseen tyonkuvaan. 3kk aikana tyonkuva saatiinkin vaihdettua ja nyt olen siina sain konkreettisia ideoita myyntiin.
tdyttd intoa. Uudet haasteet odottavat. Havaitsin siis, etta yhdistelma couchingia ja
myyntivalmennusta olisikin todella hieno
kombo.
Myyjs B 3 Hyva oli miettia omia toimintatapoja. Saada niihin vakiintuneihin kaytosmalleihin Livena tapaaminen.

uusia tapoja. KIITOS.

Uskallusta ja rohkeutta esitta3, ehka vahan hullujakin ajatuksia oman tulevaisuuden
suhteen. Varmuutta omaan tekemiseen, etta on oikealla tielld. Mukava tunnelma Ehka kertoja voisi olla enemman, aika menee
Myyja C 9 jutusteleva ja avoin. Tuo arjen tekemiseen paljonkin lisaarvoa, koska muuten ei ole niin nopeasti.
aikaa pysahtya naiden asioiden aarelle kun teet vaan tukka putkella duunia. Koin
taman omalla kohdallani todella tarkeaksi.

Lahtotil voisi olla jonkinlai
yhteenveto, ehka alkutilanteen summaus ja
sitten lopussa tar /paluu alkutil

Arvostan ja suosittelen, oli hyva3 ja rakentavaa keskustelua. Tybsuorituksen,
Myyja D 9 draivin parantaminen, voisi IihtGkohta olla muukin kuin esim.
myynnillinen/tuloksellinen/numeroilla mitattava nakokulma.

yhteenvetoon yhteisella muistiolla tms. Nyt oli
hyva, kun oli ulkopuolinen taho, joka teki
tamantyyppisen summauksen. Se oli
ehdottomasti tarpeellinen ja hyva tapa
paattaa.

Kuva 13. Palautekyselyn tulokset coaching-tapaamisten jalkeen.

Tutkimukseen osallistuneiden neljan myyjan suosittelun keskiarvoksi muodostui 9 asteikolla 1-10.
Palautekyselyssa pyydettiin arvioimaan, miten todenndkdisesti suosittelisit coachingia tyén imun
vahvistajana kollegallesi. Avoimissa palautteissa esille positiivisena nousi erityisesti se, etta
coaching-tapaamiset tarjosivat mahdollisuuden pysdhtya pohtimaan omaa tekemistd, kdytostapaa ja
arjen tilanteita. Nain omien toimintatapojen ja -mallien kehittamiselle tulee varattua séanndllisesti
aikaa. Kun kysyttiin, mika olisi tehnyt coaching-tapaamisista vield parempia, saatiin seuraavia kehi-
tystoimenpide-ehdotuksia:

- Coachingin ja myyntivalmennuksen yhdistdminen

- Tapaamisten formaattina parempi olisi live-tapaaminen

- Coaching-tapaamisten maara tulisi olla suurempi, kolme kuukautta menee nopeasti

- Yhteisen edistymisen seurantaa lisda. Lahtotilanne ja saavutettu lopputulos yhdessa laadittujen

dokumenttien esim. muistion avulla
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten coachingilla voidaan vaikuttaa myyjan tyén
imuun. Sen lisaksi tarkasteltiin tyon tuloksellisuuden kehittymista tammi-maaliskuun 2022 aikana,
jolloin coaching-tapaamiset toteutettiin. Samalla haluttiin luoda kasitys siita, etta olisiko Pohjola Va-
kuutuksen kannattavaa tarjota coachingia jatkossa laajemminkin tydsuhteessa tyskenteleville hen-

kildasiakkaiden parissa tydskenteleville vakuutusmyyiille.

Alasuutarin (2011, 180) mukaan kvalitatiivisilla menetelmilla saadaan syvallistd, mutta huonosti
yleistettdvaa tietoa. Téman tutkimuksen tuloksia ei siis voida pitaa laajemmin yleistettdvina. Tutki-
muksen tulosten perusteella coachattavien myyijien tyon imun kokonaistulokset eivat kehittyneet
tassa tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan yhdenmukaisesti. Puolella myyijista tydn imun koko-
naistulos nousi tai pysyi samalla tasolla ja puolella tulos puolestaan laski hieman. Taman vuoksi ei
mielestani voida tehda luotettavaa johtopaatdsta siita, onko coachingilla positiivista tai negatiivista
vaikutusta myyjan tydn imuun kolmen kuukauden mittaisella jaksolla. Coachingin positiivisen vaiku-
tuksen puolesta puhuvat palautekyselystd saadut tulokset. Jatkotoimenpiteena suosittelisin pidempi-
aikaista tutkimusta. Nyt kaytetylla kolmen kuukauden jaksolla yksittdiset muutokset, kuten esimer-
kiksi Ukrainan sota, henkilokohtaisessa elamdssa tai tydroolissa tapahtuneet muutokset ovat voineet
vaikuttaa tuloksiin tapauskohtaisesti. Coaching-jakson kestosta Whitmoren (2017, 163) toteaa, etta
coaching-jakso kannattaa rakentaa vahintaan kuuden kuukauden mittaiseksi, jotta parhaimmat hyo-

dyt yhteistydsté saadaan realisoitua.

Yksi coachingin tavoitteita on coachattavan tietoisuuden kasvattaminen. Mikaéli coachattavien myy-
jien tietoisuutta omasta tyén imustaan ja siihen liittyvista tekijdistd on onnistuttu kasvattamaan ta-
man kolmen kuukauden jakson aikana, voi sekin itsessaan vaikuttaa alentavasti tydn imun kokonais-
tulokseen. Usein tietoisuuden kasvaessa pystymme tunnistamaan enemman kehityskohteita, kuin
mitd alun perin ajattelimme. Taman vuoksi tietoisuuden kasvaessa emme valttdmatta anna itsearvi-

oinneissa itsellemme niin korkeita pisteitd, kuin mité annamme alussa véhemmalla ymmarryksella.

Tulosten perusteella tutkimukseen valikoituneet myyjat suosittelivat vahvasti coachingia kollegalleen
tyovalineeksi tydn imun vahvistamiseen. Tama ilmenee seka suosittelun arvosanoista, ettd avoimista
palautteista. Téaman vuoksi pidempiaikaisen tutkimuksen tekeminen olisi mielesténi houkutteleva

vaihtoehto ja positiivista vaikutusta voitaisiin palautekyselyn perusteella hypoteettisesti odottaa. Tar-

keana havaintona palautteista nousi esille, ettd coachingin avulla tydn imuun liittyvia asioita tulee
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saanndllisesti pohdittua, mika on mielestani yksi vahimmaisvaatimuksista mille tahansa kehittymi-
selle. Tarkeimmaksi tunnistettujen tydn voimavarojen nykyista parempi hyddyntdminen ja uusien
voimavarojen kayttédnotto olisi vaatinut pidemman ajanjakson kuin kolme kuukautta. Pidempaa
coaching-jaksoa puoltaa myds se, ettd edella mainittujen voimavarojen hyédyntaminen vaatii tiivista
yhteistyota seka tyonantajan etta tyontekijoiden kesken. Hakanen (2011, 50) vahvistaa, etta monia

voimavaroja on haasteellista saada lyhyella jaksolla kehittymaan parempaan suuntaan.

Kuten tydn imun kokonaistulosten kehittymisesta, ei mydskaan tyén tuloksellisuuden kehittymisesta
pystytty tekemdan selkeda johtopdatdsta taman tutkimuksen tulosten perusteella. Bakkerin (2011)
mukaan tyon imu on yhteydessa tydn tuloksellisuuteen positiivisella tavalla. Téaman tutkimuksen tu-
lokset tukevat tédman tapauksen osalta aiempia tutkimuksia. Tulosten perusteella kaikkein korkeinta
tyon imua kokenut myyja onnistui myyntituloksissa parhaiten tammi-maaliskuun ajanjaksolla ja hei-
koimmat pisteet tydn imun kokonaistuloksissa saanut myyja heikoiten, kuten aiempien tutkimusten
tulosten perusteella voitiin odottaa. Tyon tuloksellisuuden seurannan kehittymisessa ei otettu nyt
huomioon vakuutusmyyjien myyntitydhon kaytettya tydaikaa seurattujen kuukausien osalta. Jatko-
tutkimuksessa esimerkiksi sairaspoissaolojen vaikutus myyntituloksien raportoinnissa olisi mahdol-

lista ottaa huomioon.

Tassa tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella ei voida mielesténi myoskaan todeta, ettd kannat-
taisiko Pohjola Vakuutuksen tarjota coachingia laajemmin henkildasiakkaiden parissa tydskenteleville
vakuutusmyyijille, mikali tahtotila olisi kasvattaa tyén imua ja tydn tuloksellisuutta. Tdman johtopaa-
tdksen tekeminen vaatisi jatkotutkimusta, jossa coachingin vaikutusta tyén imuun tutkittaisiin pi-
demmalld ajanjaksolla. Tata kautta saataisiin laajempaa ymmarrysta myds tyon tuloksellisuuden ke-
hittymisestd. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta tyoén tuloksellisuuden ja tydn imun ole-
van yhteydessa toisiinsa. Nain ollen vakuutusmyyjien tydn imun johtamiseen ja kehittdmiseen olisi
jarkevaa myos tulevaisuudessa panostaa. Tahan organisaatioilla on mahdollista vaikutta monin ta-
voin, kuten esimiestydn kehittamisella tai viela hyddyntamattdmien voimavarojen kayttdonottami-

sella.

6.2 Pohdinta

Tuomen ja Sarajarven (2018, 136) mukaan laadullisen tutkimuksen pohdinta on joustava. Pohdinta
luvussa usein palataan tutkimuksen luotettavuuden arviontiin ja tarkastellaan tuloksia suhteessa

aiempaan tietoon ja esitellddn mahdolliset oleelliset virheet ja tekijat, jotka ovat vaikuttaneet tulok-
siin. Tassa kappaleessa pyrin pohtimaan tutkimusta edelld mainituista nakokulmista siten, ettd nos-

tan esille mielestani kaikkein keskeisimmat seikat.
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Mielestani taman tutkimuksen tuloksia ja niista tehtyja johtopaatoksia voidaan pitaa luotettavina.
Tarkeimpia luotettavuutta parantavia tekijoita olivat mielestani se, etta tutkimuksessa itse coaching-
tyon toteutti ulkopuolinen coach. Tama mahdollisti tutkijan pysymisen ulkopuolisena ja objektiivi-
sena tarkkailijana. Lisaksi luotettavuuden kannalta oli hyva paatos kayttaa Tydterveyslaitoksen
(2021) valmiiksi suunnittelemaa testia tydn imun mittaamiseen. Hirsjarven ym. (2009,195) mukaan
laadukkaan kyselyn toteuttaminen vaatii paljon aikaa ja tutkijalta paljon osaamista. Tassa tutkimuk-
sessa hyddynnettiin Tybterveyslaitoksen ammattilaisten osaamista ja samalla toimittiin ajankaytolli-
sesti tehokkaasti. Pidan erityisen tarkeana, ettd tutkimukseen osallistuneet myyjat pysyivat anonyy-
meina ja osallistuminen tapahtui heidén omasta halustaan. Kun oma esimies ei ole vaikuttanut paa-
tokseen osallistua, coaching-tapaamisissa maaritetyt tavoitteet olivat todennakéisemmin vakuutus-
myyjien itsensa madrittdmia. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tulosten luotettavuutta olisi
parantanut ja johtopdatdsten tekemista helpottanut pidempi coachingiin kadytettava ajanjakso. Jat-
kotutkimuksen toteuttamiseen suosittelisin kdytettdvaksi vahintaan kuuden kuukauden mittaista

ajanjaksoa.

Jos ajatellaan tutkimuksen toteuttamiseen liittyvid tekijoitd, niin nostaisin esiin aineiston analyysissa
tehdyn rajauksen liittyen eri voimavarojen analysointiin. Tein tassa tutkimuksessa tietoisesti rajauk-
sen, jolla jatin henkildkohtaisiin voimavaroihin liittyvan analysoinnin pois siséllénanalyysissa kayte-
tysta rungosta. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet Weiglin ym. (2010) mukaan kuitenkin sen,
ettd tyén imun saavuttaminen edellyttdad molempien voimavarojen, seka henkildkohtaisten ettd tyon
voimavarojen hyddyntamista. Jatkotutkimuksessa tulisikin pyrkia huomioimaan myés henkil6kohtai-
set voimavarat ja niiden esiintyminen coaching-tapaamisissa. Palautekyselyn tulosten perusteella
uskon, etta henkildkohtaisia voimavaroja pystyy kehittdmaan coachingin avulla erinomaisesti. Yksi
mielenkiintoinen henkildkohtaisiin voimavaroihin liittyva teema olisi vastoinkdymisten kasittely ja it-
seluottamus myyntitydssd, koska muun muassa nailla henkilékohtaisilla voimavaroilla huippumyyjat

erottuvat kokemukseni mukaan muista myyjista.

Coachin itsearvioinnin perusteella heikoiten coach onnistui tavoitteen asettamisessa ja ROSA-mallin
action-vaiheessa. Naihin osa-alueisiin kannattaisi jatkotutkimuksessa panostaa. Nogueiran ja Fer-
reiran (2021) mukaan action-vaiheen lapivienti on sujuvaa silloin, kun aiempiin vaiheisiin on kaytetty
riittdvasti aikaa ja on puhuttu coachattavalle itselleen tarkeista asioista. Tasta syysta pohdin vakisin,
ettd onko keskusteluissa kuitenkaan kaytetty riittdvasti aikaa ensimmaisiin vaiheisiin ja puhuttu
coachattavalle kaikkein tarkeimmisté asioista. Nama tarkeimmat asiat ovat monesti luottamuksellisia
ja niistd puhutaan helpommin, kun riittava luottamuksen taso on saavutettu. Tama luottamuksen
rakentaminen olisi helpompaa suuremmalla coaching-tapaamisten maaralla. Nyt tapaamisia oli tu-
tustumistapaamisen liséksi vain nelja kappaletta. Luottamuksen syntymiseen vaikuttavat vahvasti
myds henkilokemiat. Whitmore nostaa esiin (2017, 167) luottamuksen rakentumisen tarkeyden

coaching-jaksossa onnistumisen nakékulmasta.
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Tavoitteen asettamisen tarkeytta puoltaa Stephenin ja MacDowallin (2010, 72) nakemys siita, etta
laadukkaasti asetetut tavoitteet johtavat kiistatta parempiin lopputuloksiin. Stout-Rostronin (2014,
65-66) mukaan coachilla on tdssa merkittava rooli. Coachin tehtdvana on auttaa coachattavaa aset-
tamaan laadukkaita tavoitteita. Jatkotutkimuksessa tutkijan olisi mahdollista arvioida tapaamisissa
asetettujen tavoitteiden laatua enemman, kuin mita tassa tutkimuksessa tehtiin. Arvioinnin perus-
teena voisi kayttaa esimerkiksi Whitmoren (2017, 107) SMART-tavoitteiden kriteeristéa. Nyt tavoit-
teen asettamista arvioitiin vain coachin itsearvioinnin kautta. Tutkija ei peilannut tavoitteiden laatua

teoriaan.

Coaching-tapaamiset tulisi palautteiden perusteella toteuttaa jatkotutkimuksessa ainakin osittain li-
vena, jolloin vuorovaikutuksesta tulisi vield vaikuttavampi, kuin mitd téssa tutkimuksessa vi-
deoneuvotteluiden valityksella. Taté puoltaa myos Laurilan (2020) nakemys, jonka mukaan vi-
deoneuvottelu on viestintavalineiden vaikuttavuudessa vasta viidenneksi tehokkain. Henkilékohtai-
nen viestinta puolestaan kaikkein vaikuttavin. Tasta pystytadn siis tunnistamaan jo kaksi perustetta
toteutustavan muuttamiseen live-tapaamisiksi. Taman tutkimuksen aikana koronatilanne ja myyjien

maantieteellinen sijainti toki kannustivat videoneuvotteluihin.

Esittelin jo aiemmin johtopdatdksissa muutamia tuloksista nousseita yhtendisyyksia suhteessa aiem-
paan tietoon, kuten tydn imun ja tydn tuloksellisuuden keskindisen yhteyden. Taman lisdksi taman
tutkimuksen tulokset vahvistivat Hakasen ja Bakkerin (2021) aiemman tutkimuksen tuloksia eri tyon
voimavarojen tarkeydesta tydn imun kokemisen kannalta. Seka téman tutkimuksen, ettd Hakasen ja
Bakkerin tutkimuksen mukaan tarkeimpia tydn voimavaroja ovat tyén monipuolisuus ja kehittavyys,
tiimin yhteisdlliset voimavarat ja esimiehen tuki. Yllattédvana pidan sitd, ettd tdéman tutkimuksen tu-
losten mukaan oman tydn tuloksen nakeminen ja siité saatu valitdn palaute ei noussut niin vahvasti
esiin, kuin lahtékohtaisesti tutkijana oletin. Tdma oletus perustui aiempien tutkimusten tuloksiin ja
omaan kokemukseeni myyntity6std. Jokaisella myyjalla edelld mainittu nousi kuitenkin tulosten mu-

kaan esiin useammin kuin kerran tutkimuksen neljassa coaching-tapaamisessa.

Pohjola Vakuutus ty6én toimeksiantajana oli tutkimuksen etenemisesta ja aiheesta erittdin kiinnostu-
nut. Tdman tutkimuksen aikana Pohjola Vakuutus aloitti huhtikuussa 2022 tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseen liittyvan coaching-ohjelman henkildasiakkaiden parissa tydskenteleville vakuutusmyyjille. Us-
kon tdman tutkimuksen ja sitd kautta herédnneen mielenkiinnon coachingin laajempaan hyddyntdmi-
seen olevan yksi osatekija sille, miksi télla teemalla aloitettiin tdman tutkimuksen rinnalle oma
coaching-ohjelma vakuutusmyyijille. On mielenkiintoista kuulla tastad ohjelmasta myéhemmin saatuja
tuloksia. Taman tutkimuksen alustavia tuloksia purettiin jo huhtikuun aikana vakuutusmyyjien esi-
miehille heidén pyynnostaan. Tulosten purkamisen yhteydessé vakuutusmyyijien esimiesten suun-
nalta syntyi kiinnostus tutustua lisaa coachingiin ja tassa tutkimuksessa kaytettyyn ROSA-malliin.
Tilaisuudessa sovittiin, ettd Pohjola Vakuutuksen Agile Coach jarjestda aiheesta kiinnostuneille esi-
miehille koulutusta tahan liittyen viela ennen kesaa 2022.
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Pohdinnan loppuun haluan todeta, etta taman tutkimuksen tekeminen on ollut tutkijalle erittdin mie-
lenkiintoista ja opettavaista. Coaching-tapaamisten tallenteiden kuunteleminen ja litterointi oli to-
della opettavainen kokemus. Tata tyéta tehdessani pyrin pohtimaan, etta olisinko itse coachin roo-
lissa esittanyt samankaltaisia kysymyksid, kuin mitd tutkimuksen coach esitti. Erilaisten kysymysten
avulla, olisin mahdollisesti ohjannut samoissa tilanteissa coachattavaa pohtimaan asioita eri tavalla.
Keskustelimme myds useamman coaching-tapaamisen jdlkeen tutkimuksen coachin kanssa puheli-
mitse coaching-tapaamisten sisalléstd ja annoin tutkijana palautetta coachille hénen suorituksestaan
litteroidun aineiston avulla. Talla tavalla myds coach pystyi kehittamadn omaa tekemistdan tutki-

muksen aikana.

6.3 Kehitysideat Pohjola Vakuutukselle

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen pohjalta tehdyt kehitysideat ja tyon imun johtamisessa huomi-
oon otettavat seikat Pohjola Vakuutukselle. Kehitysideat perustuvat tutkimuksessa saatuihin tulok-

siin.

Ensimmainen kehitysidea liittyy tydn voimavarojen hyddyntdmiseen vakuutusmyyijien tyén imun ke-
hittdmisessa. Tutkimuksen tulosten ja aiemman teorian perusteella vahvistuivat havainnot siitd, etta
tydn monipuolisuus ja kehittavyys, tiimin yhteisélliset voimavarat ja esimiehen tuki ovat aiempien
tutkimustulosten ja tahan tutkimukseen osallistuneiden myyjien mielesta kaikkein térkeimpia tyon
voimavaroja. Naiden voimavarojen entista parempaan hyddyntamiseen Pohjola Vakuutuksella on
olemassa mielestani hyvat edellytykset. Myyjille olisi hyva tarjota riittdvan laajat mahdollisuudet mo-
nipuolistaa omaa tyétdan. Tama tarkoittaisi mielestani sita, etta tyo siséltdisi riittédvasti myos itsensa
ja tiimin toiminnan kehittamiseen liittyvaa saanndllista tekemista itse myyntityon liséksi. Monipuoli-
suus voisi liittya myds vaihteleviin tapoihin kohdata asiakas joko kasvokkain, puhelimitse tai vi-
deoneuvottelussa. Yksi vaihtoehto olisi viettaa tietyin maaraajoin puolikas tyépaiva tydkaverin myyn-
tityota havainnoiden, jolloin monipuolisuuteen saadaan liitettyd my6s oppimisen ndkékulmaa.
Coaching-tapaamisissa nousi myos selkeasti esille, ettd haluttua itsensa kehittdmista ja tyén moni-
puolisuutta voisi olla tietoteknisten taitojen kehittdminen, esiintyminen ja sidosryhmayhteistyon ke-
hittdminen. Erilaisten teknologioiden hyédyntaminen oman tyén johtamisessa koettiin myds mielek-

kaana.

Tydn imuun liittyvassa luvussa todettiin, etta useissa organisaatioissa keskitytddn vahvistamaan vain
nykyisia jo tunnistettuja voimavaroja ja ratkotaan esiin nousevia ongelmia. Hakasen (2011, 50) mu-
kaan hyodynnettavissa olevia tydn voimavaroja kdytetdadn suomalaisilla tyépaikoilla vajaasti. Taman
vuoksi toinen kehitysideani liittyy juuri ndiden tunnistamattomien voimavarojen hyddyntdmiseen.

Pohjola Vakuutuksen olisi mahdollista pilotoida esimerkiksi yhden myyntitiimin kanssa toimintamallia,
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jossa vakuutusmyyjat arvoisivat, kuinka eri tydn voimavaroja pystytaan talla hetkella hyddyntamaan.
Tasta lahtbtason arvioinnista rajaisin pois sellaiset voimavarat, joihin tiimi yhdessa esimiehen kanssa
ei pysty itsendisesti suoraan vaikuttamaan. Yksi téllainen tydn voimavara on palkka ja palkitseminen.
Tydn voimavaroja, joiden hyédyntamiseen tiimi ja esimies voivat itse vaikuttaa on useita. Niitd ovat
muun muassa valitén palaute, tydn monipuolisuus ja kehittavyys, tyoroolien ja tavoitteiden selkeys,
osallistuminen tyotd koskevaan paatoksen tekoon ja tydpaikan mydnteinen ilmapiiri. On mahdollista,
ettd osaa naistd tyén voimavaroista ei hyddynneta talla hetkelld lainkaan. Ndiden voimavarojen hyo-
dyntamisen lahtokartoituksesta tulisi yhdessa laatia dokumentoitu kehittdmissuunnitelma, jota tiimi
yhdessa esimiehen kanssa toteuttaisi sovitun ajanjakson ja kehitysta seurattaisiin saannéllisin va-

liajoin.

Kolmantena kehitysideana haluan nostaa coaching-tapaamista saadun palautteen kautta tulleen
huomion. Kolme tutkimukseen valitusta neljasta myyjdsta nosti esille coaching-tapaamisten hyétyna
nimenomaan sen, etta niissa tulee automaattisesti pysahdyttya pohtimaan omaa arjen tekemista ja
toimintatapoja. Tallainen vastaava hetki on varmasti jarjestettavissa myyjille muutenkin kuin
coachingin-tapaamisten avulla. Taman olisi hyva olla tdysin vapaaehtoista, jotta se tapahtuu oikeista
lahtokohdista eli myyjan omasta halusta pohtia omaa tekemistdan ja kehittaa toimintaansa. Tarkeda
olisi, etta tallaiset hetket olisivat sadgnndllisin valiajoin osana omaa arkea ja niissa voisi reflektoida
omaa tekemistd ja maarittaa sitd kautta konkreettisia kehitystoimenpiteita. Yksi vaihtoehto voisi esi-
miehen kanssa kaytdvien keskusteluiden liséksi olla se, ettd vakuutusmyyjat valitsisivat itselleen ty6-
parin oman tiimin sisélta ja pitdisivat taman tydparin kanssa esimerkiksi parin viikon vélein yhteisen
sparraushetken, jossa molemmat pohtisivat toistensa tuella omaa edellistéd kahden viikon jaksoaan
ja tunnistaisivat yhdessa kehitystoimenpiteitd. Tutkimuksen paatteeksi toteutetussa palautekyselyssa
yksi myyja nosti esille, etta sovittuja toimenpiteita ja kehittymista olisi hyva yhdessa seurata esimer-
kiksi muistioiden avulla. Mielestdni néama kehittymiseen ja oppimiseen liittyvat tavoitteet ja toimenpi-
teet olisi tarked dokumentoida ja luoda jatkuvan seurannan malli. Tdma auttaisi vakuutusmyyjaa

ymmartamaan kehittymistaan kokonaisuutena.

Aiemmin pohdinnassa mainittiin jo Pohjolan huhtikuussa aloittamasta tyéhyvinvointiin liittyvasta
coaching-ohjelmasta ja esimiehille jarjestettdvasta coaching- ja ROSA-malliin liittyvasta koulutuk-
sesta. Tasta voi mahdollisesti seurata coachingin ja myyntivalmennusten yhdistamista tulevaisuu-
dessa, jota yksi vakuutusmyyja palautekyselyssa toivoi. Taman perusteella voidaan todeta, etta
tasta tutkimuksesta nousseita kehitysideoita Iahdettiin aidosti hyddyntdmaan jo tutkimuksen toteu-
tuksen aikana. On mielenkiintoista nahda, millaisia tuloksia ndistd toimenpiteista saadaan pidem-

malla aika valilld Pohjola Vakuutuksessa aikaan.
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