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Opinndytetyon tavoitteena oli lisdta ymmarrysta siitd, mistda myyjan motivaatio myynti-
tyota kohtaan syntyy, mitka tekijat vaikuttavat myyjan asenteeseen tyota kohtaan ja milla
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people’s motivation arises toward selling, what are the factors which effect on salespeo-
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee myyjan motivaatiota ja sen syntymista ja kuinka esi-
mies voi auttaa motivaation nostamisessa tai yllapitda sitd. Opinnaytetyossa kasitel-
[aan motivaatiota, mitka asiat vaikuttavat sen syntymiseen ja kuinka parantaa moti-
vaatiota. Lisaksi kasitelladn esimiehen keinoja vaikuttaa noususuhdanteisesti myyjien
motivaatioon. Millainen on esimerkillinen esimies? Esimiehen tulisi myos vaikuttaa
myyjien motivaatioon, niin ettd heidan tydpanoksensa kasvaisi. Myyjan asenne tyo-
tdan kohtaan lahtee aina myyjasta itsestaan, mutta se ei yksin riita tulokselliseen te-
kemiseen. Mista myyjan positiivinen asenne tyota kohtaan kumpuaa ja mika on suuri
motivaattori tehda myyntity6ta? Jokainen tarvitsee valilla apuja motivaation kohot-

tamiseen, ja esimiehelldkin on osa alaistensa motivaatioon ja innostukseen.

Johtaminen ei ole helppoa eika johtajiksi synnytd. Esimiehen tulisi tuntea myyjansa ja
heiddn tapansa tehda myyntia, jotta voisi ohjata heita parempiin tuloksiin. Esimiehen
tulisi ndyttaa omaa esimerkkidadan myyijille ja ansaita myyjien silmissa johtajan paikka.
Jokainen myynnin esimies tarvitsee taakseen joukon myyjia, jotta menestys olisi
mahdollista. Henkiléstojohtaminen on tarkea osa yrityksen toimivuutta, koska myyjat
ovat ihmisia ja he rakentavat yrityksen maineen ja tuloksen. Kun myyja on tyytyvai-
nen omaan tyéhonsa ja saamaansa kohteluun, voi yrityskin tuloksellisemmin. (Ru-
banovitsch & Aalto 2008, 118—-119.) Myynnin johtajan tulisi ymmartaa ihmisten joh-
tamisen tarkeys ja sen vaikutus yrityksen tulokseen. Myyjat eivat ole ainoastaan nu-
meroita paperilla vaan myds ihmisia, joilla on omat tarpeensa ja niitd on kuunnel-
tava. Mitad innostuneempi ja motivoituneempi myyja on tyossaan, sitd paremmin han

tekee sopimuksia asiakkaiden kanssa.

Jokaista ihmista motivoi erilaiset asiat, ja ne on ldydettava, jotta myyjalla olisi tahto
ja halu tehda koko ajan parempia suorituksia. Kukaan ei kuitenkaan yksin pysty pita-
maan motivaatiota koko ajan ylhaalld, vaan siihen tarvitaan myds muiden apua, ja
erityisesti esimiehen kannustus auttaa myyijia parantamaan omaa tekemista. Myyjan
tulee ymmartaa tyonsa arvokkuus ja se, mitd hanelta vaaditaan. Vaaditaan asen-
netta, tehda mielekkaasti tuloksellisia pdivia. (Kukkola 2016.) Motivaatio ei rakennu

valttamatta itsestddan. Motivaatiota kuitenkin tarvitaan, jos haluaa parjata tydssaan.
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Motivaatio rakentuu ihmisilla eri tavalla, joten on tarkeaa I6ytda ne asiat, jotka moti-
voivat juuri itsed. Jos motivaatio on myyjalla hukassa, tulee esimiehen huomata se ja
tehda asialle jotain. Myyjan kanssa tulee keskustella, mistd motivaation hiipuminen

johtuu ja tehda yhdessa paatoksia motivaation parantamiseksi.

Myynnin johtamista ja motivaatiota on tutkittu paljon, ja aiheena se on ajaton, koska
kummatkin heijastuvat ihmisen olemukseen ja tekemiseen. Oikeanlainen myynnin
johtaminen on aina haaste, ja siind ei koskaan voi olla lilan hyva. Myynnin johtajan
tulee osata monia asioita samaan aikaan ja hanen tulee hallita monta asiaa samaan
aikaan. Myynnin johtajakin tarvitsee motivaatiota ja intohimoa tyotaan kohtaan,
jotta myyjatkin kokisivat tyonsa arvokkaaksi esimiehen silmissd. Samoin motivaatio
on noidankehad, joka tulisi saada aina uudestaan syttymaan. Suuri kysymys onkin,
mitka asiat motivoivat myyjia ja kuinka pitdaa motivaatio ylhaalla. Ongelma ratkeaisi
osittain silla, etta jokainen esimies ymmartaisi henkilostojohtamisen tarkeyden ja
olisi mukana myyjien tydssa ja kannustaisi ja arvostaisi heidan tyotaan. Esimiehen tu-
lisi tietdd, mitka asiat kannustavat jokaista myyjaa tekemaan ty6taan tehokkaammin.

Kuulostaa helpolta, mutta sita se ei ole.

Yritykset tekisivat parempaa tulosta ja jokainen asiakas saisi parempaa palvelua, kun
myyjat olisivat motivoituneita ja innostuneita tekemaan tyotaan. Aihe on tarkesd,
koska jokainen yritys harjoittaa jollain tasolla myyntia, jokainen yritys haluaa tehda
tulosta, ja jokainen ihminen varmasti haluaisi innostua tyostaan ja olla motivoitunut.
Talla tyolla on tarkoitus antaa tiivistettyd ymmarrysta siitd, kuinka motivaatio syntyy,
mita se tarkoittaa myyntity0ssa ja kuinka esimies pystyy vaikuttamaan myyjiensa mo-
tivaatioon ja sen nostattamiseen. Jokaiselle myyjalle tulisi I6ytdaa oma motivaattori,
jotta yrityksen teho tehda tulosta voidaan maksimoida. Oli se motivaattori sitten ai-
neellinen palkitseminen tai kehu hyvin tehdysta tyosta, tulee esimiehen selvittaa,

milld tavoin hanen joukkonsa tekee parasta tulosta.



2 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmaan kuuluu tutkimusongelma ja siita esille tulleet tutkimuskysymyk-
set (Kananen 2017, 15). Seuraavaksi kasiteltdvana on tutkimusongelma, tutki-

muskysymykset, tutkimusmenetelmat ja luotettavuuden varmistaminen.

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma kertoo opinnadytetyon tarkoituksen, siina kerrotaan ytimekkaasti
tyon tuleva tavoite. Tutkimusongelma on hyva kiteyttaa, ettei tyosta tule liian laaja ja
ymmarretadn, mita ollaan tutkimassa. Tutkimuskysymykset auttavat ongelman selvit-
tamisessa, ja niiden avulla saadaan toivottu ratkaisu tutkimusongelmalle. (Kananen
2008, 51.) Tutkimusongelma tulee miettia tarkkaan, koska se on koko opinndytetyon
pohja, jos sita ei ole mietitty tarkkaan, saattaa koko tyo olla tuhoon tuomittu (Kana-
nen 2017, 56). Tutkimusongelmana tassa opinnaytetydssa on myyjan motivaation
syntyminen ja kuinka kasvattaa ja yllapitaa sita esimiehen toimesta. Tyon tavoit-
teena on lisata ymmarrysta erilaisista motivaatiotekijoista ja siitd, minkalainen rooli

myynnin johtajalla on motivaation nostattamisessa ja yllapidossa.
Tutkimuskysymykset:

1. Mistd myyjan oma motivaatio ja asenne kumpuaa?

2. Milla tavoin myynnin johtaja voi vaikuttaa myyjan motivaation kasvuun ja
sen yllapitoon?

3. Millainen palaute ja palkitseminen vaikuttaa myyjan motivaatioon?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on ymmartaa isompaa ilmiota ja kuvata
sitd lauseilla, mutta aiheena on kuitenkin yksittdinen tapaus. Tutkija on tarkedssa
osassa laadullisen tutkimuksen tekemisessa, koska han toimii ovena tutkimustulok-
sien ja tiedonkeruun vililla. Tutkimus suoritetaan yleensa havainnoimalla tai haastat-
teluilla, joten tutkija on koko ajan tekemisissa aiheen kanssa ja analysoi saatuja tie-

toja ja muuttaa ne tuloksiksi. Laadullinen tutkimus perehtyy siis yhden asian syvalli-



seen tutkimiseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole tarkkoja ohjeita, kuinka se tu-
lisi toteuttaa vaan tutkimusta analysoidaan koko tyon tekemisen ajan. (Kananen
2008, 24-25.) Tassa opinndytetydssa kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa,
koska aihe vaatii syvallisempaa tarkastelua. Myyjien motivaatiota ja sen johtamista
on helpompi tutkia laadullisen tutkimusmenetelman kautta, koska haastattelujen
kautta saadaan syvempia vastauksia tutkimuskysymyksiin ja oikea vastaus samalla
myos tutkimusongelmaan. Motivaatiotekijoiden selvittamiseksi tarvitaan tarkkaa
analysointia ja sita varten on tehtava teemahaastattelu myyjina toimiville henkildille,

jotka voivat kertoa sanallisesti vastaukset haastattelukysymyksiin.

Aineistonkeruumenetelmat

Haastattelu aineistonkeruumenetelmana on hyvin yleinen tapa laadullisessa tutki-
muksessa, koska siina keskustellaan ilmidsta. Haastattelun kysymykset syntyvat tutki-
musongelmasta, koska ongelmaan halutaan saada vastaus ja haastattelu on keino
saada vastauksia. Tutkijan on tehtava haastattelutilannetta varten haastattelurunko,
jotta kaikki teemat tulisi kaytya haastattelun aikana lavitse. Tutkija voi my6s havain-
noida haastateltavan eleitd ja ilmeita keskustelun lomassa. Tulkinta on tdrkeéd osa
haastattelua, silld tutkijan tulee osata ymmartaa, mita haastateltava tarkoittaa sa-
noillaan ja eleillaan. Tutkijan tulee luoda turvallinen olo haastateltavalle, jotta tdma
vastaisi kysymyksiin mahdollisimman totuudenmukaisesti. Teemahaastattelussa ta-
voitteena on tutkia ilmiota erilaisten teemojen kautta, jotta tutkija ymmartaisi pa-
remmin ilmiéon vaikuttavia asioita. Esitetyn kysymyksen ja siihen saadun vastauksen
jalkeen tutkija esittaa viela tarkentavia kysymyksia aiheeseen liittyen, jotta saisi mah-
dollisimman laajan kuvan ilmiosta. Monesti haastattelu joudutaan tekemaan uudes-
taan, koska analysointivaiheessa saattaa tutkijalle herata uusia kysymyksia ilmioon
liittyen. (Kananen 2017, 89-96.) IImi6 aukeaa teemahaastattelun tuloksena, ja tulok-
sien kautta pitaisi tulla vastaus tutkimusongelmaan. Tutkija ymmartaa haastattelun
jalkeen ihmisten ajatusmaailman eroavaisuuksia, kun haastateltavia on useita ja jo-
kaisella on omat ajatukset aiheeseen liittyen. (Mts. 105.) Haastateltavat valikoituivat
tutkijan oman tyopaikan kautta ja haastattelu tehdaan Jyvaskylassa sijaitsevaan huo-
nekalumyymalaan. Haastattelu tehdaan kuudelle myyjalle, jotka ovat toimineet myy-

jind vuosia. Teemahaastattelu soveltui parhaiten tahan tutkimukseen, koska sen



avulla paastaan syvalle haastateltavan ajatuksiin haastattelukysymyksiin liittyen. Tut-
kija voi lisakysymysten kautta hakea vastausta, jos haastateltava ei osaa suoraan ker-
toa ajatuksiaan, nain paastdaan syvemmalle haastateltavan ajatusmaailmaan ja saa-
daan mahdollisimman tarkkoja vastauksia. Tutkija pystyy paremmin ymmartamaan
lisakysymyksien kautta motivaatio- ja asennetekijoita ja esimiehen merkitysta moti-
vaation johtamisessa. Haastattelut nauhoitetaan ja sen jalkeen aineisto litteroidaan,
jotta analysointi on helpompaa. Nain saadaan paremmin selville, mitka asiat toistu-
vat haastattelussa ja ovatko haastateltavat samanmielisia ilmiosta vai tuleeko ai-

heista erimielisia vastauksia.

Aineiston analysointi

Litterointi helpottaa tallenteiden kasittelya, kun se kirjoitetaan sanatarkasti puh-
taaksi. Litterointi vie paljon aikaa tutkimuksen tekemisessa, mutta se helpottaa ana-
lyysin tekemistd. Teemahaastattelun kannalta on tarkeaa tehda litterointi sanatar-
kasti, koska tallenteessa olevat tauot tai danenpainot on hyva tuoda esille analyysia
tehtdessa. (Kananen 2017, 134-135.) Teemahaastattelu nauhoitetaan ja sen jalkeen
nauhoite litteroidaan, jotta saatua aineistoa on helpompi kasitelld. Kun aineisto litte-
roidaan, voidaan kiinnittdd huomiota myds haastateltavan valisanoihin tai mietinta-
hetkiin, jotka kertovat siitd, mita mieltd haastateltava on kysytysta asiasta. Teema-
haastattelusta saadut tulokset ovat luontevaa analysoida myos teemoittelun kautta,
ndin saadaan jokaisen teeman alle tulokset tehdyistad haastatteluista ja teemoittelun
myo6ta selvida myds, onko aiheesta tullut uusia teemoja, joita ei haastattelurungossa
ole kaytetty. Teemoittelu analyysimenetelmana tarkoittaa sitd, etta jokaisen teeman
alle saadut vastaukset tiivistetaan ja analysoidaan (Kananen 2008, 91).

Kanasen (2017, 173) mukaan laadullista tutkimusta varten ei ole olemassa ohjetta
laadun arviointiin, joten tutkimus tulee suunnitella tarkkaan ja tutkijan on pidettava
huolta, etta tulokset ja lahteet ovat luotettavia. Luotettavuusmittareina laadullisessa
tutkimuksessa toimivat reliabiliteetti (tuloksen pysyvyys) ja validiteetti (oikeiden asi-
oiden tutkiminen). Jotta tutkimus on luotettava, on sita tarkasteltava koko tydn ajan,
tutkimusasetelmasta lopputulemaan ja kaikki siltad valiltd on oltava kunnossa. (Mts.

174-176.) Tutkimustulokset tulevat olemaan luotettavia, koska haastattelu tehdaan



kokeneille myyjille, jotka ovat toimineet alalla vuosia ja osaavat kertoa oman moti-
vaation syntymisesta. Jos haastattelu tehtaisiin toiseen kertaan, saataisiin haastatel-
tavilta samanlaisia vatsauksia, koska harvoin motivaatiotekijat muuttuvat. Riski on
aina olemassa, etta haastateltava ei vastaa todenmukaisesti, mutta ilmapiiri pyritdan
rakentamaan luotettavaksi, jotta saataisiin rehellisia vastauksia. Haastattelurunko on
mietitty tarkkaan liittyen tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin. Haastattelukysymyk-
set ovat teemoitettu, joten kysymykset eivat padse menemaan aiheen vieresta, ja sa-

malla tutkija pitaa ohjat kasissaan, ettei keskustelu ala menna vaaraan suuntaan.

3 Motivaatio

Motivaatio on tahtotila, joka auttaa tekemaan jotain sellaista, mitd haluaa saavuttaa
(Kukkola 2013, 19). Jokaisella henkil6lla on olemassa omat motivaattorit, jotka vievat
tekemisessa eteenpain, oli kyse sitten toista, harrastuksista tai muusta ajanvietosta.
Lopputulokseen paaseminen vaatii aina motivaatiota, ja tulema on aina parempi,
mita voimakkaammin ihminen haluaa tavoitella onnistumista (Kukkola 2013, 19).
Martela ja Jarenko (2015, 34-35) kertovat, ettd motivoituminen voi syntya joko ulkoi-
sesti tai sisdisesti. Ulkoisella motivoitumisella tarkoitetaan palkkioiden takia suoriutu-
mista, jolloin toita tehdaan tilipdivan takia. Sisdinen motivoituminen taas kertoo ar-
vostuksesta ja omasta innostuksesta tyota kohtaan. (Martela & Jarenko 2015, 34—

35.)

Ihminen tavoittelee tekemiselldan yleensa jotain hyotya, ja jos tavoite on mielekas se
lisda motivaatiota. Tavoitteiden saavuttaminen on yleensa mielekkdampaa, jos ihmi-
nen on saanut itse olla mukana paattamassa niista. lhmisen taidot ja kyvyt on hyva
ottaa huomioon tavoitteita asettaessa, silld jos kyvyt eivat riita, ei riita myoskaan mo-
tivaatio niiden tavoitteluun. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014, 159-160.) N&in
ollen motivaatio syntyy ihmisen omasta halusta ja tunteesta tehda jotakin, mutta
myo6s ymparistolla on siihen vaikutusta. Ulkoisen motivaation kautta pystytaan anta-

maan tavoiteltavia palkintoja, ja jos henkild on kilpailuhenkinen, hanen motivaati-



onsa todennakdisesti kasvaa. Sisdinen motivaatio syntyy halusta ja intohimosta, jol-
loin sitd on hankalampi muiden tulla ohjaamaan. Motivaatio ohjaa ihmisten teke-

mista ja tarpeiden tayttamista.

3.1 Maslow’n tarvehierarkia ja itseohjautuvuusteoria

Maslow’n tarvehierarkian mukaan ihmisen motivaatio linkittyy siihen, mita tarpeita
ei ole saatu tyydytettya (Kananen & Akpinar 2015, 2). Maslow’n tarvehierarkian mu-
kaan ihmisella on olemassa viisi erilaista tarvetta, jotka tulisi saada taytettya. Hierar-
kiassa (kuvio 1) on kuvattuna tarpeet tarkeimmasta vahiten tarkeimpaan. Maslow’n
mukaan ihmisen kaikki toiminta kumpuaa motivaatiosta tehda asioita ja ndin ollen se

tayttaad ihmisten tarpeita.

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (Maslow’n tarvehierarkia 2018) muokattu
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Tarkeimpana tarpeena Maslow’n mukaan on fysiologiset tarpeet, koska niiden kautta
ihminen selviytyy ja lisdantyy. Naihin tarpeisiin kuuluu esimerkiksi ruoka, vesi ja lepo.
Toisena pyramidissa on turvallisuuden tarpeet, jossa ihminen hakee turvaa ja ter-
veyttd, ettd elama pysyisi hallinnassa. Pyramidin keskelld on sosiaaliset tarpeet, jossa
ihminen alkaa motivoitumaan kommunikaation, ystavien ja rakkauden etsimiseen.
Ihminen tarvitsee hyvaksyntaa ja kanssakdymisia muiden ihmisten kanssa. Naiden
tarpeiden jalkeen tulee tunnustuksen tarve, jolloin ihmiselle tulee tarve erottua jou-
kosta ja tuntea olonsa arvostetuksi. Pyramidissa korkeimpana on itsekehittamisen
tarpeet, jossa ihminen haluaa ylittda itsensa ja kehittaa omia taitojaan. Tama tarve

on kaikista hankalin saavuttaa. (Maslow’n tarvehierarkia 2018.)

Itseohjautuvuusteorian on kehittaneet professorit Ryan ja Deci (2000), jotka luokitte-
levat ihmisen perustarpeet kolmeen osaan. Nama kolme perustarvetta ovat omaeh-
toisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Perustarpeet ovat kuvattuna kuviossa 2. Nama
kolme tarvetta johtavat juurensa erilaisista saadellyistd prosesseista ja voittojen ta-
voittelusta. Nama vaikuttavat hyvaan kayttaytymiseen ja mielenterveyteen, koska
saadellyt prosessit ja voiton tavoittelut liittyvat tarpeiden tayttamiseen. (Deci & Ryan

2000, 227.)
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omaehtoisuus

Itseohjautuvuusteoria

N

yhteisollisyys kyvykkyys

Kuvio 2. Itseohjautuvuusteoria (Martela 2014)

Taman teorian mukaan ihminen itse reagoi ymparilladn tapahtuviin asioihin ja hakee
itseohjautuvasti itselleen uusia etappeja, joihin tavoitella. lhminen haluaa itse paat-
taa omista asioistaan, ja ndin ollen motivaatio lahtee ihmisesta itsestaan. Itseohjau-
tuvuusteoriassa omaehtoisuus tarkoittaakin ihmisen valinnanvapautta. Kyvykkyydella
tarkoitetaan ihmisen mahdollisuuksia saada asiat tehtya ja onnistua niissa. Ihminen
tarvitsee myds muita ihmisia, ja yhteisollisyyden tarpeessa onkin kyse toisten ihmi-

sen kanssa kaydyista kohtaamisista. (Martela 2014.)
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3.2 Motivaatio myyntitydssa

Myyntitydssa motivaatiolla tarkoitetaan tahdon maaraa tehda tuloksellisia padivia,
joka vaatii myyjalta useita asiakaskontakteja. Emotionaalinen tai fyysinen vasymys
alentaa motivaatiota. Niin emotionaalista kuin fyysistakin vasymysta tulisi valttaa,
jotta myyntityo ei karsisi. Emotionaalinen vdasymys tarkoittaa sitd, etta henkilo ei olisi
motivoitunut. Myyja kayttaa energiansa emotionaalisessa vasymyksessa esimerkiksi
vihan peittelyyn. Fyysisella vasymyksella tarkoitetaan tilaa, kun myyjan elamassa tai
terveydessa on ilmennyt ongelmia. Kun myyja tunnistaa karsivansa alhaisesta moti-
vaatiosta ja tekee t6itd parantaakseen sita, on parannus tulokseen tiedossa. (Kota-

korpi 2019.)

Myyjana tyoskentelevan henkilon tulee uskoa itseensa, jotta asiakkaat paatyvat osta-
maan haneltd. Kun myyja kokee olonsa tydssaan hyvaksi, kokevat asiakkaatkin palve-
lun ensiluokkaiseksi, ja taman kautta myyjan motivaatiokin nousee. Onnistumisen
tunteet ja kiitoksen saaminen nostattavat tydmotivaatiota, ja ndin myyja seka yritys
hyotyy tuloksesta. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 10-11.) Jos myyja kokee tyon ras-
kaaksi tai pakotetuksi, vaikuttaa se myods henkilokohtaiseen elamaan negatiivisesti
(Kukkola 2016). Myyjan tulee olla innostunut omasta tydstaan, jotta motivaatio olisi
huipussaan. Jos motivaatio on alhainen, tyo ei palkitse myyjda ja saavutukset jaavat
saavuttamatta. Tulos seuraa tekemistd, joten motivoituneimmat myyjat ovat yrityk-
sen kannalta tarkeimpia. Motivaatio myyntity6ssa kumpuaa myyjasta itsestdan, joten
myyjan tulee haluta tehda myyntity6ts, jotta han olisi motivoitunut. Motivaatioon
vaikuttavat myos ymparilla tapahtuvat asiat, kuten tyon vastuullisuus, tyoyhteiso,
palkitsemisjarjestelma ja johtaminen. Myyjan asenne tulee olla oikea myyntityota
kohtaan, koska se vaikuttaa siihen, tuleeko enemman kauppoja. Huippumyyja on nal-
kdinen ja haluaa tehda kauppoja asiakkaiden kanssa ja kun asenne on kohdallaan,
syntyy silloin tulosta. (Kukkola 2013,19-21.) Ndin ollen myyntityd on paljolti myyjasta
itsesta kiinni ja siita, minkalainen halu hanella on tehda tulosta, mutta samalla vaadi-
taan ulkopuolisia kannustimia ja palautetta tyon tekemisesta, jotta myyja kokisi
tyonsa arvokkaaksi. Myyjalta vaaditaan intohimoa ty6ta kohtaan, jotta tyo olisi moti-

voivaa ja asenne tyota kohtaan olisi oikea.
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3.3 Palkitseminen ja palaute

Tyo6nantaja voi palkita tyontekijoitdan aineettomasti tai aineellisesti. Yleisia palkitse-
misen keinoja ovat rahapalkkiot, edut, koulutukset ja huomioiminen. Tyénantajan tu-
lisikin huomioida tyontekijansa yksilollisesti, jotta jokaisen toiveita voitaisiin toteut-
taa ja palkitseminen olisi kokonaisuudessaan kannustavaa. (Hakonen 2016.) Kukkolan
(2013, 135) mukaan palkankorotus vaikuttavat positiivisesti motivaatioon, mutta sen
vaikutus on lyhytaikainen, joten pidemmalla aikavalilla tyontekija tulisikin sitouttaa
tyohonsa niin, etta tyontekija kokee tyonsa mielekkadksi. Palkan lisaksi monet ty6pai-
kat maksavat erilaisia palkkioita hyvin suoritetusta tydsta. Tallaisten palkkioiden tulisi
kuitenkin olla jokaisen tyontekijan saavutettavissa. Esimies voi palkita tyontekijoitaan
myo0s joustavasti, jolloin kyseessa saattaa olla vaikka kakkua kahvin kanssa. Tyonteki-
jat arvostavat hyvia eleita ja kokevat itsensa tarkeiksi esimiehen silmissa. Erilaiset
edut kuuluvat myods palkitsemiseen. Niita ovat esimerkiksi lounasedut, tyoterveys-
huolto ja lomat. Naista eduista pitaisi jokaisen tyontekijan olla tietoinen, jotta niita
pystyttaisiin hydodyntamaan. (Hakonen 2016.) Tyontekijoiden kouluttaminen on myo6s
osa palkitsemista, ja yritykset, jotka panostavat tahan, menestyvat paremmin. Tyon-
tekijan tulee olla itse myos motivoitunut koulutuksista, jotta saisi niistd suurimman
hyodyn. Koulutukset tulisikin siis jarjestaa miellyttaviksi eikd pakonomaisiksi. (Kuk-
kola 2013, 85.) Kehittymisen mahdollisuudet omassa tydssa ja uralla eteneminen on
monille tyontekijoille tarkeaa, joten yrityksen tulisikin mahdollistaa jokaisen tyonteki-
jan eteneminen uralla. Tyontekijan toiveiden kuulemista varten tulee jarjestaa kehi-
tyskeskusteluja, jotta esimies pysyy tietoisena siitd, mita kukakin tyontekija tavoitte-
lee. Palkitsemiseen on monia keinoja, joten jokaisen yrityksen tulisi miettia, minkalai-
nen palkitseminen toimii parhaiten motivaation nostattajana. (Hakonen 2016.) Pal-
kitsemisessa on todella tarkeda, etta jokainen tyontekija voi tavoitella kyseessa ole-
vaa palkintoa. Jokainen tydntekija haluaa, etta hanen tekemaa tyota arvostetaan, jo-
ten palkitsemisjarjestelma pitaa olla oikeudenmukainen. Palkitseminen ei mydskaan
voi koko ajan olla samanlaista vaan sita tulee aika ajoin paivittaa ajankohtaiseksi.
(Lehmuskoski 2018.) Myyntity6ssa kuukausipalkka koostuu siis pohjapalkasta, johon
vaikuttaa kokemus ja osaaminen, ja provisiosta, johon tydntekija itse voi vaikuttaa
omalla myynnilladn. Tahan osuuteen tarvitaan myos motivaatiota. Palkitsemisen ei

tarvitse siis aina olla jotain suurta ja mahtavaa, monesti pieni aineeton palkitseminen
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riittdisi. Tyontekija ilahtuu ja motivaatio nousee, kun saa kuulla esimieheltdan sanan

kiitos.

Monissa yrityksissa on ongelmia seka palautteen antamisessa etta sen vastaanotta-
misessa. Palautekulttuuri on tarkea olla olemassa, jotta tyontekijat kokevat tyonsa
arvokkaaksi. Palautteen antamisessa on hyva miettia, kuinka ilmaisee asian, oli pa-
laute sitten positiivista tai rakentavaa. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 174.) Palautteella
on paljon hyotyja tydelamassa, se kertoo, miten on onnistuttu ja missa olisi paran-
nettavaa. Palautteen avulla pystytdadan paremmin saavuttamaan asetettuja tavoit-
teita, ja kun palautekulttuuri toimii tyopaikalla, jokainen saa osansa onnistumisen
tunteista. Palautteen tulisi tulla esimieheltd, mutta myos kollegoilta. Onnistumisista
annettu palaute kertoo siitd, etta asiat tehddan oikein, ja rakentava palaute oikein il-
maistuna rakentaa luottamuksen ilmapiiria. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 13,
38.) Kun palautteen antaminen on saannollista, johtaa se parempiin suorituksiin, ja
se toimii my0Os suurena motivaatiotekijana myyntityossa. Hyvasta suorituksesta kiit-
taminen on todella tarkea osa palautteen antamista, joten tyontekijalle hyvana pa-
lautteena riittda myos sana kiitos. Positiivisen palautteen voi antaa yleisesti, mutta
rakentava palaute on aina annettava kahden kesken. (Kukkola 2011, 81.) Palautteen
antamisessa on myos omat haasteensa, koska sana palaute saattaa tarkoittaa eri asi-
oita ihmisille ja samalla myo6s peldtaan toisen reaktiota palautteeseen (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 40-41). Kuviossa 3 on esitetty palautteen kymmenen merkit-

tavinta hyotya ja palautteen antamisen kymmenen pahinta estetta.
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Palautteen hyodyt Palautteen esteet

Itsetuntemuksen kasvattaminen

kateva tapa ndyttaa tunteet

nopea tapa osoittaa tyon merkitys

varmin tapa lisata onnistumisia

yksinkertaisin keino pitda vastuullisena

laajin johtamisen tuki

varhaisin puuttumisen malli

tehokkain tapa kaynnistdd muutos

halvin henkilostotutkimus

helpion tapa lisata vuoropuhelua

palaute-sanan hamaryys ja hamarat
palautekdytannot

epaselvat tavoitteet ja pelisadannot

seurausten pelko

jaykat suorituksen arviointijarjestelmat

virheita peittelva toimintakulttuuri

tunteiden ndyttamisen vaikeus

hiljainen palaute ja ennakkoluulot

kiire

valinpitamattomyys

olettaminen

Kuvio 3. Palautteen 10 merkittavinta hyotya ja 10 merkittavintd estetta (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 38, 59)

Palautteen kymmenelld hyodylla nostetaan palautekulttuurin tarkeyttd. Kymmenen
merkittavinta estetta taas kertoo siitd, mitka asiat vaikuttavat siihen, etta palautetta

ei anneta, vaikka sille olisi aihetta.

Vaikuttava palaute on kaikista tehokkainta, koska silloin sitd annetaan oikeista asi-
oista. Palautteen saaja vain itse paattaa, miten kayttaa saadun palautteen, antaako
sen vaikuttaa omiin toimintatapoihin vai ei. Palautekulttuurin tulee toimia kolmeen
suuntaan eli esimiehelta alaisille, alaisilta esimiehille ja alaiselta alaiselle. Ndin pa-
lautteesta saadaan maksimaalinen hyoty ja koko tyoyhteiso paasee kehittymaan pa-
rempaan suuntaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 24, 61.) Palautteen antaminen

ja vastaanottaminen tiivistadisi tyoyhteisoja ja loisi luottamuksen ilmapiiria, mutta
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koskaan se ei ole niin helposti tehty kuin sanottu. Palautteen tulisi kulkea jokaiseen
suuntaan, niin etta jokainen tydyhteisdssa ymmartaisi palautteen tarkeyden, vaikka

palaute olisikin vain kiitos hyvasta tyopaivasta.

3.4 Motivoiva myyntijohtaja

Myynnin ja myyjien johtaminen on vain osa myyntijohtajan tyotehtdvasta. Tdssa
osassa tarkastellaan sitd, millainen on motivoiva myynnin esimies. Hyvaksi myynnin
esimieheksi voi oppia, mutta se vaatii paljon tahtoa toimia kyseisella tittelilla. Kukko-
lan (2011, 49) mukaan tehokas johtaja on oma itsensd, hanen taytyy olla auktoriteet-
tina ja nauttia tyontekijoiden luottamusta. Nykypaivana tyontekijat haluavat toimia
tyossdan itsendisesti ja haluavat olla tietoisia yrityksensa kulttuurista ja arvoista.
Tyontekijat haluavat varmuuden siitd, ettd voivat tehda nykyista tyota myos tulevai-
suudessa. Tyossa tulisi olla myds etenemismahdollisuuksia. Tyontekijoilla tulee olla
mahdollisuus kasvattaa omaa tietoaan ja kokemustaan tyopaikallaan. lhmiset tarvit-
sevat rahaa selvitdkseen, mutta valitussa ty0ssa he tarvitsevat muutakin tydnanta-
jalta, jotta he olisivat motivoituneita tekemaan tyota. Tarvitaan kontrollia ja paamaa-

ria yhdistettyna vapauteen, jotta tyo olisi mielekasta. (Hall 2013.)

Myyntijohtajan tulee olla tietoinen, miten myyijilla menee ja samalla taytyisi toimia
innostajana, jotta myyjat toimisivat tehokkaasti. Menestyva myyntijohtajan tulee
omistautua tyolleen ja keksia ratkaisuja myyjien motivointiin. Esimiehelld taytyy olla
myos halu tulla paremmaksi omassa tydssaan, hanen tulisi toimia esimerkkind myy-
jille ja toimia myos osittain mukana myyntity6ssa. Hyva myyntijohtaja on tuloshakui-
nen, ja hanen tulisi koko ajan haastaa tyontekijoitaan parempiin tuloksiin. (Karjula
2018.) Myynnin johtaja asettaa tavoitteita ja seuraa, etta niihin paastaan. Tavoitteet
tulee pilkkoa pieniksi paloiksi, jotta myyjat ymmartavat, miten omalla jokapaivaisella
tyoskentelylld he voivat vaikuttaa tuloksiin. Hanen tulee viestia myyjille mielelldan
kasvotusten, jotta asiat tulee ymmarretyksi. Pelkka sahkopostin ldhettaminen ei var-
mista asioiden ymmartamista ja kdyttéonottoa. (Kukkola 2013, 79.) Hyva esimies saa
myyjien kaupan nalan kasvamaan, ja tahan tulee keksia erilaisia kannustimia. Myyjan
tulee olla sitoutunut, jotta han haluaa tehda tulosta. Palkitsemisjarjestelma tulee

miettid omaan yksikkoon toimivaksi, jotta silla on oikea tarkoitus myyjien motivoin-
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tiin. (Kukkola 2011, 71.) Myynnin johtaja padsee tavoitteisiin vain myyjien avulla, jo-
ten hdnen tulee kohdella heité niin, ettd he pysyvat uskollisina ja sitoutuneina. Myy-
jien mielipiteita ja palautteita tulee kuunnella, jotta luottamus sailyy esimiehen ja
alaisten keskuudessa. Kun tyoyhteiso on tiivis ja vahva, kilpailijoiden on vaikea pystya
samanlaisiin tuloksiin. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 118.) Myynnin esimiehen tulee
arvioida myds omaa tekemista, eika peilata onnistumisia tai epdonnistumisia myyjien
kautta (Kukkola 2013,79). Hyva myyntijohtaja on siis kaikkea mahdollista, hanen tu-
lee olla ajan tasalla tyontekijoidensa tilanteesta, hanen tulee olla heille auktoriteetti,
mutta samalla my0s helposti |ldhestyttava ja luotettava henkild, hdnen tulee kannus-
taa ja innostaa tyontekijoitddan ja samalla pitaa annetuista tavoitteista kiinni ja vieda
tyontekijoitaan kohti parempia tuloksia. Hyvalta myyntijohtajalta vaaditaan innok-
kuutta tehda tyo6ta, jos myyntijohtaja ei ole kiinnostunut tuloksen tekemisesta, niin

sitd tuskin mydskaan tulee.

4 Tutkimustulokset

Tutkimusongelmana tdssa opinnaytetydssa on myyjan motivaation syntyminen ja
kuinka kasvattaa ja yllapitaa sitd esimiehen toimesta. Teemahaastattelut tehtiin kah-
tena eri paivana maaliskuussa 2019. Ensimmaisena paivana haastatteluun osallistui

nelja myyjaa ja toisena paivana kaksi myyjaa.

Haastattelu tehtiin yhteensa kuudelle myyjalle ja haastattelut toteutettiin heidan
myymalansa tiloissa. Haastattelutilanne tehtiin jokaisen myyjan kohdalla rauhal-
liseksi, ettei ulkopuolisia hairioita tai keskeytyksia paassyt sattumaan. Haastatteluun
vastanneet myyjat ovat toimineet kyseisessa myymaldssa kahdeksasta vuodesta mel-
kein 40 vuoteen saakka, ja jokaisella on vuosien kokemus myyntityésta myos aiem-

pien tyopaikkojen kautta.

4.1 Asenne tyota kohtaan

Asenne tyota kohtaan on haastatelluilla myyijilla kunnossa. Jokainen pitaa tyotaan

mielekkdanad. Haastattelussa kysyttiin tekijoistd, jotka vaikuttavat asenteeseen tyota
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kohtaan, ja yksi haastatteluista vastasi, etta hyva tydyhteisé koostuu hyvista kolle-
goista ja siitd, ettd oma asenne on kohdillaan:
No oma asenne vaikuttaa hyvinkin paljon, tyéyhteisé ja se ensinnd-
kin, ettd on tydyhteisé, eikd ole yksittéistd puurtamista, tyékaverit ja
sellainen positiivinen vire tyéyhteisén kesken — H1
Tuotteet, joita myydaan, koetaan mielekkaaksi ja tyo itsessaan on mielenkiintoista.
Asenteeseen tyota kohtaan vaikuttaa oma sisdinen motivaatio, omat onnistumiset
kaupanteossa, erilaiset kampanjat, jotka nakyvat myos asiakkaille pain ja se, mita
tyoymparistossa tapahtuu. Tyoyhteisda ja tyokavereita pidetaan tarkeana oman viih-
tymisen kannalta. TyOsta pidetdan, koska se on samalla my6s hyvin itsenaista vaikka-
kin tehdaan toita yhdessa. Myymaldssa saa tehda jonkin verran omia paatoksia, ja
koetaan, ettd niskaan ei olla ylemmalta taholta koko ajan hengittamassa, vaikkakin

paineita aika ajoin on.

Haastattelussa kysyttiin, mikd saa nama myyjat pysymaan nykyisessa tyopaikassa ja
vastauksissa kavi ilmi, ettd toita tehdaan tilipaivan takia, mutta siihen kuuluu myds-
kin asiakaspalvelu, ty6ilmapiiri, tyokaverit ja se, ettd kyseessa on siisti sisatyd hyvalla
palkkausjarjestelmalla. Palkkaus koostuu pohjapalkasta, joka taas riippuu siitd, kuinka
paljon myyjalta l16ytyy kokemusta ja toimiiko han osa-aikaisena vai kokoaikaisena

tyontekijana, seka provisiosta, joka taas tulee myyjan omien myyntien kautta.

4.2 Motivaation syntyminen

Motivaatio on tiivistettynda myyjien mielesta tyonmielekkyytta, mahdollisuutta edetd
uralla, mielenkiintoa ja innostusta ty6ta kohtaan, intohimoa ja halua tehda asioita.
Yksi myyjista kiteytti motivaation nain:

motivaatio on, md pitdisi sitd sellaisena tahtotilana sellaiselle tie-
tylle tekemiselle ja suorittamiselle — H2

Haastattelussa huomattiin, ettd oma toimeentulo motivoi paljon myyjia, joten palk-
kausjarjestelmaa pidetaan hyvana. Myos omien tavoitteiden saavuttaminen ja niissa
onnistuminen motivoivat myyijia. Asiakkaat koetaan yhdeksi motivaattoriksi: kun itse

on hyvilla tuulella my6s, asiakkaat innostuvat, ja naissa tilanteissa yleensa paadytaan
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kauppoihin, mika taas motivoi jatkamaan seuraavan asiakkaan kanssa. Jokainen tyo-
pdiva on myos erilainen, mikda motivoi suurempaa osaa myyjista. Suurin osa myyjista
kehittdda myos omia tavoitteita pdiville ja, kun ne saavutetaan, pidetaan sitd moti-
vaattorina siind hetkessa. Osittain motivaatiota osalla myyjista on laskenut verkko-
kaupan kautta tulleista kaupoista saadun provikan poistaminen. Aiemmin verkko-
kauppakaupoista on saatu provisiota, mutta siihen oli tullut muutos. Tyémaara myy-
maldssa on kasvanut, koska verkkokauppaostokset kiertavat myymaloiden kautta.
Verkkokauppa on koko ajan kasvava kohde, mutta myyjat eivat saa tasta "ylimaarai-
sestd” tyosta korvausta, koska se taas vie aikaa myymalassa tapahtuvasta myynnista.
Sisdinen motivaatio myyjilla on siis korkealla, koska ty6 koetaan mielekkaaksi, palk-

kausjarjestelmasta pidetaan paasaantoisesti ja tydilmapiiri on hyva.

Esimies pystyy vaikuttamaan myyjien motivaatioon ja haastattelussa kysyttiinkin
myyjiltd, milld tavoin esimiehesi voisi motivoida sinua enemman tyossasi. Toiveena
yhdella haastateltavalla oli, ettd esimies ottaisi enemman kontaktia ja antaisi pa-
lautetta tehdysta sekd myyntityosta etta muusta tyosta mita myyjat tekevat myyma-
ldssa.
No olemalla helposti IGhestyttédvd esimerkiksi ja auttaisi enemmdn
téissd ja huomiosi sen, et téimd ei ole pelkdstddn myyntityétd vaan
tddlld on paljon muutakin siihen liittyvdd ja se vois joskus antaa sii-
tdkin palautetta. siitd muusta tyéstd, eikd vain pelkilld numeroilla
pelaamista, ettd se huomiotasi enemmdn yksil6tasolla — H4
Positiivista palautetta toivottaisiin saatavan suullisesti ja rakentavaa palautetta
mydskin, mutta kahden kesken. Palautetta kaivataan seka tehdysta myyntityosta,
mutta myOs muusta tyostd, jota myymaldssa tehdaan. Esimiehelta kaivataan myos
enemman apuja ja neuvoja seka henkilokohtaista huomioimista. Myyjat haluaisivat,
ettd heitd ymmarretaan myos ihmisina ja persoonina, eika pelkdstadan numeroina ja
pelinappuloina. Jokaisella on kuitenkin omat tarpeensa ja toiveensa, joita tulisi kuun-
nella. Osalla myyjista nousi myds motivaatiota nostattavana asiana tyontekijan hyvin-
voinnin edesauttaminen ja tietynlainen joustavuus suuntaan ja toiseen, esimerkiksi
tyovuorojen suunnittelussa. Haastattelun vapaassa sanassa tuli hyvin tiivistettyna

vastaus siihen, kuinka esimies voisi johtaa kannustavimmin:
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kaipaisin téhdn hetken motivointiin ja muuhun enemmdn tuota pa-
lautetta ja kommunikointia tddlld, etté toi sdhképostijohtaminen ei
ehkd ainakaan ole minun mieleeni — H5

4.3 Palautteen ja palkitsemisen kulttuuri

Palautteen saamisessa oli hajontaa myyijien valilla. Osa koki, ettd omaa tyota arvoste-
taan ja siita saa riittdvassa suhteessa palautetta. Osan mielesta palautteenanto on
taas vahaista. Myynnista saadaan palautetta, mutta muusta tyosta, jota myymalassa
tehdaan ei saada tarpeeksi kiitosta. Myymalan ulkonadk® ja siisteys on kuitenkin myy-
jienkin vastuulla. Myyjien mielesta kuitenkaan koskaan ei voi saada liikaa palautetta,
varsinkaan positiivista. Negatiivinen palaute haluttaisiin saada rakentavasti, jolloin
saataisiin myods ehdotuksia, miten toimintaa voitaisiin parantaa. Samalla tuli myos
esille, ettd palautteen antaminen tulee tuoda myos esille aidosti. Kyseessa on suh-
teellisen pieni tyoyhteiso, niin haluttaisiin, ettd palaute tulee suullisesti eika rapor-
tissa kahvihuoneen poydalla tai sahkopostin valityksella. Haastattelussa kysyttiin, ko-
keeko myyjat tarkeimpana palautteen, kun se tulee esimieheltd, asiakkaalta vai kolle-
galta. Nama kaikki koettiin tarkeiksi, mutta tarkeimmiksi nousi esimiehelta ja asiak-
kaalta saadut palautteet. Yksi myyjista kokee tarkeimmaksi asiakkaalta saadun pa-
lautteen sen rehellisyyden takia:

kaikilta olisi tdrked saada palautetta, mutta ehkd térkein tulee useimmi-

ten ihan normi arkipdivissd asiakkailta, koska se tulee siiné hetkessd, se

on vdliténtd, aitoo, rehellistd, ettd se tulee siind hetkessd, niin silloinhan
se on se, josta sd saat sitd lisépotkua — H3

Asiakkaalta saatu palaute koetaan tarkedksi, koska se tulee siind hetkessa ja se on
aidosti esitettya ja siitd saa lisdd motivaatiota tehda toita. Esimiehelta tullut palaute
taas lisda tunnetta siita, etta tehtya tyota ja onnistuneita kauppoja arvostetaan. Kol-
legoiltakin saatu palaute tuntuu myyjista hyvalle, mutta siina koettiin parantamisen
varaa parin myyjan mielesta. Myyjien pitaisi heidan mielestdan enemman kehua tyo-
kaveria, kun han onnistuu ja auttaa toista, jos on vaikea tilanne. Provisiopalkkausta

itsessdan pidetaan jo palkitsevana, koska omalla tyolla pystyt vaikuttamaan palkan
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suuruuteen. Palkitsemisessa nousi esille, etta pienet myymalan sisdiset kilpailut olisi-
vat suurimman osan mielesta kannustavia. Palkinnon ei tarvitsisi olla suuri, ja kilpai-
lun tulisi olla sellainen, jossa kuka vain voi voittaa. Tallaisen kilpailun ajanjakso olisi
hyva olla 1-2kuukauden valein, niin innostus pysyisi ylla. Myos aineeton palkitsemi-
nen, kuten kehut ja kiitos palkitsisi myyijia. Palkitsemisen ei tarvitse valttamatta olla
aina kilpailu, vaan joku onnistuu hyvin tydssaan, oli se sitten hyva kauppa tai onnistu-
nut esillepano, niin niistakin voisi palkita. Myyja on kuitenkin luonteelta aina hieman
kilpailuhenkinen, niin pienet myymalan sisaiset kilpailut saattaisivat nostattaa hy-

vassa mielessa ilmapiiria ilman, ettd kukaan pahoittaisi mieltdan.

4.4 Myynnin tavoitteet

Myymalan ja myyjien omien tavoitteiden ja kehityskohtien tiedostamisessa oli suuria
heittoja. Osa tiesi omat tavoitteet, osa ei ja osa tiesi hyvinkin myymalan tavoitteet,
kun taas osalla ei ollut niista tietoa. Tassa kohtaa olisi hyva siis kerrata ja listata ta-
voitteet ja kehityskohdat, koska kun tavoitteet tiedetdan, on ne helpommin saavutet-
tavissa. Tavoitteiden lapikdynnissakin oli myds hajontaa. He, jotka tiesivat tavoitteet,
olivat sitd mielta, etta ne kaydaan tarpeeksi usein lapi, kun taas he, jotka niita eivat
tienneet, haluaisivat useammin tavoitteiden lapikdynnin. Osa toivoi myds saannolli-
sempaa palaverikulttuuria, jossa keskusteltaisiin kasvotusten kehityskohdista ja ta-

voitteista.

Sahkopostin kautta ilmoitettuja tilastoja ei koeta niin tarkedksi. Koettiin, ettd henkilo-
kohtaisia palavereja esimiehen kanssa olisi hyva olla kerran kuukaudessa ja yhteisia
myymaldpalavereja noin kolmen kuukauden valein. Esimiehen kanssa kayty keskus-
telu olisi vain omien lukujen lapikdaymista ja tavoitteiden asettamista. Sekin antaisi li-
sapotkua tyon tekemiseen, kun joku toinen on kertomassa tavoitteet. Myymalapala-
vereissa kaytdisiin taas laajemmin lapi myyntejd, onnistumisia ja epdonnistumisia ja
tulevia tavoitteita. Henkilokohtaisten palaverien ei tarvitsisi olla pitkid vaan kaytan-
nossa pienia jutteluhetkia siita, missa on onnistuttu ja missa on parannettavaa. Esi-
miehen kautta olisi hyva olla jokin tavoitekohta joka kuukaudelle, ndin myyjatkin ym-
martdvat, ettd heidan tekemisestdnsa ollaan aidosti kiinnostuneita ja heita halutaan

auttaa parhaisiin mahdollisiin tuloksiin. Myymaldpalaverit ovat taas hyvaa kertausta
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sille, mita on saavutettu ja missa voidaan yhdessa parantaa. Kun palaverissa asete-
taan tavoitteet, on niitd seurattava aina seuraavaan palaveriin saakka, jolloin kay-
daan lapi se onnistuuttiinko, vaiko ei. Tarkeda on, etta jokainen tyontekija tietaisi ja
ymmartaisi, mitd omalla kohdalla tdma tavoitteiden saavuttaminen tarkoittaa ja mita
konkreettista sen eteen on tehtava. Tavoitteita ei kannata asettaa, jos niita ei haluta

seurata sadnnollisesti, vaan ne unohdetaan heti palaverin jalkeen.

5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tutkimuksen kysymykset olivat seuraavat: Mistda myyjan oma moti-
vaatio ja asenne kumpuaa? Milla tavoin myynnin johtaja voi vaikuttaa myyjan moti-
vaation kasvuun ja sen ylldpitoon? Millainen palaute ja palkitseminen vaikuttaa myy-
jan motivaatioon? Kaikkiin naihin kysymyksiin saatiin hyvia vastauksia haastattelun

kautta.

Tutkimuksessa huomattiin, ettd myyijien positiivinen asenne ty6ta kohtaan juontaa
juurensa tyoyhteisOsta ja sielld vallitsevasta hyvasta tyoilmapiiristd. Kauemminkin
toissa olleet eivat halua vaihtaa tydpaikkaa, koska tyokavereiden kesken ei ole han-
kaluuksia. Myos palkkausjarjestelmalla on suuri merkitys tydssa viihtymisen kannalta.
Myyjat kokevat, etta pohjapalkka ja provisio on hyva jarjestelma. Provikan kautta voi
omalla toiminnalla vaikuttaa palkan suuruuteen, ja se motivoi tekemaan asiakkaiden
kanssa enemman to6itd, kun maaliin saadut kaupat nakyvat palkkapdivana omassa ra-
hapussissa. Palkkausjarjestelma on myos asiakkaiden kannalta hyva, koska myyjilla
on motivaatiota palvella heita, koska tietdvat saavansa siita itselleen palkkaa. Perus-
kuukausipalkalliset myyjat taas eivat saa myynneista tai lisimyyntituotteista mitaan
lisapalkkioita, joten motivaatio ei ole niin korkealla tehda myyntia. Toki asiakaspal-
velu on asia erikseen, kun asiakasta neuvotaan ja palvellaan tuotteiden kanssa. Myy-
tavilla tuotteilla on myds suuri merkitys siihen, kuinka mielekkaaksi myyjat kokevat
tyonsa. Kun myyja uskoo tuotteisiin, nakyy se myos asiakkaalle pain, jolloin asiakas
voi ostaa tuotteen hyvilld mielin tietden, etta on tehnyt hyvan paatdksen. Erilaiset

kampanjat ja alemyynnit vaikuttavat myoskin myyjien motivaatioon: kun tuotteet ja



23

alennukset vaihtuvat on, myyjankin mukavampi tehda myyntia, kun paivat ovat eri-
laisia. Myyijilla on my0s suuri sisdinen motivaatio tehda myyntia, mika kertoo halusta
onnistua ja saada tulosta aikaan. Myyjat ymmartavat motivaatiotekijoita ja sen, mista
oma motivaatio kumpuaa. Jokaisella tyossa kayvalla varmasti suurin motivaattori on
tyosta saatu palkka. Palkan jalkeen tulevat muut asiat, kuten tydssa viihtyminen, asi-
akkaat, tyosuhde-edut ja onnistumiset. Myyjien itse itselleen asettamat tavoitteet
esimerkiksi pdivakohtaisesti toimivat hyvina motivaattoreina. Kun paivan paatteeksi
huomaa, etta on onnistunut, voi hyvilla mielin [ahtea viettdamaan vapaa-aikaa. Jos
taas paiva onkin ollut huonompi, pitaa keksia uusi motivaattori seuraavalle paiville ja
yha suuremmin Idhtea tavoittelemaan sita. Se, ettd myyjat joutuvat tekemaan tyota,
josta eivat saa lisdpalkkaa, ymmarrettavasti harmittaa, kun aiemmin siitd on mak-
settu lisdpalkkiota. Tassa tapauksessa verkkokaupan kaupoista saaduista tuloista on
maksettu provisiota, mutta enda ei makseta. Kun verkkokauppatoiminta kasvaa, se
tuo myds myymaloéille lisatyota. Verkkokauppakaupat kulkevat myymalan lapi asiak-
kaille, ja myyjat ovat varastohenkilékunnan lisaksi niita, jotka tekevat tyota sen
eteen, ettd asiakas saa tuotteensa. Verkkokaupan sopimuksien lapikdyminen tai pe-
ruutuksien tekeminen vie myyjalta aikaa myymaladssa tehtavasta tyosta, josta ne ra-

hat palkkapaivaa varten tehdaan.

Myyija tarvitsee omien tavoitteidensa lisaksi ulkopuoliselta tulleita tavoitteita. Esimie-
hen asettamat tavoitteet ruokkivat vain lisdd myyja motivaatiota, koska ihminen ei
halua epaonnistua. Myyjalla on halu nayttaa, etta han kylld onnistuu tassa. Tavoittei-
den asettaminen kuuluu myyntityéhon, koska aina taytyy olla jokin asia, jota tavoitel-
laan. Tavoitteita tulee olla myymalakohtaisesti, mutta myods jokaiselle myyjalle
omansa. Kaikki myyjat ovat erilaisia erilaisine tarpeineen ja toiveineen, joten tavoit-
teet ja kehityskohdat tulisi asettaa jokaista myyjaa kuuntelemalla. Myyjatkin ovat ih-
misia ja erilaisia persoonia, joten heita tulee kasitella myos sellaisina, ei ainoastaan
yrityksen pelinappuloina, joilla on omat numeronsa tulostaulukossa. Tavoitteet tulee
olla selkeita ja helposti ymmarrettavissa, ja jokaisen myyjan tulee tietaa konkreetti-
sesti mita pitda tehda, jota niihin paastaan. Palaverien saannollisyys lisaa tietoa siita,
missd myymalda menee tavoitteiden kanssa ja missa myyja itse menee. Toki myyja it-

sekin tiedostaa omat onnistumiset ja epaonnistumiset, mutta tulosten lapikaynti esi-
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miehen kanssa on vain positiivinen asia, jolloin myyjakin tietda, ettd hanen myynte-

jaan ja tyotaan seurataan. Myyntitydssa tarvitaan myyjan omaa sisaista motivaatiota,
mutta se ei aina riitd, jolloin esimiehen tulee olla kartalla myyjiensa tekemisista ja tu-
loksesta ja puututtava niihin. Myynnissa haetaan aina huipputuloksia, joten myynnin

johtajan tulee mydskin tehda saanndllisesti toita sen eteen, etta ne saavutetaan.

Palautteen antaminen on todella tarkeaa tydssa kuin tyossa. Se kertoo siita, kuinka
tyontekija on onnistunut tai missa olisi parannettavaa. Palauteen tulisi olla aitoa ja
rehellistd, ja se tulisi kertoa kasvotusten. Kun tyontekija saa palautetta, han myds ko-
kee, ettad tehtya tyota ja hanta itsedan arvostetaan. Kun tyoskennelldaan myymalassa,
on siellda myyijilla paljon muutakin tyotd, kuin palvella asiakkaita. Toki asiakaspalvelu
ja myynti menee kaiken edelle aina, mutta myyja haluaa kuulla kiitosta myds siita
tyostd, jota muuten on tehnyt sen eteen, ettda myymala on edustuskuntoinen. Tuot-
teiden hyllytykset, esillepanot ja hinnoittelut vaikuttavat siihen, ostaako asiakas. Kun
tuotteet ovat houkuttelevasti esilla, asiakas kiinnostuu ostamaan. Tama on tyota,
jota myyja tekee myynnin lisdksi myymalassa, ja se on myos tarkea osa asiakastyyty-
vaisyytta. Palautetta ei voi saada koskaan liikaa ja sen antamisen tulisi olla normaali-
kaytanto tyopaikoilla. Kun palautekulttuuri toimii, se kohentaa jokaisen tydmotivaa-
tiota ja arvostusta tyota kohtaan. Palaute tulisi aina kertoa suullisesti. Positiivisen pa-
lautteen voi antaa muiden kuullen tai koko henkilékunnalle yhta aikaa, mutta jos pa-
laute on negatiivista, tulisi se kertoa rakentavasti ja henkilokohtaisesti. Kun palaute
on vain lapulla tai sdhkodpostissa, se on vain sanoja, joilla ei ole suurta merkitysta
tyontekijalle. Kun palaute saadaan aidosti esimiehen, kollegan tai asiakkaan suusta,

sita arvostetaan ja silloin sen merkitys on sanoin kuvaamaton.

6 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli lisdata ymmarrysta erilaisista motivaatiotekijoista myyjilla ja
kuinka myynnin johtaja voi vaikuttaa myyjien motivaatioon, ja olla mukana nostatta-
massa sitd. Tutkimuksessa paastiin oletettuihin tavoitteisiin ja saatiin vastaukset tut-

kimuskysymyksiin. Saatiin ymmarrystda myyjien motivaation syntymisesta, palautteen
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ja palkitsemisen tarkeydesta ja siitd kuinka myyjat toivovat, etta heita kannustettai-
siin tyossaan. Tutkimus toteutettiin lopullisen aikataulu suunnitelman mukaisesti, jo-
ten aikaa jai aiheeseen perehtymiseen ja tutkimuksen tarkkaan toteuttamiseen. Tut-

kimus onnistui niin kuin aloittaessa oli suunniteltu.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu ehedsti motivaatiosta palautteen ja
palkitsemisen kautta motivoivaan myynninjohtajaan. Tutkimuksessa kaytettiin tuo-
retta ja luotettavaa teoriaa. Teoriassa olisi voinut kayttda vield laajemmin kansainva-
lisid lahteita ja tutkia aihetta hieman syvemmalta. Kuitenkin kirjoitettu teoria antaa
hyvan lahtdékohdan aiheista ja antaa lukijalle perustiedon siitd mita tutkimuksessa
tarvittu teoria pitaa sisallaan. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on linjassa saatu-
jen tutkimustulosten kanssa. Teoriassa asiat oli kerrottu samalla tavalla, mita kentalla
olevat myyjatkin ajattelivat. Tutkimuskysymyksiin saatiin onnistuneet vastaukset tut-
kimustuloksien kautta ja tutkimuksessa saatu tieto vahvisti jo olemassa olevaa teo-

riaa.

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa on aina muuttuvia tekijoita, tutkija, tutkittava asia ja eri
menetelmat. Se mita menetelmaa tutkija paattaa kayttaa vaikuttaa aina tutkimuksen
lopputulokseen. Tutkimusprosessia pitda tarkastella koko matkan ajan, jotta valtyt-
taisiin turhilta virheilta ja saataisiin mahdollisimman oikeaa tietoa. (Kananen 2008,
121-122.) Tutkimuksen reliabiliteetin vahvistamiseksi on tehty dokumentointia tutki-
muksen eri vaiheissa, mika mahdollistaa tutkimuksen toistettavuuden. On kuitenkin
otettava huomioon, ettd tehty teemahaastattelu on altis muutoksille, kun aika ja ym-
paristd muuttuu. Haastateltavan vastaukset ja ndkemykset asioista saattavat muut-
tua, kun aika ja paikka ovat erilaiset. Haastateltavan vastauksiin vaikuttavat erilaiset
hairidtekijat, mita ymparilla tapahtuu. Esimerkiksi tyopdiva ennen haastattelua tai ti-
lanteen jannittavyys voi my0ds vaikuttaa saatuihin vastauksiin. Haastattelutilanne kui-
tenkin pyrittiin rakentamaan turvalliseksi ja luotettavaksi, jotta haastateltava pystyi
antamaan mahdollisimman todenmukaisia vastauksia. Tutkimuksessa on otettava
huomioon myos erilaiset virheet, mita on voinut kdyda esimerkiksi tulosten tulkitse-
misessa. Tutkijoita on ollut vain yksi ja tuloksia on arvoitu omakohtaisesta nakokul-
masta. N&in ollen ei voida olettaa, ettd tutkimus tulokset pysyisivdt samana, kun tut-

kimus toistettaisiin, vaikkakin dokumentointi on tehty huolellisesti.
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Tutkimuksen validiteetissa eli sisdllon tarkoituksenmukaisuudessa onnistuttiin osit-
tain. Itse tutkimus on tarkoituksenmukainen, kun vertaa sité kirjoitettuun teoriaan.
Teemahaastattelurunko olisi voinut yhdistda asenteen ja motivaation osittain saman
luvun alle, koska ne miellettiin haastattelutilanteessa samanlaisiksi asioiksi. Kuitenkin
haastattelu sai positiivista palautetta sen yksinkertaisuuden ja loogisen rakenteen ta-

kia, vaikkakin osittain saatiin samoja vastuksia asenteen ja motivaation kohdalla.

Taman tutkimuksen pohjalta jatkotutkimukset voisivat kasitella sita, minkalainen pa-
laute ja palkitseminen tehostaa myyntia parhaiten. Voitaisiin kdytanndssa tutkia eri-
laisten palkitsemisen ja palautteen keinojen vaikutusta motivaation nousuun. Vaikka-
kin vaikutusten tutkiminen onkin haasteellista. Aihetta voisi my0s tutkia esimiehen
ndakokulmasta. Kuinka esimiehet kokevat oman tyonsa panostuksen myyjien motivaa-
tiossa ja tekemisessa. Myynti ja motivaatio on kaikin puolin laaja aihe, joita voidaan

tutkia eri nakokulmista.
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Liitteet

Liite 1 Teemahaastattelurunko

Haastattelurunko

Perustiedot

Kuinka kauan olet toiminut myyjand t&man hetkisessd tydpaikaszasi?

Onkao sinulla siempaa kokemusta muista yrityksistad?

Asenne

Kuinka mielekkiaksi koet tydsi?
Mitka tekijit vaikuttavat asenteeseesi tydta kohtaan?
Mlitka tekijit saavat sinut pysymadn nykyisess3 tydssdsi?

Motivaatio

Mita mielestasi on motivaatio?
Mik3 sinua motivoi tydss3si?

Mill3 tawoin esimishesi voisi motivoida sinua enemman tyoss3siy

Palaute ja palkitseminen

Saztko mielestisi tarpesksi palautettas tekem3stasi tybstd?
Mill3 tawvoin toivoisit, ettd sinua palkittaisiin tyGss3si? (Aineston j2 aineellinen
palkitzeminzn)

Koetko tirkeimpEni kollegaltasi, ezimieheltazi vai asizkkaslta saadun palauttesn?
Miks=i?

Tavoitteet

Tied3tka omat ja myymalan tavoittest ja kehityskohdat?
Kaydddnko tavoitteita mislestdsi tarpesksi useasti 13pi?
Kuinka wussin haluzisit tietdd omat lukusi ja uudet tavoittest?

Vapaa sana

Onko sinulla kysyttivad tai sanottavaa aihesseen liittyen?
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