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1 JOHDANTO 

Mika Rubanovitsch (2020, 27) kirjoittaa, että moderni johtaja on utelias, joka osal-

listaa ja motivoi alaisiaan yhteisten tavoitteiden ja tulosten saavuttamiseen kilpai-

lijoitaan nopeammin. Hän ymmärtää tiiminsä ja yksilöidensä vahvuudet, osaa 

motivoida ja auttaa heitä ymmärtämään itseään. Johtajuus on tunnetyötä ja esi-

merkin näyttämistä, ei vain sanoja. 

Työskentelen tällä hetkellä asiakkuuspäällikkönä rakennusalan yrityksessä nel-

jättä vuotta. Myynnillisissä tehtävissä olen työskennellyt kohta seitsemän vuotta. 

Työurani aikana minulla on ollut toisistaan poikkeavia myyntijohtajia, olen ollut 

osa monen kirjavia myyntitiimejä sekä olen kokenut myyntityössäni onnistumisia 

ja haasteita. Viikoittaiset tiimi- ja yksilöpalaverit ja myyntivalmennukset ovat tul-

leet tutuksi ja tuloksia on seurattu. Nämä ovat asioita, joita lähes jokainen myyn-

nin parissa työskentelevä on kokenut. Tässä työssä pääroolin saavat kuitenkin 

myyntijohtajat, olivat he sitten joukkojaan edestä rautaisella otteella johtavia pääl-

liköitä tai empaattisia kannustajia. Valitsin aiheen omien kokemusteni pohjalta, 

josta voivat ottaa oppia niin nykyiset kuin tulevat myyntijohtajat. 

Opinnäytetyössä selvitetään, millainen on moderni myyntijohtaja. Päätutkimus-

kysymyksen lisäksi selvitetään, miten nykypäivän myyntitiimejä ja ihmisiä johde-

taan, mitä haasteita nykypäivän myyntijohtamiseen sisältyy ja miten niitä ratkais-

taan, miten yksilöitä ja myyntitiimiä ja niiden toimintaa tänä päivänä kehitetään ja 

miten onnistumisiin ja epäonnistumisiin reagoidaan. Opinnäytetyö toteutetaan 

laadullisena tutkimuksena. 

Kun halutaan tutkia ihmisten toimintaa, kokemuksia ja käsityksiä, on haastattelu 

siihen hyvä keino. Tutkimushaastattelun avulla tuotetaan tietoa ja aineistoa tutki-

musongelman ratkaisemiseksi. Haastatteluihin valmistautuminen on tärkeää, 

koska kysymysten muotoilulla, tyylillä, haastattelutilanteen organisoimisella ja 

haastattelijan aktiivisuudella voi olla merkitystä haastateltavien vastauksiin. 

Haastattelut jaetaan strukturoituihin ja puolistrukturoituihin, ja niiden tyyppejä 

ovat teemahaastattelut, asiantuntijahaastattelut, ryhmäkeskustelut tai -haastatte-

lut, virikehaastattelut, kävelyhaastattelut ja puhelinhaastattelut. (Hyvärinen, Suo-

ninen & Vuori 2021.)  
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Tässä työssä tutkimusaineiston hankkimiseen käytetään teemahaastattelua, joka 

on yksi laadullisen haastattelun perustyyppi (Juhila 2021). Teemahaastattelussa 

kysymysten asettelu sekä haastateltavien vastaukset ovat vapaamuotoisia, joka 

mahdollistaa luontevan keskustelun valituista teemoista (Hyvärinen ym. 2021). 

Teemahaastattelun runko rakennetaan tutkimuskysymysten avulla (Juhila 2021). 

Työssä päädyttiin käyttämään teemahaastattelua, koska tutkimuskysymykseen 

haetaan vastauksia myyntijohtajien omasta toiminnasta ja kokemuksista. Heidät 

nähdään tutkimustilanteessa subjektina, eli heillä on mahdollisuus antaa heitä 

koskevia vastauksia mahdollisimman vapaasti, jolla he luovat tutkimukselle mer-

kityksen (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2016, 205). Haastateltavien henkilöllisyys 

ja työnantaja salataan. Heistä julkista tietoa ovat ainoastaan ikä, titteli sekä työ-

kokemus nykyisestä työtehtävästä vuosina. Haastateltaville annetaan henkilö-

kohtainen tunnus, josta heidän sanomansa tunnistaa. 

Analyysimenetelmänä työssä on teemoittelu. Teemoittelu on laadullisten tutki-

musten yksi analyysimenetelmistä, jota voidaan pitää yhtenä sisällönanalyysin 

muodoista. Teemoittelu helpottaa tutkimuksen kannalta keskeisten asiakokonai-

suuksien hahmottamista. Teemoittelu tehdään haastattelun vastausten perus-

teella ja aineistosta pyritään saamaan esiin pääteemat. (Juhila 2021.) Ennen kuin 

teemoittelua voidaan tehdä, tulee haastatteluaineisto litteroida. Litterointi tarkoit-

taa haastatteluaineiston muuttamista tekstimuotoon. Litteroitaessa on myös tär-

keää säilyttää haastateltavien lausumat ja niiden merkitykset. (Vilkka 2021, 137–

138.) 

Tietoperusta on rakennettu siten, että luvussa kaksi käsitellään myynnin johta-

mista, jossa määritellään myynnin johtaja, hänen tehtävänsä, miten myyntiä, 

myyntitiimiä ja yksilöitä johdetaan, myynnin johtamisen haasteita, myyntitiimin ja 

yksilöiden kehittämistä johtamisen näkökulmasta sekä miten onnistumiset ja ke-

hittyminen palkitaan. Luvussa kolme käsitellään modernia myynnin johtamista, 

eli millainen on moderni myynnin johtamiskulttuuri, miten teknologia tukee myyn-

nin johtamista ja miten nykypäivän ihmisiä johdetaan. 
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Aihe on rajattu koskemaan nykypäivän myyntijohtajuutta, koska johtajuus käsit-

teenä on liian laaja yhteen opinnäytetyöhön, ja koska opinnäytetyö toimii op-

paana nykyisille ja tuleville myyntijohtajille, tulee tiedon olla tuoretta. Vanhentunut 

tieto ei palvele tutkimuksen tavoitteita.   
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2 MYYNNIN JOHTAMINEN 

2.1 Myynnin johtaja ja johtamisen roolit 

Sanonta ”kukaan ei ole seppä syntyessään” pätee myös myynnin johtajiin. Toi-

silla halu johtaa tulee luonnostaan, toiset joutuvat tekemään töitä roolinsa omak-

suakseen. Menestykseen vaaditaan kuitenkin taipumusta ja tahtoa. (Ru-

banovitsch & Aalto 2007, 20.) Johtaminen on kuin buffetpöytä, jonka ainekset 

koostuvat eri johtamismalleista ja menetelmistä (Ristikangas & Ristikangas 2019, 

18). Hyvä myyntijohtaja on monipuolinen, joka kantaa vastuun yrityksen liiketoi-

minnasta, myyjistä, asiakkuuksista, kasvusta ja kannattavuudesta. Hän varmis-

taa liiketoimintastrategian toteutumisen, toiminnan laadun säilymisen ja kehityk-

sen. Hänen tehtävänsä on määrittää tavoitteet ja saada myyjät työskentelemään 

niiden saavuttamiseksi. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 37.) 

Myyntijohtaja on menestyksekkään liiketoiminnan ohella vastuussa myyjiensä 

suoriutumisesta, kehityksestä ja hyvinvoinnista. Hänen tulee tasapainottaa muita 

työtehtäviään, jottei hän laiminlyö johtamistehtäviään. Uskottavalla ja johdonmu-

kaisella myynnin johtajalla on vahva strategia ja järjestelmälliset toimintatavat. 

Kehittäessään alaistensa toimintaa tulisi myyntijohtajan tarkastella kriittisesti 

myös omaa toimintaansa. Esimieheen tyytymättömät työntekijät eivät välttämättä 

anna suoraa palautetta ja saattavat mieluummin jopa irtisanoutua. (Rubanovitsch 

& Aalto 2007, 20–21.) 

Yrityksen tärkein voimavara on sen työntekijät. Myyntijohtajan tehtävä on saada 

ulosmitattua myyjiensä osaaminen ja motivaatio sekä arvostus myyntityötä koh-

taan. Hänen tulee tukea ja kehittää alaisiaan ja saada heidät työskentelemään 

yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Myyjä ei ole yksin vastuussa mahdolli-

sesta tehottomuudestaan, vaan myyntijohtajan on edellytettävä myyjiltään oma-

aloitteisuutta ja annettava käyttöön tarvittavat työkalut hyvien tulosten saavutta-

miseksi. Onnistumiset ruokkivat työmotivaatiota, mutta sen ylläpitäminen vaatii 

jatkuvia ponnisteluja. Tähän yhtenä ratkaisuna on kyetä tarjoamaan jatkuvasti 

haasteita alaisilleen. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 22.) 

Myynnin johtajan tulee toimia inspiraation ja hyvän työilmapiirin lähteenä omalla 

esimerkillään näyttämällä intohimoa ja levittämällä sitä ympärilleen. Esimieheen 
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kohdistuu odotuksia ja hänellä on paljon vastuuta, mutta hänen ei pidä unohtaa 

persoonaansa. Ammatillisen roolin ja persoonan välille tulee löytää tasapaino. 

Tittelillä johtavat esimiehet toimivat korostetun muodollisesti, kun taas moni aloit-

televa myyntijohtaja pakoilee johtotehtäviään kaveeraamalla alaistensa kanssa 

pyrkien miellyttämään heitä. Tietyn etäisyyden pitäminen myyjiin on tärkeää, jotta 

puolueettomuus, asiallisuus ja tasapuolisuus säilyvät. Myyntijohtajan tulee olla 

itsevarma ja päättäväinen ja hänen tulee uskaltaa ottaa johtajan rooli. Hän ei saa 

olla myyjiensä johdateltavissa, mutta hänen tulisi kuitenkin kuunnella heidän mie-

lipiteitään ja pyytää ratkaisuehdotuksia. Lopulliset ratkaisut ja päätökset tekee 

kuitenkin myyntijohtaja ja hän kantaa niistä myös vastuun. (Rubanovitsch & Aalto 

2007, 23–24.) 

Menestyvä ja valmentava myyntijohtaja jakaa vastuuta, kykenee avoimeen ja 

luottamukselliseen vuorovaikutukseen, mutta on tarvittaessa tiukka ja vaativa esi-

mies. Hän tuntee myyjänsä ja heidän työnsä ja haluaa kehittää heitä. Hänen tulee 

kuunnella, kannustaa, kiittää ja tukea myyjiään. Alaisia ei saa suosia, eikä heistä 

saa puhua pahaa. Myynnin johtajalta vaaditaan oikeustajua ja selkeitä linjauksia, 

lisäksi hän arvostaa myyjiään ja sietää erilaisuutta. Johtajakin on ihminen, joka ei 

tiedä tai osaa kaikkea, mutta tarvittaessa voi kääntyä alaistensa puoleen ilman 

pelkoa auktoriteetin menettämisestä. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 24–25.) 

Esimiehellä voi olla hankaluuksia esimerkiksi itseään kokeneempien alaisten joh-

tamisessa, mutta hänen täytyy määrätietoisesti pyrkiä parantamaan ilmapiiriä 

muun muassa huomioimalla, kannustamalla, tunnustamalla ja osoittamalla luot-

tamusta myyjiensä osaamiseen. Myyntijohtajalta vaaditaan taitoa toimia ihmisten 

kanssa ja hän on riippuvainen myyjiensä motivaatiosta ja tuloksesta. Esimiehen 

tulee olla suunnitelmallinen ja järjestelmällinen, koska häneltä vaaditaan yleensä 

toiminnan suunnittelua, tavoitteiden määrittelyä, seurantaa, sitouttamista, resur-

sointia, rekrytointia, perehdytystä ja koulutusta. Myynnin esimies valmentaa, or-

ganisoi, arvostelee, visioi, tarkastelee kokonaisuuksia ja kantaa kokonaisvastuun 

myyntitiiminsä toiminnasta. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 25.) 

Myyntijohtajalla tulee olla aito omanlainen johtamistyylinsä, joka tulee hänelle 

luontevasti ja laskelmoimatta. Alaiset oppivat tuntemaan hänen johtamistyylinsä, 
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jolloin syntyy luottamus. Esimies ei voi käyttäytyä kuten hän olettaa muiden toi-

vovan käyttäytyvän. Jatkuvasti johtamistyyliään vaihtava johtaja aiheuttaa alai-

sissaan hämmennystä ja murentaa luottamusta. Esimiehellä tulee olla myös rea-

listinen kuva itsestään, osaamisestaan ja rajoitteistaan sekä halu kehittää omia 

heikkouksiaan. Hänellä tulee olla terve itsetunto, eikä hän koe alaisiaan uhaksi. 

(Rubanovitsch & Aalto 2007, 26–27.) 

Myynnin johtajalla tulee olla kyky järjestellä omat tehtävänsä, jakaa resursseja 

sekä delegoida. Esimiehen tulee uskaltaa jakaa vastuuta eikä puuttua yksityis-

kohtiin myyjien työssä. Yrittämällä tehdä alaistensa työt esimies viestii epäluotta-

muksesta, joka saattaa heikentää työmotivaatiota. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 

27–28.) 

2.2 Myyntiprosessin johtaminen 

Myyntiprosessi tarkoittaa toimintamallia, miten myyntitiimissä tai -organisaatiossa 

myyntiä tehdään, joka on suunniteltu, toteutettu ja arvioitu. Myyntiprosessin joh-

taminen koostuu suunnittelun johtamisesta sekä myynnin toimeenpanon johtami-

sesta. Myynnin suunnitteluun kuuluu osana myyntistrategian laatiminen. Myynti-

strategian ja markkinatiedon pohjalta segmentoidaan asiakkaat, mikä auttaa re-

surssien kohdentamisessa. Myynnin suunnittelu pitää sisällään myös asiakas-

kohtaisten toimintasuunnitelmien tekemisen sekä potentiaalisten asiakkaiden 

prospektoinnin. Myynnin toimeenpanon johtamisessa tarkastellaan mikä myyn-

nin onnistumisen suhde on työn määrään ja mitä se vaatii osaamiselta sekä mitä 

tarkoitetaan asiakkaan kohtaamisella osana myyntiprosessia. (Nieminen & Tom-

peri 2008, 73–74.) 

Menestyäkseen myynnissä tulee se olla hyvin suunniteltu. Suunnittelun merkityk-

sen ymmärtäminen ja sille kuuluvan ajan löytäminen ovat myyntityön suurimpia 

haasteita. Myynnin suunnittelun keskeisimmät teemat ovat myyntistrategia, asia-

kassegmentointi sekä asiakaskohtaiset toimintasuunnitelmat. (Nieminen & Tom-

peri 2008, 75.) 

Myyntistrategia koostuu strategisista valinnoista, joiden avulla pyritään saavutta-

maan kannattavaa kasvua ja menestystä. Näitä ovat markkinatuntemuksen hyö-



12 

 

dyntäminen, myyntiorganisaation rakenne ja koko, henkilöstö ja osaamisen ke-

hittäminen sekä myynnin prosessit ja järjestelmät. Markkinatuntemuksen hyödyn-

tämisen tarkoituksena on kohdentaa toimintaa tarjoamalla oikeita tuotteita, pal-

veluita ja ratkaisuja oikeille asiakkaille. Sen avulla laaditaan myös suunnitelmia, 

löydetään uusia kohderyhmiä sekä uusia tarpeita. Myyntiorganisaation rakentee-

seen liittyy myyntiorganisaation alueellinen ja markkinallinen jako sekä myyntior-

ganisaation koko. Henkilöstöön ja osaamisen kehittämiseen liittyy rekrytointi, mo-

tivaatio, sitoutuminen, myynnin johdon rooli ja valmentava johtajuus sekä myyjien 

tekemisen taso ja suorituskyky. Tehdäkseen tuottavaa tulosta on henkilöstön 

koostuttava oikeanlaisista ihmisistä, joilla on oikeanlaista osaamista. Jotta myyjät 

onnistuisivat tehtävässään, tulee heillä olla käytössään tehokkaat järjestelmät ja 

prosessit. Prosessit mahdollistavat yhteistyön organisaation muiden toimielinten 

kanssa ja järjestelmät (esimerkiksi CRM) tukevat tehtävien suorittamisessa. (Nie-

minen & Tomperi 2008, 75–76.) 

Asiakassegmentointi tarkoittaa yrityksen asiakkuuksien asemointia myynnin re-

surssien optimaaliseksi kohdentamiseksi. Toisin sanoen se on myynnillisten voi-

mavarojen suuntausta ennalta määritettyyn asiakasryhmään. Asiakkaat voidaan 

ryhmitellä koon, toimialan, maantieteellisen sijainnin, ostokäyttäytymisen sekä 

markkinaosuuden mukaan. Segmentoinnin avulla markkinoilta pystytään poimi-

maan mahdolliset tavoiteasiakkuudet, eli mihin kannattaa kohdistaa resursseja. 

Myyntijohtajan vastuulla on huolehtia, että myyjät hyödyntävät segmentointia 

työssään päivittäin, kohdentaen näin heidän ajankäyttöään. (Nieminen & Tomperi 

2008, 77–80.) Rubanovitsch (2020, 149–150) toteaa, että perinteinen asiakas-

segmentointi ei enää riitä. Kuluttajat muodostavat brändiheimoja ja arvoperusteet 

ovat kasvattaneet merkitystään päätöksenteossa. Tietoa asiakkuuksista tulisi ke-

rätä yksilötasolla eli täysin personoidusti. Tällöin segmentin koko olisi enää yksi 

asiakas. 

Asiakaskohtainen toimintasuunnitelma on konkreettisesti suunnitelma, miten ja 

millä toimenpiteillä ja aikataululla myyntityö tehdään. Toimenpiteitä ovat muun 

muassa myyntitapaamiset, edustukset, yritysesittelyt, myyntineuvottelut, tarjouk-

sen laatimiset sekä kaupan päättämiset. Asiakassuunnitteluun kuuluu sidosryh-

mäanalyysin tekeminen. Hankintapäätökseen voi osallistua useampi henkilö tai 
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ryhmä, jolloin sidosryhmäanalyysin avulla kartoitetaan kaikki asiakkaan henkilöt, 

jotka vaikuttavat hankintapäätökseen. (Nieminen & Tomperi 2008, 81–82.) 

Prospektointi tarkoittaa uusien potentiaalisten asiakkaiden etsimistä markkinoilta. 

Se on siis kohderyhmämarkkinoiden kartoittamista ja analysointia. Prospektointi-

prosessi on yleensä kolmivaiheinen: kartoitus, karsinta ja valinta. Kaikilla toi-

mialoilla ei prospektointia tehdä lainkaan, mutta usein on kyse myös riittämättö-

mästä panostuksesta uusasiakashankintaan. (Nieminen & Tomperi 2008, 83.) 

Prospektoinnin tavoitteena on tehostaa myynnin ajankäyttöä ja suunnata ener-

giaa ja myynnillisiä toimenpiteitä oikeisiin asiakaskandidaatteihin. Usein myynti-

prosessin haasteet johtuvat huonosta prospektoinnista missä myyjät keskittyvät 

pienen kaupallisen potentiaalin asiakkaisiin. Prospektointia voikin kutsua kaupal-

liseksi kompassiksi, joka ohjaa myyjät oikeiden asiakkaiden luokse. (Kenner & 

Leino 2020, 59–61.) 

Myyjien tärkein tehtävä on työskennellä asiakkaiden kanssa. Ylimääräiset hallin-

nolliset paperityöt eivät edistä tai kasvata myyntiä. Menestyäkseen on mentävä 

mahdollisimman paljon omille epämukavuusalueilleen ja kohdattava uusia haas-

teellisia ihmisiä eli tulevia asiakkaita. Tekemisen määrällä on valtava vaikutus 

myynnin tulokseen. Myyjien työpanostus tulee olla maksimaalisella tasolla, mutta 

sen tulee olla myös oikeassa suhteessa tärkeimpien tavoitteiden kanssa. Myyjän 

on lisäksi suunniteltava ja valmisteltava työnsä riittävästi. Myyntijohtajan saa-

dessa myyjänsä toimimaan edellä mainitulla tavalla aletaan rakentaa onnistumi-

sen kulttuuria. (Nieminen & Tomperi 2008, 87–89.) 

Osaavat ja motivoituneet myyntihenkilöt tuottavat parempaa palvelun laatua asi-

akkaalle, jolloin myyjän ja asiakkaan välille saattaa syntyä luottamus. Asiantunti-

juus onkin ensimmäinen asia, joka asiakkaalle täytyy pystyä osoittamaan. Toinen 

asiakkaalle arvoa tuottava asia on palvelusuhteen luominen, missä sovituista ai-

katauluista ja sopimuksista pidetään kiinni, reagoidaan nopeasti ja ongelmiin tar-

jotaan ratkaisuja. Myyntihenkilöltä kysytään aitoa palveluasennetta ja auttamis-

halua hyvän palvelusuhteen luomiseen. Liikesuhteesta puhutaan, kun asiakas 

saa taloudellista etua tai lisäarvoa esimerkiksi myyjän tarjoaman kilpailukykyisen 

hinnoittelun muodossa. Myyjän näkökulmasta liikesuhteella tarkoitetaan asiak-
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kaan tarpeen täyttämistä yrityksen tuotteen tai palvelun avulla. Myyntityö on kah-

den ihmisen välistä vuorovaikutusta, jolloin aletaan luomaan ihmissuhdetta. Läh-

tökohtaisesti myyjä ja asiakas ovat entuudestaan toisilleen tuntemattomia, eikä 

asiakas automaattisesti tunne luottamusta myyjää kohtaan. Hänellä ei myöskään 

ole tietoista tarvetta tarjottua tuotetta tai palvelua kohtaan. Tällaisissa tilanteissa 

asiakas pitää tiettyä etäisyyttä myyjään, mutta on kuitenkin useimmiten utelias. 

Myyjän tehtävä onkin herättää asiakkaan kiinnostus ja auttaa häntä tiedostamaan 

tarpeensa. Myyjältä vaaditaankin kykyä sopeuttaa lähestymistapansa ja tunnis-

taa asiakkaan persoonallisuuden piirteitä, jotta kauppa voisi onnistua. (Nieminen 

& Tomperi 2008, 90–94.) 

Asiakkaan kohtaamisesta alkaa asiakkuuden rakentamisen prosessi. Proses-

sissa on yleensä viisi porrasta: valmistautuminen tapaamiseen, luottamuksen ra-

kentaminen, tarvekartoitus, ratkaisun tarjoaminen ja kaupan tekeminen sekä jat-

kuvuuden varmistaminen. Valmistautumisella on suuri merkitys ja se vaatii työtä 

ja vaivannäköä. Myyntijohtajan rooli onkin antaa valmistautumiselle konkreetti-

nen merkitys. Tapaamisen aikana myyjän ja asiakkaan välillä on vuorovaikutusta, 

joka luo asiakkaalle ensivaikutelman. Ensivaikutelmasta syntyy asiakkaalle tunne 

ja asenne suhtautuuko hän hyväksyvästi vai hylkäävästi kanssakäymiseen myy-

jän kanssa. Tästä syntyy tai on syntymättä luottamus. Seuraavassa vaiheessa 

tehdään tarvekartoitus, jonka perusteella saadaan selville asiakkaan tavoitteet ja 

tarpeet. Asiakas ei välttämättä aina itse tiedosta tarpeidensa kokonaiskuvaa. 

Myyjällä tulee olla asennetta ja aitoa kiinnostusta selvittää asiakkaan tavoitteet ja 

tarpeet sekä lisäksi innostusta ja halua tarjota niihin oikeanlainen ratkaisu. Tar-

vekartoituksen jälkeen on vuorossa kaupan tekeminen. Lähtökohtana kaupan te-

kemiseen on, että myyjän tarjoama ratkaisu tuottaa asiakkaalle arvoa. Myyjällä 

tulee olla kykyä vakuuttaa ja innostaa asiakas tarjoamastaan ratkaisusta. Usein 

kaupan tekemiseen liittyy hinta tai alennus. Alennuksen tehtävä on houkutella 

asiakasta ja madaltaa päätöksenteon kynnystä. Kaupanteon jälkeen alkaa pitkä-

jänteinen asiakassuhteen kehittäminen. (Nieminen & Tomperi 2008, 99–104.) 

Tuotteet ja palvelut ovat yhä enemmän samankaltaisia, kilpailijoiden osaaminen 

kehittyy ja asiakkaiden tietoisuus ja vaatimustaso kasvaa. Tämä kaikki tarkoittaa, 

että myynnin johdon tulee jatkuvasti omaksua uutta asiaa ja soveltaa sitä käytän-

töön. Tarvitaan uusia näkökulmia, jotta kestävää kasvua saavutetaan. Myyjien ja 
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myyntijohtajien roolit ovat yhä tärkeämpiä menestyksen kannalta. Asiakkuuksia 

tulee sitouttaa ja kehittää, koska pelkällä myyntitekniikalla tai perinteisellä myyn-

nin johtamisella, jonka fokuksena ovat numerot tai tulostavoitteet, ei enää pärjätä. 

(Nieminen & Tomperi 2008, 104.) 

2.3 Myyntitiimin johtaminen 

Jotta voi olla esimies, täytyy olla alaisia. Myynnin johtajan suoriutuminen mitataan 

hänen myyntitiiminsä työn kautta, joten on tärkeää pitää heidät tyytyväisinä ja 

sitoutuneina. Johtaminen vaatii vaivannäköä, rohkeutta ja tekoja. Se on tietä-

mistä, asioiden selvittämistä ja päätöksentekoa. Esimiehen tulee kuunnella myy-

jiään, ja jotta hän saavuttaa alaistensa suosion on hänen kohdeltava heitä pa-

remmin. Lojaalit työntekijät pysyvät yrityksessä kauemmin ja täten pystyvät pal-

velemaan asiakkaitaan asiantuntevammin samalla tuottaen lisäarvoa. (Ru-

banovitsch & Aalto 2007, 118–119.) 

Esimiehen tulee olla aktiivisesti mukana myyjiensä työssä ja asiakastapaami-

sissa, jotta hän voi varmistua myyjiensä oikeista myyntitekniikoista, että heillä on 

tarpeeksi kontakteja sekä asiakastapaamiset ovat laadukkaita strategisesti oikei-

den asiakkaiden kanssa. Asiakastapaamisten määrä vaihtelee alan mukaan, jol-

loin myyntityön laatu korostuu. On myyntijohtajan vastuulla rakentaa myyjille sel-

keät ja yksityiskohtaiset toimintamallit, jotta he voivat keskittyä täysin omaan työ-

hönsä. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 119–120.) 

Myyntijohtajan tulee varmistaa, että myyntitiimin jäsenet toimivat yrityksen pää-

määrien ja arvojen mukaisesti. Heille on kuitenkin annettava vapaus löytää nä-

köisensä keinot asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Liiallinen määräily ja 

kontrollointi voivat vahingoittaa myyntitiimin oma-aloitteisuutta ja motivaatiota. 

Sen sijaan myyntijohtajan tulisi tukea ja neuvoa tiimiään tarvittaessa ja luottaa, 

että he kantavat vastuunsa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 121–122.) 

Myyntijohtajalta kysytään rohkeutta vaatia myyntitiimiltään huipputason suorituk-

sia ja jokaiselta myyjältä laadukasta työtä myyntiprosessin kaikissa vaiheissa. 

Valtaa tulee uskaltaa käyttää aktiivisesti toiminnan jokapäiväiseen ohjaamiseen. 

Myyjille tulee antaa selkeät tavoitteet, jotka on määritelty ja muokattu heille hen-



16 

 

kilökohtaisesti. Myynnin kehityksen seuraamisella voidaan estää myyjien taantu-

minen. Myös tiimin roolit ja vastuut tulee määritellä selkeästi, jottei siitä aiheudu 

vaivaa etenkään asiakkaalle itselleen. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 123.) 

Säännölliset palaverit ovat tärkeä osa myyntitiimin johtamista. Palavereissa esi-

mies jakaa tietoa yrityksen tilasta ja myyntitiimin jäsenet voivat esittää kysymyk-

siä. Tällä tavalla kommunikaatio pysyy avoimena eikä väärinkäsityksiä voi syn-

tyä. Myyntijohtajan tulisi rohkaista alaisiaan jakamaan ajatuksiaan, antamaan pa-

rannusehdotuksia ja palautetta, sekä käymään läpi mahdollisia kehityskohteita. 

(Rubanovitsch & Aalto 2007, 124.)  

2.3.1 Myyntitiimin ja yksilöiden kehittäminen ja haasteet 

Huippumyyjää tai -tiimiä on vaikeaa rekrytoida, joten myyntijohtajan tulee jatku-

vasti kehittää ja valmentaa alaisiaan. Hänen tulee selvittää jokaisen tiimin jäse-

nen valmiudet, vahvuudet ja heikkoudet. Hänen tulee kannustaa myyjiään myös 

kehittämään itseään ja kartuttamaan tietopankkiaan. Tärkeimmät asiat myyntitii-

min ja yksilöiden kehittämisessä ovat rakentavan palautteen antaminen ja vas-

taanottaminen, onnistumisten jakaminen, työntekijöiden kannustaminen oppi-

maan virheistään eikä pelätä niitä, selvittää ristiriidat, järjestää kehityskeskuste-

luita sekä palkita kehitys ja positiivinen tulos. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 170–

185.) 

2.3.2 Palautteen antaminen 

Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, mutta erittäin 

tärkeää. Tapa antaa palautetta ratkaisee, miten se vastaanotetaan. Sanavalin-

noilla ja esitystavalla on vaikutusta etenkin kielteistä palautetta annettaessa. Kri-

tiikin tulisi aina olla rakentavaa. Esimiehen on myös uskallettava ottaa kantaa ja 

puuttua epäkohtiin, jotta hänen tiimillään ja myyjillään olisi mahdollisuus kehittyä. 

Menestyksekkäät myyjät sietävät palautetta ja kritiikkiä eivätkä loukkaannu. 

Myyntijohtajan ei tulisi kuitenkaan alkaa syyttelemään, koska se johtaa puoluste-

luun ja vaikeuttaa palautteen käsittelemistä. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 174–

175.) 
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2.3.3 Onnistumisten ja epäonnistumisten käsittely 

Yksilöiden ja tiimin onnistumisia ja kehittymistä tulisi tietoisesti nostaa esiin. Esi-

miehen osoittama kiinnostus myyjiensä työtä kohtaan kasvattaa motivaatiota ja 

lisää ylpeyden tunnetta. Myyjiä ja tiimiä tulisi kehua, kun siihen on aihetta. Mo-

nelle myynnin esimiehelle voi olla vaikeaa antaa spontaanisti tunnustusta myyjil-

leen. Pelkkien negatiivisten asioiden käsittely viikkopalavereissa lisää ahdistusta 

ja toivottomuuden tunnetta. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 176.) 

On tärkeämpää tehdä oikeita asioita, eikä tehdä asioita oikein. Virheitä ei saisi 

siis vältellä, vaan virheet tulisi olla sallittuja, kunhan niistä opitaan. Epäonnistu-

misia tulisi analysoida ja siten kehittää toimintatapoja. Pahoistakaan virheistä ei 

pidä lannistua, vaan etsiä ratkaisu ongelmaan. Esimiehen tulisikin kannustaa 

myyjiään ottamaan riskejä, koska lopullinen vastuu on myyntijohtajalla itsellään. 

Keskivertomyyjä saattaa pelätä epäonnistumisia, jolloin hän ei välttämättä ota 

riskejä myyntitilanteessa. Tämä onkin usein esteenä kaupan syntymiselle. Teke-

misen mittarin ollessa kauppojen määrässä saattavat myyjät korostaa onnistumi-

siaan, samalla peitellen epäonnistumisiaan. Käsitellessä kielteisiä asioita tulee 

niihin valmistautua huolellisesti. Osapuolten tulee saada perustella näkemyk-

sensä, jonka jälkeen sovitaan konkreettisista jatkotoimenpiteistä. Väärät toimin-

tamallit tulisi pystyä korjaamaan. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 176–179.)  

2.3.4 Ristiriitojen käsittely 

Ristiriitatilanteisiin tulee puuttua ja niiden käsittelyssä tulee osata tehdä nopeita 

päätöksiä. On esimiehen velvollisuus huomata ja poistaa häiriötekijät. Ristiriitati-

lanteiden syntyyn voidaan vaikuttaa sopimalla yhteisesti yrityksen arvoista ja pe-

lisäännöistä. Myyntitiimeissä ristiriitaa voi syntyä jäsenten välisestä valtataiste-

lusta, epäselvistä rooleista tai toisistaan poikkeavista tavoitteista. Myyntijohtajan 

tulisi tarkastella ristiriitoja ulkopuolisen näkökulmasta ja harkita toimenpiteidensä 

vaikutuksia. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 179.) 

Myyntitiimissä ongelmia saattavat aiheuttaa esimerkiksi syytökset tai muutoksen 

tuomat haasteet. Yksilöiden ongelmat voivat johtua heidän elämäntilanteestaan. 

Ongelmien lähde tulisi pyrkiä selvittämään ennen kuin se vaikuttaa koko työyh-

teisöön. Niihin puuttuminen tulisi aloittaa ajoissa eikä liian myöhään. Puhumalla 
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suoraan, mutta hienovaraisesti on usein riittävä keino. Esimiehen ei tulisi tehdä 

tilanteista oletuksia, vaan saada alaiseltaan selvitys. Tärkeää on lähestyä asiaa 

työn näkökulmasta kahden kesken keskustelemalla ja paneutua ongelman ai-

heuttajaan eikä seurauksiin. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 179–180.) 

2.3.5 Kehityskeskustelut 

Kehityskeskustelu on oleellinen osa myyntijohtajan toimenkuvaa, missä esimie-

hen ja myyjän välillä käydään ennalta suunniteltu ja luottamuksellinen keskustelu 

ja jolla on tietyt tavoitteet. Kehityskeskustelussa käsitellään muun muassa työn 

vaativuutta, työsuorituksia sekä osaamistason määrittelyä ja sen kehittämistä. 

Kehityskeskustelulla tavoitellaan parempaa työilmapiiriä, työsuorituksien paran-

tamista sekä toiminnan analysoimista. Kehityskeskustelussa jokainen työntekijä 

kohdataan yksilönä kahden kesken. Kehityskeskustelu on vakava keskustelu, 

joka vaatii molempien osapuolten aktiivista osallistumista. Oleellisena osana 

työntekijän tulisi arvioida omaa työskentelyään ja esimiehen tulisi antaa tästä ra-

kentavaa palautetta. Epäonnistuminen tavoitteiden saavuttamisessa tulisi analy-

soida. Keskustelun ollessa avointa ja rehellistä tuntee myyjä olevansa osa myyn-

titiimiä ja yrityksen menestymistä. Onnistunut kehityskeskustelu kannustaa myy-

jää aktiiviseen ajatteluun samalla motivoiden häntä. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 

181–182.) 

2.4 Palkitseminen 

Kilpailu osaavista myyjistä kovenee, joten menestyäkseen yritysten tulee pystyä 

palkkaamaan ja sitouttamaan alan parhaat tekijät. Tässä kilpailussa palkitsemi-

nen on keskiössä. Palkitseminen ei kuitenkaan ole helppoa, sillä halu siirtyä yri-

tyksen palvelukseen tai tahto siellä pysymiseen syntyy eri ihmisille eri asioista. 

Joillekin raha ja autoetu ovat etusijalla, kun taas toiset arvostavat haastavia työ-

tehtäviä ja joustavaa työaikaa. Peruspalkan lisäksi tarkasteluun joutuvat työn si-

sältö, toimintatavat, yrityksen arvot, yrityskulttuuri sekä johtaminen. (Nieminen & 

Tomperi 2008, 151.) Myyntialalla palkitseminen voidaan nähdä yhtä tärkeänä 

kuin mittaaminen, koska sen avulla ohjataan ja rohkaistaan toimimaan asetettu-

jen tavoitteiden mukaisesti. Positiivisella palautteella ja kannustuksella pääsee jo 

pitkälle. (Kenner & Leino 2020, 267.) 
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Niemisen ja Tomperin (2008, 151,154) mukaan palkitseminen voidaan määritellä 

koskevaksi kaikkea, millä osoitetaan työntekijälle huomiota ja tunnustusta hänen 

toimintaansa ja saavutuksia kohtaan. Se on myös hyvien tulosten noteeraamista, 

ammatillisen ja valmentavan koulutuksen mahdollistamista, osallistamista pää-

töksentekoon sekä itsenäisen työskentelyn ja vastuun kantamisen mahdollista-

mista. Palkitseminen on ennen kaikkea johtamisen väline, jolla pyritään vaikutta-

maan organisaation suorituskykyyn. Sen avulla tavoitellaan parempia työsuori-

tuksia, ohjataan mielenkiintoa ja ponnisteluja tavoitteita kohti, kehitetään osaa-

mista, hallitaan työvoimasta koituvia kustannuksia, saavutetaan työrauha ja ta-

voitellaan tuottavuuden kasvua. 

Rahalliseen eli aineelliseen palkitsemiseen on yleensä kaksi vaihtoehtoa: kiinteä 

palkka tai tulospalkkio. Kiinteä palkka on usein elinehto joillakin toimialoilla, mutta 

sen vaarana on myyjien passivoituminen. Myyjät keskittyvät strategisesti epä-

olennaisempiin asiakkaisiin, koska se on helpompaa. Heistä saattaa muovautua 

tarjouslaskijoita, jolloin uusasiakashankinta voi kärsiä. Myös tulospalkkiossa on 

riskinsä. Myyjillä kestää rakentaa asiakassalkkua ja tulotaso pysyy matalalla. Täl-

löin on vaarana, että asiakkaalle luotu arvo jää toissijaiseksi ja myyjät kilpailevat 

vain henkilökohtaisesta tulotasosta ja hyötymisestä. Ratkaisu voi löytyä kiinteän 

ja provisiopalkkauksen yhdistelmästä, missä kiinteä osa luo perusturvallisuutta ja 

provisio-osa kannustaa myyjiä kehittymään. (Kenner & Leino 2020, 267–268.) 

Aineettoman eli sisäisen palkitsemisen kohteena on myyjän motivaatio. Myynti-

johtajan tehtävä ei ole jatkuvasti motivoida alaisiaan, vaan tukea myyjiensä si-

säistä motivaatiota hyödyntämällä aineetonta palkitsemista. Myyjien tulee kokea 

työnsä merkitykselliseksi määrittämällä heille toiminnan päämäärä, selkeät ta-

voitteet, tarkoitus, työyhteisön arvot sekä esimiehen toimiminen esimerkkinä. 

Myyjien tulee tiedostaa työssä edistyminen kehityssuunnitelman, valmentavan 

johtamisen, välitavoitteiden sekä kannustuksen avulla. Heidän tulee tiedostaa 

omat kykynsä palautteen, virheiden sallimisen ja selkeiden odotusten avulla sekä 

heitä tulee rohkaista esimiehen taholta olemaan aloitteellisia, kokeilevia sekä luo-

via. Alaisille tulee myös antaa mahdollisuus suorittaa työnsä vapaammin, jolloin 

esimies kontrolloimisen sijaan osoittaa kiinnostusta myyjän työtä kohtaan sekä 

auttaa ja valmentaa. (Nieminen & Tomperi 2008, 157–159.) 
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Palkitseminen tulee olla määrätietoista, mutta huonosti toteutettuna se voi aiheut-

taa pahaa. Palkkatason ollessa tehtyyn työhön nähden liian vaatimatonta voivat 

työntekijät myös ponnistella tehtävissään vähemmän. Tunnustuksen puute voi 

aiheuttaa välinpitämättömyyttä ja kiitoksen puute voi heikentää työntekijöiden it-

setuntoa ja -varmuutta. Jos taas yritys ei kouluta tai valmenna työntekijöitään ei 

heiltä voi myöskään odottaa kehittymistä. Kun taas työntekijän ei anneta osallis-

tua tai vaikuttaa hänen työhönsä ei hän myöskään anna ideoita, ehdotuksia tai 

innovaatioita. Vapauden ja vastuun puute taas voi tukahduttaa oma-aloitteisuu-

den ja aktiivisuuden. (Nieminen & Tomperi 2008, 152–153.) 
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3 MODERNEJA ILMIÖITÄ MYYNNIN JOHTAMISESSA 

3.1 Moderni myynnin johtamiskulttuuri 

Johtamistyylejä on erilaisia ja eri tyylit soveltuvat eri työyhteisöihin. Toiset kaipaa-

vat jämäkkää ja asiapitoista johtamista, kun taas toiset ihmislähtöistä ja keskus-

televaa. Joillekin sopii autoritäärinen johtaminen ja toisille diplomaattinen. Johta-

jan tulisi olla tarvittaessa kova, mutta tietyissä tilanteissa pehmeä. Hänen tulisi 

olla joissakin tilanteissa keskusteleva, mutta tarvittaessa valmis tekemään itse-

näisiä päätöksiä. Joskus johtajan tulisi huomioida kaikki alaisensa, mutta tietyissä 

tilanteissa ajaa yrityksen intressejä ja tavoitteita. (Kenner & Leino 2020, 273.) 

Perinteinen johtamistyyli ”Management by Perkele”, jossa esimies loukkaa käy-

töksellään alaisiaan, huutaa ja vähättelee, ei enää toimi tällä vuosituhannella (Ru-

banovitsch 2020, 39). Uusilla sukupolvilla on erilainen näkökulma työhön kuin 

aikaisemmilla sukupolvilla. Uudet sukupolvet kyseenalaistavat hierarkiat ja ovat 

tottuneet tasa-arvoon. Esimiestä ei enää arvosteta aseman vuoksi, vaan työn tu-

lee olla innostavaa, johtamisen oikeudenmukaista ja yhteistyön tulee olla muka-

vaa. (Ristikangas & Ristikangas. 2019, 18–19.) Pelolla ei enää johdeta, vaan ti-

lalle on tullut muutos empatiaan, kertoo aivotutkija Katri Saarikivi. Empatialla tar-

koitetaan taitoja ymmärtää toisen tunteita ja toimintaa. Modernin johtajan tulee 

ymmärtää ihmismielen toimintaa ja osata motivoida kutakin työntekijää. (Ru-

banovitsch 2020, 40–41.) 

Modernin johtajan tulee hallita ajatus- ja asiajohtamisen lisäksi ihmisten johtami-

nen. Uudet sukupolvet ovat tuoneet muutoksen johtamiseen ja organisaatiokult-

tuuriin. Johtajan tulee arvostaa, voimaannuttaa, osallistaa, olla läsnä, kuunnella, 

tukea, haastaa sekä ohjata. Hän osoittaa esimerkillään, mutta osaa myös dele-

goida. (Rubanovitsch 2020, 42–43.) 

Uudet sekä vanhemmat sukupolvet odottavat työelämältä tasa-arvoisempia mah-

dollisuuksia omaa jatkuvaa kehittymistä ja potentiaalinsa vapauttamista kohtaan. 

Ihminen on parhaimmillaan luovan läsnäolon ja kehittävien kohtaamisten kes-

kellä. Oppiminen luo merkityksellisyyttä työlle, jossa korostuu kysymysten esittä-

minen ja vastausten etsiminen. Nykyään työn tuottavuuden mittarina on yhä use-

ammin arvon lisääntyminen, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien parantunut 
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vuorovaikutus sekä kokemus palvelusta tai tuotteesta. Henkilöstön motivointi op-

pimiseen tulisikin olla osa kiinteää organisaation kulttuuria. (Rubanovitsch 2020, 

44–45.)  

Kari Juutilainen listaa modernin johtajan ominaisuuksien olevan mahdollistaja, 

kasvattaja, uudistaja, bisneksen rakentaja, valmentaja, delegoiva ja viestivä joh-

taja, luottamuksen rakentaja, esimerkillä johtava sekä tavoitteellinen johtaja. 

Mahdollistaja auttaa rakentamaan organisaation, joka toimii tehokkaasti ja moti-

voituneesti. Hän auttaa asiakkuuksien ja sidosryhmien luomisessa mahdollistaen 

henkilökunnan onnistumisen työssään. Kasvattaja kasvattaa henkilöitä, jotka tun-

tevat asiakkaan liiketoiminnan, rakentavat luottamuksen asiakkaan kanssa ja luo-

vat tälle huippukokemuksen. Uudistaja on rohkea ja visionaarinen strategian suh-

teen etsien jatkuvasti uusia mahdollisuuksia, ideoita ja toimintamalleja. Bisnek-

sen rakentaja kehittää intohimoisesti liiketoimintaa, joka haluaa yrityksen olevan 

ja pysyvän edelläkävijä. Valmentava johtaja kohtelee kaikkia alaisiaan yksilöinä 

vahvuuksineen ja kehityskohteineen, joilla kaikilla on erilainen rooli osana koko-

naisuutta. Delegoiva johtaja tunnistaa alaistensa potentiaalit ja jakaa heille vas-

tuuta. Viestivä johtaja viestii monikanavaisesti alaisilleen ja sidosryhmilleen sekä 

osaa kuunnella ja olla aidosti kiinnostunut muista. Luottamuksen rakentaja toimii 

johdonmukaisesti ja suunnitelmallisesti, on läsnä ja helposti lähestyttävä, viestii 

avoimesti ja rehellisesti, on tasapuolinen ja oikeudenmukainen sekä antaa riittä-

västi alaisilleen tilaa tehdä työtään oma-aloitteisesti. Esimerkillä johtavan tulee 

olla luottamusta herättävä ja uskottava, jolla on auktoriteettia, saaden alaisensa 

onnistumaan. Tavoitteellisella johtajalla tulee olla kokonaisymmärrys strategiasta 

ja sen toteutuksesta, hän sitouttaa ja seuraa tavoitteiden toteutumista sekä osaa 

antaa ja ottaa vastaan palautetta. (Rubanovitsch 2020, 113–118.) 

3.2 Teknologia johtamisessa: Digitaalisuuden ja etätyön johtaminen 

Modernissa liike-elämässä on tuloksenteon, tehokkuuden ja työtyytyväisyyden 

rinnalle noussut avoimuus, aitous ja auttaminen. Auttaminen ei rajoitu kuitenkaan 

pelkästään omaan organisaatioon, tiimiin tai esimieheen, vaan nykyään tulee aut-

taa myös asiakasta. Myyjäorganisaatioille ei enää riitä, että myy enemmän, vaan 

asiakasyrityksiä tulee auttaa menestymään yhä paremmin. Auttaminen vaatii kui-

tenkin teknologiaa ja dataa. Keräämällä tietoa asiakkaan tavoista, tarpeista ja 
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tottumuksista takaa nopean reagoinnin tarpeen niin vaatiessa. (Rubanovitsch 

2020, 142.) 

Digitaalisuus muuttaa ihmisiä, heidän käyttäytymistään ja arvoja niin asiakkaiden 

kuin työntekijöidenkin osalta. Digitaalisuus ei ainoastaan tehosta prosesseja, 

anna tarkempaa tietoa asiakkaista, tai anna kykyä toimia 24/7-maailmassa, vaan 

se mahdollistaa myös ajatustapojen muutoksen. Digitaalisuuden avulla ymmär-

retään paremmin asiakkaan ekosysteemiä, ja modernin johtajan tuleekin ensisi-

jaisesti johtaa asiakkaan prosesseja, organisaatiota ja henkilöstöä. Digiajan joh-

tajan tulee omaksua uusia toimintatapoja ja menetelmiä sekä ymmärtää asian-

tuntijoiden merkityksen liiketoiminnan vetämisessä, millaisia ammatteja tulevai-

suudessa tulee olemaan ja millaisia työkaluja tarvitaan onnistumiseen työssä. 

(Rubanovitsch 2020, 151.) 

Modernin johtajan tulee johtaa niin läheltä kuin etäältäkin. Myyntitiimin ollessa 

hajautettuna, tarvitaan jaettua johtajuutta sekä teknologian hyödyntämistä. Etä-

työn johtamisessa avain asiassa ovat luottamus, hyvät käytänteet sekä toimiva 

kommunikaatio. Digitalisaatio on luonut tehokkaat etätyökalut ja etätyöskentely 

helpottaakin työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Ei ole väliä missä ja milloin 

työt tehdään, kunhan tavoitteet saavutetaan. Yhtenä etäjohtamisen haasteena 

on työhyvinvointi. Fyysisen ja henkisen työkyvyn seuraaminen on vaikeaa ja esi-

miehen onkin valvottava, että työssä säilyy rajat. Etätyötä tekevät ihmiset jäävät 

helposti yksin, jolloin fyysiset tapaamiset ja kohtaamiset ovat tärkeitä ja tasapai-

nossa. Organisaatiot kannustavat yhä useammin etätyöhön, mutta joissakin or-

ganisaatioissa työntekijän tulee perustella tarpeensa etätyölle. (Rubanovitsch 

2020, 153–154.)  

3.3 Ihmislähtöinen johtaminen 

Johtamiskulttuuri on murrosvaiheessa ja autoritäärisen johtamisen on syrjäyttä-

mässä vuorovaikutteinen ihmisten johtaminen. Sen pohjana on humanistinen ih-

miskäsitys, jonka ytimessä on ihmisen ja sivistyksen kunnioittaminen. Ihminen 

nähdään fyysisenä, psyykkisenä ja sosiaalisena kokonaisuutena, jonka suurin 

potentiaali löytyy henkisestä kasvusta. Tällöin puhutaan ihmislähtöisestä johta-

misesta. (Rubanovitsch 2020, 174.) 
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3.3.1 Merkityksen johtaminen 

Merkityksen johtaminen on työn merkityksen esille tuomista, työssä onnistumista 

tukevaa vuorovaikutusta, innostamista tekemään tulosta sekä motivaatioon ja 

asenteisiin vaikuttamista. Työnsä merkitykselliseksi kokevat ihmiset ovat motivoi-

tuneita, he haluavat tehdä parhaansa ja työn tehokkuus on huipussaan. Työ näh-

dään palkintona itsessään. Perinteisesti työtä ei nähdä inspiroivana, vaan se an-

taa aseman ja luo taloudellista turvaa. Nykyään työ nähdään taloudellisen elan-

non luomisen lisäksi tapana toteuttaa itseään, olla osana yhteisöä, luoda myön-

teistä vaikutusta yhteiskuntaan sekä antaa oma panos yhteiseen hyvään. (Ru-

banovitsch 2020, 175.) 

3.3.2 Motivaation johtaminen 

Motivaation johtaminen on myös osa modernin johtajan työnkuvaa. Työntekijää 

ohjaa joko ulkoinen tai sisäinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio on esimerkiksi 

palkka ja arvostus, sisäinen motivaatio taas syntyy esimerkiksi hyvin tehdystä 

työstä ja sen tuloksista. Työntekijän saadessa hänen taitoihinsa nähden haasta-

via, kiinnostavia ja tarpeeksi vaihtelevia työtehtäviä tuntee hän työn imua. Työn 

imun voi määritellä myös työn iloksi, missä työntekijä kokee aitoa työn iloa käyt-

täessään omia vahvuuksiaan, toimiessaan arvojensa mukaisesti sekä saades-

saan esimieheltä ja työyhteisöltä tukea ja arvostusta. Tällöin positiivinen työilma-

piiri välittyy myös asiakkaille. (Rubanovitsch 2020, 178–179.) 

3.3.3 Tunteiden johtaminen 

Entisaikojen vahva johtaja oli ongelmanratkaisu- ja päätöksentekokykyinen. Ny-

kyään vahva johtaja delegoi valtaa, vastuuta ja päätöksentekoa. Hän luo olosuh-

teet, jossa hänen tiiminsä ja alaisensa yltävät parhaaseensa ja ohjaa syntyvän 

energian organisaation tuloksien toteuttamiseen. Hän ei kontrolloi ja ohjeista, 

vaan auttaa, tukee, rohkaisee ja kannustaa alaisiaan menestymään, ottamaan 

vastuuta ja tekemään päätöksiä. Tällöin tekeminen muuttuu proaktiivisemmaksi, 

joustavammaksi ja energisoivammaksi. Johtajan tulee siis tunnistaa, ymmärtää, 

herättää ja ohjata tunteita. (Salonen 2017, 237–238.) 
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Organisaatioiden taloudellisen pääoman, henkilöstöpääoman ja sosiaalisen pää-

oman lisäksi on psykologinen pääoma, mikä tarkoittaa toivon ja toimijuuden ko-

kemuksen, optimismin, resilienssin, itseluottamuksen sekä minäpystyvyyden 

määrää organisaatiossa. Vahva psykologinen pääoma vaikuttaa myönteisesti 

työhyvinvointiin, henkilöstön sitoutuneisuuteen, toivottuun käyttäytymiseen sekä 

työssä suoriutumiseen. Moderni johtaja rakentaa tätä pääomaa valtuuttamalla, 

auttamalla, rohkaisemalla alaisiaan ajattelemaan, ratkaisemaan ongelmia sekä 

tekemään päätöksiä. Hän tuntee ja tunnistaa tiiminsä ja sen yksilöiden kyvyt ja 

tarpeet, arvostaa ja kunnioittaa erilaisuutta, kuuntelee, myötäelää, rohkaisee, tu-

kee ja kannustaa. Hän luottaa alaistensa oma-aloitteisuuteen, kekseliäisyyteen, 

motivaatioon, kykyihin ja osaamiseen sekä heidän vastuunkantoonsa organisaa-

tion parhaaksi. Hyvä johtaja seisoo tiiminsä rinnalla ja haluaa nähdä sen jäsenten 

kasvavan ja loistavan sekä henkisesti että tuloksellisesti. (Salonen 2017, 238–

239.) 

Jotta tunteita osaa johtaa tulee johtajalla olla tunneälyä. Tunneäly tarkoittaa ky-

kyä tunnistaa tunteita ja niiden merkitystä. Se on omien tunteiden tiedostamista 

ja tunnistamista, omien tunnereaktioiden hallintaa, omien tunteiden hyödyntä-

mistä itsensä motivoimisessa, toisten ihmisten tunteiden tunnistamista ja tulkin-

taa sekä oman toimintansa sopeuttamista muiden tunteisiin, suhteiden johtamista 

ja verkostojen rakentamista. Tunneäly on yksi keskeisimmistä modernin johtajan 

piirteistä, koska ihmisten johtaminen on ennen kaikkea vuorovaikutusta. (Salo-

nen 2017, 239.) 
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4 MYYNTIJOHTAJIEN HAASTATTELUTUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Opinnäytetyön päätutkimuskysymyksenä oli, millainen on moderni myyntijohtaja. 

Sen lisäksi selvitettiin miten nykypäivän yksilöitä ja myyntitiimejä johdetaan, mitä 

haasteita myyntijohtamiseen sisältyy ja miten niitä ratkaistaan, miten yksilöitä ja 

myyntitiimiä ja niiden toimintaa tänä päivänä kehitetään, ja miten onnistumisiin ja 

epäonnistumisiin reagoidaan. 

Tutkimuskysymysten pohjalta toteutettiin syksyllä 2021 teemahaastattelu kuu-

delle eri alojen myynninjohdollisissa tehtävissä toimivalle henkilölle. Alun perin 

haastateltavia piti olla kahdeksan, mutta yksi perui aikataulullisista syistä ja toi-

nen jouduttiin perumaan, koska haastattelun ajankohta olisi venynyt liian pitkälle. 

Teemahaastattelun runko koottiin tutkimuskysymyksistä ja teemoja oli yhteensä 

kuusi kappaletta: 

- Myyntijohtajan tärkeimmät ominaisuudet ja roolit 

- Yksilöiden ja myyntitiimin johtaminen 

- Yksilöiden ja myyntitiimin kehittäminen 

- Myynnin johtamisen haasteet 

- Moderni myynnin johtaja 

- Nykypäivän ihmisten johtaminen 

Haastattelua varten mietittiin teemakohtaisia tarkentavia kysymyksiä, joita käy-

tettiin tarpeen mukaan – kuitenkaan ohjailematta liikaa, jotta heidän sanomansa 

säilyisi heidän omanaan. 

Haastatteluista kaksi toteutettiin kasvotusten ja loput puhelimitse. Haastatelta-

vien henkilöllisyyttä eikä yritystä tutkimuksessa mainittu, vaan heidät nimettiin 

koodilla H1, H2, H3, H4, H5 ja H6. Haastateltavista kerrottiin ainoastaan valitut 

taustatiedot: 

- Henkilön ikä 

- Henkilön toimiala 
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- Kokemusvuodet myynnin johdollisista tehtävistä 

- Alaisten lukumäärä 

Haastattelut äänitettiin ja vastaukset litteroitiin teemoittain. Litteroinnin jälkeen ai-

neistoa verrattiin teoriaan ja etsittiin yhtäläisyyksiä tai eroavaisuuksia. 
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5 HAASTATTELUTUTKIMUKSEN TULOKSET 

Tässä luvussa esitetään tutkimuksen tulokset teemoittain. Ensin käydään läpi 

haastateltavien taustatiedot, sitten jokainen teema erikseen. Haastatteluista poi-

mitaan teemoihin parhaiten sopivia vastauksia, joita analysoidaan teoriaan poh-

jaten. 

5.1 Haastateltavien taustatiedot 

Haastateltavista kerättiin taustatietoja, jonka tavoitteena oli selvittää niiden mer-

kitys tutkimustuloksiin. Avainasemassa oli haastateltavien alaisten lukumäärä, tai 

niiden olemassaolo, koska se on keskeisessä osassa tutkimusta. Haastateltavat 

olivat iältään 32-, 42-, 43-, 44-, sekä kaksi 45-vuotiasta. He olivat toimineet esi-

miesasemassa yhteensä 71 vuotta, josta myynnin johdollisissa tehtävissä 41 

vuotta. Alaisia heillä oli haastatteluhetkellä yhteensä 99 henkilöä. Kaikki haasta-

teltavat toimivat eri aloilla: vakuutus-, teleoperaattori-, kiinteistönvälitys-, elektro-

niikkalaitevalmistus-, tekstiilivuokrausteollisuus-, sekä B2B-markkinointialalla.  

5.2 Myyntijohtajan tärkeimmät ominaisuudet ja roolit 

Ensimmäisenä teemana haastattelussa oli myyntijohtajan tärkeimmät ominaisuu-

det ja roolit. Haastatteluissa nousi esiin monia erilaisia ominaisuuksia, joista suu-

rimpana esimiehen ihmissuhdetaidot. Johtajan tulee olla empaattinen, ihmislä-

heinen kuuntelija, jolla on hyvät vuorovaikutustaidot ja joka on helposti lähestyt-

tävä. Kuten H2 asian kiteytti: 

”On kaks korvaa ja yks suu” 

H6 lisäsi, että:  

”Ihmisten johtaminen vaatii empaattisuutta” 

Myyntijohtajan tulee tuntea alaisensa, hän hyväksyy erilaisuuden, on luotettava, 

johdonmukainen, systemaattinen ja rauhallinen, kykenee päätöksiin, omaa koko-

naisvaltaista ymmärrystä koko liiketoiminnasta, on ahkera, sekä omaa strategista 

pelisilmää ja pitkäjänteisyyttä. 
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Rooleista kysyttäessä oli vastauksissa hajontaa, missä osa haastateltavista tar-

josi vastaukseksi myyntijohtajan rooleja muun muassa yrityksen johtoportaassa, 

tai muuten vain he listasivat myynnin johtajan työtehtäviä. Ne haastateltavat, 

jotka pääsivät vastauksissaan hieman pintaa syvemmälle, listasivat myyntijohta-

jan rooleiksi valmentajan ja kouluttajan, eteenpäin puskijan, tukihenkilön, ennus-

tajan sekä fiiliksenluojan. H5 summasi myyntijohtajan roolin seuraavasti: 

”Semmonen betoniseinä, luotettava aikuinen tai isähahmo, joka pitää langat kä-

sissä, ja joka on tavallaan tuki ja turva” 

H1 näki myyntijohtajan roolissa montaa muutakin ammattikuntaa: 

”Sehän voi olla vaikka niinku pastori tai lääkäri tai psykologi varsinki” 

Edelliseen viitaten H6 antoi huomion: 

”Toki meki ollaan ihmisiä, eikä sen johtajankaan tarvi kaikkia ihmisten ongelmia 

ratkoa, että johonki on se raja vedettävä” 

Analysoidessa haastateltavien vastauksia, voidaan todeta niiden tukevan teoriaa 

täysin. Myyntijohtajat ovat luotettavia ja monipuolisia osaajia. He johtavat esimer-

killä ja heillä tulee olla ihmissuhdetaitoja ja empaattisuutta. He tuntevat alaisensa 

ja ovat tarvittaessa tukemassa ja valmentamassa heitä tavoitteisiin pääsemi-

sessä. He tuntevat pelikenttänsä ja osaavat suhteuttaa toimintansa ympäristön 

vaatimuksiin. Myyntijohtajalla tulee olla hyvät henkilökohtaiset myynnilliset taidot, 

sekä ymmärrystä tuloksekkaasta ja tavoitteellisesta myynnin strategiasta.  

5.3 Yksilöiden ja myyntitiimin johtaminen 

Toisena teemana haastattelussa oli yksilöiden ja myyntitiimin johtaminen. Yksi-

löiden ja myyntitiimin johtamisen väliin on vastausten perusteella vaikeaa vetää 

selkeää viivaa, koska yksilöt nähdään osana tiimiä ja tiimit rakentuvat yksilöistä.  

”Yksilökin saa uuden identiteetin, kun se on osa tiimiä” (H6). 

”Jokainen myyjä on oma persoonansa ja jokaisella myyjällä on omat tapansa 

tehä” (H4). 



30 

 

Omien alaisten tunteminen nousi tässäkin teemassa olennaisena osana esille, 

sekä jokaisen yksilön erilaisuus. H1 toi asian esille seuraavasti: 

”Sellanen oleellinen asia on, että sä tunnet ne sun alaiset, tunnet sen sun tiimin, 

jokainen on vähän erilainen”  

Erilaisuus myyntitiimissä ei kuitenkaan välttämättä ole huono asia, kuten H5 

asian näki: 

”Myyntitiimi missä on vähän kaikentyyppistä persoonallisuustyyppiä, toimii par-

haiten” 

Useimmiten on myyntijohtajan vastuulla rakentaa oma myyntitiiminsä, jolloin rek-

rytointi nousee suureen arvoon. Henkilö, jolla ei kemiat kohtaa tiimin muiden jä-

senten kanssa voi vaikuttaa negatiivisesti kaikkien tulokseen. Ryhmädynamiikan 

ollessa kunnossa, tiimin jäsenet tulevat hyvin toimeen keskenään, ideoita, aja-

tuksia ja myyntitekniikoita jaetaan avoimesti ja kaikilla on hyvä olla. Myyntijohtaja 

ei anna valmiita vastauksia, vaan antaa myyjiensä löytää itselleen sopivat toimin-

tatavat. Myynnin johtajalla on myös vastuu riittävien työkalujen antamisesta myy-

jilleen, jolloin keskitytään oikeisiin asioihin ja tekemisen riittävä taso säilyy.  

5.4 Yksilöiden ja myyntitiimin kehittäminen 

Kolmas teema haastattelussa oli yksilöiden ja myyntitiimin kehittäminen. Moni 

vastaaja näki kehittämisen osana johtamista, missä esimerkiksi tiimin sisällä ta-

pahtuu oppimista muilta saatujen neuvojen ja vinkkien avulla – jolloin tapahtuu 

kehitystä.  

”Pyrittäis hyödyntämään sitä ryhmän osaamista siinä, että ne yksilöt hyötyis” (H1 

2021). 

”Tiimin tekeminen pitää olla yhtenäistä, sillä lailla isossa kuvassa, ja sitä kautta 

yksilöt kehittyy” (H3). 

Myös viikoittaiset tiimipalaverit, kehityskeskustelut, one-to-one keskustelut ja 

koulutukset nähtiin tärkeinä kehityksen työkaluina. Esimerkiksi tiimipalavereissa 

voidaan käydä menneen viikon tapahtumia läpi ja nostaa esiin mielenkiintoisia 



31 

 

tapauksia, joita yhdessä analysoimalla kehitetään ryhmädynamiikkaa ja tiimin 

ympärille muodostuu avointa keskustelukulttuuria. 

Tärkeimpänä asiana kehittymisen kannalta oli suurimman osan haastateltavien 

mielestä onnistumisten ja epäonnistumisten käsittely. Myyntityö voidaan nähdä 

aaltomaisena, missä onnistumisten jälkeen tulee vaikeampi jakso ja niin edel-

leen. Pieniäkin onnistumisia pitäisi korostaa ja juhlia, joka lisää motivaatiota ja 

tunnetta. Epäonnistumisia pitäisi taas analysoida ja miettiä mitä tehdä seuraa-

valla kerralla toisin. Kuten H4 asian ilmaisee: 

”Käydä läpi viikon onnistumiset ja ehkä epäonnistumiset ja kattoo siihen niitä 

steppejä” 

Kaiken kehittämisen keskiössä pitäisi olla selkeät askelmerkit, että mitä kehite-

tään, miten ja millä aikataululla. Ei pidä myöskään lähteä kehittämään liian mon-

taa asiaa samanaikaisesti.  

”…pystytään askel askeleelta rakentamaan sitä polkua” (H6). 

Niin teoriaosuudessa kuin haastatteluissakin yksilöiden ja myyntitiimin kehittämi-

sen ytimessä ovat yksilöiden ja tiimin tunteminen vahvuuksien ja heikkouksien 

osalta, yhteiset palaverit ja keskustelut, onnistumisten huomioiminen sekä epä-

onnistumisten analysoiminen. 

5.5 Myynnin johtamisen haasteet 

Neljäntenä teemana käsiteltiin myynnin johtamisen haasteita. Vastauksissa oli 

pitkä lista arjen haasteita niin myynnin johtamisessa kuin myynnissäkin. Yleisim-

pänä haasteena pidettiin ajan riittämättömyyttä myyjien johtamiseen. Myyntijoh-

tajilla on pitkä lista asioita hoidettavana ja paljon vastuualueita, jolloin kalenterit 

täyttyvät ja yhteisen ajan löytyminen myyjille ja tiimille on haastavaa. 

”Ajankäyttö on haaste” (H2). 

Ajankäytön lisäksi toiseksi yleisimmäksi haasteeksi nousi työntekijöiden jaksami-

nen ja siitä huolehtiminen. Tätä korostaa vielä nykytilanteen mukainen etätyö ja 
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siitä seuraava etäjohtaminen, missä esimies ei pysty samalla tavalla kommuni-

koimaan alaistensa kanssa. Työntekijälle voi helposti tulla olo, että hän jää liian 

yksin eikä lähitukea ole saatavilla. H4 antoi tähän liittyen kommentteja: 

”Etäjohtaminen on tietynlainen haaste” 

”Tuen antaminen on haastavampaa Teamsin tai puhelimen välityksellä” 

”Tarpeeks vaan sitä yhteydenpitoo, ettei kukaan tunne, että on siinä yksin ja jou-

tuu yksin taistelemaan tuulimyllyjä vastaan” 

Aineistoni mukaan myyjillä voi olla myös henkilökohtaisia haasteita elämässään 

tai myynnissä. Työajat voivat olla ongelmallisia ja tulostavoitteet voivat tuoda pai-

netta. Huonot tulokset taas tuovat lisähaastetta myynnin johdolle, organisaation 

ja työntekijän välillä voi olla ristiriitaa, muutokset voivat tuoda haasteita, ennus-

tettavuus varsinkin nykymaailmassa on vaikeaa sekä esimerkiksi resurssien 

väärä kohdistaminen luo haasteita. H3 kiteytti asian: 

”Elämänrytmi ja niinku meillä on aika haasteelliset työajat, ja jaksaminen ja yksi-

löitten henkilökohtaset, jos ei nyt ongelmat, niin tämmöset niinku yksilöiden haas-

teet aina jokaisen kohalla, ja miten ne niinku vaikuttaa tiimiin, työporukkaan, työ-

yhteisöön, työhyvinvointiin” 

Haasteita tulee eteen varmasti jokaisessa työyhteisössä ja niiden kanssa työs-

kentely on kaikille myyntijohtajille ja heidän alaisilleen lähes päivittäistä. Tärkeää 

onkin, että haasteellisia tilanteita lähdetään selvittämään ajoissa, eikä ongelmat 

pääse paisumaan liian suuriksi.  

”Tärkeintä on tunnistaa tämmöset tilanteet hyvissä ajoin” (H6). 

Myynninjohtamisen haasteet tukevat teoriaa osittain. Haastateltavat kertoivat, 

että korona on tuonut johtamiseen aivan uudenlaisia haasteita etätyön ja etäjoh-

tamisen kautta, vaikka ei se uusi asia olekaan. Kuitenkin se, että kaikille organi-

saatioille se ei ole entuudestaan tuttu asia, on ajanut organisaatiot ja heidän hen-

kilöstönsä miettimään uusia toimintatapoja ja keinoja liiketoiminnan harjoittami-

seen – johtoportaasta suorittavaan henkilökuntaan saakka. Etätyö on vieraannut-
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tanut myyntihenkilöstöä tiimikavereistaan, jolloin vertaistuen määrä on vähenty-

nyt. Samalla lähiesimieheltä saatava tuki on myös vähentynyt. Tämän lisäksi tu-

lostavoitteet jatkavat vain kasvuaan, joka vaikuttaa henkilöstön kokemaan suori-

tuspaineeseen. Kaikki nämä asiat pahimmillaan vähentävät työmotivaatiota, ai-

heuttavat uupumusta ja suoritukset heikkenevät. 

5.6 Moderni myynnin johtaja 

Viides teema oli moderni myynnin johtaja. Haastateltavilta kysyttiin, millainen mo-

derni myyntijohtaja on heidän mielestään. Haastateltavista suurin osa lähti miet-

timään termiä pintaa syvemmältä, samalla tavalla kuten teoriassakin asiaa on 

tutkittu. Yksi haastatelluista ei nähnyt eroa modernissa ja perinteisessä myynnin 

johtamisessa. Ajatuksena tässä varmasti oli se, että hyvin paljon myyntijohtajan 

tehtävistä ja tavoista johtaa on edelleen hyvin perinteistä.  

Tutkimukseni mukaan moderni myynnin johtaja toimii niin sanotusti ajan her-

molla, eli hän asennoituu tehtäväänsä nykymaailman ehdoilla ja mukautuu sen 

mukaan, eikä jarruttele omilla asenteillaan tai toiminnallaan. Hän kohtelee kaikkia 

tasa-arvoisesti eikä johda autoritäärisesti, vaan johtaa tunteita ja on helposti lä-

hestyttävä ja läsnä.  

”Johtajan pitäis pystyä käsittelemään tämän ihmiselämän tunteita ja niitten kans 

pystyä pärjäämään” (H6). 

”Sellanen vanhanaikanen auktoritäärinen tapa ehkä on niinku mennyttä aikaa” 

(H1). 

”Nykyään päätöksiä ei tehdä saunan lauteilla” (H2). 

Moderni johtaja on osana arjessa, osallistuu itsekin jokapäiväisiin toimintoihin ja 

toimii esimerkkinä. Hän hyväksyy, ettei osaa itse kaikkea paremmin kuin hänen 

alaisensa, vaan pystyy siirtämään oman egonsa syrjään. Moderni myynnin joh-

taja on myös valmentava johtaja. Hän myös pitää huolen, että hänen tiimillään on 

kaikki tarvittavat työkalut menestyäkseen. Vastaukset tukevat teoriaa modernista 

johtajasta. 

”Pitää olla ripaus kädet savessa mentaliteettia” (H5). 
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”Oma esimerkki siihen työntekoon täytyy olla kunnossa, että susta heijastuu in-

tohimo ja halu tehä sitä työtä, halu auttaa, halu palvella, halu ratkasta niitä ongel-

mia työntekijän kanssa” (H5). 

”Moderni johtaja on mun mielestä palveleva johtaja” (H6). 

5.7 Nykypäivän ihmisten johtaminen 

Viimeisenä teemana oli nykypäivän ihmisten johtaminen. Vastaukset heijastelivat 

hyvin paljon edellistä teemaa. Esiin nousseista asioista eniten mainintoja sai ih-

misten johtaminen ja tasapuolisuus. Ketään ei saa syrjiä ja kaikkia tulee kohdella 

tasapuolisesti taustaan katsomatta. Lisäksi tässäkin teemassa tuli esiin, että au-

toritäärinen johtamismalli on jo mennyttä aikaa. 

”Kaikkia pitää kohdella tasa-arvosesti mihinkään niinku taustaan katsomatta” 

(H2). 

”Autoritäärinen johtamismalli ei välttämättä oo enää sitä nykypäivää, tai tulevai-

suutta” (H4). 

”Organisaatiot kiinnittää huomiota monimuotosuuteen, tasapuoliseen kohteluun, 

omiin käytäntöihin, että miten ne palkkaukset menee” (H5). 

Tutkimustulokset osoittavat, että työmarkkinoille on noussut uusi sukupolvi, joka 

tietää oman arvonsa yritykselle. Nykyään yritykset hyvin paljon myös kilpailevat 

työntekijöistä, eikä pelkästään niin, että työntekijät kilpailevat työpaikasta. Orga-

nisaatioiden kilpailuvaltteja voivat olla esimerkiksi eri palkitsemisen muodot, liu-

kuvat työajat sekä osaava johtajuus. Työntekijöillä on myös vaatimuksensa työn-

antajaa kohtaan, joita voivat olla muun muassa organisaation arvomaailma, sekä 

ympäristö ja vastuullisuus, joiden tulee olla kunnossa. He myös arvostavat va-

paa-aikaa, jolloin pystyy irrottautumaan työstä. Enää ei välttämättä tunneta yl-

peyttä pitkistä työtunneista. Nykypäivän ihmiset eivät myöskään välttämättä ole 

niin sitoutuneita työnantajia kohtaan, jolloin rekrytoinnin merkitys organisaatiolle 

kasvaa. Näihin asioihin viittasi myös H6:  

”(Työntekijä) vaatii hyvää johtajuutta ja hyvää työilmapiiriä ja tämmöstä hyvin-

vointia työssä, perusasiat täytyy tosissaan olla niinku kunnossa” 
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Tässäkin teemassa vastaukset heijastelevat vahvasti teoriaa nykypäivän ihmis-

ten johtamisesta. Nykypäivän ihmisiä johdetaan tunteella ja kunnioittavasti. Hei-

dän ja organisaation arvomaailmat tulisi kohdata ja työntekijät arvostavat hyvin-

vointia ja hyvää työilmapiiriä työssään. Nykypäivän ihmisiä johdetaankin nimen-

omaan ihmisinä eikä pelkästään työntekijöinä. 
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6 POHDINTA 

Tässä työssä selvitettiin, millainen on moderni myynnin johtaja. Teoria- ja tutki-

musosiossa käytiin kattavasti läpi myynnin johtamista ja sen malleja, myynnin 

johtamisen toimenpiteitä ja rooleja, sekä tutkittiin, miten nykypäivä on muuttanut 

käsityksiä johtamisesta ja mitä uusia työkaluja se on johtamiseen tuonut. Teoria- 

sekä tutkimusosio tukivat toisiaan, mistä voidaan päätellä tutkimuksen olevan va-

lidi. Tutkimuksen voidaan todeta toimivan oppaana nykyisille ja tuleville myynti-

johtajille. 

Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä, että nykypäivän myyntijohtajan tulee 

olla tunneälyllä varustettu, tasapuolinen, empaattinen ja esimerkillinen moni-

osaaja. Hän tukee ja valmentaa alaisiaan, sekä varmistaa riittävän työhyvinvoin-

nin ja -ilmapiirin. Moderni myyntijohtaja ei johda autoritäärisesti tai egoistisesti, 

vaan antaa vastuuta, delegoi ja antaa vapauden alaisilleen kasvaa yrityksen si-

sällä sekä käyttää omia vahvuuksiaan menestyäkseen. Moderni myynnin johtaja 

on monella tapaa myös perinteinen, koska monet työtehtävät, roolit ja osittain 

myös ympäristö eivät ole merkittävästi muuttuneet. 

Tutkimuksen tekeminen sujui mallikkaasti. Tutkijalle aiheesta oli jo entuudestaan 

ennakkokäsityksiä ja kokemuspohjaa, mutta tutkimuksen edetessä hänen tieto-

perustansa vain syventyi ja ajatusmaailma avartui. Haastatteluiden järjestäminen 

ja toteuttaminen olivat suuri haaste tutkimuksen tekemisessä. Haastateltavien al-

hainen määrä peilautui tutkimusaineiston vähyyteen. Aikatauluissa pysyttiin täy-

dellisesti koko prosessin ajan. 

Jatkotutkimusaiheita tästä tutkimuksesta on lukuisia. Suurin potentiaali lienee 

kuitenkin tunnejohtamisessa sekä ihmisten johtamisessa.  
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