
 

 

SAKU LAHTINEN 

Myyjän sisäisen motivaation johta-
minen etämyyntiorganisaatiossa 

 
 
 
 
 
 
 

LIIKETALOUDEN TUTKINTO-OHJELMA 
2024 

 
 



 

Tekijä(t) 
Lahtinen, Saku 
 
 

Julkaisun laji 

Opinnäytetyö, 
AMK 

 

 

Päivämäärä 

Helmikuu 2024 

 

Sivumäärä 25 

 

Julkaisun kieli 

Suomi 

Julkaisun nimi 
Myyjän sisäisen motivaation johtaminen etämyyntiorganisaatiossa 

 

Tutkinto-ohjelma 
Liiketalouden tutkinto-ohjelma 
 
 

Motivoituneet työntekijät saavat enemmän aikaan ja tuottavat yritykselle enem-
män lisäarvoa. Erityisesti sisäinen motivaatio on tutkitusti ihmistä eteenpäin vie-
vää. Sisäisesti motivoituneet henkilöt voivat hyvin, kokevat työelämässä mer-
kittävästi harvemmin loppuun palamisen ja ovat yritykselle arvokkaita. 
 
Työssä selvitettiin miten kohdeyrityksen, etämyyntiorganisaation myyjän moti-
vaatioon on mahdollista vaikuttaa positiivisesti johtamisen keinoin. Mitkä tähän 
olivat tehokkaat tavat etämyyntiorganisaation ympäristössä. Työn tutkimusot-
teena käytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Tiedonkeruumene-
telmänä käytettiin dokumenttianalyysiä. Työn aiheeksi muodostui perustellusti 
sisäisen motivaation johtaminen ja työn empiriaosuudessa konstruktioksi mää-
rittyi opas sisäisen motivaation johtamiseen. Sisäisen motivaation johtaminen 
todettiin teorialla perustellen paremmaksi tavaksi vaikuttaa motivaatioon verra-
ten ulkoisen motivaation johtamiseen. Oppaan sisällöstä ja siihen tulleiden joh-
tamisen keinojen sopivuudesta käytiin keskustelua toimeksiantajan kanssa. 
Työssä selvitettiin ihmisen motivaation lähteitä ja käsiteltiin kolme motivaatio-
teoriaa. Johtopäätöksenä todettiin ihmisen neljä psykologista perustarvetta, joi-
hin vaikuttamalla voidaan johtaa sisäistä motivaatiota. Opas tiivisti lukijalleen 
näiden neljän psykologisen perustarpeen teoriaosuudet ja antoi etämyyntiorga-
nisaation ympäristöön sopivia keinoja niiden johtamiseen. Kerätyn aineiston 
pohjalta kasattiin teoreettisesti perusteltu digitaalinen opas, joka osoitettiin koh-
deorganisaation kouluttajille ja esimiehille. Pyrkimyksenä oli kasvattaa heidän 
tietämystään sisäisestä motivaatiosta ja sen johtamisesta. Kasvaneen osaami-
sen siivittämänä oli tarkoitus vaikuttaa osaston myyjien motivaatioon positiivi-
sesti. 
 

Avainsanat 
Motivaatio, johtaminen 



 

Author(s) 
Lahtinen, Saku 
 
 

Type of Publica-
tion Bachelor’s 
thesis 

 

Date 

February 2024 

Number of pages 

25 

 

Language of publication-

Finnish 

Title of publication 
Managing the internal motivation of the seller in the distance sales or-
ganization 

Degree program 
Business Administration 
 

Motivated employees get more done and add value to the company. In particu-
lar, the intrinsic motivation has been found to move people forward. Internally 
motivated people feel good, experience burnout much less often and are valu-
able to the company. 
 
The study investigated how it is possible to positively influence the motivation 
of the salesperson of the target company, the distance selling organization, with 
management methods. What were the effective ways to do this in the environ-
ment of the distance selling organization. The research approach used in the 
thesis was qualitative. Document analysis was used as the data collection 
method. The topic of the thesis was rightfully the management of intrinsic moti-
vation, and in the empirical part of the work, the construction was defined as a 
guide to managing intrinsic motivation. Based on the theory, intrinsic motivation 
management was found to be a better way to influence motivation than extrinsic 
motivation management. The contents of the guide and the applicability of the 
management methods included discussions with the client. The work investi-
gated the sources of human motivation and covered three theories of motiva-
tion. The conclusion was that there are four basic psychological needs that can 
be influenced to obtain intrinsic motivation. The guide summarized the theoret-
ical parts of these four basic psychological needs and provided the reader with 
tools suitable for managing them in the operating environment of a distance 
selling organization. Based on the collected material, a theoretical digital guide 
was compiled and addressed to the sales coaches and supervisors of the target 
organisation. The goal was to increase their knowledge of intrinsic motivation 
and its management. Boosted by increased expertise, the aim was to have a 
positive impact on the motivation of the department's salespeople. 

Key Words 
Motivation, management 



 

SISÄLLYS 

1 JOHDANTO ................................................................................................ 5 

2 OPINNÄYTETYÖN TAUSTA ...................................................................... 6 

2.1 Opinnäytetyön tavoitteet ja tutkimuskysymykset .................................. 6 

2.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmät .................................... 6 

2.3 Etämyyjän työnkuva ja myyntiprosessi ................................................. 8 

3 MOTIVAATIO ............................................................................................ 10 

3.1 Maslow’n tarvehierarkia ...................................................................... 10 

3.2 Murrayn motivaatioteoria .................................................................... 12 

3.3 Itsemääräämisteoria ........................................................................... 12 

3.4 Jako sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon ........................................... 13 

4 SISÄISEN MOTIVAATION JOHTAMINEN ............................................... 14 

4.1 Vapaaehtoisuuden johtaminen ........................................................... 15 

4.2 Keinot vapaaehtoisuuden johtamiseen ............................................... 17 

4.3 Kyvykkyyden johtaminen .................................................................... 17 

4.4 Keinot kyvykkyyden johtamiseen ........................................................ 18 

4.5 Yhteisöllisyyden johtaminen ............................................................... 19 

4.6 Keinot yhteisöllisyyden johtamiseen ................................................... 20 

4.7 Hyvän tekemisen johtaminen ............................................................. 21 

5 OPAS SISÄISEN MOTIVAATION JOHTAMISEEN .................................. 21 

6 POHDINTA ............................................................................................... 22 

LÄHTEET ..................................................................................................... 24 

LIITTEET ..................................................................................................... 26 

 

  

 

 

 



5 
 

1 JOHDANTO 

Työni aihe on kypsynyt mielessäni jo pitkään. Päätin vaihtaa alaa vuosia sitten 

perinteisistä teollisuuden lattiatason tehtävistä kaupalliselle alalle. Syy tähän 

oli tavoitteeni päästä tekemään mielenkiintoisempia työtehtäviä ja haastaa it-

seäni tyystin eri tavalla mitä teollisuuden lähinnä fyysiset tehtävät olivat minua 

haastaneet. Tavoitteeni oli päästä tekemään tietotyötä ihmisten parissa. Teol-

lisuudessa kiinnitin huomioni erityisesti yhteen epäkohtaan. Koin että johtami-

sen taso useissa edustamissani työpaikoissa ei ollut mielestäni kummoista. 

Aloin ymmärtää, miten suuri vaikutus johtamisella on työntekijöiden motivaati-

oon ja työyhteisöön. Tämä oli kiehtovaa ja juuri se sai minut kiinnostumaan 

johtamisesta. Koin johtamisen erittäin merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle 

ja halusin oppia siitä lisää. Tällä hetkellä työskentelen myynnin kouluttajana 

toimeksiantajalla ja työni sisältää osaltaan johtamista.  

 

Opinnäytetyöni ongelma on ajoittain esiintyvä työntekijöiden huono työmoti-

vaatio. Hyvin motivoitunut henkilöstö luo kilpailuetua yritykselle (Tyni, 2016). 

Tästä syystä motivointiin kannattaa panostaa. Haluaisin tutkia, miten voisimme 

parantaa myyjien työmotivaatiota johtamisella. Mitä keinoja tähän olisi käytet-

tävissä. Tarkastelun kohteena olevassa etämyyntiorganisaatiossa motivoitu-

nut myyjä ottaa enemmän kontakteja, saa paremmat arviot asiakkailta ja tekee 

tulosta suhteessa enemmän. 

 

Toimeksiantajana toimii Yritys X ja teen työni yritysasiakkaiden etämyyntior-

ganisaatiolle. Työn tutkimusote on laadullinen ja empiirisessä osassa toteute-

taan konstruktiona digitaalinen opas sisäisen motivaation johtamiseen etä-

myyntiorganisaatiossa. (Lukka, 2001) Oppaan tarkoitus on toimia osastolla toi-

mivien kouluttajien apuna myyjien sisäisen motivaation johtamiseen ja sitä 

kautta parantaa osaston myyjien työmotivaatiota. Työtäni voivat hyödyntää or-

ganisaation esimiehet ja kouluttajan tehtävissä olevat henkilöt.
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2 OPINNÄYTETYÖN TAUSTA 

2.1 Opinnäytetyön tavoitteet ja tutkimuskysymykset 

Opinnäytetyön aihe on sisäisen motivaation johtamisen kehittäminen toimek-

siantajan etämyyntiorganisaatiossa. Ajatuksena on koota opas, jonka avulla 

on tarkoitus kasvattaa etämyyntiorganisaation esimiesten ja kouluttajien tietoi-

suutta sisäisestä motivaatiosta ja antaa heille keinoja sisäisen motivaation joh-

tamiseen. Saavutetulla tietotaidolla on tavoite vaikuttaa positiivisesti etämyyn-

tiorganisaation myyjien sisäiseen motivaatioon. Koottavaa opasta voivat käyt-

tää organisaation esimiehet ja kouluttajat. 

 

Opinnäytetyön tutkimuskysymyksiä ovat: Miten etämyyjien motivaation voi-

daan vaikuttaa positiivisesti ja mitkä siihen ovat parhaat keinot johtamisen nä-

kökulmasta? Miten sisäistä motivaatiota johdetaan? 

2.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmät 

Opinnäytetyö tarkastelee motivaation teoriaa ja myöhemmin sisäisen motivaa-

tion teoriaa ja käytäntöjä. Ihmisen motivaatiota ja sen lähteitä on tutkittu pit-

kään. Motivaatiolle merkityksellisiä ovat ihmisen perustarpeet, joita tässä 

työssä avataan muun muassa Maslown tarvehierarkian kautta. Kun ihmisen 

perustarpeet ovat tyydytetty ihmisen on mahdollista motivoitua tehokkaasti. 

Motivoituminen on työelämän ja ihmisen aikaansaamisen kannalta tuiki tär-

keää. Maslown teorialle työssä antaa tukea Murrayn motivaatioteoria, joka tuo 

uutta kulmaa Maslown teoriaan. Decin ja Ryanin itsemääräämisteorian ja suo-

malaisten sisäisen motivaation tutkijoiden Jarenkon ja Martelan teosten perus-

telemana todetaan ihmisen neljä psykologista perustarvetta. Nämä tarpeet 

täyttämällä on mahdollista synnyttää intoa ja merkityksellisyyttä. Näihin 
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psykologisiin perustarpeisiin vaikuttamalla on mahdollista johtaa sisäistä moti-

vaatiota.  

 

Ihmisen näkökulmasta motivaatio on täysin keskeinen asia työhyvinvoinnin 

kannalta. Sen avulla voi tuntea aitoa paloa ja halua työntekoon. Erityisesti si-

säinen motivaatio on tutkitusti ihmistä eteenpäin vievää. Sisäisesti motivoitu-

neet henkilöt voivat hyvin ja kokevat työelämässä merkittävästi harvemmin 

loppuun palamisen. (Martela & Jarenko, 2015, s. 17–21) 

 

Yrityksen ja johtamisen näkökulmasta motivoituneet työntekijät saavat enem-

män aikaan ja tuottavat yritykselle enemmän lisäarvoa. Innostuneet työntekijät 

ovat kilpailuvaltti, joka näkyy tuloksessa. Heitä pidetään jopa edellytyksenä 

kestävälle talouskasvulle. (Martela & Jarenko, 2015, s. 17–21) 

 

Tärkeää on löytää sisäiseen motivaatioon vaikuttavat tekijät ja etsiä keinot 

millä näihin voidaan vaikuttaa tehokkaasti. Huomioon tulee myös ottaa ympä-

ristö eli etämyyntiorganisaatio ja löytää juuri siellä toimivat keinot ja karsia sel-

laiset mitkä eivät toimi tai mitä ehkä jo johdetaan tehokkaasti ulkoisen moti-

vaation kautta. 

 

Valitsen työn tutkimusotteeksi kvalitatiivisen eli laadullisen menetelmän ja kon-

struktiivisen tutkimustavan, koska ne antavat vastauksen opinnäytetyöongel-

maani ja mahdollistaa oppaan osaksi työtä. (Kananen, 2017, s. 67) Myyjien 

motivaatio on konkreettinen haaste ja sen johtamiseen pyritään vaikuttamaan 

konkreettisella oppaalla, jonka tavoitteena on laajentaa esimiesten ja koulutta-

jien käsitystä sisäisestä motivaatiosta etämyyntiorganisaatiossa, sekä antaa 

uutta näkemystä ja työkaluja päivittäisjohtamiseen. 

 

Oppaan sisällöstä käydään keskustelua toimeksiantajaorganisaation kanssa 

tutkimuksen aikana. Opas tulee olemaan teoreettisesti perusteltu ja sitä varten 

pitää hankkia teoreettista ja käytäntöä tukevaa tietoa kirjallisuudesta, verkko-

sivuilta ja aihetta koskevista artikkeleista. Tämän datan perusteella muodostuu 

päätelmät, joilla päästään tutkimusongelman ratkaisemiseen. Tiedonkeruu 
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menetelmänä toimii siten dokumenttianalyysi. Oppaan testaaminen rajataan 

työn ulkopuolelle. 

2.3 Etämyyjän työnkuva ja myyntiprosessi 

Tarkasteltavassa etämyyntiorganisaatiossa työskentelee alle sata myyjää. 

Myyjän työ on yritysten välistä eli B2B-puhelinmyyntityötä, mutta viime aikoina 

Teams-videopalaverien käyttö asiakkaiden kohtaamisessa on kasvanut mer-

kittävästi. Lisäksi sähköposti on ollut pitkään työkaluna soittamisen rinnalla. 

Tästä syystä perinteistä puhelinmyyntityötä on ruvettu kutsumaan etämyyn-

niksi. Työn otsikossa mainitaan etämyyntiorganisaatio, joka siis tarkoittaa sitä, 

että myyjät tapaavat asiakkaitansa pääasiassa etänä. Se ei tarkoita etätyös-

kentelyä, mitä kyllä sitäkin tehdään kohdeorganisaatiossa.  

 

Myyjän työnkuvaan kuuluu asiakkaiden kontaktointi lähtökohtaisesti puheli-

mitse. Uran alussa myyjä kontaktoi ensiksi prospektiasiakkaita, eli kilpailijan 

asiakkaana olevia potentiaalisia asiakkaita. Asiakkaisiin ei tutustuta ennen pu-

helua, vaan tarkoituksena on lähteä tutustumaan asiakkaaseen yrityskartoituk-

sen kautta keskustellen ja samalla luottamusta luoden. Puhelun on tarkoitus 

edetä Myynnin portaiden mukaan (kuvio 1.) Puhelun edetessä asiakkaan tun-

netila kasvaa positiivisesti ja kartoituksen, taikka tutustumisen jälkeen myyjän 

tulisi tarjota asiakkaalle asiakkaan tarvetta vastaavia tuotteita ja palveluita 

(Niemi, 2019). Varsinkin uusasiakasmyynnissä kokeneellekin myyjälle tulee 

paljon ei-vastauksia. Tämä kuuluu myyntityöhön, mutta sillä on varmasti suuri 

merkitys myyjien motivaatioon, sillä lukuisat ja päivittäin toistuvat ei vastaukset 

vaikuttavat myyjän motivaatioon negatiivisesti. Myyjä tarjoutuu asiakasyrityk-

selle yhteyshenkilöksi tulevaisuuden yhteydenpitoa varten. Myyjän tehtävä on 

tehdä tapahtumista kirjauksia CRM-järjestelmään. Tämä mahdollistaa asiak-

kaan omnikanavaisen palvelun, eli asiakas voi olla yhteydessä yritys X:n tois-

takin palvelukanavaa pitkin ja häntä osataan palvella myös sieltä. Myös myyn-

tikirjaukset tehdään myyjän toimesta CRM-järjestelmään. 
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Kuva 1. Myynnin portaat (Megan Ranger, 2019) 

 

Prospektiasiakkaiden jälkeen myyjä pääsee soittamaan myös nykyasiakkaita 

ja myöhemmin erikoisempia soittolistoja, kuten asiakkaiden päättyviä sopi-

muksia, uusia yrityksiä ja lopulta myös isompaa segmenttiä, eli enemmän 

työntekijöitä työllistäviä yrityksiä. Segmenttien koot vaihtelevat 1–4 työllistä-

vistä 5–19 henkilöä työllistäviin yrityksiin. Tavoitteena on pyrkiä muodosta-

maan pitkäkestoisia asiakassuhteita tutustumalla asiakasyritykseen ja mah-

dollisuuksien mukaan kehittää asiakasyrityksen toimintaa yrityksen X tuot-

teilla. Myöhemmässä vaiheessa on mahdollista saada nimettyjä asiakkaita ja 

myyntityö kehittyy kohti salkunhallintamaisempaa myyntityötä.  

 

Myyjät ovat osittaisella provisiopalkkauksella eli heille kuuluu takuupalkka ja 

myyntityöstä tuloksen mukaan maksettava provisio-osuus. Provisiopalkka 

koostuu useista eri osa-alueista, jotka ovat NPS (asiakkaan suositteluaste), 

niin sanotut boost-tuotteet, jotka ovat Yritys X:n strategisia tuotteita ja joista 

myyjälle maksetaan boost-raha suoraan palkkaan. Isoimpana osana provi-

siota on provisioprosentti, osuus myynnistä, joka nousee tuloksen mukaan. 

Myyjien pitää kantaa vastuuta omasta myynti- ja tuoteosaamisesta. Tässä 



10 
 

työnantaja tukee myyjää kouluttajien kautta erilaisin perehdytyksin, sparrauk-

sin ja koulutuksin. Myyjän tulee päästä kuukausittain tiettyihin myyntirajoihin ja 

kontaktimääriin. Mikäli myyjä ei pääse minimimyyntirajoihin hän saattaa saada 

varoituksen ja siirron pienempään segmenttiin. 

 

3 MOTIVAATIO 

Motiivi on syy jonkun asian tekemiseen ja motivaatio on se voima, joka saa 

ihmisen ylipäätään tekemään asioita ja ylläpitämään toimintaa (Seppänen, 

2018, s.14–16, 101). Motivaatio on halua, tarvetta, ahkeruutta ja tahtoa tavoit-

teiden saavuttamiseksi. Se on siis psyykkinen olotila, joka säätelee ahkeruut-

tamme. Motivaatio vaihtelee yksilökohtaisesti ja kaikilla se on olemassa jo syn-

tymästä asti. Ympäristö vaikuttaa vahvasti yksilön motivaatioon. Työympäristö 

saattaa motivoida toista, toinen puolestaan motivoituu harrastuksissa. Huo-

nosti motivoitunut tekijä ei pääse tavoitteeseen, kun taas hyvin motivoitunut 

tekijä työskentelee intensiivisesti päästäkseen tavoitteeseen ja saattaa jopa 

ylittää sen. (Järvinen, 2014b, s. 209). Motivaatio vaikuttaa siis tekemisen laa-

tuun ja intensiteetin tasoon ja auttaa meitä pääsemään päämääriimme. (Si-

nokki, 2016, s. 43–44, 60–61) 

3.1 Maslow’n tarvehierarkia 

 

On olemassa suuri määrä teorioita, jotka selittävät motivaatiota ja sen lähteitä 

kukin omalla tavallaan. Myös motiivin käsite on syytä ymmärtää. Ensiksi on 

motiivi, jota sitten toteutetaan jollain motivaation tasolla. Maslown tarvehierar-

kia lienee yksi tunnetuimmista ihmisen motiiveja käsittelevistä teorioista. Tar-

vehierarkiassa on tarpeiden eri tasoja ja keskeinen ajatus on se, että ihmisen 

täytyy tyydyttää ensin alimmat tarpeet, jonka jälkeen siirtyminen seuraavalle 

tasolle on vasta mahdollista. (Kuva 2.) Ihmisellä pitää siis olla saatavilla ruokaa 
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ja juomaa ja katto pään päällä ennen kuin hän ryhtyy etsimään puolisoa, tai 

vaikkapa toteuttamaan luovuuttaan tauluja maalaamalla. Tarpeet kuvataan 

kerroksisena pyramidina, jonka alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet, ku-

ten jano, nälkä, uni ja seksuaaliset tarpeet. Toisessa kerroksessa on turvalli-

suuden tarpeet, joita ovat fyysisiltä ja henkisiltä vaaroilta suojautuminen. Kol-

mantena tulevat yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, näitä ovat muun 

muassa ryhmään kuulumisen tarve, ystävyys ja rakkaus. Toiseksi ylimmässä 

kerroksessa on arvostuksen tarve, itsearvostus ja kunnioituksen saaminen. 

Pyramidin kärkenä ylimpänä tarpeena ovat itsenä toteuttamisen tarve, luo-

vuus, kehittyminen. (Sinokki, 2016, s. 52) 

 

Kuva 2. Maslow’n tarvehierarkia (Annika Snellman, 2020) 

 

Maslow’n tarvehierarkiasta on esitetty kritiikkiä muun muassa liiasta yksinker-

taistamisesta. Ihminen saattaa laiminlyödä jotakin alempaa tarvetta tavoitel-

lakseen ylempiä tarpeita (Lonka ym., 2009, s. 21). Esimerkiksi uraorientoitunut 

investointipankkiiri saattaa uhmata ensimmäisen tason biologista tarvetta, ku-

ten unentarvetta saadakseen menestystä ja arvostusta työelämässä (toiseksi 

korkein taso). 
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3.2 Murrayn motivaatioteoria 

Henry Murrayn motivaatioteoriassa perusajatuksena on ihmisessä oleva tie-

tynlainen epätasapaino, jossa tarpeen tyydytys on loputon. Murrayn teoriassa 

on nähtävissä paljon samankaltaisuuksia Maslow’n tarvehierarkian kanssa.  

Mutta nyt tarpeet jaetaan kahteen, joista ensimmäinen on perustarpeet. Näitä 

ovat muun muassa biologiset tarpeet ruoka, vesi ja seksi. Työn aihealueen 

kannalta oleellisempaa ovat toissijaiset, luonteeltaan psykologiset tarpeet, 

joita ihminen voi tyydyttää hyvin työelämässä, ja jotka siis myös motivoivat ih-

mistä. Näitä ovat suoriutumisen tarve, johon lukeutuvat huomio ja halu hankkia 

omaisuutta. Vallan tarve, jossa tavoitellaan valtaa, voimaa ja itsenäisyyttä. Liit-

tymisen tarve, jossa korostuu sosiaaliset tarpeet, kuten tarve kuulua joukkoon 

ja pelätä hylätyksi tulemista. Neljäntenä tulevat hoivan, leikin ja kommunikoin-

nin tarve, jotka ovat yhdessä läheisyyden tarvetta. Maslown teoriaan verraten 

tarpeilla ei ole aivan yhtä sitovaa marssijärjestystä. Oleellista Murrayn teori-

assa on se, että ihmisen katsottiin ajavan voimakkaammin ja useimmin hänelle 

tärkeämpiä tarpeita. (Lonka ym., 2009, s. 21–22, 35) 

3.3 Itsemääräämisteoria 

Decin ja Ryanin itsemääräytymisteorian mukaan ihmisen motivaatio muovau-

tuu ihmisen psyykkisten perustarpeiden kautta. (Kuva 3.) Nämä tarpeet ovat 

autonomian tarve, yhteenkuuluvuuden tarve ja kompetenssin tarve. Autono-

mian tarpeessa on kysymys ihmisen mahdollisuudesta vaikuttaa omaan teke-

miseensä eli itsemääräytyvyyteen ja omaan aloitteellisuuteen. Itsemääräämis-

teorian mukaan ihminen on paljon motivoituneempi suorittamaan tehtävää, 

kun hän saa itse päättää tehtävänsä. Eli työelämässä pitäisi antaa tekijälle va-

pauksia. Yhteenkuuluvuuden tarpeessa todetaan, että ihminen on syntyjään 

sosiaalinen ja sen pitää saada kokea kuuluvansa ryhmään. Jos näin ei ole, 

seurauksena on alempi motivaation taso. Työelämässä on siis hyvä muodos-

taa ryhmiä ja vaalia yhteenkuuluvuutta. Kompetenssin tarve on puolestaan ko-

kemusta omasta pätevyydestä. Ihmisen pitää kokea olevansa pätevä ollak-

seen motivoitunut. Työelämässä tätä hoidetaan paljolti palautteenannolla ja 

työkaluilla, jotka kuvaavat onnistumista. (Seppänen, 2018, s. 81–82) 
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Kuva 3. Itsemääräämisteoria (Shelley McIntosh, 2020) 

 

Decin ja Ryanin mukaan kaikki nämä tarpeet pitää täyttää. Muuten hyvinvoin-

nin ja motivaation taso ihmisellä alenee. Ihmisen ei kuitenkaan tarvitse kokea 

näitä kaikkia tunteita vain työelämässä, riittää, että esimerkiksi yhteenkuulu-

vuuden tunnetta koetaan työn ulkopuolella (Seppänen, 2018, s. 82). 

 

3.4 Jako sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon 

 

Motivaatio jaetaan monesti kahteen, sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ul-

koinen motivaatio on ulkoisten tekijöiden synnyttämää palkkioiden haluamista, 

taikka vastakkaisesti rangaistuksen välttämistä. Työelämä kontekstissa esi-

merkiksi työnantajan antamaa ”keppiä tai porkkanaa”, eli tehdystä työstä mak-

settavaa palkkaa, taikka tekemättömästä työstä annettu varoitus. (Martela & 

Jarenko, 2015, s. 25–26). 

 

Sisäinen motivaatio puolestaan kumpuaa henkilöstä itsestään. Toiminta itses-

sään on tekijälle miellyttävää ja palkitsevaa. Ihminen tekee sitä mielellään 
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ilman ulkoa päin tulevaa vaikutusta. Sisäisestä motivaatiosta kontekstiin sopi-

vana esimerkkinä voi toimia myyjän saama mielihyvä omien vanhojen tuttujen 

asiakkaiden kanssa käydyistä keskusteluista. (Lonka ym., 2009, s. 35–37) 

Sisäistä motivaatiota pidetään ikään kuin korkeampana ja parempana moti-

vaation muotona (Ojanen, 2017). Sisäinen motivaatio siis motivoi ulkoista mo-

tivaatiota suhteellisesti paremmin. 

 

Ihmisen motivaatio jakautuu siis kahteen, sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. 

Ulkoista motivaatiota voidaan johtaa esimerkiksi palkoin ja kannustein. Sisäi-

sen motivaation johtaminen on vaikeampaa, koska siinä pitää tuntea ihmisen 

sisäisiä motivaation lähteitä. Ne ovat ihmisen psykologisia perustarpeita, jotka 

ovat subjektiivisia ja ilmenevät ihmisillä eri tavoin (Huhtala, 2015, s. 215). Kir-

jallisuudesta löytyy paljon eri teorioita, jotka muotoilevat perustarpeet eri ta-

voin. Edellä esitettiin kolme erilaista teoriaa. 

  

Aidot motivaattorit tulevat sisältäpäin. Ne ovat tehokkaampia motivaation tuot-

tamisessa, sillä nykyisessä yhteiskunnassa ulkoiset motivaattorit, kuten palk-

kiot ovat suhteellisen huonosti motivoivia (Järvinen, 2014b, s. 209). Psykologi 

Frederick Herzbergerin kahden faktorin teoria tukee edeltävää. Teorian mu-

kaan motivaatiota lisäävät erityisesti sisäisesti palkitsevat tekijät (Järvinen, 

2014b, s. 209). Koska työn tavoite on selvittää keskeiset ja parhaimmat tavat 

etämyyntiorganisaation myyjien motivaation johtamiseen, olen päättänyt käsi-

tellä työssäni sisäisen motivaation johtamisen osa-aluetta. 

4 SISÄISEN MOTIVAATION JOHTAMINEN 

Sisäisen motivaation johtamisessa on ymmärrettävä edellä mainituissa teori-

oissa esiintyviä ihmisen (johdettavan) psykologisia perustarpeita ja rakennet-

tava johtamiskulttuuria ja ympäristöä niitä tukevaksi. Myyjä voi löytää helpom-

min sisäisen motivaation ja palon työtä kohtaan, kun johtaja ymmärtää johta-

misen nykyaikaisella tavalla ja roolinsa työntekijän mahdollisimman hyvän työn 
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mahdollistajana. Johtajan on ymmärrettävä mistä kunkin johdettavan motivaa-

tiorakenne koostuu. (Martela & Jarenko, 2015, s. 157)  

 

Sisäisen motivaation johtamiseen liittyy olennaisesti luottamus tekijään. Jotta 

tekijä voi parhaiten ilmaista itseään niin hänellä tulee olla myös vapaus tehdä 

mitä hän haluaa, tällöin työnteko on sisäisestä motivaatiosta ponnistavaa. Si-

säistä motivaatiota ei voi johtaa käskemällä, kontrolloimalla tai säännöillä. 

Liian tiukka johtaminen ei anna vapautta, työnteosta tulee ulkoapäin pakotet-

tua, eli ulkoisesta motivaatiosta kumpuavaa. (Martela & Jarenko, 2015, s. 68) 

Työntekijälle pitää siis antaa vapauksia päättää omasta työstään, kuten itse-

määräämisteoriassa todettiin. Vapaus tuo mukanaan kuitenkin myös vastuuta. 

Jos on vapaa tekemään päätöksiä omasta työstään niin silloin virheen tapah-

tuessa ei voi mennä muiden antamien käskyjen taakse (ulkoisen motivaation 

johtaminen), vaan pitää itse ryhtyä korjaamaan virhettä (Ojanen, 2017). 

 

Kirjassa Draivi – Voiko sisäistä motivaatiota johtaa, Martela ja Jarenko nimeä-

vät neljä psykologista perustarvetta, joiden kautta on mahdollista löytää ”draivi” 

tekemiseen. Nämä neljä ovat: vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja 

hyväntekeminen. Näitä tunteita vahvistamalla on myös mahdollista johtaa si-

säistä motivaatiota. (Martela & Jarenko, 2015, s. 63). Johtamisen kannalta on 

hyvä ymmärtää, että kysymys on työntekijän omasta kokemuksesta. Oleellista 

siis on, että työntekijä itse kokee vapaaehtoisuutta, kyvykkyyttä, yhteenkuulu-

vuutta ja hyväntekemisen tunnetta. Korreloiko tämä kokemus todellisuuden 

kanssa, on sinänsä tässä kohtaa toissijaista. Eli sillä onko myyjä aidosti kyvy-

käs ei ole merkitystä, vaan sillä, että myyjä kokee olevansa kyvykäs. 

4.1 Vapaaehtoisuuden johtaminen 

Ihmisellä on luontainen itsemääräämispyrkimys, joka tarkoittaa sitä, että hän 

haluaa päättää omasta työstään. Johtamisen näkökulmasta tämä kannattaa 

nähdä voimavarana, sillä itsemääräämistä kokeva henkilö on paljon motivoitu-

neempi ja jaksavampi, lisäksi hän kokee työssä työniloa ja tyydytystä. (Järvi-

nen, 2014a, s. 28–30) Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että olisi hyvä, jos 
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työntekijä pääsisi tekemään häntä itseään kiinnostavaa työtä, vielä valitsemal-

laan tavalla. Vapaus on silti myös vastuuta, eikä se suinkaan tarkoita työnteki-

jän absoluuttista vapautta päättää kaikesta tekemästään, vaan työn pitää olla 

organisaation arvojen ja strategian mukaista parhaalla mahdollisella tavalla. 

Vastuun osana tekijän pitää paremmin pystyä johtamaan itseään, ja ymmärtää 

kokonaiskuvaa, kuin siinä tilanteessa, jos ottaisi vastaan annettuja määräyk-

siä. Voidaan puhua myös itseohjautuvuudesta. Sillä tarkoitetaan työntekijän 

kykyä toimia ilman johtajan kontrollin tarvetta (Savaspuro, 2019, s. 25) 

 

Johdon ja työntekijän pitää yhdessä miettiä työntekijälle tavoitteet, jotka ovat 

molemmille sopivia ja joihin työntekijä voi sitoutua (Martela & Jarenko, 2015, 

s. 69) Tällöin työntekijä kokee henkilökohtaista kiinnostusta tavoitetta kohtaan 

ja tuntee päämäärän omaehtoiseksi. Tässä johtajan osa on sitouttaa työntekijä 

asetettuun tavoitteeseen, inspiroida tekijää sen saavuttamiseksi, mutta myös 

kuunnella häntä. Sillä tunnistamalla työntekijän motivaattorit ja liittämällä ne 

työntekijän työnkuvaan johtaja tulee johtaneeksi työntekijän sisäistä motivaa-

tiota. Myös johtajan pitää sitoutua tekijän päämääriin. 

 

Kun tavoite on mietitty yhdessä, olisi hyvästä, jos työntekijä itse saisi päättää 

millä työnteon tavoilla hän pääsee tähän tavoitteeseen. Kyse on toimintatapo-

jen vapaaehtoisuudesta (Martela & Jarenko, 2015, s. 69). Vaihtoehtoisesti jos 

johtaja mikromanageroi ja määrää työn tekotavan, voi työntekijä kokea olonsa 

turhautuneeksi. Hänellä olisi ollut jokin mielestään parempi tapa suorittaa työ. 

Johtajan pitää ymmärtää työntekijä työnsä parhaana asiantuntijana, eikä ryh-

tyä mikromanageroimaan tätä. Johtajan pitää olla nöyrä ja tilaa antava. Myyn-

tityössä olisi hyvä asettaa alkuun suhteellisen pieni tavoite, jotta myyjä saisi 

kokemuksen pätevyydestä, tätä kautta hän voi motivoitua yhä isoimpiin tavoit-

teisiin. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 10, 42) Virheet pitää silti oikaista oike-

aan suuntaan, mutta sekin pitää tehdä tavalla, jossa suoremmat ohjeistukset 

taikka käskyt pitää perustella. Hyvä olisi pyrkiä saamaan työntekijä itse oival-

tamaan ratkaisu asettamalla hänelle ohjaavia kysymyksiä virheen korjaa-

miseksi ja työn saattamiseksi taas oikeaan suuntaan. 
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4.2 Keinot vapaaehtoisuuden johtamiseen 

Vapaaehtoisessa ympäristössä on tärkeää, jos johtaja pystyisi opettamaan 

työntekijälle vastuun ottamista. Johtaja voi kannustaa työntekijää itsenäiseen 

päätöksentekoon. Oleellista tässä on luottamus ja psykologisesti turvallinen 

ilmapiiri, jossa saa myös tehdä virheitä. Ilman tätä työntekijä ei uskalla sukel-

taa vapaaehtoisuuteen vaan vaatii päätöksentekoa johtajalta. Vapaaehtoisuu-

den johtamisessa pyritään siis työntekijän itseohjautuvuuteen. Tätä tukeak-

seen esimiehen kannattaa purkaa pois turhat byrokratiat ja rajoittavat säännöt, 

jotka saattavat rajoittaa työntekijän päätöksentekoa. (Savaspuro, 2019, s. 25) 

 

Työntekijän ajatus omasta roolista voidaan opettaa kehittymään oppipojasta 

mestariksi. Oppipoika on tekijä, joka tarvitsee ärsykkeen tehdäkseen, eikä 

toimi oma-aloitteisesti kuten mestari. Hyödyt tässä ovat ne, että mestari tekee 

aloitteita ja luo mahdollisuuksia. Lisäksi hänen esimerkkinsä vaikuttaa myös 

muihin tekijöihin positiivisesti. (Huhtala, 2015, s. 214) 

4.3 Kyvykkyyden johtaminen 

Vapaaehtoisuuden johtamisessa oleellista oli, että työntekijä saa tehdä häntä 

itseään kiinnostavaa työtä. Näin on myös kyvykkyyden johtamisessa. Tällöin 

hallinnantunne on vahva. Tämä tunne välittää työntekijälle kokemusta kyvyk-

kyydestä, kun hän hallitsee tilanteen. Hallinnan tunne on työssä jaksamisen 

kannalta tärkeää. Monesti työstä koettavan stressin taustalla on hallinnantun-

teen vähyys. (Järvinen, 2014a, s. 30) Työpaikalla koetaan useasti myös paljon 

muutoksia, joissa hallinnantunne saattaa olla koetuksella. Tähän voidaan vai-

kuttaa hyvällä viestinnällä, joka lisää työntekijän hallinnantunnetta. 

 

Hallinnan tunteen ohella kyvykkyyden johtamisessa tärkeää on myös työnte-

kijän kokemus siitä, että asiat menevät eteenpäin ja näkyvää tulosta syntyy. 

Tämä on omiaan pönkittämään työntekijän kyvykkyyden tunnetta. Tulospai-

notteisessa myyntityössä luvut ovat monesti paljon esillä ja tämä puoli on si-

nällään kunnossa. Mutta työntekijän pienetkin edistysaskeleet ja osuus tulok-

sen tekemisestä pitää pystyä osoittamaan tekijälle kirkkaana, eikä jatkuvaa 
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henkilökohtaista palautteenantoa sovi tässä kohtaa unohtaa (Huhtala, 2015, 

s. 214). 

 

Kyvykkyyden tunnetta kannattaa vaalia myös oppimisen kokemuksella. Uuden 

oppimisen pitäisi olla jatkuvaa. Jollain työn osa-alueilla työntekijää voidaan 

kannustaa olemaan osaamisen äärirajoilla, jossa uuden oppiminen on mah-

dollista ja vahvasti koettavissa. (Martela & Jarenko, 2015, s. 99) 

4.4 Keinot kyvykkyyden johtamiseen 

Kyvykkyyttä voi johtaa monin eri keinoin. Asetetut tavoitteet pitää olla yhdessä 

sovitut ja selkeät molemmille osapuolille, eivätkä ne saa olla alkuun liian haas-

tavia saavutettavaksi. Näin työntekijä voi kokea hallinnantunnetta. Toisaalta 

tavoitteet eivät saa myöskään olla liian helppoja, sillä se ei tuo yritykselle tu-

losta, eikä ulosmittaa työntekijän potentiaalia. Kun työntekijä saavuttaa myös 

ajallisesti asetetun tavoitteen hän kokee onnistumista ja tuntee olevansa kyvy-

käs. (Martela & Jarenko, 2017, s. 112) 

 

Kyvykkyyden tunnetta vahvistaa myös työntekijän itsenäinen päätöksenteko. 

Tässäkin johtajan on kuitenkin oltava läsnä ja annettava apu päätöksentekoon. 

Oleellista on, että yrityksen strategia toteutuu myös työntekijän tekemissä pää-

töksissä. Kyvykkyyttä voidaan kasvattaa myös sparraamisen kulttuurilla, joka 

monesti kuvataan valmentavaksi esimies-työntekijäsuhteeksi, mutta se voi olla 

myös tiimissä toteutuvaa kollegoiden keskinäistä auttamista. (Järvinen, 2014b, 

s. 209). Se mahdollistaa kehittymisen, koska kokeneemman apu on lähellä ja 

helposti saatavilla. Yhteinen kulttuuri myös madaltaa kysymisen kynnystä. 

Työntekijän tekemisen taso voi olla huomattavasti korkeampi, kun hän saa tar-

vittaessa sparrauksesta apua. (Martela & Jarenko, 2017, s. 108–109, 115–

116) 

 

Nykyään puhutaan paljon valmentavasta johtamisesta. 1989 Unto Pirnes to-

tesi tämän osa-alueen yhdeksi esimiehen tehtäväksi. (Viitala, 2007, s. 80) Ky-

vykkyyden johtaminen voidaan nähdä vahvasti valmentavana esimiestyönä. 
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Tässä on kysymys vuorovaikutteisesta suhteesta, jossa lähdetään liikkeelle 

valmennettavasta. Mihin suuntaan valmennettava haluaa kehittyä ja miten val-

mentaja voi häntä tässä tukea. Valmentaja ottaa valmentajan heikkoudet ja 

vahvuudet huomioon, auttaa tavoitteiden asettamisessa, antaa palautetta, 

tsemppaa ja pyrkii innostamaan ja motivoimaan valmennettavaa. Valmentaja 

myös varmistaa, että tekijä toimii osaamisensa ylärajoilla, mutta osaa myös 

keventää tahtia oikealla kohtaa. (Martela & Jarenko, 2017, 115–116) 

 

Palautteen antaminen on esimiehen yksi keskeisimmistä tehtävistä. Sillä on 

suuri vaikutus tekijän kehittymiseen (Järvinen, 2014a, s. 34) Esimies voi luoda 

järjestelmiä, taikka toimintatapoja, joissa päivittäisten tai viikoittaisten tavoittei-

den saavuttaminen tulee esille. Näin pienemmätkin välitavoitteet näkyvät, 

työntekijät saavat palautetta ja onnistumisen kulttuuri pysyy läsnä. Kaiken tie-

don läpinäkyvyys on myös oleellista. Kun työntekijää pidetään oman työnsä 

parhaana johtajana, täytyy hänellä olla myös mahdollisuus nähdä yhteys oman 

tuloksen ja yrityksen tuloksen välillä. Tämä vaatii tiedon läpinäkyvyyttä, jonka 

ansiosta työntekijä voi viedä omaa tekemistään kohti yrityksen tavoitetta. Esi-

merkkinä tästä myyntiorganisaation on hyvä nähdä kuukausikohtaiset budje-

toidut tavoitteet, jotta myyjä näkisi osuutensa tähän ja lopulta oman tuloksen 

vaikutuksen. (Martela & Jarenko, 2017, s. 111–112) 

 

Yhtenä keinona esimies voi luoda tavan epäonnistumisten juhlimiseen. Tässä 

ajatuksena on luoda ympäristö, jossa epäonnistumiset ovat sallittu. Epäonnis-

tumisista pitää ottaa opiksi. Oleellista tässä on kuitenkin se, että epäonnistu-

misille suova kulttuuri myös antaa työntekijälle uskalluksen yrittää ja ottaa ris-

kejä, jotta kehitystä tapahtuisi. (Martela & Jarenko, 2017, s. 112) 

4.5 Yhteisöllisyyden johtaminen  

Yhteisöllisyyden johtamisessa keskeistä ovat yhteisölliset arvot kuten luotta-

mus, kuuntelu ja oikeudenmukaisuus (Kärkkäinen, 2005, s. 77). Yhteisöllisyy-

den johtamisessa on lähtökohtaisesti kysymys ryhmässä olemisesta ja ryhmä-

hengestä. Tekijöillä pitää olla kokemus aidosta välittämisestä, että hänestä 
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välitetään juuri sellaisena, kun hän on ja että myös hän välittää muista. Myös 

arvostuksen kokemus on työntekijälle tärkeä ja esimiehen pitää jaksaa kertoa 

tätä hänelle toistuvasti (Huhtala, 2015, s. 214). Johdon tulisi lisäksi aidosti 

kuunnella ja kiittää säännöllisesti työntekijää. Toivottavaa on, että työtekijä ei 

koe olevansa vain tuotannontekijä, numeroita johdon mielessä. Ehdottomat 

tärkeää olisi, että työntekijä kokisi kollektiivista yhteenkuuluvuuden tunnetta, 

jossa ovat osallisena työntekijät ja johto. Johtoon tulee voida myös luottaa ja 

johdon pitää olla oikeudenmukainen (Kärkkäinen, 2005, s. 77). Turvallisessa 

ilmapiirissä työtekijä on luova, eikä pelkää näyttää myöskään heikkouksiaan. 

Näin työpaikasta tulee osa työntekijän identiteettiä. Toimiva työyhteisö ja yh-

teenkuuluvuuden tunne ovat hyvinvoinnille, ja näin ollen hyvälle motivaatiolle, 

olennainen osa. (Martela & Jarenko, 2017, s. 117–121) 

4.6 Keinot yhteisöllisyyden johtamiseen  

Esimiehen tulee kohdella työntekijöitä kunnioittavasti ja ymmärtää, että oma 

yhteisön eteen tekeminen toimii muille esimerkkinä. Yhteisön kannalta kaikille 

mielekäs työympäristö on osa johtajan vastuuta. Yhteisöllisen yhteisön vuoro-

vaikutuksen on toimittava (Järvinen, 2014a, s. 41). Muuten yhteisön on vaikea 

päästä asetettuihin tavoitteisiin. Johtajan on ymmärrettävä vuorovaikutuksen 

merkitys ja sen johtamisen tärkeys, joka on yhteydessä yhteisön tulokseen. 

(Kärkkäinen, 2005, s. 77) 

 

Esihenkilö voi tukea yhteisöllisyyden muodostumista myyntiorganisaatiossa 

monin eri tavoin. Turhat hierarkiat on syytä purkaa ja johtajan rooli tulisi olla 

lähempänä työntekijää. Kuvaavia sanoja johtajan roolista ovat tukija, valmen-

taja ja mentori. Tarvittaessa esihenkilön on silti pystyttävä olemaan vahvempi 

ja ottamaan autoritäärisempi asema. (Koivumäki, 2008, s. 235) 

 

Esimies voi panostaa ilmapiirin luontiin, joka tukee avointa keskustelukulttuu-

ria. Viestintää olisi hyvä tapahtua työntekijöiden kesken, eikä vain esimieheltä 

työntekijälle päin. Avoin keskusteluympäristö tukee asioista puhumista ja esi-

mies voi omalla esimerkillään näyttää, että myös vaikeista asioista on 
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mahdollista puhua yhteisössä. Kriisitilanteissa voidaan järjestää kokouksia, 

joissa puhutaan tunteista ja kriisiä koskevista kysymyksistä. (Järvinen, 2014a, 

s. 33.) 

 

4.7 Hyvän tekemisen johtaminen 

Decin ja Ryanin itsemääräytymisteoria käsittelee kolme edellä käsiteltyä otsik-

koa ihmisen perustarpeina; Vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteisöllisyy-

den. Kirjassa Draivi Frank Martela ja Karoliina Jarenko esittelevät vielä yhteen-

kuuluvuuden rinnalla neljännen psykologisen tarpeen; hyväntekemisen tar-

peen.  

 

Hyväntekemisessä on jälleen kysymys työntekijän kokemasta. Työntekijän pi-

tää kokea yrityksen missio hyvää tekeväksi koko maailmalle ja kokea itsensä 

ja oman työnsä osaksi tätä hyväntekemistä muille. Hyvän tekemisen johtami-

sessa on oleellista, että johtaja kokee mission osakseen, tästä sen on mahdol-

lista välittyä myös työntekijöille. Tämä voidaan pitkälti käsittää esimerkillä joh-

tamiseksi. Kun johtaja sisäistää mission ja näyttää hyväntekemisen mallia niin 

myös tekijät voivat liittyä tähän. 

 

Hyväntekemisen keinona esimies voi pyrkiä luomaan hyväntekemisen näky-

väksi. Tässä voisi esittää käytännön esimerkin siitä, miten yrityksen missio on 

toteutunut käytännössä. Näin työntekijät näkevät yhteyden heidän työnsä, mis-

sion ja hyväntekemisen välillä. (Martela & Jarenko, 2017, s. 144–145) 

5 OPAS SISÄISEN MOTIVAATION JOHTAMISEEN 

Opinnäytetyön yksi tavoitteista oli tehdä digitaalinen opas etämyyntiorganisaa-

tion kouluttajien ja esimiesten avuksi sisäisen motivaation johtamiseen. Opas 

sisältää motivaation teoriaa ja lähdeaineistosta johdettuja, 
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etämyyntiorganisaation ympäristöön valittuja käytännön keinoja sisäisen moti-

vaation johtamiseen. Lopullisena tavoitteenaan kartuttaa kouluttajien osaa-

mista sisäisen motivaation saralla ja sitä kautta parantaa osaston myyjin työ-

motivaatiota. 

 

Opinnäytetyössä tarkasteltiin motivaation ja myöhemmin sisäisen motivaation 

teoriaa, jonka tarkoituksena oli löytää parhaat tavat motivaation johtamiseen. 

Yhdessä toimeksiantajan kanssa käytiin läpi, ympäristöön sopivimpia keinoja 

johtaa sisäistä motivaatiota ja niistä koostettiin teorialla alustettu opas, josta 

kohdeorganisaation esimiehet ja kouluttajat voivat poimia vinkkejä sisäisen 

motivaation johtamiseen. 

 

Työn tutkimusotteena käytettiin kvalitatiivista eli laadullista menetelmää ja kon-

struktiivista tutkimustapaa, koska niillä oli mahdollista saada vastaus opinnäy-

tetyöongelmaan ja ymmärtää syvällisesti tutkittavaa ilmiötä eli myyjien moti-

vaatiota. Konstruktiivinen tapa mahdollisti työn empiirisessä osassa luotavan 

digitaalisen oppaan osaksi työtä. (Kananen, 2017, s. 53–36) Oppaalla pyrittiin 

työn ongelman ratkaisuun. Tietoa ja teoriaa työhön ja oppaan tueksi etsittiin 

internetistä ja kirjallisuudesta. Niinpä tiedonkeruumenetelmänä käytettiinkin 

dokumenttianalyysiä. Oppaaseen valittavista keinoista käytiin viestinvaihtoa 

kohdeorganisaation edustajan kanssa. Oppaasta pyrittiin saamaan tietopa-

ketti, joka olisi käytävissä läpi ryhmänä ja johon voisi myöhemmin palata yksi-

lönä. Oppaan testaus rajattiin pois tästä opinnäytetyöstä, koska sen testaami-

nen ei olisi ollut ajallisesti mahdollista tämän työn puitteissa. Oppaan testaus 

voisi toimia jatkotutkimusmahdollisuutena. Oppaan käyttäjiltä voitaisiin kysyä, 

miten opas on heidän mielestään toiminut ja miten opasta voisi kehittää. 

6 POHDINTA 

Opinnäytetyön tavoitteena oli parantaa myyjien työmotivaatiota johtamisen 

keinoin. Melko nopeasti työn aiheeksi muodostui perustellusti sisäisen 
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motivaation johtaminen ja työn konstruktioksi määrittyi opas sisäisen motivaa-

tion johtamiseen. Oppaan tekeminen oli oma ehdotukseni toimeksiantajalle, 

sen sisällöstä ja siinä olevien johtamisen keinojen sopivuudesta käytiin kes-

kustelua toimeksiantajan kanssa. Näin saatiin ympäristöön sopivat sisäisen 

motivaation johtamisen keinot listatuksi oppaaseen. Tiedonkeruumenetel-

mänä käytettiin dokumenttianalyysiä. Kerätyn aineiston pohjalta kasattiin teo-

reettisesti perusteltu digitaalinen opas, joka osoitettiin kohdeorganisaation 

kouluttajille ja esimiehille. Sen pyrkimyksenä oli kasvattaa tietämystä sisäi-

sestä motivaatiosta ja sen johtamisesta. Kasvaneen osaamisen siivittämänä 

on tarkoitus vaikuttaa osaston myyjien motivaatioon positiivisesti.  

 

Opinnäytetyö muokkautui matkalla päämääräänsä. Sen aikana tehtiin muuta-

mia isoja rajauksia aihealueeseen, jotta päästiin selkeään ja tavoitteen mukai-

seen lopputulemaan. Lopulta sisäisen motivaation käsittely oli mielenkiintoista 

ja sen kautta oli mahdollista löytää teoreettisesti perusteltuja keinoja opinnäy-

tetyöongelman ratkaisemiseen. Oppaan tekeminen oli oma ehdotukseni toi-

meksiantajalle, johon toimeksiantaja suostui ja arvioi sen myös hyödylliseksi 

toiminnan kehittämisessä. 

 

Opasta voitaisiin käyttää jatkossa kyseisessä organisaatiossa ja sitä olisi mah-

dollista kehittää lisäämällä siihen hyväksi havaittuja keinoja, ja sitä voisi käyt-

tää vaikkapa tulevaisuuden kouluttajien kouluttamiseen. Opasta voisi olla 

mahdollista käyttää myös muissa saman tyyppisissä organisaatioissa, joissa 

halutaan panostaa sisäisen motivaation johtamiseen. Täytyy kuitenkin muis-

taa, että sisäisen motivaation johtaminen tässä työssä esitetyllä tavalla on tie-

tynlainen johtamiskulttuurillinen valinta. Oppaan käyttö ei ole mahdollista or-

ganisaatioissa, joissa ei haluta johtaa tällä tavalla. Oppaaseen valitut keinot 

sisäisen motivaation johtamiseen ovat myös valittu ympäristö huomioiden, jo-

ten kaikki esitetyt keinot eivät toimi toisissa organisaatioissa. 
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