O
samk O’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

SAKU LAHTINEN

Myyjan sisaisen motivaation johta-
minen etamyyntiorganisaatiossa

LIIKETALOUDEN TUTKINTO-OHJELMA
2024



Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara
Lahtinen, Saku L . .
Opinnaytetyd, Helmikuu 2024
AMK
Sivumaara 25 Julkaisun kieli
Suomi

Julkaisun nimi
Myyjan sisaisen motivaation johtaminen etamyyntiorganisaatiossa

Tutkinto-ohjelma
Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Motivoituneet tydntekijat saavat enemman aikaan ja tuottavat yritykselle enem-
man lisdarvoa. Erityisesti sisainen motivaatio on tutkitusti ihmista eteenpain vie-
vaa. Sisaisesti motivoituneet henkilot voivat hyvin, kokevat tydelamassa mer-
kittavasti harvemmin loppuun palamisen ja ovat yritykselle arvokkaita.

Tydssa selvitettiin miten kohdeyrityksen, etamyyntiorganisaation myyjan moti-
vaatioon on mahdollista vaikuttaa positiivisesti johtamisen keinoin. Mitka tahan
olivat tehokkaat tavat etamyyntiorganisaation ymparistossa. Tyon tutkimusot-
teena kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Tiedonkeruumene-
telmana kaytettiin dokumenttianalyysia. Tyon aiheeksi muodostui perustellusti
sisaisen motivaation johtaminen ja tydn empiriaosuudessa konstruktioksi maa-
rittyi opas sisaisen motivaation johtamiseen. Sisdisen motivaation johtaminen
todettiin teorialla perustellen paremmaksi tavaksi vaikuttaa motivaatioon verra-
ten ulkoisen motivaation johtamiseen. Oppaan sisallosta ja siihen tulleiden joh-
tamisen keinojen sopivuudesta kaytiin keskustelua toimeksiantajan kanssa.
TyOssa selvitettiin ihmisen motivaation lahteita ja kasiteltiin kolme motivaatio-
teoriaa. Johtopaatoksena todettiin ihmisen nelja psykologista perustarvetta, joi-
hin vaikuttamalla voidaan johtaa sisaistda motivaatiota. Opas tiivisti lukijalleen
naiden neljan psykologisen perustarpeen teoriaosuudet ja antoi etamyyntiorga-
nisaation ymparistdodn sopivia keinoja niiden johtamiseen. Keratyn aineiston
pohjalta kasattiin teoreettisesti perusteltu digitaalinen opas, joka osoitettiin koh-
deorganisaation kouluttajille ja esimiehille. Pyrkimyksena oli kasvattaa heidan
tietdamystaan sisaisesta motivaatiosta ja sen johtamisesta. Kasvaneen osaami-
sen siivittdmana oli tarkoitus vaikuttaa osaston myyjien motivaatioon positiivi-
sesti.
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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
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1 JOHDANTO

Tyoni aihe on kypsynyt mielessani jo pitkaan. Paatin vaihtaa alaa vuosia sitten
perinteisista teollisuuden lattiatason tehtavista kaupalliselle alalle. Syy tahan
oli tavoitteeni paasta tekemaan mielenkiintoisempia tyotehtavia ja haastaa it-
seani tyystin eri tavalla mita teollisuuden 1ahinna fyysiset tehtavat olivat minua
haastaneet. Tavoitteeni oli paasta tekemaan tietotyota ihmisten parissa. Teol-
lisuudessa kiinnitin huomioni erityisesti yhteen epakohtaan. Koin etta johtami-
sen taso useissa edustamissani tyOpaikoissa ei ollut mielestani kummoista.
Aloin ymmartaa, miten suuri vaikutus johtamisella on tyontekijoiden motivaati-
oon ja tydyhteisoon. Tama oli kiehtovaa ja juuri se sai minut kiinnostumaan
johtamisesta. Koin johtamisen erittain merkitykselliseksi yrityksen toiminnalle
ja halusin oppia siita lisaa. Talla hetkella tydoskentelen myynnin kouluttajana

toimeksiantajalla ja tyoni sisaltaa osaltaan johtamista.

Opinnaytetyoni ongelma on ajoittain esiintyva tyontekijdiden huono tyémoti-
vaatio. Hyvin motivoitunut henkildsto luo kilpailuetua yritykselle (Tyni, 2016).
Tasta syysta motivointiin kannattaa panostaa. Haluaisin tutkia, miten voisimme
parantaa myyijien tydomotivaatiota johtamisella. Mita keinoja tahan olisi kaytet-
tavissa. Tarkastelun kohteena olevassa etamyyntiorganisaatiossa motivoitu-
nut myyja ottaa enemman kontakteja, saa paremmat arviot asiakkailta ja tekee

tulosta suhteessa enemman.

Toimeksiantajana toimii Yritys X ja teen tyoni yritysasiakkaiden etamyyntior-
ganisaatiolle. Tyon tutkimusote on laadullinen ja empiirisessa osassa toteute-
taan konstruktiona digitaalinen opas sisaisen motivaation johtamiseen eta-
myyntiorganisaatiossa. (Lukka, 2001) Oppaan tarkoitus on toimia osastolla toi-
mivien kouluttajien apuna myyjien sisdisen motivaation johtamiseen ja sita
kautta parantaa osaston myyjien tydmotivaatiota. Tyotani voivat hyddyntaa or-

ganisaation esimiehet ja kouluttajan tehtavissa olevat henkil6t.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon aihe on sisdisen motivaation johtamisen kehittaminen toimek-
siantajan etamyyntiorganisaatiossa. Ajatuksena on koota opas, jonka avulla
on tarkoitus kasvattaa etamyyntiorganisaation esimiesten ja kouluttajien tietoi-
suutta sisaisesta motivaatiosta ja antaa heille keinoja sisaisen motivaation joh-
tamiseen. Saavutetulla tietotaidolla on tavoite vaikuttaa positiivisesti etamyyn-
tiorganisaation myyjien sisaiseen motivaatioon. Koottavaa opasta voivat kayt-

taa organisaation esimiehet ja kouluttajat.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat: Miten etadmyyjien motivaation voi-
daan vaikuttaa positiivisesti ja mitka siihen ovat parhaat keinot johtamisen na-

kokulmasta? Miten sisaistd motivaatiota johdetaan?

2.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyé tarkastelee motivaation teoriaa ja myoéhemmin sisadisen motivaa-
tion teoriaa ja kaytantoja. Inmisen motivaatiota ja sen lahteita on tutkittu pit-
kaan. Motivaatiolle merkityksellisia ovat ihmisen perustarpeet, joita tassa
tydssa avataan muun muassa Maslown tarvehierarkian kautta. Kun ihmisen
perustarpeet ovat tyydytetty ihmisen on mahdollista motivoitua tehokkaasti.
Motivoituminen on tydelaman ja ihmisen aikaansaamisen kannalta tuiki tar-
keaa. Maslown teorialle tydssa antaa tukea Murrayn motivaatioteoria, joka tuo
uutta kulmaa Maslown teoriaan. Decin ja Ryanin itsemaaraamisteorian ja suo-
malaisten sisaisen motivaation tutkijoiden Jarenkon ja Martelan teosten perus-
telemana todetaan ihmisen nelja psykologista perustarvetta. Nama tarpeet
tayttamalla on mahdollista synnyttaa intoa ja merkityksellisyytta. Naihin



psykologisiin perustarpeisiin vaikuttamalla on mahdollista johtaa sisaista moti-

vaatiota.

Ihmisen nakokulmasta motivaatio on taysin keskeinen asia tyohyvinvoinnin
kannalta. Sen avulla voi tuntea aitoa paloa ja halua tyontekoon. Erityisesti si-
sainen motivaatio on tutkitusti ihmista eteenpain vievaa. Sisaisesti motivoitu-
neet henkilot voivat hyvin ja kokevat tydelamassa merkittavasti harvemmin

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

Yrityksen ja johtamisen nakdkulmasta motivoituneet tyontekijat saavat enem-
man aikaan ja tuottavat yritykselle enemman lisdarvoa. Innostuneet tyontekijat
ovat kilpailuvaltti, joka nakyy tuloksessa. Heitad pidetaan jopa edellytyksena

kestavalle talouskasvulle. (Martela & Jarenko, 2015, s. 17-21)

Tarkeaa on l0ytaa sisdiseen motivaatioon vaikuttavat tekijat ja etsia keinot
milld naihin voidaan vaikuttaa tehokkaasti. Huomioon tulee myds ottaa ympa-
ristd eli etamyyntiorganisaatio ja 10ytaa juuri siella toimivat keinot ja karsia sel-
laiset mitka eivat toimi tai mita ehka jo johdetaan tehokkaasti ulkoisen moti-

vaation kautta.

Valitsen tyon tutkimusotteeksi kvalitatiivisen eli laadullisen menetelman ja kon-
struktiivisen tutkimustavan, koska ne antavat vastauksen opinnaytetydoongel-
maani ja mahdollistaa oppaan osaksi tyota. (Kananen, 2017, s. 67) Myyjien
motivaatio on konkreettinen haaste ja sen johtamiseen pyritdan vaikuttamaan
konkreettisella oppaalla, jonka tavoitteena on laajentaa esimiesten ja koulutta-
jien kasitysta sisaisesta motivaatiosta etamyyntiorganisaatiossa, seka antaa

uutta nakemysta ja tyokaluja paivittaisjohtamiseen.

Oppaan sisallosta kaydaan keskustelua toimeksiantajaorganisaation kanssa
tutkimuksen aikana. Opas tulee olemaan teoreettisesti perusteltu ja sita varten
pitdad hankkia teoreettista ja kaytantda tukevaa tietoa kirjallisuudesta, verkko-
sivuilta ja aihetta koskevista artikkeleista. Taman datan perusteella muodostuu

paatelmat, joilla paastaan tutkimusongelman ratkaisemiseen. Tiedonkeruu



menetelmana toimii siten dokumenttianalyysi. Oppaan testaaminen rajataan

tyon ulkopuolelle.

2.3 Etamyyjan tyonkuva ja myyntiprosessi

Tarkasteltavassa etamyyntiorganisaatiossa tyoskentelee alle sata myyjaa.
Myyjan tyo on yritysten valista eli B2B-puhelinmyyntityota, mutta viime aikoina
Teams-videopalaverien kayttd asiakkaiden kohtaamisessa on kasvanut mer-
kittavasti. Lisaksi sahkoposti on ollut pitkaan tyokaluna soittamisen rinnalla.
Tasta syysta perinteista puhelinmyyntityota on ruvettu kutsumaan etamyyn-
niksi. Tyon otsikossa mainitaan etamyyntiorganisaatio, joka siis tarkoittaa sita,
ettd myyjat tapaavat asiakkaitansa padasiassa etana. Se ei tarkoita etatyos-

kentelya, mita kylla sitakin tehdaan kohdeorganisaatiossa.

Myyjan tyonkuvaan kuuluu asiakkaiden kontaktointi 1ahtokohtaisesti puheli-
mitse. Uran alussa myyja kontaktoi ensiksi prospektiasiakkaita, eli kilpailijan
asiakkaana olevia potentiaalisia asiakkaita. Asiakkaisiin ei tutustuta ennen pu-
helua, vaan tarkoituksena on lahtea tutustumaan asiakkaaseen yrityskartoituk-
sen kautta keskustellen ja samalla luottamusta luoden. Puhelun on tarkoitus
edeta Myynnin portaiden mukaan (kuvio 1.) Puhelun edetessa asiakkaan tun-
netila kasvaa positiivisesti ja kartoituksen, taikka tutustumisen jalkeen myyjan
tulisi tarjota asiakkaalle asiakkaan tarvetta vastaavia tuotteita ja palveluita
(Niemi, 2019). Varsinkin uusasiakasmyynnissa kokeneellekin myyjalle tulee
paljon ei-vastauksia. Tama kuuluu myyntitydhdn, mutta sillda on varmasti suuri
merkitys myyjien motivaatioon, silla lukuisat ja paivittain toistuvat ei vastaukset
vaikuttavat myyjan motivaatioon negatiivisesti. Myyja tarjoutuu asiakasyrityk-
selle yhteyshenkiloksi tulevaisuuden yhteydenpitoa varten. Myyjan tehtava on
tehda tapahtumista kirjauksia CRM-jarjestelmaan. Tama mahdollistaa asiak-
kaan omnikanavaisen palvelun, eli asiakas voi olla yhteydessa yritys X:n tois-
takin palvelukanavaa pitkin ja hanta osataan palvella myds sieltd. Myds myyn-

tikirjaukset tehdaan myyjan toimesta CRM-jarjestelmaan.
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Kuva 1. Myynnin portaat (Megan Ranger, 2019)

Prospektiasiakkaiden jalkeen myyja paasee soittamaan myos nykyasiakkaita
ja myohemmin erikoisempia soittolistoja, kuten asiakkaiden paattyvia sopi-
muksia, uusia yrityksia ja lopulta myds isompaa segmenttia, eli enemman
tyontekijoita tyollistavia yrityksia. Segmenttien koot vaihtelevat 1-4 tyodllista-
vista 5-19 henkil6a tyollistaviin yrityksiin. Tavoitteena on pyrkia muodosta-
maan pitkakestoisia asiakassuhteita tutustumalla asiakasyritykseen ja mah-
dollisuuksien mukaan kehittda asiakasyrityksen toimintaa yrityksen X tuot-
teilla. Mydbhemmassa vaiheessa on mahdollista saada nimettyja asiakkaita ja

myyntityo kehittyy kohti salkunhallintamaisempaa myyntityota.

Myyjat ovat osittaisella provisiopalkkauksella eli heille kuuluu takuupalkka ja
myyntitydsta 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
myyjalle maksetaan boost-raha suoraan palkkaan. Isoimpana osana provi-
siota on provisioprosentti, osuus myynnista, joka nousee tuloksen mukaan.

Myyjien pitaa kantaa vastuuta omasta myynti- ja tuoteosaamisesta. Tassa
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tydnantaja tukee myyjaa kouluttajien kautta erilaisin perehdytyksin, sparrauk-
sin ja koulutuksin. Myyjan tulee paasta kuukausittain tiettyihin myyntirajoihin ja
kontaktimaariin. Mikali myyja ei paase minimimyyntirajoihin han saattaa saada

varoituksen ja siirron pienempaan segmenttiin.

3 MOTIVAATIO

Motiivi on syy jonkun asian tekemiseen ja motivaatio on se voima, joka saa
ihmisen ylipaataan tekemaan asioita ja yllapitamaan toimintaa (Seppanen,
2018, s.14-16, 101). Motivaatio on halua, tarvetta, ahkeruutta ja tahtoa tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Se on siis psyykkinen olotila, joka saatelee ahkeruut-
tamme. Motivaatio vaihtelee yksilokohtaisesti ja kaikilla se on olemassa jo syn-
tymasta asti. Ymparisto vaikuttaa vahvasti yksilon motivaatioon. Tydymparisto
saattaa motivoida toista, toinen puolestaan motivoituu harrastuksissa. Huo-
nosti motivoitunut tekija ei paase tavoitteeseen, kun taas hyvin motivoitunut
tekija tyoskentelee intensiivisesti paastakseen tavoitteeseen ja saattaa jopa
ylittda sen. (Jarvinen, 2014b, s. 209). Motivaatio vaikuttaa siis tekemisen laa-
tuun ja intensiteetin tasoon ja auttaa meita paasemaan paamaarimme. (Si-
nokki, 2016, s. 43—44, 60-61)

3.1 Maslow’n tarvehierarkia

On olemassa suuri maara teorioita, jotka selittavat motivaatiota ja sen lahteita
kukin omalla tavallaan. Myds motiivin kasite on syyta ymmartaa. Ensiksi on
motiivi, jota sitten toteutetaan jollain motivaation tasolla. Maslown tarvehierar-
kia lienee yksi tunnetuimmista ihmisen motiiveja kasittelevista teorioista. Tar-
vehierarkiassa on tarpeiden eri tasoja ja keskeinen ajatus on se, etta ihmisen
taytyy tyydyttaa ensin alimmat tarpeet, jonka jalkeen siirtyminen seuraavalle

tasolle on vasta mahdollista. (Kuva 2.) Inmisella pitaa siis olla saatavilla ruokaa
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ja juomaa ja katto paan paalla ennen kuin han ryhtyy etsimaan puolisoa, tai
vaikkapa toteuttamaan luovuuttaan tauluja maalaamalla. Tarpeet kuvataan
kerroksisena pyramidina, jonka alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet, ku-
ten jano, nalka, uni ja seksuaaliset tarpeet. Toisessa kerroksessa on turvalli-
suuden tarpeet, joita ovat fyysisilta ja henkisilta vaaroilta suojautuminen. Kol-
mantena tulevat yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, naita ovat muun
muassa ryhmaan kuulumisen tarve, ystavyys ja rakkaus. Toiseksi ylimmassa
kerroksessa on arvostuksen tarve, itsearvostus ja kunnioituksen saaminen.
Pyramidin karkena ylimpana tarpeena ovat itsena toteuttamisen tarve, luo-
vuus, kehittyminen. (Sinokki, 2016, s. 52)

ITSEMSA
TOTEUTTAMINEN

ARVOSTUS:
itsekunnioitus,
muiden osoittama
arvostus

RAKKALS:
emotionaalinen turvallisuus

TURVALLISUUS:
turvallinen paikka

FYSIOLOGISET TARPEET:
hengitys, ravinto, lepo, selviytyminen

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

Maslow’n tarvehierarkiasta on esitetty kritiikkia muun muassa liilasta yksinker-
taistamisesta. Inminen saattaa laiminlydda jotakin alempaa tarvetta tavoitel-
lakseen ylempia tarpeita (Lonka ym., 2009, s. 21). Esimerkiksi uraorientoitunut
investointipankkiiri saattaa uhmata ensimmaisen tason biologista tarvetta, ku-
ten unentarvetta saadakseen menestysta ja arvostusta tydelamassa (toiseksi

korkein taso).
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3.2 Murrayn motivaatioteoria

Henry Murrayn motivaatioteoriassa perusajatuksena on ihmisessa oleva tie-
tynlainen epatasapaino, jossa tarpeen tyydytys on loputon. Murrayn teoriassa
on nahtavissa paljon samankaltaisuuksia Maslow’n tarvehierarkian kanssa.
Mutta nyt tarpeet jaetaan kahteen, joista ensimmainen on perustarpeet. Naita
ovat muun muassa biologiset tarpeet ruoka, vesi ja seksi. Tyon aihealueen
kannalta oleellisempaa ovat toissijaiset, luonteeltaan psykologiset tarpeet,
joita ihminen voi tyydyttaa hyvin tyoelamassa, ja jotka siis myos motivoivat ih-
mista. Naita ovat suoriutumisen tarve, johon lukeutuvat huomio ja halu hankkia
omaisuutta. Vallan tarve, jossa tavoitellaan valtaa, voimaa ja itsenaisyytta. Liit-
tymisen tarve, jossa korostuu sosiaaliset tarpeet, kuten tarve kuulua joukkoon
ja pelata hylatyksi tulemista. Neljantena tulevat hoivan, leikin ja kommunikoin-
nin tarve, jotka ovat yhdessa laheisyyden tarvetta. Maslown teoriaan verraten
tarpeilla ei ole aivan yhta sitovaa marssijarjestysta. Oleellista Murrayn teori-
assa on se, etta ihmisen katsottiin ajavan voimakkaammin ja useimmin hanelle
tarkeampia tarpeita. (Lonka ym., 2009, s. 21-22, 35)

3.3 ltsemaaraamisteoria

Decin ja Ryanin itsemaaraytymisteorian mukaan ihmisen motivaatio muovau-
tuu ihmisen psyykkisten perustarpeiden kautta. (Kuva 3.) Nama tarpeet ovat
autonomian tarve, yhteenkuuluvuuden tarve ja kompetenssin tarve. Autono-
mian tarpeessa on kysymys ihmisen mahdollisuudesta vaikuttaa omaan teke-
miseensa eli itsemaaraytyvyyteen ja omaan aloitteellisuuteen. ltsemaaraamis-
teorian mukaan ihminen on paljon motivoituneempi suorittamaan tehtavaa,
kun han saa itse paattaa tehtavansa. Eli tydelamassa pitaisi antaa tekijalle va-
pauksia. Yhteenkuuluvuuden tarpeessa todetaan, etta ihminen on syntyjaan
sosiaalinen ja sen pitdd saada kokea kuuluvansa ryhmaan. Jos nain ei ole,
seurauksena on alempi motivaation taso. Tydelamassa on siis hyva muodos-
taa ryhmia ja vaalia yhteenkuuluvuutta. Kompetenssin tarve on puolestaan ko-
kemusta omasta patevyydesta. Ihmisen pitaa kokea olevansa pateva ollak-
seen motivoitunut. Tydelamassa tatd hoidetaan paljolti palautteenannolla ja

tydkaluilla, jotka kuvaavat onnistumista. (Seppanen, 2018, s. 81-82)
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Autonomy Relatedness

The feeling one has choice The need to feel conne‘cted
and willingly endorsing and belongingness with

one’s behavior others

Kuva 3. ltsemaaraamisteoria (Shelley Mcintosh, 2020)

Decin ja Ryanin mukaan kaikki nama tarpeet pitaa tayttaa. Muuten hyvinvoin-
nin ja motivaation taso ihmisella alenee. Ihmisen ei kuitenkaan tarvitse kokea
naita kaikkia tunteita vain tyoelamassa, riittaa, etta esimerkiksi yhteenkuulu-

vuuden tunnetta koetaan tyon ulkopuolella (Seppanen, 2018, s. 82).

3.4 Jako sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon

Motivaatio jaetaan monesti kahteen, sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ul-
koinen motivaatio on ulkoisten tekijoiden synnyttamaa palkkioiden haluamista,
taikka vastakkaisesti rangaistuksen valttamista. Tyoelama kontekstissa esi-
merkiksi tydnantajan antamaa "keppia tai porkkanaa”, eli tehdysta tydsta mak-
settavaa palkkaa, taikka tekemattdmasta tyosta annettu varoitus. (Martela &
Jarenko, 2015, s. 25-26).

Sisdinen motivaatio puolestaan kumpuaa henkildsta itsestaan. Toiminta itses-

saan on tekijalle miellyttavaa ja palkitsevaa. Ihminen tekee sitd mielellaan
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ilman ulkoa pain tulevaa vaikutusta. Sisaisesta motivaatiosta kontekstiin sopi-
vana esimerkkina voi toimia myyjan saama mielihyva omien vanhojen tuttujen
asiakkaiden kanssa kaydyista keskusteluista. (Lonka ym., 2009, s. 35-37)

Sisaistd motivaatiota pidetdan ikaan kuin korkeampana ja parempana moti-
vaation muotona (Ojanen, 2017). Sisdinen motivaatio siis motivoi ulkoista mo-

tivaatiota suhteellisesti paremmin.

Ihmisen motivaatio jakautuu siis kahteen, sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Ulkoista motivaatiota voidaan johtaa esimerkiksi palkoin ja kannustein. Sisai-
sen motivaation johtaminen on vaikeampaa, koska siina pitaa tuntea ihmisen
sisaisia motivaation lahteita. Ne ovat ihmisen psykologisia perustarpeita, jotka
ovat subjektiivisia ja ilmenevat inmisilla eri tavoin (Huhtala, 2015, s. 215). Kir-
jallisuudesta loytyy paljon eri teorioita, jotka muotoilevat perustarpeet eri ta-

voin. Edella esitettiin kolme erilaista teoriaa.

Aidot motivaattorit tulevat sisaltapain. Ne ovat tehokkaampia motivaation tuot-
tamisessa, silla nykyisessa yhteiskunnassa ulkoiset motivaattorit, kuten palk-
kiot ovat suhteellisen huonosti motivoivia (Jarvinen, 2014b, s. 209). Psykologi
Frederick Herzbergerin kahden faktorin teoria tukee edeltdvaa. Teorian mu-
kaan motivaatiota lisdavat erityisesti sisaisesti palkitsevat tekijat (Jarvinen,
2014b, s. 209). Koska tyon tavoite on selvittda keskeiset ja parhaimmat tavat
etamyyntiorganisaation myyjien motivaation johtamiseen, olen paattanyt kasi-

telld tydssani sisaisen motivaation johtamisen osa-aluetta.

4 SISAISEN MOTIVAATION JOHTAMINEN

Sisdisen motivaation johtamisessa on ymmarrettava edella mainituissa teori-
oissa esiintyvia ihmisen (johdettavan) psykologisia perustarpeita ja rakennet-
tava johtamiskulttuuria ja ymparistda niita tukevaksi. Myyja voi loytaa helpom-
min sisaisen motivaation ja palon ty6ta kohtaan, kun johtaja ymmartaa johta-

misen nykyaikaisella tavalla ja roolinsa tydntekijan mahdollisimman hyvan tyon
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mahdollistajana. Johtajan on ymmarrettava mista kunkin johdettavan motivaa-
tiorakenne koostuu. (Martela & Jarenko, 2015, s. 157)

Sisaisen motivaation johtamiseen liittyy olennaisesti luottamus tekijaan. Jotta
tekija voi parhaiten ilmaista itseaan niin hanella tulee olla myos vapaus tehda
mita han haluaa, talléin tydnteko on sisaisesta motivaatiosta ponnistavaa. Si-
saistda motivaatiota ei voi johtaa kaskemalla, kontrolloimalla tai saannailla.
Liian tiukka johtaminen ei anna vapautta, tydonteosta tulee ulkoapain pakotet-
tua, eli ulkoisesta motivaatiosta kumpuavaa. (Martela & Jarenko, 2015, s. 68)
Tyontekijalle pitaa siis antaa vapauksia paattaa omasta tyostaan, kuten itse-
maaraamisteoriassa todettiin. Vapaus tuo mukanaan kuitenkin myds vastuuta.
Jos on vapaa tekemaan paatoksia omasta tydstaan niin silloin virheen tapah-
tuessa ei voi menna muiden antamien kaskyjen taakse (ulkoisen motivaation

johtaminen), vaan pitaa itse ryhtya korjaamaan virhetta (Ojanen, 2017).

Kirjassa Draivi — Voiko sisaista motivaatiota johtaa, Martela ja Jarenko nimea-
vat nelja psykologista perustarvetta, joiden kautta on mahdollista I6ytaa "draivi”
tekemiseen. Nama nelja ovat: vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja
hyvantekeminen. Naita tunteita vahvistamalla on myds mahdollista johtaa si-
saistd motivaatiota. (Martela & Jarenko, 2015, s. 63). Johtamisen kannalta on
hyva ymmartaa, etta kysymys on tyontekijan omasta kokemuksesta. Oleellista
siis on, etta tyontekija itse kokee vapaaehtoisuutta, kyvykkyytta, yhteenkuulu-
vuutta ja hyvantekemisen tunnetta. Korreloiko tama kokemus todellisuuden
kanssa, on sinansa tassa kohtaa toissijaista. Eli silla onko myyja aidosti kyvy-

kas ei ole merkitysta, vaan silla, ettd myyja kokee olevansa kyvykas.

4.1 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Ihmisella on luontainen itsemaaraamispyrkimys, joka tarkoittaa sita, etta han
haluaa paattda omasta tydstaan. Johtamisen nakdkulmasta tdama kannattaa
nahda voimavarana, silla itsemaaraamista kokeva henkilo on paljon motivoitu-
neempi ja jaksavampi, lisdksi han kokee tydssa tyoniloa ja tyydytysta. (Jarvi-

nen, 2014a, s. 28-30) Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta olisi hyva, jos
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tydntekija paasisi tekemaan hanta itseaan kiinnostavaa ty6ta, viela valitsemal-
laan tavalla. Vapaus on silti my0s vastuuta, eika se suinkaan tarkoita tyonteki-
jan absoluuttista vapautta paattaa kaikesta tekemastaan, vaan tyon pitaa olla
organisaation arvojen ja strategian mukaista parhaalla mahdollisella tavalla.
Vastuun osana tekijan pitaa paremmin pystya johtamaan itseaan, ja ymmartaa
kokonaiskuvaa, kuin siina tilanteessa, jos ottaisi vastaan annettuja maarayk-
sia. Voidaan puhua myos itseohjautuvuudesta. Silla tarkoitetaan tyontekijan

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

Johdon ja tyontekijan pitaa yhdessa miettia tyontekijalle tavoitteet, jotka ovat
molemmille sopivia ja joihin tydntekija voi sitoutua (Martela & Jarenko, 2015,
s. 69) Talloin tyontekija kokee henkilokohtaista kiinnostusta tavoitetta kohtaan
ja tuntee paamaaran omaehtoiseksi. Tassa johtajan osa on sitouttaa tyontekija
asetettuun tavoitteeseen, inspiroida tekijaa sen saavuttamiseksi, mutta myos
kuunnella hanta. Silla tunnistamalla tyontekijan motivaattorit ja liittdmalla ne
tydntekijan tydnkuvaan johtaja tulee johtaneeksi tyontekijan sisaista motivaa-

tiota. My0s johtajan pitaa sitoutua tekijan paamaariin.

Kun tavoite on mietitty yhdessa, olisi hyvasta, jos tyontekija itse saisi paattaa
milla tydnteon tavoilla han paasee tahan tavoitteeseen. Kyse on toimintatapo-
jen vapaaehtoisuudesta (Martela & Jarenko, 2015, s. 69). Vaihtoehtoisesti jos
johtaja mikromanageroi ja maaraa tyon tekotavan, voi tyontekija kokea olonsa
turhautuneeksi. Hanella olisi ollut jokin mielestdan parempi tapa suorittaa tyo.
Johtajan pitda ymmartaa tyontekija tydnsa parhaana asiantuntijana, eika ryh-
tya mikromanageroimaan tata. Johtajan pitaa olla ndyra ja tilaa antava. Myyn-
titydssa olisi hyva asettaa alkuun suhteellisen pieni tavoite, jotta myyja saisi
kokemuksen patevyydesta, tata kautta han voi motivoitua yha isoimpiin tavoit-
teisiin. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 10, 42) Virheet pitaa silti oikaista oike-
aan suuntaan, mutta sekin pitaa tehda tavalla, jossa suoremmat ohjeistukset
taikka kaskyt pitaa perustella. Hyva olisi pyrkia saamaan tyontekija itse oival-
tamaan ratkaisu asettamalla hanelle ohjaavia kysymyksia virheen korjaa-

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

Vapaaehtoisessa ymparistossa on tarkeaa, jos johtaja pystyisi opettamaan
tyontekijalle vastuun ottamista. Johtaja voi kannustaa tyontekijaa itsenaiseen
paatoksentekoon. Oleellista tdssa on luottamus ja psykologisesti turvallinen
ilmapiiri, jossa saa my0Os tehda virheita. llman tata tyontekija ei uskalla sukel-
taa vapaaehtoisuuteen vaan vaatii paatoksentekoa johtajalta. Vapaaehtoisuu-
den johtamisessa pyritdan siis tyontekijan itseohjautuvuuteen. Tata tukeak-
seen esimiehen kannattaa purkaa pois turhat byrokratiat ja rajoittavat saannot,

jotka saattavat rajoittaa tydntekijan paatdksentekoa. (Savaspuro, 2019, s. 25)

Tyontekijan ajatus omasta roolista voidaan opettaa kehittymaan oppipojasta
mestariksi. Oppipoika on tekija, joka tarvitsee arsykkeen tehdakseen, eika
toimi oma-aloitteisesti kuten mestari. Hyodyt tassa ovat ne, etta mestari tekee
aloitteita ja luo mahdollisuuksia. Lisaksi hanen esimerkkinsa vaikuttaa myos
muihin tekijoihin positiivisesti. (Huhtala, 2015, s. 214)

4.3 Kyvykkyyden johtaminen

Vapaaehtoisuuden johtamisessa oleellista oli, etta tyontekija saa tehda hanta
itsedan kiinnostavaa tyota. Nain on myos kyvykkyyden johtamisessa. TallGin
hallinnantunne on vahva. Tama tunne valittaa tyontekijalle kokemusta kyvyk-
kyydesta, kun han hallitsee tilanteen. Hallinnan tunne on tyossa jaksamisen
kannalta tarkeaa. Monesti tydsta koettavan stressin taustalla on hallinnantun-
teen vahyys. (Jarvinen, 2014a, s. 30) Tyopaikalla koetaan useasti myds paljon
muutoksia, joissa hallinnantunne saattaa olla koetuksella. Tahan voidaan vai-

kuttaa hyvalla viestinnalla, joka lisaa tyontekijan hallinnantunnetta.

Hallinnan tunteen ohella kyvykkyyden johtamisessa tarkedaa on myos tyonte-
kijan kokemus siita, ettd asiat menevat eteenpain ja nakyvaa tulosta syntyy.
Tama on omiaan ponkittdmaan tyontekijan kyvykkyyden tunnetta. Tulospai-
notteisessa myyntitydssa luvut ovat monesti paljon esilla ja tama puoli on si-
nalldan kunnossa. Mutta tyontekijan pienetkin edistysaskeleet ja osuus tulok-

sen tekemisesta pitaa pystya osoittamaan tekijalle kirkkaana, eika jatkuvaa
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henkilokohtaista palautteenantoa sovi tassa kohtaa unohtaa (Huhtala, 2015,
s. 214).

Kyvykkyyden tunnetta kannattaa vaalia myos oppimisen kokemuksella. Uuden
oppimisen pitaisi olla jatkuvaa. Jollain tyon osa-alueilla tyontekijaa voidaan
kannustaa olemaan osaamisen aarirajoilla, jossa uuden oppiminen on mah-

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

4.4 Keinot kyvykkyyden johtamiseen

Kyvykkyytta voi johtaa monin eri keinoin. Asetetut tavoitteet pitaa olla yhdessa
sovitut ja selkeat molemmille osapuolille, eivatka ne saa olla alkuun liilan haas-
tavia saavutettavaksi. Nain tyontekija voi kokea hallinnantunnetta. Toisaalta
tavoitteet eivat saa myoskaan olla liilan helppoja, silla se ei tuo yritykselle tu-
losta, eika ulosmittaa tyontekijan potentiaalia. Kun tyontekija saavuttaa myos
ajallisesti asetetun tavoitteen han kokee onnistumista ja tuntee olevansa kyvy-
kas. (Martela & Jarenko, 2017, s. 112)

Kyvykkyyden tunnetta vahvistaa myos tyontekijan itsenainen paatoksenteko.
Tassakin johtajan on kuitenkin oltava lasna ja annettava apu paatdksentekoon.
Oleellista on, etta yrityksen strategia toteutuu myos tyontekijan tekemissa paa-
toksissa. Kyvykkyytta voidaan kasvattaa myos sparraamisen kulttuurilla, joka
monesti kuvataan valmentavaksi esimies-tyontekijasuhteeksi, mutta se voi olla
my0s tiimissa toteutuvaa kollegoiden keskinaista auttamista. (Jarvinen, 2014b,
s. 209). Se mahdollistaa kehittymisen, koska kokeneemman apu on lahella ja
helposti saatavilla. Yhteinen kulttuuri myos madaltaa kysymisen kynnysta.
Tyontekijan tekemisen taso voi olla huomattavasti korkeampi, kun han saa tar-
vittaessa sparrauksesta apua. (Martela & Jarenko, 2017, s. 108-109, 115-
116)

Nykyaan puhutaan paljon valmentavasta johtamisesta. 1989 Unto Pirnes to-
tesi tdman osa-alueen yhdeksi esimiehen tehtavaksi. (Viitala, 2007, s. 80) Ky-

vykkyyden johtaminen voidaan nahda vahvasti valmentavana esimiestyona.
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Tassa on kysymys vuorovaikutteisesta suhteesta, jossa lahdetaan liikkeelle
valmennettavasta. Mihin suuntaan valmennettava haluaa kehittya ja miten val-
mentaja voi hanta tassa tukea. Valmentaja ottaa valmentajan heikkoudet ja
vahvuudet huomioon, auttaa tavoitteiden asettamisessa, antaa palautetta,
tsemppaa ja pyrkii innostamaan ja motivoimaan valmennettavaa. Valmentaja
myos varmistaa, etta tekija toimii osaamisensa ylarajoilla, mutta osaa myos
keventaa tahtia oikealla kohtaa. (Martela & Jarenko, 2017, 115-116)

Palautteen antaminen on esimiehen yksi keskeisimmista tehtavista. Silla on
suuri vaikutus tekijan kehittymiseen (Jarvinen, 2014a, s. 34) Esimies voi luoda
jarjestelmia, taikka toimintatapoja, joissa paivittaisten tai viikoittaisten tavoittei-
den saavuttaminen tulee esille. Nain pienemmatkin valitavoitteet nakyvat,
tyontekijat saavat palautetta ja onnistumisen kulttuuri pysyy lasna. Kaiken tie-
don lapinakyvyys on myos oleellista. Kun tyontekijaa pidetaan oman tyonsa
parhaana johtajana, taytyy hanella olla myds mahdollisuus nahda yhteys oman
tuloksen ja yrityksen tuloksen valilla. Tama vaatii tiedon lapinakyvyytta, jonka
ansiosta tyontekija voi vieda omaa tekemistaan kohti yrityksen tavoitetta. Esi-
merkkina tasta myyntiorganisaation on hyva nahda kuukausikohtaiset budje-
toidut tavoitteet, jotta myyja nakisi osuutensa tahan ja lopulta oman tuloksen
vaikutuksen. (Martela & Jarenko, 2017, s. 111-112)

Yhtena keinona esimies voi luoda tavan epaonnistumisten juhlimiseen. Tassa
ajatuksena on luoda ymparistd, jossa epaonnistumiset ovat sallittu. Epaonnis-
tumisista pitaa ottaa opiksi. Oleellista tassa on kuitenkin se, etta epaonnistu-
misille suova kulttuuri myos antaa tydntekijalle uskalluksen yrittaa ja ottaa ris-
keja, jotta kehitysta tapahtuisi. (Martela & Jarenko, 2017, s. 112)

4.5 Yhteisollisyyden johtaminen

Yhteisollisyyden johtamisessa keskeistd ovat yhteisdlliset arvot kuten luotta-
mus, kuuntelu ja oikeudenmukaisuus (Karkkainen, 2005, s. 77). Yhteisollisyy-
den johtamisessa on lahtokohtaisesti kysymys ryhmassa olemisesta ja ryhma-

hengesta. Tekijoilla pitdaa olla kokemus aidosta valittamisesta, ettd hanesta
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valitetdan juuri sellaisena, kun han on ja ettd myds han valittda muista. Myds
arvostuksen kokemus on tyontekijalle tarkea ja esimiehen pitaa jaksaa kertoa
tatd hanelle toistuvasti (Huhtala, 2015, s. 214). Johdon tulisi lisaksi aidosti
kuunnella ja kiittaa saanndllisesti tyontekijaa. Toivottavaa on, etta tyotekija ei
koe olevansa vain tuotannontekija, numeroita johdon mielessa. Ehdottomat
tarkeaa olisi, etta tyontekija kokisi kollektiivista yhteenkuuluvuuden tunnetta,
jossa ovat osallisena tydntekijat ja johto. Johtoon tulee voida myds luottaa ja
johdon pitaa olla oikeudenmukainen (Karkkainen, 2005, s. 77). Turvallisessa
ilmapiirissa tyotekija on luova, eika pelkaa nayttaa myoskaan heikkouksiaan.
Nain tyopaikasta tulee osa tyontekijan identiteettia. Toimiva tyoyhteiso ja yh-
teenkuuluvuuden tunne ovat hyvinvoinnille, ja ndin ollen hyvalle motivaatiolle,
olennainen osa. (Martela & Jarenko, 2017, s. 117-121)

4.6 Keinot yhteisollisyyden johtamiseen

Esimiehen tulee kohdella tyontekijoita kunnioittavasti ja ymmartaa, ettda oma
yhteisdn eteen tekeminen toimii muille esimerkkina. Yhteison kannalta kaikille
mielekas tydymparistd on osa johtajan vastuuta. Yhteisollisen yhteison vuoro-
vaikutuksen on toimittava (Jarvinen, 2014a, s. 41). Muuten yhteisdn on vaikea
paasta asetettuihin tavoitteisiin. Johtajan on ymmarrettava vuorovaikutuksen
merkitys ja sen johtamisen tarkeys, joka on yhteydessa yhteison tulokseen.
(Karkkainen, 2005, s. 77)

Esihenkild voi tukea yhteisollisyyden muodostumista myyntiorganisaatiossa
monin eri tavoin. Turhat hierarkiat on syyta purkaa ja johtajan rooli tulisi olla
lahempana tyontekijaa. Kuvaavia sanoja johtajan roolista ovat tukija, valmen-
taja ja mentori. Tarvittaessa esihenkilon on silti pystyttava olemaan vahvempi
ja ottamaan autoritdarisempi asema. (Koivumaki, 2008, s. 235)

Esimies voi panostaa ilmapiirin luontiin, joka tukee avointa keskustelukulttuu-
ria. Viestintaa olisi hyva tapahtua tyontekijoiden kesken, eika vain esimiehelta
tyontekijalle pain. Avoin keskusteluymparisto tukee asioista puhumista ja esi-

mies voi omalla esimerkilladn nayttaa, ettd myds vaikeista asioista on
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mahdollista puhua yhteisdssa. Kriisitilanteissa voidaan jarjestdaa kokouksia,
joissa puhutaan tunteista ja kriisia koskevista kysymyksista. (Jarvinen, 2014a,
s. 33.)

4.7 Hyvan tekemisen johtaminen

Decin ja Ryanin itsemaaraytymisteoria kasittelee kolme edella kasiteltya otsik-
koa ihmisen perustarpeina; Vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteisollisyy-
den. Kirjassa Draivi Frank Martela ja Karoliina Jarenko esittelevat viela yhteen-
kuuluvuuden rinnalla neljannen psykologisen tarpeen; hyvantekemisen tar-

peen.

Hyvantekemisessa on jalleen kysymys tyontekijan kokemasta. Tyontekijan pi-
taa kokea yrityksen missio hyvaa tekevaksi koko maailmalle ja kokea itsensa
ja oman tyonsa osaksi tata hyvantekemista muille. Hyvan tekemisen johtami-
sessa on oleellista, ettd johtaja kokee mission osakseen, tasta sen on mahdol-
lista valittya myos tyontekijoille. Tama voidaan pitkalti kasittaa esimerkilla joh-
tamiseksi. Kun johtaja sisaistaa mission ja nayttaa hyvantekemisen mallia niin

my0s tekijat voivat liittya tahan.

Hyvantekemisen keinona esimies voi pyrkia luomaan hyvantekemisen naky-
vaksi. Tassa voisi esittaa kaytannon esimerkin siita, miten yrityksen missio on
toteutunut kaytannossa. Nain tyontekijat nakevat yhteyden heidan tydnsa, mis-

sion ja hyvantekemisen valilla. (Martela & Jarenko, 2017, s. 144—145)

5 OPAS SISAISEN MOTIVAATION JOHTAMISEEN

Opinnaytetyon yksi tavoitteista oli tehda digitaalinen opas etamyyntiorganisaa-
tion kouluttajien ja esimiesten avuksi sisdisen motivaation johtamiseen. Opas

sisaltaa motivaation teoriaa ja |lahdeaineistosta johdettuja,
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etamyyntiorganisaation ymparistoon valittuja kaytannon keinoja sisaisen moti-
vaation johtamiseen. Lopullisena tavoitteenaan kartuttaa kouluttajien osaa-
mista sisaisen motivaation saralla ja sitd kautta parantaa osaston myyjin tyo-

motivaatiota.

Opinnaytetyossa tarkasteltiin motivaation ja myéhemmin sisaisen motivaation
teoriaa, jonka tarkoituksena oli I0ytaa parhaat tavat motivaation johtamiseen.
Yhdessa toimeksiantajan kanssa kaytiin lapi, ymparistodon sopivimpia keinoja
johtaa sisaista motivaatiota ja niista koostettiin teorialla alustettu opas, josta
kohdeorganisaation esimiehet ja kouluttajat voivat poimia vinkkeja sisaisen

motivaation johtamiseen.

Tyon tutkimusotteena kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa ja kon-
struktiivista tutkimustapaa, koska niilla oli mahdollista saada vastaus opinnay-
tetydongelmaan ja ymmartaa syvallisesti tutkittavaa ilmiota eli myyjien moti-
vaatiota. Konstruktiivinen tapa mahdollisti tydbn empiirisessa osassa luotavan
digitaalisen oppaan osaksi ty6ta. (Kananen, 2017, s. 53—-36) Oppaalla pyrittiin
tyon ongelman ratkaisuun. Tietoa ja teoriaa tyohon ja oppaan tueksi etsittiin
internetista ja kirjallisuudesta. Niinpa tiedonkeruumenetelmana kaytettiinkin
dokumenttianalyysia. Oppaaseen valittavista keinoista kaytiin viestinvaihtoa
kohdeorganisaation edustajan kanssa. Oppaasta pyrittin saamaan tietopa-
ketti, joka olisi kaytavissa lapi rynmana ja johon voisi myohemmin palata yksi-
I6na. Oppaan testaus rajattiin pois tasta opinnaytetyosta, koska sen testaami-
nen ei olisi ollut ajallisesti mahdollista taman tydn puitteissa. Oppaan testaus
voisi toimia jatkotutkimusmahdollisuutena. Oppaan kayttajilta voitaisiin kysya,

miten opas on heidan mielestaan toiminut ja miten opasta voisi kehittaa.

6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli parantaa myyjien tydmotivaatiota johtamisen

keinoin. Melko nopeasti tyon aiheeksi muodostui perustellusti sisaisen
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motivaation johtaminen ja tydn konstruktioksi maarittyi opas sisaisen motivaa-
tion johtamiseen. Oppaan tekeminen oli oma ehdotukseni toimeksiantajalle,
sen sisallosta ja siina olevien johtamisen keinojen sopivuudesta kaytiin kes-
kustelua toimeksiantajan kanssa. Nain saatiin ymparistdon sopivat sisaisen
motivaation johtamisen keinot listatuksi oppaaseen. Tiedonkeruumenetel-
mana kaytettiin dokumenttianalyysia. Keratyn aineiston pohjalta kasattiin teo-
reettisesti perusteltu digitaalinen opas, joka osoitettiin kohdeorganisaation
kouluttajille ja esimiehille. Sen pyrkimyksena oli kasvattaa tietamysta sisai-
sesta motivaatiosta ja sen johtamisesta. Kasvaneen osaamisen siivittamana

on tarkoitus vaikuttaa osaston myyjien motivaatioon positiivisesti.

Opinnaytety0 muokkautui matkalla padmaaraansa. Sen aikana tehtiin muuta-
mia isoja rajauksia aihealueeseen, jotta paastiin selkeaan ja tavoitteen mukai-
seen lopputulemaan. Lopulta sisaisen motivaation kasittely oli mielenkiintoista
ja sen kautta oli mahdollista I10ytaa teoreettisesti perusteltuja keinoja opinnay-
tetydongelman ratkaisemiseen. Oppaan tekeminen oli oma ehdotukseni toi-
meksiantajalle, johon toimeksiantaja suostui ja arvioi sen myos hyodylliseksi

toiminnan kehittamisessa.

Opasta voitaisiin kayttaa jatkossa kyseisessa organisaatiossa ja sita olisi mah-
dollista kehittaa lisaamalla siihen hyvaksi havaittuja keinoja, ja sita voisi kayt-
taa vaikkapa tulevaisuuden kouluttajien kouluttamiseen. Opasta voisi olla
mahdollista kayttaa myods muissa saman tyyppisissa organisaatioissa, joissa
halutaan panostaa sisaisen motivaation johtamiseen. Taytyy kuitenkin muis-
taa, etta sisaisen motivaation johtaminen tassa tydssa esitetylla tavalla on tie-
tynlainen johtamiskulttuurillinen valinta. Oppaan kayttd ei ole mahdollista or-
ganisaatioissa, joissa ei haluta johtaa talla tavalla. Oppaaseen valitut keinot
sisadisen motivaation johtamiseen ovat myds valittu ymparistd huomioiden, jo-

ten kaikki esitetyt keinot eivat toimi toisissa organisaatioissa.
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LITTEET

Liite 1. Opas myyjan sisaisen motivaation johtamiseen etamyyntiorganisaa-
tiossa

(Versio anonyymi)

Motivaatio

Motivaatio on halua, tarvetta, ahkeruutta ja
tahtoa tavoitteiden saavuttamiseksi. Se on
siis psyykkinen olotila, joka séatelee
ahkeruuttamme. Motivaatio vaihtelee
yksilékohtaisesti ja se on kaikilla olemassa
Jo syntymé&sta asti. Ymparistd vaikuttaa
vahvasti yksildn motivaatioon.
Tydymparistd saattaa motivoida toista,
toinen puolestaan motivoituu
harrastuksissa. Huonosti motivoitunut
tekija ei paase tavoitteeseen, kun taas
hyvin motivoitunut tekija tydskentelee
intensiivisesti pdastédkseen tavoitteeseen
ja saattaa jopa ylittda sen. Motivaatio
vaikuttaa siis tekemisen laatuun ja
intensiteetin tasoon ja auttaa meita
padsemaan padmaariimme.

Motivaatio

Gmisen nakékulmasta motivaatio on taysin ﬁrityksen ja johtamisen nakékulmasta \

keskeinen asia tydhyvinvoinnin kannalta. Sen
avulla voi tuntea aitoa paloa ja halua tyéntekoon.
Erityisesti sisdinen motivaatio on tutkitusti
ihmistd eteenpéin vievaa. Sisdisesti
motivoituneet henkil6t voivat hyvin ja kokevat
tydeldmassa merkittdvasti harvemmin loppuun

palamisen.
\_ /

motivoituneet tydntekijat saavat enemman aikaan
ja tuottavat yritykselle enemman lisdarvoa.
Innostuneet tydntekijat ovat Kilpailuvaltti, joka
nakyy tuloksessa. Heité pidetdan jopa
edellytyksena kestaville kasvulle.

o

/
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ltsemaaraamisteoria

Decin ja Ryanin itsemaaraytymisteorian mukaan ihmisen
motivaatio muovautuu ihmisen psyykkisten
perustarpeiden kautta. Nama tarpeet ovat autonomian
tarve, yhteenkuuluvuuden tarve ja kompetenssin tarve.

Autonomian tarpeessa on kysymys ihmisen AUtO no my
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tekemiseensa eli

itsemasraytyvyyteen ja omaan aloitteellisuuteen. Thefeeling one has cholce
ltsemaaraamisteorian mukaan ihminen on paljon and ff;!fi‘:f;j;’,’""g

motivoituneempi suorittamaan tehtavaa, kun han saa itse
paattaa tehtavansa. Eli tydelaméassa pitdisi antaa tekijélle
vapauksia. Yhteenkuuluvuuden tarpeessa todetaan, etta
ihminen on syntyjdan sosiaalinen ja sen pitda saada
kokea kuuluvansa ryhméaan. Jos néin ei ole, seurauksena
on alempi motivaation taso. Tydelaméssa on siis hyva
muodostaa ryhmié ja vaalia yhteenkuuluvuutta.
Kompetenssin tarve on puolestaan kokemusta omasta
patevyydesta. Ihmisen pitdd kokea olevansa pateva
ollakseen motivoitunut. Tydeldmassa téta hoidetaan
paljolti palautteenannolla ja tyékaluilla, jotka kuvaavat
onnistumista.

Jako sisaiseen ja ulkoiseen
motivaatioon

Motivaatio jaetaan monesti kahteen, sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio on ulkoisten
tekijoiden synnyttdmaa palkkioiden haluamista, taikka
vastakkaisesti rangaistuksen valttdmista

Sisdinen motivaatio puolestaan kumpuaa henkilosta
itsestdan. Toiminta itsessaan on tekijalle miellyttavaa ja
palkitsevaa. Ihminen tekee sitd mielelldan ilman ulkoa
pdin tulevaa vaikutusta

Sisdistd motivaatiota pidetdan ikdan kuin korkeampana
ja parempana motivaation muotona. Sisainen motivaatio
siis motivoi ulkoista motivaatiota suhteellisesti paremmin.

Relatedness

The need to feel connected
and belongingness with
others
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Sisaisen motivaation johtaminen

Sisdisen motivaation johtamisessa on
ymmarrettdva edella mainitussa teorioissa
esiintyvid ihmisen (johdettavan)
psykologisia perustarpeita ja rakennettava
johtamiskulttuuria ja ymparisté niita
tukevaksi. Myyja voi I8ytada helpommin
sisdisen motivaation ja palon ty6ta kohtaan,
kun johtaja ymmartaa johtamisen
nykyaikaisella tavalla ja roolinsa tydntekijan
mahdollisimman hyvén tyén
mahdollistajana. Johtajan on ymmarrettava
mista kunkin johdettavan motivaatiorakenne
koostuu.

Sisdisen motivaation johtaminen

Kirjassa Draivi — Voiko siséistd motivaatiota johtaa, Martela
ja Jarenko nimeavat nelja psykologista perustarvetta, joiden
kautta on mahdollista I16ytaa "draivi’ tekemiseen. Nama nelja
ovat: vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja
hyvantekeminen. N&itd tunteita vahvistamalla on myds
mahdollista johtaa sisdistd motivaatiota. Johtamisen
kannalta on hyva ymmartaa, ettd kysymys on tyontekijan
omasta kokemuksesta. Oleellista siis on, etta tydntekija itse
kokee vapaaehtoisuutta, kyvykkyyttd, yhteenkuuluvuutta ja
hyvantekemisen tunnetta. Korreloiko tdma kokemus
todellisuuden kanssa, on sindnsa tassa kohtaa toissijaista.
Eli silla onko myyjaa aidosti kyvykas ei ole merkitysta, vaan
silla, etta myyja kokee olevansa kyvykas.




Vapaaehtoisuuden johtaminen

Ihmiselld on luontainen itsemaaraamispyrkimys, joka
tarkoittaa sita, ettd han haluaa paattaa omasta
tydstaan. Johtamisen nakdkulmasta tama kannattaa
nahda voimavarana, silla itsemaaraamista kokeva
henkild on paljon motivoituneempi ja jaksavampi,
lisaksi han kokee ty6ssa tyodniloa ja tyydytysta.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta olisi hyva, jos
tydntekija paasisi tekemaan hanta itsedan
kiinnostavaa tyéta, viela valitsemallaan tavalla.
Vapaus on silti myds vastuuta, eikd se suinkaan
tarkoita tyontekijan absoluuttista vapautta paattaa
kaikesta tekemastaan, vaan tyon pitaa olla
organisaation arvojen ja strategian mukaista parhaalla
mahdollisella tavalla. Vastuun osana tekijan pitaa
paremmin pystya johtamaan itse&an, ja ymmartaa
kokonaiskuvaa, kun siina tilanteessa, jos ottaisi
vastaan annettuja maarayksia. Voidaan puhua myoés
itseohjautuvuudesta. Silla tarkoitetaan tyontekijan
kykya toimia ilman johtajan kontrollin tarvetta.
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Keinot:

*  Ymmaérra itse edustamasi yrityksen arvot ja strategia.
Kouluttajan tydssa tulee paljon ongelmanratkaisutilanteita, kun
myyja kysyy miten jokin asia pitaa hoitaa. Eika kaikkia saantoja
ole kirjoitettu. Tassa kohtaa on hyva miettia "Mika on edustamasi
yrityksen edun mukaista” — ndin voit ohjata/opettaa myyjaa
tekemadn itse paatoksia, jotka ovat yrityksen edun ja arvojen
mukaisia

+  Ala pakota myyjaé tekemadn tietylla tavalla, vaan pyri
ohjaamaan ja tukemaan hanen omaa perusteltua tekemista
(Korjaa silti virheet rakentavasti) Ala mikromanageroi

+ Vastaukset 16ytyy monesti kysyjalta. — Kysy miten sen itse
tekisit. Jos neuvot asian omalla tavallasi, tekija ei
vélttamatta ole motivoitunut tekemaan sité tavallasi

« Tavoitteet muodostetaan yhdessa. Talldin tyontekija kokee
henkilékohtaista kiinnostusta tavoitetta kohtaan ja tuntee
paamaaran omaehtoiseksi. Inspiroi kohti tavoitetta, sitouta
tavoitteeseen ja kuuntele

« Tue myyjaa itsensa johtamisen kehittamisessa. Mikali myyja saa
toimia lilan vapaasti hén voi kokea olonsa epavarmaksi ja
turvattomaksi. Ohjaa itsendiseen ja arvojen mukaiseen
paatoksentekoon. Anna tukea paatdksentekoon tarvittaessa.

Kyvykkyyden johtaminen

Vapaaehtoisuuden johtamisessa oleellista oli, etta tyontekija saa tehda
hanta itsed&n kiinnostavaa ty6ta. N&in on myds kyvykkyyden
johtamisessa. T&lléin hallinnantunne on vahva. TAma tunne valittaa
tyontekijalle kokemusta kyvykkyydesta, kun han hallitsee tilanteen.
Hallinnan tunne on tyGssa jaksamisen kannalta tarkead. Monesti tyosta
koettavan stressin taustalla on hallinnantunteen vahyys. Tydpaikalla
koetaan useasti myds paljon muutoksia, joissa hallinnantunne saattaa
olla koetuksella. Téhan voidaan vaikuttaa hyvallé viestinnalla, joka lisaa
tyéntekijan hallinnantunnetta.

Hallinnan tunteen ohella kyvykkyyden johtamisessa tarkeaa on myos
tyontekijan kokemus siitd, ettd asiat menevat eteenpain ja nakyvaa
tulosta syntyy. Tdma on omiaan ponkittdmaan tydntekijan kyvykkyyden
tunnetta. Tulospainctteisessa myyntitydssa luvut ovat monesti paljon
esilla ja tama puoli on sindlldan kunnossa. Mutta tyéntekijan pienetkin
edistysaskeleet ja osuus tuloksen tekemisesta pitda pystya osoittamaan
tekijalle kirkkaana, eika jatkuvaa henkildkohtaista palautteenantoa sovi
téssé kohtaa unohtaa.

Kyvykkyyden tunnetta kannattaa vaalia myos oppimisen kokemuksella.
Uuden oppimisen pitgisi olla jatkuvaa. Jollain tyon osa-alueilla
tydntekijdd voidaan kannustaa olemaan osaamisen darirajoilla, jossa
uuden oppiminen on mahdollista ja vahvasti koettavissa.

Keinot:

ANNA PALJON POSITIIVISTA PALAUTETTA. Nosta onnistumisia,
havainnollista tapahtunutta kehityst&, muista etta pienikin kauppa on
arvokas. —Suuri vaikutus tekijan kehittymiseen. Kehita erilaisia tapoja
antaa palautetta

Mahdollista jatkuva uuden oppiminen. — Myyja tuntee kyvykkyyttad uutta
oppiessaan

+  Tavoitteen asetannassa |lahde liikkeelle pienesta, mutta silti riittévan
haastavasta tavoitteesta ja anna myyjélle onnistumisen tunne. —
Vahvistaa hallinnantunnetta, "Mina pystyn tahan ja osaan taman
homman.”

Vapaaehtoisuuden johtamisessa mainittu omaehtoinen paatiksenteko
vahvistaa myds kyvykkyyden tunnetta. Myyjd huomaa, ettd omilla
paatdksilla syntyy onnistumisia ja itseluottamus kasvaa

+  Lahde liikkeelle valmennettavasta, mihin suuntaan han haluaa kehittya
ja tue tassa

Pyri viemaan myyjd osaamisen ylarajoille — talldin tapahtuu parhaiten
kehitysta. Toisaalta héllaa myds oikeassa kohtaa
+  Salli epdonnistuminen — epdonnistumisille suova kulttuuri antaa

tyontekijalle uskalluksen yrittaa ja ottaa riskejd, jotta kehitysta
tapahtuisi. Tehdysta virheesta tulee myds oppia

Al4 anna suoraan oikelta vastauksia vaan auta 18ytaméaan tietoa. Tall&
ohjaat myyjaa itseohjautuvuuteen ja omaehtoiseen paattksentekoon.
Tama on myds erittdin térked linjaus myyjien oppimisen ja kouluttajien
kokonaisty&taakan kannalta
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Yhteiséllisyyden johtaminen

Yhteisollisyyden johtamisessa keskeista ovat yhteisélliset arvot
kuten luottamus, kuuntelu ja oikeudenmukaisuus. Yhteiséllisyyden
johtamisessa on lahtokohtaisesti kysymys ryhmassa olemisesta ja
ryhmahengests. Tekijoilla pitaa olla kokemus aidosta
valittdmisestd, ettd hanestd vélitetadn juuri sellaisena, kun han on
ja ettd myds han valittaa muista. Mybs arvostuksen kokemus on
tyodntekijalle térked ja esimiehen pitaa jaksaa kertoa tata hanelle
toistuvasti. Johdon tulisi lisaksi aidosti kuunnella ja kiittaa
saannollisesti tydntekijaa. Toivottavaa on, etta tydtekija ei koe
olevansa vain tuotannontekijd, numeroita johdon mielessa.
Ehdottomat tarkeaa olisi, etta tyontekija kokisi kollektiivista
yhteenkuuluvuuden tunnetta, jossa ovat osallisena tyontekijat ja
johto. Johtoon tulee voida myés luottaa ja johdon pitaa olla
oikeudenmukainen. Turvallisessa ilmapiirissa tyotekija on luova,
eika pelkaa nayttaa myoskaan heikkouksiaan. Nain tyopaikasta
tulee osa tydntekijan identiteettia. Toimiva tydyhteist ja
yhteenkuuluvuuden tunne ovat hyvinvoinnille, ja néin ollen hyvalle
motivaatiolle, olennainen osa.

Hyvéantekemisen johtaminen

Decin ja Ryanin itsemaardytymisteoria kdsittelee kolme edelld kasiteltyd

otsikkoa ihmisen perustarpeina; Vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden,
yhteisollisyyden. Kirjassa Draivi Frank Martela ja Karoliina Jarenko
esittelevat vield yhteenkuuluvuuden rinnalla neljdnnen psykologisen
tarpeen; hyvantekemisen tarpeen.

Hyvantekemisessa on kysymys tyontekijan kokemasta. Tyontekijan pitaa
kokea yrityksen missio hyvad tekevaksi koko maailmalle ja kokea itsensa
ja oman tydnsa osaksi tatd hyvantekemistd muille. Hyvan tekemisen
johtamisessa on oleellista, ettd johtaja kokee mission osakseen, téstd sen
on mahdollista valittya myds tyontekijille. Tama voidaan pitkalti kasittas
esimerkilla johtamiseksi. Kun johtaja sisdistdd mission ja ndyttad
hyvantekemisen mallia niin myd&s tekijat voivat liittya tdhan.

Hyvantekemisen keinona esimies voi pyrkia luomaan hyvantekemisen
nakyvaksi. Tdssa voisi esittdd kaytannon esimerkin siitd, miten yrityksen
missio on toteutunut. Nain tydntekijat ndkevét yhteyden heidan tydnsa,
mission ja hyvantekemisen valilla.

Keinot:

= Kohtele myyjia kunnioittavasti ja ymmarra ettd oma
yhteisén eteen tekeminen toimii muille esimerkkina
= Tue yhteiséllisyyden muodostumista
= Pura turhat hierarkiat ja ole |&hell johdettavaa.
*  Viestimista olisi hyva tapahtua myyjien kesken, eika
vaan myyjalta esimiehelle tai kouluttajalle
= Ole tukija, valmentaja ja mentori
= Tue avointa keskusteluympéristta

« Kayta tunnealyasi ja muokkaa viestintdasi kokemaasi
sopivaksi

= Osallista kaikkia suunnilleen saman verran. Myyjat
tuntevat yhdenvertaisuutta

= Viesti kasvotusten aina kun mahdollista. Pyri siis
vahentamaan Teamssissa kaytavaa keskustelua, jos
mahdollista

«  Opi tuntemaan muut ihmisena, ei vain myyjana

+ Rakenna luottamusta olemalla avoin ja johdonmukainen.
Kaikkia asioita ei voi kertoa ja senkin voi kertoa

Keinot:

+ Kertaa yrityksen missiota ja kerro konkreettisia
esimerkkeja siitd mita hyvaa yrityksen palvelut
edistavat — Nain myyjat voivat kokea
hyvantekemisen tunnetta

+ Tuo paikalle yrittdja kertomaan oma tarinansa siita
mita hyotya han saa edustamasi yrityksen tuotteista

+ Anna muiden myyjien auttaa toisiaan. Auttajat
saavat tasta hyvantekemisen tunnetta. Korjaa silti
virheet rakentavasti

+ Jaa puheluita joissa on hyvantekemista, esimerkiksi
poikkeuksellisen tyytyvainen asiakas. Nain teet
hyvantekemisen nakyvaksi ja muut voivat inspiroitua
tasta

+ Kay lapi Care-palautteet tiimin kesken, joissa nakyy
hyvantekeminen tiimin kesken.
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