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Opinnaytetydn aiheena on esimiestydskentelyn vaikutus myyntimotivaatioon. Opinnaytetyon teo-
riaosuus kasittelee motivaatioteorioita ja motivaation edistamisté esimiestyon ja valmentavan joh-

tamisen avulla.

Motivaatio on liikkeelle paneva voima ja sita tarvitaan kaikissa toiminnoissamme. Motivaation
tieteellinen tutkiminen on haastavaa ja siitd on tehty useita teorioita. Motivaatiota kehittamalla
voidaan parantaa tyontekijoiden tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia, sekd sitouttaa tyontekijoita

yritykseen.

Esimiesten toiminnalla on suuri merkitys motivaation muodostumisessa. Motivaation kehittami-
nen tulisikin aloittaa esimiestoiminnan kehittamisella. Esimiesten tulee keskittyd tydyhteisén mo-
tivoimisessa sisaisten motivaatiotekijoiden kehittdmiseen valmentavan johtamistavan avulla.
Valmentavassa johtamisessa esimies auttaa kaikin tavoin tyontekijéita kehittymaan tyéssaan ja

|6ytdmaan tydn merkityksen.

Tydn empiirinen osuus koostuu DNA Oy:n Taivalkosken asiakaspalvelun palveluneuvojille teh-
dysta kyselysta. Tutkimuksessa selvitettiin palveluneuvojien myyntimotivaatioon vaikuttavia teki-
joita seka esimiestydskentelyn laatua Taivalkosken asiakaspalvelussa. Tavoitteena oli I16ytaa mo-

tivaatioon vaikuttavia asioita ja kehityskohteita esimiestydskentelyyn.

Tutkimustulosten perusteella Taivalkosken asiakaspalvelussa ollaan tyytyvaisia esimiehen anta-
maan tukeen, palautteeseen ja kannustamiseen. Kehityskohteiksi tutkimuksessa nousivat koulu-

tus, tavoitteet sekéa vaikutusmahdollisuudet organisaatiossa.
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The subject of this thesis was the impact of leadership on sales motivation. The theoretical part

consists of motivation theories and improving motivation by using managerial work and coaching.

Motivation is a moving force and it is needed in all activities. Scientific study on motivation is chal-
lenging and there are several theories on motivation. Improving motivation can improve employ-

ee performance, well-being and the commitment of employees to the company.

Supervisors have a great influence on motivation. Improving motivation should start with the de-
velopment of leadership. Supervisors should focus on improving the internal motivation by using
coaching management tools. Coaching means that the supervisor helps employees in every way

to develop their work and to find the meaning of work.

The empirical part consists of a survey which was sent to Service Advisors of DNA Oy Taivalk-
oski. The study examined the factors affecting sales motivation and quality of managerial work in
customer service in Taivalkoski. The aim was to find factors which affect sales motivation and

find development targets to managerial work.

On the basis of the research results, people in customer service in Taivalkoski are satisfied with
the supervisor's support, feedback and encouragement. Development targets are training, goal

setting and possibilities to influence in the organization.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on esimiestyon vaikutus myyntimotivaatioon. Tutkimus-
ongelma oli selvittdd myyntihenkildstén motivaatioon vaikuttavia tekijoita ja esi-
miestyOoskentelyn vaikutusta motivaatioon. Tavoitteena oli [0ytaa toimeksiantajal-
le kehityskohteita, joiden avulla esimiestytskentelyd voidaan kehittdd. Toimek-

siantajani on DNA Oy.

Aihe on tarkea, koska myynti on merkittava osa palveluneuvojan tyota DNA:lla.
Toimeksiantajalle tutkimus on tarked, jotta toiminnan tuloksellisuutta voidaan ke-
hittd&. Johdon on my6s hyva tunnistaa ne tekijat, jotka parantavat tai heikentavéat
myyntimotivaatiota. DNA Oy:n 2014 vuosikertomuksen mukaan vuoden 2014 yk-
si osaamisen kehittamisen painopiste oli yksilollisen osaamisen kehittaminen
esimiestydssa. (DNA Vuosikertomus 2014, 38) Motivaatiolla on suuri merkitys
ty6hyvinvoinnille ja ty6ssa jaksamiselle. Tutkimuksen avulla voidaan siis myos

kehittaa henkiléston hyvinvointia.

Motivaatio on aiheena paljon tutkittu ja sitd kasitellaan melkeinpa jokaisessa joh-
tamiseen tai myyntiin liittyvdssa kirjassa. Motivaatio liittyy jokaiseen tydhon ja
siksi siitd on tehty paljon eri ndkdkulmista olevia tutkimuksia seka teorioita.
Myynnin tehostaminen on elinehto yrityksille ja siihen liittyvia artikkeleita [6ytyy
kaupan alan lehdistd paljon. Usein tuloksellisuuden tehostamisessa hyvin tar-

keadna osana nahdaan motivoitunut henkildsto.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitelladn motivaation muodostumista seka tar-
keimpia motivaatioteorioita. Motivaatioteorioiden jalkeen tarkastellaan esimiehen
roolia motivoijana. Tarkeimmassa roolissa tdssa osuudessa on valmentava joh-
taminen. Valmentavalla johtamisella tyontekijaa voidaan auttaa nakemaan tyon

merkitys seka tukea kehittymista.

Tyon tutkimuksellinen osuus koostuu DNA Oy:n Taivalkosken asiakaspalvelun
palveluneuvojille tehdysta kyselysta. Tutkimuksella selvitettiin, mista palveluneu-
vojien motivaatio myyntiin muodostuu ja miten sitd voidaan esimiestydskentelylla
kehittaa.



2 MOTIVAATIO

Motivaatio on monimutkainen prosessi. Motivaatio on tutkimuskohteena abstrakti
sen subjektiivisen luonteen vuoksi. Motivaation kasitettd on vaikea maarittaa,
puhumattakaan sen mittaamisesta tai siihen vaikuttamisesta. Motivaatiosta onkin
tehty lukuisia eri ndkdkulmista lahtbisin olevia motivaatioteorioita. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006,10.)

Motivaatiolla on suuri merkitys kaikessa toiminnassamme. Motivaatio vaikuttaa
suorituksen laatuun ja tyon tuloksellisuuteen. Motivaatiota kasiteltdessa on hyva
tarkastella motivaation maaritelmid, seka tarkeimpia motivaatioteorioita, joihin

nykyiset johtamismallit usein perustuvat.

2.1 Motivaation méaaritelmat

Motivaatio-sana on alun perin johdettu sanasta movere, joka tarkoittaa liikkumis-
ta (Peltonen & Ruohotie 1991, 9). Motivaatio on jotakin, mika laittaa ihmisen liik-
keelle ja pyrkimaan kohti paamaaraa (Rasila & Pitkonen 2010, 5). Motivaatio on
iimiona jatkuvasti ymparillamme ja sisallamme vaikuttaen suoraan tai tiedosta-
mattamme kayttaytymiseemme. Jokaisella on oma kasitys motivaatiosta ja siita,
miten siihen voidaan vaikuttaa. Motivaation tieteellinen tarkastelu on tamén takia
haastavaa. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002,11-12.)

Motivaatio on monimutkainen prosessi, jossa yhdistyy ihmisen persoonallisuus,
tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparisto ja arvot. Moti-
vaatiolla voidaan katsoa olevan kolme erilaista tehtavaa ihmisen kayttaytymisen
suhteen. Motivaatio toimii kayttaytymisen energian lahteena eli saa meidat toi-
mimaan. Toiseksi motivaatio suuntaa kayttaytymisemme eli pyrkiessdmme tiet-
tya padmaaraa kohti motivaatio ohjaa toimintaamme sen suuntaan. Kolmanneksi
motivaatio saatelee kayttaytymistamme. Tama tarkoittaa, ettd arvioimme omaa
patevyyttdmme kussakin tilanteessa ja kyseisen toimintaympériston seka yksit-

taisen tilanteen merkitysta itsellemme. (Liukkonen ym. 2002,11-15.)



2.2 Motivaatioteoriat

Jotta motivaatiota voi tutkia, on ymmarrettdva mistd se muodostuu. Motivaation
syntya on kautta aikojen selitetty erilaisten teorioiden avulla. Teoriat ovat alkuun
olleet todella yksinkertaisia ja muovautuneet pikkuhiljaa motivaatiota paremmin

selittaviksi.

Néakokulmat motivaatioon vaikuttavista tekijoista voidaan jakaa mekanistisiin ja
organistisiin lahestymistapoihin. Mekanistisissa lahestymistavoissa ihnminen nah-
daan passiivisena suhteessa omiin asioihinsa vaikuttamiseen ja motivaation |ah-
tokohtana on tiettyjen fysiologisten perustarpeiden tyydyttaminen. Tallaisessa
ajattelussa sisaisten fysiologisten viettien ja ympariston arsykkeiden ajatellaan
toimivan motivaation lahteen&a. Mekanistisia motivaatioteorioita ovat erilaiset viet-
titeoriat. Mekanistiset viettiteoriat ovat kuitenkin lilan yksinkertaisia eikd niiden
avulla pystyta selittAmaan todellista kayttaytymista. Ne jattavat ulkopuolelle ihmi-
sen omat ajatukset seka sosiaalisen ympariston. (Liukkonen ym.2002, 17-19.)
Organististen mallien mukaan ihminen osallistuu toimintaan omasta vapaasta
tahdostaan ja nain ollen motivaatio syntyy ihmisen omista lahtokohdista (Liukko-
nen ym.2006,13).

Motivaation syntya on selitetty erilaisilla behavioristisilla malleilla, joissa motivaa-
tion ajatellaan olevan véline, jota ulkopuolisen on helppo ohjata. Yksin-
kertaisimmillaan behavioristiset mallit olettivat, etta tiettyd arsyketta seuraa tietty
reaktio. (Liukkonen ym. 2002, 20.) Behavioristit sulkivat ihmisen kayttaytymisen

tutkimuksesta pois tietoisuuden ilmi6t, kuten ajattelun (Liukkonen ym.2006,15).

Behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatiotutkimus kehittyi humanistisempaan
suuntaan. Humanistinen suuntaus alkoi pitda ihmisté aktiivisena toimijana ja mo-
tivaation alettin nahda syntyvan psykologisista tarpeista. (Liukkonen ym.2006,
18.) Humanistista suuntausta edustaa Abraham Maslow, jonka mukaan ihmisen
tarpeet ovat hierarkkisesti jarjestaytyneita. Alempien tasojen tyydyttymista pidet-
tiin edellytyksend ylempien hierarkian tasojen tyydyttymiselle. (Liukkonen ym.
2002, 22.) Maslowin ajattelussa inhimilliset tarpeet muodostavat pyramidin kal-
taisen rakenteen, jossa tietyt, perustavaa laatua olevat tarpeet ovat alinna. Kun

ne on saatu tyydytettyd, korvataan ne uusilla tarpeilla. Tarpeet ovat seuraavat:



fysiologiset tarpeet, turvallisuustarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet
ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslown ajatus on, ettd organisaation on ensin
huolehdittava, ettéa tyontekijoiden alemman tason tarpeet on tyydytetty, jotta hen-
kil voi siirtyd hierarkiassa ylemmalle tasolle. Maslow oletti, ettd mita korkeam-
malla ihminen on tarpeiden hierarkiassa, sitda motivoituneempi han on. (Harisalo

2008,101-102.) Maslown tarvehierarkian perusajatus on esitetty kuvassa 1.

ITSENSA
OTEUTTAMISEN
TARPEET

ARVOSTUKSEN
TARPEET
SOSIAALISET TARPEET
/ TURVALLISUUSTARPEET \
/ FYSIOLOGISET TARPEET \

Kuva 1. Maslown tarvehierakia (Mukaillen Aaltonen,Pajunen&Tuominen
2005,43.)

Kognitiivisissa motivaatiomalleissa huomattiin, ettd ihmisen motivoituminen ei ole
yksinkertainen prosessi. Ihmisen ajatusprosesseja, tulkintoja, ennakointeja ja
odotuksia alettiin pitda motivaation lahteind. Samalla huomattiin, etta esimerkiksi
johtaja ei valttamatta pysty suoraan motivoimaan alaistaan. Kognitiivisissa moti-
vaatioteorioissa korostuu oman kontrollin merkitys positiivisen tai negatiivisen
motivaation syntymiselle. Kognitiivisen psykologian mallit ovat edelleen vallalla
psykologiassa, mutta niiden on todettu osittain olevan liian kapeakatseisia. Mo-
net teoriat jattavat ulkopuolelle sosiaalisen ympariston ja tunteet ihmisen kayttay-
tymisen ja motivaation ulkopuolelle. Teoriat keskittyvat liikaa ihmisen sisaisiin

ajatuksiin ja prosesseihin. (Liukkonen ym. 2002, 22-27.)



Talla hetkella vallalla on sosiaalis-kognitiiviset teoriat. Taméan lahestymistavan
mukaan seka ajatukset ja muut tajunnan sisadiset prosessit ettd sosiaalinen ym-
paristd yhdessa vaikuttavat ihmisen motivaatioon. Teorioiden mukaan motivaatio
on monimutkainen prosessi, joka perustuu omaan arviointiin tilanteen tavoitteista
ja sen merkityksesta itselle. Motivaatio muodostuu persoonallisuustekijdiden, so-
siaalisen ympariston ja kognitioiden vuorovaikutuksena, joka syntyy, kun ihminen
osallistuu suoritukseen, jossa hanta arvioidaan. Sosiaalis-kognitiivisissa teoriois-
sa motivaatioprosessi ndhdaan yksildn ominaisuutena, siis tapana ajatella ja
prosessoida suoritusymparistoa. Padasiana teorioissa on tavoitteet, jotka voivat
olla sisdisia tai ulkoisia ja joihin ihminen toiminnassaan sitoutuu. Sosiaali-
kognitiivisten teorioiden mukaan motivaatio ilmenee tilanteissa, joissa toimintaa
tai suoritusta arvioidaan jollain tavalla. Sosiaalis-kognitiivisia teorioita ovat esi-
merkiksi tavoiteorientaatioteoria, itsemaaraamisen teoria ja hierarkkinen malli si-
saisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka itsepysyvyysteoria. (Liukkonen ym.
2002, 27 - 29.)

Decin ja Ryanin itsem&araadmisteorian mukaan motivaatioon vaikuttavat sosiaali-
set tekijat, koettu patevyys ja koettu autonomia. Nama kolme ovat ihmisen psy-
kologisia perustarpeita, jotka ihminen pyrkii tyydyttamaan. Jos toiminnan ilmapiiri
tyydyttaa naita tarpeita, motivaatio kasvaa. Jos tyd on esimerkiksi tiukasti kont-
rolloitua, kyseiset tekijat eivat saa tyydytysta, jolloin motivaatio laskee. Dec ja
Ryan kayttivat termia itsemaardamismotivaatio, joka tarkoittaa osallistumista toi-
mintaan omasta tahdosta, eikd kenenkaan kontrolloimana. (Liukkonen ym. 2002,
31.)

Frederick Herzberg on kehittanyt motivaatio-hygieniateorian, jossa ihannetilassa
tyd on motivaation ensisijainen lahde (Surakka & Laine 2011,35). Herzbergin
teorian mukaan motivaatioon vaikuttaa kaksi tekijaa: hygieniatekijat ja motivaa-
tiotekijat (Taulukko 1). Hygieniatekijat eivat lisdd motivaatiota, mutta ne voivat
alentaa sitéa. Organisaation on pidettava hygieniatekijat hyvalla tasolla. Motivaa-
tiotekijoita kehittamalla saadaan motivaatiota parannettua. (Harisalo 2008, 105 —
106.)



Taulukko 1. Motivaatio ja hygieniatekijat. (Harisalo 2008, 106.)

Hygieniatekijat Motivaatiotekijat

e Organisaation tavoitteet e Mahdollisuus saada aikaan
e Ohjaus e Tunnustus

e Esimies- alaissuhde e Tehtavan luonne

e Tyoolosuhteet e Vastuulliset tehtavat

e Palkka e Yleneminen

e Tyontekijoiden véliset suhteet e Kasvu

e Status

e Turvallisuus

Herzbergin mukaan toimivin keino motivaation lisddmiseksi on tyon rikastuttami-
nen motivaatiotekijoiden avulla. Tyotehtavét, jotka ovat laadullisesti uusia ja ai-
kaisempaa vaativimpia, motivoivat ihmisia kaikista parhaiten. Tyon rikastuttami-
nen luo ihmisille henkisen kasvun mahdollisuuksia, oppimista ja uuden kokemis-
ta. (Harisalo 2008, 107.)

2.3 Motivaation merkitys

Motivaatio on liikkeelle paneva voima, joten sita tarvitaan kaikessa toiminnassa.
Motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteettiin, pysyvyyteen, tehtavien valintaan ja
suorituksen laatuun. Motivaatio saa siis yrittdmaan kovemmin, sitoutumaan toi-
mintaan ja valitsemaan haasteellisia tehtavia. Voimakkaasti motivoitunut henkild
yrittdd muita enemman, sitoutuu toimintaan ja tyoyhteisoon, keskittyy paremmin

ja suoriutuu tehtavistaan laadukkaammin. (Liukkonen ym.2002,15.)

Motivaatio on merkittavasti yhteydessa hyvinvointimme, jaksamiseen ja suoriu-
tumiseen. Jos ihminen on innostunut tydstaan, se tuntuu kiinnostavalta ja tuottaa
iloa ja auttaa unohtamaan mahdolliset ahdistavat ajatukset ja mielessé liikkuvat
kielteisiksi koetut asiat. ( Liukkonen ym. 2006, 6.)




Motivaatiolla on suuri merkitys tyon tuloksellisuudelle ja laadukkuudelle. Mita
korkeampi motivaatio on, sitd suuremmat ovat kaytdssamme olevat voimavarat.
(Surakka & Laine 2011, 34.) Tyohon motivoitunut ihminen ponnistelee ty6tavoit-
teiden saavuttamiseksi (Peltonen & Ruohotie 1991, 22). Osaamiskeskeisessa
organisaatiossa motivaation merkitys korostuu siksi, ettd motivaatio ei vaikuta
vain tyon tuloksiin ja laatuun vaan myos tyontekijéiden energiatasoon ja hyvin-
vointiin. Hyvinvoinnin turvaaminen sitouttaa osaajia ja luo organisaatiolle pitk&n
aikavalin jatkuvuutta. Osaajien sitouttaminen tuo menestysta. Tasta syystd moti-
vaatio ja sitoutuminen ovat erityisen tarkeitd organisaatioissa, joiden menestymi-
nen edellyttdd jatkuvaa osaamisen kehittdmistd ja yhdistamistd. (Luo-
ma, Troberg,Kaajas&Nordlund 2004,20.)

2.4 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen motivaa-
tio tarkoittaa osallistumista puhtaasta ilosta ja nautinnosta (Liukkonen ym. 2002,
31). Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat tyontekijasta itsestdan nousevat moti-
vaatiotekijat kuten henkilokohtaiseen vapauteen, itsenséd toteuttamiseen tai ar-
voihin liittyvat seikat. Sisaiset motivaatiotekijat ovat vaikutukseltaan pitk&akestoi-
sempia ja voimakkaampia kuin ulkoiset. Sisaisen motivaation kannalta on tarke-
aa, etta tyontekija sisaistaa ja hyvaksyy tyopaikan arvot, tavoitteet, toimintatavat
ja saannot. (Surakka & Laine 2011, 34-37.)

Ulkoisessa motivaatiossa motiiveina ovat palkkiot ja rangaistusten pelko (Liuk-
konen ym.2002,31). Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat tydymparistossa ihmisten
tarpeisiin vastaavat kannusteet kuten palkkaus, asema, tyon turvallisuus ja pa-
laute. Pakko tai uhka voi olla motivaatiotekijd, jos se on henkilon itsensa havait-
sema tai tunnistama; esimerkiksi deadline voi motivoida. Pakko ja uhka eivét kui-
tenkaan koskaan pidd motivaatiota ylla pitkdan, ja jatkuva uhan alla ty6skentely
on kuluttavaa. (Surakka & Laine 2011, 34-36.)

Tyo6paikoilla on eritavalla motivoituneita tyontekijoéitda. Motivaation taso tyopaikal-

la voi myds vaihdella samalla tyontekijalla eri aikoina. Osat tyontekijoista voivat



kokea sisaista motivaatiota. Toisia taas ei tyonteko juuri kiinnosta, ja he tekevat
tyotaan siksi, etta saavat siitd toimeentulon tai ovat vain jostain syysta ajautuneet
nykyiseen tehtadvaansa. Tyopaikoilla voi olla myo6s tyontekijoita, joilla ei ole lain-
kaan tyomotivaatiota. Yleensad heidan tuottavuutensa on alhainen. Toimintaan
sitoutuminen on yhteydessa siihen, missa maarin toimintaan liittyy sisaisen moti-
vaation elementteja. (Liukkonen ym.2006, 87.) Toimintaan sitoutumisen ja sisai-

sen motivaation suhdetta on esitetty kuvassa 2.

Toimintaan sitoutuminen motivaation eri tasoilla

Sisdinen Ulkoinen
Tekemisenilo, Palkka, palkkiot ja
tyotehtavasta arvosanat
nauttiminen

Toimintaan sitoutumisen aste

Korkea Alhainen

Kuva 2. Toimintaan sitoutuminen motivaation eri tasoilla. (Mukaillen Liukkonen
ym.2006,86.)

2.5 Motivaatioon vaikuttavat tekijat tydorganisaatiossa

Motivaatio ty6éta kohtaan syntyy tyontekijan persoonallisuudesta, tyén ominai-
suuksista seka tydymparistosta. Taulukossa 2. on esitetty tydymparistossa moti-

vaatioon vaikuttavat tekijat.



Taulukko 2. Motivaatioon vaikuttavat tekijat tydorganisaatiossa. (Surakka & Lai-
ne 2011,34.)

PERSOONALLISUUS | TYON OMINAISUUDET | TYOYMPARISTO

Mielenkiinnon kohteet | Tyon sisalto, mielekkyys, | Rakennetekijat

Asenteet vaihtelevuus - palkkaus, edut

- tyota kohtaan - vastuu - tybolosuhteet

- itsed kohtaan - itsenaisyys - tyo6turvallisuus
- palaute

Tarpeet - tunnustus Sosiaaliset tekijat

- patevyys - johtamistapa

- liittyminen Saavutukset - normit

- itsemaaraaminen |- kehittyminen - sosiaaliset palkkiot

- ilmapiiri

Ammatillisen mielenkiinnon ja tydn ominaisuuksien yhteensopivuus on hyva lah-
tokohta korkealle motivaatiolle. Se ei kuitenkaan yksinaan riita, vaan tarvitaan
rittava haaste, joka saa meidéat ponnistelemaan ja oppimaan uutta. Kun taidot ja
tehtavan haastavuus kohtaavat, on hyva tehda ty6ta. Jos taas tehtava on taitota-
soltaan tai maaraltaan ylimitoitettu, aiheuttaa se ahdistusta. (Surakka & Laine
2011, 34-35.)

Tyobsta saatava palaute ja tunnustus motivoivat ja ohjaavat parempaan suorituk-
seen. Sosiaaliset palkkiot ovat myds merkittavia tydssa viihtymisen kannalta.
Sosiaalisia palkkioita ovat esimerkiksi kiitos, hyvat sosiaaliset suhteet ja arvos-
tus. (Surakka & Laine 2011, 35.) Sosiaaliset palkkiot ovat niitd palkitsemiskeino-
ja, joita ei voida mitata rahassa. Sosiaaliset palkkiot saavat tyontekijan tunte-
maan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi tyoyhteisdssa ja organisaatiossa. (Viitala
2007, 163.)

Motivaatioilmastolla tarkoitetaan psykologista vuorovaikutusilmapiirid, joka ohjaa
ihmisten toimintaa ja sen tavoitteita. TyOpaikalla motivaatioilmastoon vaikuttavat
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kaikki tehtavat ja toimintatavat, vuorovaikutussuhteet esimiesten ja tyotovereiden
valilla seka toiminnan organisointi ja johtaminen. Jokainen ihminen myds kokee
motivaatioilmaston omalla tavallaan. Vaikka tybnantaja panostaisi suotuisan mo-
tivaatioilmaston synnyttamiseen, tyontekijoissa on aina sellaisia, jotka kokevat

motivaatioilmaston huonoksi. (Liukkonen ym.2002,133-134.)
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3 MOTIVAATION EDISTAMINEN ESIMIESTYOSSA

Organisaation tuottavuuden kehittdminen on parasta aloittaa esimiestoiminnasta.
Jos esimiestoiminnassa on paljon kehittamiskohteita, se heikentaa tyontekijoiden
tuottavuutta. Talldin tuottavuus ei parane, vaikka kohotettaisiin yhteishenkea,

koulutettaisiin tyontekijoita tai kehitettaisiin prosesseja. (Kesti 2010,86.)

Esimiestoiminta muodostaa tuottavuusvirran ensimmaisen patoportin. Silloin kun
esimiestoiminnassa on eniten kehittamiskohteita niin virtausmallin mukaan se
maarittdd toimintakulttuurin, tydosaamisen ja toimintaprosessien maksimituotta-
vuuden, eli kuristaa ty0yhteison tuottavuusvirtaa. (Kesti 2010, 86.) Tuottavuusvir-

ran ja esimiestoiminnan vaikutus siihen on esitetty kuvassa 3.

Tyoyhteison elamanlaatu

TOTEUTUMA >

valmentava
esimiestoiminta

toimintakulttuuri

Tydosaaminen

Esimiestoiminta Toiminta- Tyo- Toiminta-
kulttuuri osaaminen prosessit
Kannustava ja Ennakoiva Ajan tasalla oleva Sujuvat toimintatavat

ja
tydmenetelmat

Kuva 3. Valmentava johtaminen ja tuottavuus (Mukaillen Kesti 2010,86.)

Esimiehen johtamistapa vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Siihen vaikuttaa
johtamiskayttaytymisen oikeudenmukaisuus, johdonmukaisuus, vuorovaikuttei-
suus ja esimiehen tapa huomioida motivaatiotekijat. (Surakka & Laine 2011, 36.)
Vuorovaikutteiset ja valmentavat esimiehet kohtelevat kaikkia tasapuolisesti,
ovat lasna tarvittaessa ja muistavat kannustaa riittavasti. (Kesti 2010,86.) Tehok-
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kaassa johtamisessa luodaan edellytykset sille, ettd alainen voi toimintansa avul-
la saavuttaa myds omat tavoitteensa. Esimiehen johtamistyylin tulee soveltua

alaisten tarpeisiin ja odotuksiin. (Peltonen & Ruohotie 1991, 52.)

Vaikuttaminen on viestintaa, joka pyrkii muuttamaan viestin kohteena olevan
henkilon toimintaa tai kasitysta jostain asiasta. Esimies voi vaikuttaa tyonteki-
joihinsa sanoilla ja teoilla. Han voi esimerkiksi esittdd asiansa niin vakuuttavasti
tai toimia niin esimerkillisesti, ettd muut toimivat hanen toivomallaan tavalla. Esi-
mies voi myo6s vaikuttaa kaskemalld. Usein tehokkain tapa on kyseleminen ja
kuunteleminen, mihin valmentava johtaminen perustuu. (Surakka & Laine 2011,
140.)

Esimiesten tulee panostaa tydyhteison motivoimisessa sisdisten motivaatioteki-
joiden edistamiseen, koska ulkoinen motivaatio ei ole kovin tehokas motivaation
muoto. Esimies voi auttaa sisdisen motivaation kehittamista useilla eri keinoilla.
Sisdisen motivaation ruokkimisessa kyseleminen, kuunteleminen ja palautteen
antaminen ovat keskeisessa osassa. (Surakka & Laine 2011, 39.) Johtajien ja
esimiesten tehtavanéa on ohjata tyontekijaa kokemaan tyon merkitys. Nain he ei-
vat koe tekevansa asioita rahan vuoksi, vaan ovat mukana yhteisen vision toteut-
tamisessa. Puhuminen tyontekijoille voitoista tai markkinaosuuksista ei riita in-
nostamaan tyontekijoita. He tarvitsevat merkitysta tyolleen ja arvoja joiden eteen
halutaan sitoutua ja panostaa taysilla. Asiakkaiden hyvinvoinnin parantaminen tai
tuotteiden laadun tai palvelun kehittdminen ovat ylpeydenaihe koko tydyhteisdlle
ja tarjoavat mahdollisuuden innostukseen ja kunniallisuuden kokemiseen tyfssa.
(Liukkonen ym.2002,132-133.)

3.1 Valmentava johtamisote

Valmentavassa johtamisessa esimies auttaa kaikin tavoin tyontekijoitddn kehit-
tyma&én tydssaan (Liukkonen ym.2006,47). Valmentava esimies auttaa tyonteki-
jad muokkaamaan omia tavoitteitaan ja arvojaan tydnantajan tavoitteita ja arvoja
vastaavaksi. Esimiehella on tavoite vaikuttaa jokaisen tydntekijan tydsuorituk-

seen. Lisdksi valmentava esimies auttaa tyontekijad nakemaan tyon merkityksen
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ja huolehtii osaamisen ja yhteistydn kehittamisesta. (Surakka & Laine 2001,

146.) Valmentavan johtamisen malli on esitetty kuvassa 4.

3.0SAAMISEN JA YHTEISTYON
KEHITTAMISEN KAYTANTEET

y, Kehityskeskustelut
y Palaverit
Ongelmiin puuttuminen
Seuranta

/ Kuunteleminen

Il‘s Kysyminen
|
\

1
( MYONTEINEN |
IHMISKASITYS '

Kuva 4. Valmentava johtamisote (Mukaillen Surakka & Laine 2001, 146)

‘lll‘ //‘ ",
| / 2. AJATTELUN KEHITTAMISEN
|' // VALINEET
/ Palaute \

Valmentavan johtamisen ydin on esimiehen mydnteinen ihmiskasitys ja kiinnos-

tus tyontekijoita kohtaan. Esimiehen on uskottava, etta tyontekija haluaa kehittya

ja kykenee ratkaisemaan omaan tyohonsa ja toimintaansa liittyvia ongelmia.

Valmentavan johtamisen perustytkaluja ovat kysyminen, kuunteleminen ja pa-

lautteen antaminen. Osaamisen ja yhteistyon kehittamisen kaytanteita paivittais-

johtamisessa ovat kehityskeskustelut, palaverit, ongelmiin puuttuminen ja seu-

ranta. (Surakka & Laine 2001, 147.)

Vuorovaikutteinen ja valmentava esimies on samanaikaisesti seka tehtavakes-

keinen ettd ihmiskeskeinen. Tdiden organisoinnin ja koordinoinnin on oltava ta-
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sapainossa kuuntelemisen, tukemisen ja kannustamisen kanssa. Esimiehella tu-
lee olla riittdvasti aikaa tyoyhteistlle ja sen kehittdmiseen. Esimieheltd myds
vaaditaan rohkeutta ja aktiivisuutta keskustella tydyhteison ja toiminnan kehitta-
mishaasteista yhdesséa tyontekijoiden kanssa. Esimiehen hyvat vuorovaikutus-
taidot ovat erittdin tarkeassa asemassa valmentavassa johtamistavassa. (Kesti
M, 2010, 87.)

3.2 Kyseleminen, kuunteleminen ja viestinta

Hyvat kysymykset suuntautuvat tulevaisuuteen. Menneistd asioista on helppo
puhua, koska ne ovat tuttuja, mutta ne harvoin johtavat uusiin oivalluksiin. Esi-
miehen tulisi kayttdd avoimia kysymyksia, jotka eivat johdata tyontekijaa vas-
taamaan tietylla tavalla. Kysymysten tulisi olla mydnteisia, yllattavia ja tunteita
heréattavia. Jos keskustelu liikkuu pelkastaan asiatasolla, voi aidosti kehittava
keskustelu jdddéa saavuttamatta. Esimiehen on my6s osattava tarttua tyontekijan

antamiin vihjeisiin ja luoda niista lisakysymyksia. (Surakka & Laine, 247 - 148.)

Kuunteleminen on esimiestydssa tarkeéda. Kuuntelemalla esimies saa tietoa seka
tukee ja auttaa tyontekijaansa. Kuunteleminen on usein tehokkaampaa kuin
omien ratkaisujen tyrkyttaminen. Esimiehen tulisi kuunnellessaan jattdd oma pa-
temisen tarve taka-alalle. (Surakka & Laine 2001, 149 - 150.)

Usein organisaatioissa on riittavasti tietoa saatavilla, mutta se pitaa hankkia itse
ja usein omalla ajalla. Esimiehet ovat yleensa Kkiireisia ja eivat ehdi tiedottamaan
riittavasti ajankohtaisista siséisista asioista. Tiedotus on keskitetty intraan tai
verkkolevylle, mista sen oletetaan I6ytdvan oikean kohderyhmén. Usein osa 16y-
taa tarvitsemansa tiedon ja osa taas on taysin sita vailla. Tama voi lisata tyoyh-

teison eriarvoisuutta ja vahentaa tyotehoa. (Kesti 2010,98.)

Tiedottaminen tulee jarjestaa siten, ettd se on kaikille tasapuolista ja oikeuden-
mukaista. Esimies voi vaikuttaa tahan kayttamalla enemman aikaa tiedottami-
seen ja rohkaisemalla tyontekijoitd parantamaan omaehtoiseen tiedon hakemi-

seen tarvittavia taitoja. Esimies voi myds vaatia viestinnésta vastaavia tahoja
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helpottamaan oleellisen tiedon l6ytamista esimerkiksi hakusanatoiminnoilla.
(Kesti 2010,98.)

3.3 Palaute ja kannustus

Vaikka tyontekijd osaisi itse arvioida tyonsa laatua ja ratkaista tyohonsa liittyvia
ongelmia, han tarvitsee palautetta esimieheltaan (Surakka & Laine 2001,150).
Palautteen antaminen tyoyhteisolle ja yksittaiselle tyontekijalle kuuluu esimiehen
keskeisiin tehtaviin (Jarvinen 2014,34). Palaute on elinehto tydyhteison kasvulle
ja oppimiselle (Juholin 2008,243). Esimiehen antamalla palautteella on merkitta-

va vaikutus motivaatioon (Liukkonen ym.2006,81).

Palautetta voidaan antaa muodollisesti tai vapaamuotoisesti. Muodollisia palaut-
teita ovat esimerkiksi kehityskeskustelut tai arvioinnit. Vapaamuotoinen palaute
koetaan usein vaikeammaksi, koska sille ei ole olemassa ma&ramuotoisia saan-
toja. Vapaamuotoinen palaute vaatii antajalta, pyytajalta, valittgjilta ja vastaanot-
tajilta tilannetajua, herkkyytta ja oikean savyn loéytamista. Tilanne palautteen an-
tamiseen tulee usein yllattaen, mutta tilanteeseen kannattaa tarttua lahes aina.
Yleensa vapaamuotoisesti annetusta palautteesta on enemman hyotya kuin hait-
taa. (Juholin 2008,245-246.)

Myobnteinen palaute lisda tyontekijan osaamisen tunnetta ja kannustaa ty6hon.
Palautetta antamalla, esimies my6s nayttaa uskovansa tyontekijan itse 16ytamiin
ratkaisuihin. (Surakka & Laine 2001,150.) lhmisen oppimisen, kehittymisen ja it-
setunnon vahvistumisen kannalta palaute on ensisijaisen tarkeaa. Tyoelamasta
saatavat kokemukset muokkaavat ihmisen itsearvostusta ja persoonallisuutta.
(Jarvinen 2014,34.)

Positiivista palautetta ja kannustusta tulisi antaa paljon, koska positiivisten aja-
tusten kokeminen parantaa merkittavasti suoritusta, mikali niitd on yli kolme ker-
taa enemman kuin negatiivisia. Negatiiviset ajatukset laskevat nopeasti tydmoti-
vaatiota, innovatiivisuutta ja ty6tehoa. Kannustavalla palautteella saadaan te-

hokkaasti vaikutettua motivaatioon. Kannustamisen avulla syntyy positiivisia aja-
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tuksia, jotka ohjaavat myonteisesti jatkuvaan kehittdmiseen ja tuloksen tekemi-
seen. (Kesti 2010,95.)

Tybelamassa voi usein kdyda niin, etta jos asiat sujuvat hyvin, sitd ei tarvitse
mainita. Toisin sanoen, se etta ei saa palautetta, on kulttuurissamme positiivinen
palaute tyosta. Taman logiikan mukaan palautetta annetaan ainoastaan silloin,
kun on korjattavaa. Jos positiivista palautetta ei anneta, ihmisten kasitys itsesta
ja tydn merkityksestéa alkaa horjua. Jos ihmisia ei huomata tai jos heidan ty6taan
kohtaan ei osoiteta kiinnostusta, se koetaan ajan oloon vaheksyvana, ylimielise-

na tai loukkaavana. (Jarvinen 2014,36-37.)

Korjaava palaute auttaa tyontekijaa ndkemaan ne asiat, joissa hanen pitaa pa-
rantaa toimintaansa (Surakka & Laine 2001,150). Korjaavaa palautetta annetta-
essa on tarkeda keskittya tyohon ja sen laatuun ja valttaa tyontekijan persoo-
naan kohdistuvaa kritiikki&. Kun ihminen saa negatiivista palautetta tyonsa tulok-
sista, hdnen patevyyden tuntemuksensa heikkenee, mikéa voi vaikuttaa negatiivi-
sesti motivaatioon. Negatiivista palautetta annettaessa tulee esimiehen olla sen-
sitiivinen ja asettua tyontekijan asemaan. Negatiivisessa palautteessa ei riita, et-
ta tyontekijalle kerrottaan, etta hanen tydpanokseensa ei olla tyytyvaisia. Esimie-
hen tulee yhdessa tyontekijan kanssa pohtia, miksi tama ei paassyt haluttuun tu-
lokseen. (Liukkonen 2006, 129-130.)

Perinteinen tapa antaa korjaavaa palautetta on hampurilaismalli, jossa keskuste-
luyhteys avataan myonteisella palautteella. Hampurilaisen pihvi on korjaava pa-
laute, ja hampurilaisen pohja kuvaa sita, ettd palautteenanto pitdisi paattaa
myonteisesti. Hampurilaismallia kaytettdessa on kiinnitettava huomiota siihen,
ettei korjaava palaute jaa positiivisten asioiden alle. Positiivista ja korjaavaa pa-
lautetta ei aina kannata yhdistéaa. Jos on syytd antaa vain positiivinen palaute, on
se syyta antaa erikseen. (Surakka & Laine 2001,150-151.)

Palaute tulee antaa sille, jota se koskee. Jos ryhmassa on vain muutama henki-
16, jotka tekevat asioita ohjeistuksen vastaisesti, ei palautetta tule antaa yhtei-
sessa palaverissa. Yhteisesti annettu korjaava palaute hammentaa niitd, jotka
tekevat asiat sovitusti. (Surakka & Laine 2001,151.)
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Korjaavan palautteen vastaanottaminen voi olla tyontekijalle vaikeaa. Esimies
toimii esimerkkind palautteen vastaanottajana. Esimies saa vaistamatta ajoittain
negatiivista palautetta, joka hanen on kyettava rakentavasti vastaanottamaan.
Hanen pitda pystyd suhtautumaan palautteeseen puolueettomasti ja nahda pa-
lautteessa tosiasiat seké tunnistaa palautteesta kehittamistarpeet. Mikali esimies
ei kykene vastaanottamaan negatiivista palautetta, han ei pysty toimimaan esi-
merkkind palautteen kasittelyssa. Talléin han saattaa vahvistaa negatiivista kier-

rettd, jossa ristiriidat johtavat henkil6iden valisiin konflikteihin. (Kesti 2010,96.)

3.4 Kehittaminen

Tyoyhteisoltd odotetaan muutakin kuin palkkaa ja olosuhteita elannon hankkimi-
selle. Tydyhteisoltd odotetaan tukea oman ammatti-identiteetin rakentamiselle.
(Juholin 2008, 52.)

Henkiloston kehittdmistoiminnalla tarkoitetaan koko yrityksesséa organisoitua toi-
mintaa, jonka tavoitteena on henkiloston kehittaminen, osaamisen yllapito ja uu-
distaminen. Kehittamistoiminnalla varmistetaan henkiloston ammattitaito, johon
siséltyy kaikki se osaaminen, jota tarvitaan tyén menestykselliseen hoitamiseen.
(Viitala & Jylh& 2010, 236-237.)

Henkiloston osaamista voidaan kehittda osana tyotd esimerkiksi koulutuksen
avulla. Lyhytkestoiset koulutukset keskittyvat yleensa yritystd koskevien tietojen
paivittdmiseen tai konkreettisiin taitoihin, joita henkilot tarvitsevat tehdakseen
tyonsa tehokkaammin. Pitkdkestoisempien koulutusten avulla tuetaan ammatti-

taidon kehittymista laajemmin ja syvallisemmin. (Viitala & Jylh& 2010, 237-240.)

Motivaation lisddaminen parantaa niiden suoritustasoa, joilla on riittavat valmiudet
suoriutua tehtavasta. Jos valmiudet ovat heikot, motivaation lisddminen ei johda
parempiin tuloksiin. (Aaltonen ym. 2005,209.) Organisaation on siis ensisijaisesti
huolehdittava siitd, ettd osaamista on riittavasti, ennen kuin motivaatiota voidaan

lisata esimerkiksi myyntikilpailujen avulla.
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Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu myyntikoulutus voi parantaa huomattavasti
jokaisen myyjan tulosta. Myyntikoulutuksen tulisi sisaltda tietoa tuotteista ja
markkinointistrategiasta, tietoa asiakaskunnasta sekd kaytannon tietoa siita, mi-
ten myyntia toteutetaan. (Manning, Reece & Ahearne 2010,379-380.) Tehokas
myyntikoulutus on tehty yrityksen tuotteiden, yrityksen ja tydympéariston mukaan.
Yleiset myyntikoulutukset eivat ole niin tehokkaita kuin tydntekijan omaan tyohén
raataloity koulutus. Myyntikoulutuksessa voidaan kayttaa erilaisia tapoja, esimer-
kiksi keskusteluryhmia, luentoja, rooliharjoituksia, itseopiskelua tai myyntipuhe-
luiden kuuntelua. (Donaldson 2007,207-212.)

3.5 Ulkoiset palkkiot

Tyo ei voi olla pelkastaan sisdisesti motivoivaa. Raha on tarkea motivoija ja toi-
minnan ulkoinen aloittaja. Harva ihminen voisi sanoa, etta han tekee tytta pel-
kastaan sisaisten syiden takia ja jatkaisi tyoskentelyd, jos palkka poistettaisiin.
(Liukkonen ym.2002,148-149.) Vaikka ulkoisia palkkioita motivointikeinona véa-
heksytadnkin, saavuttavat useat organisaatiot ulkoisten palkkioiden avulla hyvia

tuloksia hyvin suunnitellun palkitsemismallin avulla.( Manning ym.2010,382.)

Palkka ei ole vain taloudellinen hyoty, se on myds merkki organisaatiossa osoite-
tusta arvostuksesta. Organisaation jasenet kokevat, etta sen tyota, jolla on hyva
palkka, arvostetaan enemman kuin sen, jolla on pieni palkka. (Surakka & Laine
2001,164.)

Palkka on vastine tydsta. Se voi koostua erilaisista paitsi suoritukseen ja tulok-
seen myoOs aikaan perustuvista eristd ja lisistd. Yritysten keskeisin haaste on
luoda sellaiset tyttehtavat ja palkitsemisjarjestelmat, ettéa tyontekijat kokevat
oman panoksensa ja yrityksen tuottaman vastikkeen olevan tasapainossa kes-
kenaan. (Viitala 2007,140.)

Palkan maarittely on haastava prosessi. Siina pitaisi pystya yksilétasolla huomi-
oimaan tyon vaativuus, henkilon osaaminen ja tydon merkitys liiketoiminnan me-
nestyksellisyydelle. Liséksi palkan maaraytymisessa tulisi pystya huomioimaan

my0ds tyosuoritus ja tulokset. Tehokkaan palkitsemisjarjestelman tehtava on tur-
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vata yrityksen parjaaminen markkinoilla ja tyémarkkinoilla. Kunnossa oleva pal-
kitsemispolitikka mahdollistaa hyvien tyontekijoiden saamisen ja pysyvyyden yri-
tyksessa. (Viitala 2007,140-145.)

Palkkausta tulisi kayttaa aitona palkitsemiskeinona. Hyvia tydntekijoita ja suori-
tuksia pitda voida palkita ja toisaalta heikoista tyosuorituksista jattaa ylimaaraiset
korotukset antamatta. Heikko tydsuoritus ei yleensa johdu palkasta ja sita ei voi-
da parantaa palkankorotuksella. Hyvasta kehityksesta ja suorituksesta palkitse-
minen sen sijaan vahvistaa kehityksen jatkumista. Tyontekijdiden motivointikei-
nona ja tuottavuuden lisdamisen valineena ei pelkastaan palkka riita, mutta silla

on oma tarkea sijansa asiassa. (Viitala 2007,145-146.)

Palkitseminen vaikuttaa myyntihenkiloston ilmapiiriin seka myyjien saavutuksiin.
Palkitsemismalleissa on tarke&nad osana tavoitteiden asettaminen. Kotlerin mu-
kaan myyntitavoitteiden asettamisessa on kolme koulukuntaa: ylisuurten-, ja koh-
tuullisten tavoitteiden koulukunta, sekéd kahden ensimmaisen yhdistelma. (Ru-
banovitsch & Valorinta 2009,108-109.)

Ylisuurten tavoitteiden koulukunta asettaa myyjille kdytannéssa mahdottomat ta-
voitteet ja ajatellaan, ettd nain myyjat pysyvat aktiivisina ja yrittavat parhaansa.
Jos tavoitteet ovat mahdottomia saavuttaa, ne kaantyvét itsedan vastaan. Koh-
tuullisten tavoitteiden palkkiomalleissa myyjille asetetut tavoitteet ovat realistisia
ja suurin osa pystyy ne saavuttamaan. (Rubanovitsch & Valorinta 2009,109.) Ta-
voitteet eivat saisi olla eparealistisia, eika niita saisi heti nostaa, jos niihin paas-
taan. Tavoitteen nostaminen valittdmasti, voi vaikuttaa myyntimotivaatioon hei-
kentavasti. (Manning ym.2010, 383.)

Tavoitteita on oltava. Selkeét tavoitteet luovat turvallisuutta ja auttavat kohdista-
maan voimavaroja ja suuntaamaan osaamisen kehittdmista. Tavoitteiden sel-
keyttdminen tulisi tehdd ryhmassa, jolloin voidaan varmistua, etta tavoitteet ovat

saavutettavissa. Samalla ryhma sitoutuu niihin. (Kesti 2013,92.)

Ulkoisia palkkioita jaetaan myds erilaisten myyntikilpailujen kautta. Myyntikilpailut
tarjoavat erityisesti hyvan tavan saavuttaa lyhyen aikavalin myyntitavoitteita.
Myyntikilpailut tulisi suunnitella hyvin. Jokaisella pitéisi olla realistinen mahdolli-

suus voittaa. Palkinnon tulee vaihdella riippuen kilpailun kestosta ja vaativuudes-
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ta. Myyntikilpailulla tulisi myds olla teema, houkuttelevat palkinnot, tarkka kesto
ja siitd tulee tiedottaa kaikille. Hyvin suunnitellulla myyntikilpailuilla saadaan
myyntihenkildston motivaatiota parannettua. Huonosti suunniteltu kilpailu voi kui-
tenkin heikentd& motivaatiota. Saavuttamattomat myyntimaarat, samojen palkin-
tojen toistaminen joka kilpailussa ja voittajien ennalta-arvattavuus, voivat tehda
heikentavan. (Honeycutt,Ford&Simintiras

myyntikilpailusta  motivaatiota

2003,172.)

Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisista (rahapalkkiot) sekd aineet-
tomista (esim. kannustus, kiitos ja arvostus) palkitsemisen muodoista. Kokemus
palkitsemisesta muodostuu naiden eri palkitsemismuotojen muodostamasta ko-
konaisuudesta. Palkitsemalla saavutetaan parhaat tulokset, kun eri palkitsemis-
muotoja kaytetaan samanaikaisesti ja tehokkaasti tdydentamaan toisiaan. (Luo-
ma ym.2004,38.) Palkitsemisen kokonaisuus on esitetty kuvassa 5.

Tulos-
perusteiset
palkkiot

Kerta-
luontoiset
erikoispalkkiot

Henkil6koht.
Palkka/lisat

Kiinted
palkka

Koulutus ja Tydpaikalla Palautejérjestelmét Tydsuhde ja tyon

kehittyminen eteneminen /Osallistumisproses organisointi
(Vastuiden sit

(Kurssit,seminaarit, kehittyminen, (Palaute, ( Tyésuhteen

valmennus ja
tydssaoppiminen)

urasuunnittelu,
urapolut)

vaikuttamismahdolli
suudet)

pysyvyys, tydajan
jarjestelyt, lomat)

Mahdollisuus

Mahdollisuus

Mahdollisuus

Mahdollisuus

kehittymiseen etenemiseen/ palautteeseen ja turvalliseen
ja Haasteet merkitysellisyy- tyosuhteeseen,
oppimiseen teen ty6n ja vapaa-

organisaatiossa

ajan jarjestelyt

Kuva 5.

Palkitsemisen kokonaisuus.(Mukaillen Luoma ym.2004,38.)
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4 YRITYKSEN ESITTELY

DNA Oy on suomalainen tietolikennekonserni, joka tarjoaa yksityishenkiléille ja
yrityksille laadukkaita, viimeisintd teknologiaa hyoddyntavid puhe-, data- ja tv-
palveluita. DNA:n liikevaihto vuonna 2014 oli 833,5 miljoonaa euroa ja liikevoitto
29,4 miljoonaa euroa. DNA:lla on yli kolme miljoonaa matkaviestin- ja kiintean
verkon asiakkuutta. Konserniin kuuluu myds DNA Kauppa, Suomen laajin mat-
kapuhelimia myyva myymalaketju. DNA:n henkilostoméaara vuoden 2014 lopussa
oli 1748. (DNA Vuosikertomus 2014, 5-6.)

DNA syntyi hieman ennen 2000-luvun vaihdetta. Vuonna 1999 perustettiin silloi-
sen Finnet-ryhman puhelinyhtididen laajentamiseksi kolme matkaviestinnan yh-
teistyoyhtiota. Naista syntyi konserni DNA Finland Oy. Omistajana oli alkuvai-
heessa 40 suomalaista puhelinyhtiota. Ensimmaiset liittyméat myytiin helmikuussa
2001. Nykyinen DNA konserni aloitti toimintansa 1.7.2007 kun DNA Oy:n ja kuu-
den puhelinyhtion liikketoiminnat yhdistettiin. DNA muuttui matkaviestintdoperaat-
torista merkittavaksi tietoliikennealan toimijaksi. DNA:n toimintaan kuuluu mat-
kaviestinliiketoiminta, kiintedn verkon liiketoiminta, puhe, data, kaapeli TV, an-
tenni TV, turvallisuuspalvelut kodeille ja yrityksille. DNA:lla on laadukas verkko,

oma asiakaspalvelu ja vahva brandi. (DNA Nettisivut, 2015.)

DNA:lla on kuluttajaliiketoiminnan asiakaspalveluita viidella paikkakunnalla. Tai-
valkosken asiakaspalvelu on yksi naista. DNA Oy:n organisaatiokaavio on esitet-
ty kuvassa 6. Taivalkosken asiakaspalvelussa tyoskentelee 74 henkil6a.

TOIMITUSJOHTAJA

Kuluttaja- Yritys- Tietohallinto ja

Tekniikka

likketoiminta liilketoiminta IT

Lakiasiat ja

; Talous ja hallinto Viestintd
regulaatio

Henkildstéhallinto

Kuva 6. DNA Oy:n organisaatiokaavio (mukaillen DNA Oy:n yritysesittely.)
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5 TUTKIMUS

Tutkimuksen toimeksiantajana on DNA Oy. Tutkimus tehtiin Taivalkosken asia-
kaspalvelussa tyoskenteleville palveluneuvaijille, joita kyselyn tekohetkella oli 66.
Kysely jarjestettiin aamustartin aikana. Kysely l&hetettiin sahkopostilla 20.4.2015
ja vastausaikaa annettin 24.4.2015 saakka. Vastaamisesta muistutettiin
24.4.2015 sahkopostilla. Vastauksia tuli 40. Vastausprosentti oli 60,6 %.

5.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimusongelmana oli selvittéa myyntihenkildston motivaatioon vaikuttavia teki-
joitd ja esimiestyoskentelyn vaikutusta motivaatioon. Tavoitteena oli 16ytaa toi-
meksiantajalle kehityskohteita, joiden avulla esimiestydskentelyéd voidaan kehit-
taa ja myynnin tuloksellisuutta parantaa. Toimeksiantajalle tutkimus on tarkea,
koska myynti vaikuttaa merkittavasti toiminnan tuloksellisuuteen. Palveluneuvo-
jan tyonkuvaan kuuluu myyda asiakkaille uusia tuotteita. Esimiehen rooli palve-
luneuvojan motivoijana on merkittdva. Toimeksiantajan on hyoédyllista tietdd, mi-
k& esimiestydskentelyssa toimii hyvin ja mika vaatisi kehittamista. Tutkimuksen
avulla saatiin selville palveluneuvojien mielipide Taivalkosken yksikon esimies-

tyoskentelysta.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen aineisto keréttiin sdhkdisella kyselylla. Sahkoposti sisalsi saatekir-
jeen (lite 1) ja linkin kyselylomakkeeseen (liite 2). Kyselylomake tehtiin Google
Drive-ohjelmalla. Kysely lahetettiin kaikille taivalkoskelaisille asiakaspalvelijoille.

Kyselyyn vastattiin aamustartin aikana.

Tutkimuksen kyselylomake on tehty teoriaosuuden perusteella. Lomakkeeseen

on valikoitu motivaatioon merkittavasti vaikuttavia osa-alueita. Lomakkeessa on
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monivalintakysymyksia sekd avoimia kysymyksia. Kyselylomake koostui yhdek-

sdsta motivaatioon vaikuttavasta teemasta;:

. Taustatiedot

. Mielipiteeni myyntitydsta

. Esimiehen antama palaute, tuki ja kannustus

. Esimiehen viestinta

. Omat vaikutusmahdollisuudet

. Koulutus

. Tavoitteet

. Taloudellinen palkitseminen

. Motivaatioon negatiivisesti ja positiivisesti vaikuttavat asiat.

Kysymykset tehtiin mahdollisimman ymmarrettaviksi, jotta vastaajille ei tule tul-
kintaongelmia, jotka voisivat vaikuttaa tutkimustuloksiin. Kysymyslomake annet-
tiin arvioitavaksi ennen sen lahettamista. Tutkimustulokset on analysoitu SPSS —

ohjelmistolla ja kuvaajat on laadittu Excel-taulukkolaskentaohjelmalla.

Palveluneuvojat vastasivat kyselyyn nimettomasti, joten yksittaista palveluneuvo-
jaa ei voida tunnistaa. Tutkimuksen anonymiteetti vaikuttaa vastausten toden-
mukaisuuteen merkittavasti. Palveluneuvojat arvioivat tutkimuksessa ensisijai-
sesti lahinta esimiestaan, joten jotta saadaan rehellisia vastauksia, on vastaajien

pysyttava nimettémina.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen aineisto keréttiin Google Forms —lomakkeella, jolloin aineisto saa-
tiin sdhkdisessa muodossa. Vastaukset on kasitelty SPSS-ohjelmalla. Kuvaajat
on tehty Excel-taulukkolaskentaohjelmistolla. Kysymyslomake ja frekvenssitaulu-
kot ovat liitteissé esitysjarjestyksessa.

6.1 Taustatiedot

Tutkimuksessa taustatietoina kysyttiin sukupuolta, ikaa, kuinka kauan henkilé on
tyoskennellyt Taivalkosken asiakaspalvelussa, sek& aikaisempaa myyntikoulu-
tusta (liite 3).

Kyselyyn vastanneista suurin osa noin 73 % eli 29 oli naisia ja miehia noin 28 %

eli 11. Sukupuolijakauma on esitetty kuvassa 7.

H Mies

M Nainen

Kuva 7. Sukupuolijakauma (n = 40)

Alle 25 -vuotiaita oli 12,5 %, 25 - 34 -vuotiaita 22,5 %, 35 — 44 -vuotiaita 30 %,
45 — 54 -vuotiaita 22,5 % seka 55 tai yli 12,5 %. Ikdjakauma on esitetty kuvassa
8. lkgjakauma.
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Kuva 8. Ikdjakauma (n=40)

Kyselyyn vastanneista suurin osa, eli 55 %, oli tydskennellyt Taivalkosken asia-
kaspalvelussa alle 3 vuotta. 3 tai alle viisi vuotta tytéskennelleita oli 7,5 % ja 5 —
alle 10 vuotta tyoskennelleitd 12,5 %. Yli 10 vuoden tyduran tehneitéa oli 25 %.

Tybkokemus on esitetty kuvassa 9.

60 % 55

50 %

40 %

30%

25%

20%

13%

alle 3 -vuotta 3-alle5vuotta 5-alle 10vuotta 10 vuotta taiyli

Kuva 9. Tyokokemus Taivalkosken asiakaspalvelussa (n=40)

Suurin osa vastanneista, eli 60 %, ei ollut saanut myyntikoulutusta aikaisemmis-
sa opinnoissa tai tyopaikoissaan. Vastanneista 40 % oli saanut aikaisempaa

myyntikoulutusta. Aikaisempi myyntikoulutus on esitetty kuvassa 10.
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® Kyl

mEi

Kuva 10. Aikaisempi myyntikoulutus (n=40)

6.2 Mielipide myyntityosta

Kysymyksilla 5-8 kartoitettiin asiakaspalvelijoiden mielipidetta myyntityosta (liite
4). Kuvassa 11. on esitetty palkkikaaviossa yhteenveto vastausten prosent-

tiosuuksista.

Vaittdmasta myyntityd on helppoa, taysin samaa mieltd ja jokseenkin samaa
mieltd oli 35 % vastanneista. 22,5 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Vastanneista
42,5 % oli joko jokseenkin eri mielta tai taysin eri mieltd myyntityon helppoudes-

ta.

Myyntityé oli mielenkiintoista 40 % mielesta. 32,5 % ei pitdnyt myyntity6td mie-
lenkiintoisena. 27,5 % ei ollut samaa eika eri mielta.

Melkein puolet vastanneista pitaa myyntityota vaikeana, 35 % helppona. 20 % ei

ollut samaa eika eri mielta vaittdméan kanssa.

Myyntityd koetaan selvasti stressaavaksi. Vastanneista 57,5 % oli jokseenkin
samaa mielta ja 15 % taysin samaa mielta vaitteen ” myyntityé on stressaavaa”

kanssa. Ainoastaan 2,5 % ei kokenut myyntity6ta ollenkaan stressaavaksi.
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M Tdysinerimieltd ~ ®Jokseenkin eri mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd ™ Jokseenkin samaamieltd ™ Tdysin samaa mieltd

Myyntityd on mielestdni helppoa (n=40)

Myyntityd on mielenkiintoista (n=40)

Myyntityd on vaikeaa (n=40)

Myyntityo on stressaavaa (n=40) 2|
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Kuva 11. Mielipide myyntityosta (n=40 )

Yhteenvetona vastauksista voidaan sanoa, etta myyntityd nahdaan aika mielen-

kiintoisena, mutta stressaavana.

6.3 Esimiehen antama palaute, tuki ja kannustus

Monivalintakysymyksilla 9 -13 tutkittiin esimiehen antamaa palautetta, tukea ja
kannustusta. Vastaajia pyydettiin arvioimaan esimiesta, jonka kanssa he olivat
eniten tekemisissa vuonna 2014. Vastausten (lite 5) yhteenveto on esitetty ku-

vassa 12.

Esimiesten tyoskentely koettiin kannustavana. 52,5 % vastanneista oli jokseen-
kin samaa mieltd ja 20 % taysin samaa mielta siita, etta esimiehet kannustavat
heitd parempiin suorituksiin. Yksikaan ei ollut vaittaman kanssa taysin eri mielta.

7,5 % oli jokseenkin erimieltd, ja 20 % ei ollut samaa eika eri mielta.

Esimiesten antamaa positiivista ja kehittdvaa palautetta saadaan riittavasti. Po-
sitiivista palautetta onnistumisista myyntity6ssa riittavasti saivat 78 % vastanneis-

ta. Taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli vain 2,5 % vastanneista. Kehittavaa pa-
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lautetta riittavasti saivat 68 % vastanneista. 12,5 % oli sitd mielta, ettd kehittavaa

palautetta ei tule riittvasti.

Esimiehiltd saadaan myos tarvittaessa tukea myyntitybhon. Vastanneista 5 % oli

taysin samaa mieltd siita, etta tukea myyntitydhon saa tarvittaessa. 47,5 % ol

vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta. Taysin eri mielta tai jokseenkin eri

mielta vastanneista oli yhteensa 17,5 %.

Vaittaman ” Esimieheni auttaa minua kehittymaan myyntitydssa” kanssa, suurin

osa ei ollut samaa eika eri mieltad. 32,5 % vastanneista oli vaittaman kanssa jok-

seenkin samaa tai taysin samaa mieltd. 30 % oli vaittaméan kanssa jokseenkin tai

taysin eri mielta.

Saan esimieheltani tarpeeksi positiivista palautetta onnistumisista
myyntitydssa (n=40)

Esimieheni kannustaa minua parempiin suorituksiin (n=40)

Saan esimieheltdni tarpeeksi ke hittavaa palautetta myyntityostdni
(n=40)

Saan tarvittaessa tukea myyntitydhon esimieheltdni (n=40)

Esimieheni auttaa minua kehittym3ian myyntitydssa (n=40)

2,5%

o
2,5

m Taysin erimielta  m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd  m Jokseenkin samaa mieltd  m Tdysin samaa mielta

I
i 15,0 %

B o

o

2,5%

|

|
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Kuva 12. Esimiehen antama tuki, palaute ja kannustus. ( n=40)

Vastausten perusteella esimiesten antama positiivinen ja kehittdva palaute koe-

taan paaosin riittavaksi. Esimiehiltd myds saadaan kannustusta ja tukea myynti-

ty6hon. Esimiesten apu kehittymisessa myyntity0ssa aiheutti enemman mielipi-

de-eroja vastaajissa.

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksell&, millaista tukea he toivovat esimie-

helta myyntity6hon. Vastauksissa (liite 6) toivottiin eniten koulutusta ja tukea ke-

hittymiseen. Useissa vastauksissa toivottiin henkilokohtaisempaa otetta kehitta-
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miseen. Vastauksissa tdma tuli ilmi esimerkiksi seuraavissa: "Henkilokohtaisiin
vahvuuksiin perustuvaa kehittymistd. Nyt kaikkien pitdisi toimia tietyn kaavan
mukaan.” ja "Myyntikoulutuksessa voisi ottaa huomioon erilaiset persoonat.
Kaikki myyntitydhon liittyvat toimintatavat eivat ehka sovi kaikille.” Vastauksissa

toivottiin myds koulutusta myynnin ammattilaiselta seka lisda tuotekoulutusta.

Useammassa vastauksessa myos toivottiin vinkkeja myyntitydhon. Muita esille
tulleita toiveita olivat mm. paremmat kannusteet kuten leikkimieliset kisat ja pai-

nostuksen vahentaminen.

6.4 Esimiehen viestinta

Kysymykset 15-18 kasittelivat esimiehen viestintaa. Vastausten (liite 7) yhteen-

veto on esitetty kuvassa 13.

Yhteistyd esimiesten kanssa koettiin helpoksi. Taysin samaa mielta oli 40 % vas-
tagjista ja jokseenkin samaa mieltd 47,5 %. Vastaajista 5 % oli jokseenkin eri

mieltd ja taysin eri mielta 2,5 %.

Vaittamasta ” voin keskustella avoimesti tyOasioista esimieheni kanssa”, taysin
samaa mieltd oli 40 % ja jokseenkin samaa mielta 42,5 %. Taysin eri mieltéa oli

2,5 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta 5 %.

Esimiehen viestintdd selkeané piti 75 % vastanneista. Taysin eri mielté oli 2,5 %

ja jokseenkin eri mielta 7,5 %.

Suurin osa piti myos esimiehen tiedottamista riittavana. 75 % vastanneista oli
taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman “esimieheni tiedottaa asioista tar-

peeksi ” kanssa.
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® Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mieltd m Ei samaa eikd eri mieltd m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mieltd
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|
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Esimieheni viestii asioista selkedsti (n=40)
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Esimieheni tiedottaa asioista tarpeeksi (n=40)
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Kuva 13. Esimiehen viestinta (n=40)

Tutkimuksen mukaan enemmiston mielesta yhteistyd esimiehen kanssa on help-

poa ja esimiehen viestinta selke&aa, avointa ja riittavaa.

Kysymyksessa 19. kysyttiin miten esimies voisi kehittdd viestintdansa. Eniten
vastauksissa (liite 8.) toivottiin aktiivisempaa viestintdd. Esimiehilta toivottiin
my0s enemman rohkeutta, jamakkyytta ja ytimekasta viestintaa: ” Esimiehella
pitéisi olla rohkeutta ajatella omilla aivoilla ja keskustella asioista seka olla lasna
alaistensa kanssa. Esimiehen epavarmuus vaikeuttaa asioita.”

Vastauksissa toivottin avoimempaa ja suorempaa viestintda: ” Esimieheni ei
0saa sanoa suoraan vaan kertoo asiat aina epaselvasti kierrellen. Jos itse kysyn

haneltd suoraan tuntuu ettéd han joskus kiusaantuu.”

Osa vastaajista oli sita mielta, etta kehitettavaa viestinnassa ei ole: "Tiimikohtai-

sessa viestinnassa ei kehitettavaa.” ja ” On jo ihan ok”.

Muita vastauksissa tulleita huomioita olivat, ettd viestintda pidettiin ilmoitusluon-
toisena ja toivottiin, etta alaiset otettaisiin mukaan keskusteluihin. Yksi toivoi
myd0s lisdd monipuolisia kehityskeskusteluja.
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6.5 Omat vaikutusmahdollisuudet

Kysymyksissa 20-22 kysyttiin vastaajien mielipidettda omista vaikutusmahdolli-
suuksista organisaatiossa. Vastausten (lite 9) yhteenveto on esitetty kuvassa
14.

Vaittdmasta “kehitysideoitani kuunnellaan” 5 % oli taysin eri mielta ja 27,5 % jok-
seenkin eri mieltd. Ei samaa eika eri mieltd oli 35 %. Jokseenkin samaa mieltd oli

30 % ja taysin samaa mielta 2,5 %.

Suurin osa oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta, siita etta esimies pyytaa
heilta palautetta organisaation toiminnasta. Jokseenkin samaa mielta tai taysin
samaa mielta oli yhteensa 25 % vastanneista. 37,5 % ei ollut samaa eika eri

mielta.

Valtaosa oli sita mielta, etta mahdollisuuksia organisaation kehittamiseen ei tar-
jota. Yhteensa 45 % vastanneista oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta

vaittamasta. Yhteensa 25 % vastasi, etta kehittdmismahdollisuuksia tarjotaan.

W Tdysin eri mieltd W Jokseenkin eri mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin samaa mieltd W Taysin samaa mieltd

eestentuen 00 _

Esimies pyytdd minulta palautetta organisaation toiminnasta (n=40)

Minulle tarjotaan mahdollisuuksia osallistua organisaation
kehittamiseen (n=40)

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0 % 70,0 % 80,0 % 90,0 % 100,0 %

Kuva 14. Omat vaikutusmahdollisuudet (n=40)
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Palveluneuvojien enemmistdn mielesta organisaatiossa ei tarjota mahdollisuuk-
sia sen kehittamiseen. Esimies ei mydskaan pyyda palautetta organisaation toi-
minnasta. Kehitysideoiden kuuntelemisesta vastaukset hajaantuivat tasaisesti

samaa mielta ja eri mielta olevien kesken.

6.6 Koulutus

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien mielipidettd koulutuksesta. Vastausten frek-

venssitaulukot ovat litteessa 10. Vastausten yhteenveto on esitetty kuvassa 15.

Suurin osa vastaajista oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittdman
" saan tarvittaessa lisakoulutusta sita pyytaessani” kanssa. 17,5 % ei ollut samaa
eika eri mielta vaittamasta. Jokseenkin samaa mielta oli 17,5 % ja taysin samaa

mielta vain 2,5 % vastanneista.

Suurin osa palveluneuvojista on sitd mieltd, ettd he eivat ole saaneet riittavasti
koulutusta myyntitydhon. Vastanneista 62,5 % oli joko taysin tai jokseenkin eri
mielta koulutuksen riittavyydestd, 22,5 % ei ollut samaa eika eri mieltd. 15 %

vastanneista oli vaittamasta jokseenkin samaa tai tdysin samaa mielta.

Vaittamasta ” olen saanut riittdvasti koulutusta myytavista tuotteista”, ei yksikaan
vastanneista ollut taysin samaa mielta. 15 % oli jokseenkin samaa mielta. Jok-

seenkin eri mielté oli 35 % vastanneista ja taysin eri mieltd 35 % vastanneista.
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Kuva 15. Vastaajien mielipide koulutuksesta. (n=40)

Tutkimuksen mukaan koulutusta myytavista tuotteista ja myyntitydsta ei ole saa-

tu riittavasti. Lisdkoulutusta ei myoskaan ole saatavilla tarvittaessa tarpeeksi.

Palveluneuvojilta kysyttiin avoimella kysymyksella millaista koulutusta he haluai-
sivat saada myyntid varten. Suurimmassa osassa vastauksissa (lite 11) haluttiin
enemman tuotekoulutusta. Tuotekoulutusta pidettiin tarkedna, koska ilman sita
myynti ei onnistu: ” Tuotekoulutusta. Myyntia ei voi tehda ellei itse hallitse tuottei-
ta ja niiden ominaisuuksia. Aina pitaisi olla ajan tasalla mita voi tarjota ja milla

hinnalla.”.

Tuotekoulutukseen toivottin enemman aikaa ja selkeampid myyntimateriaaleja.
"Enemman aikaa tutustua uusiin tuotteisiin. Siihen ei aina valttamatta riitd puolen

”

tunnin koulutus. Myyntimateriaalit ovat usein ep&selvid. ”. "Tarkempi koulutus

myytavistéa tuotteista ja malleja miten niitd myydééan.”.

Usea kysymykseen vastanneista toivoi koulutusta myynnin toteuttamiseen. Kou-
lutuksen toivottiin olevan yksiléllisempaa ja sen pitaisi sisdltaa kaytannén vinkke-
ja siita, mita tarjotaan ja kuinka tarjotaan. Hyvan myyjan puheluita my6s haluttai-

siin kuunnella. Yhdessa vastauksessa ehdotettiin koulutuksen jarjestamista kes-
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kustelun avulla: "Joskus olisi hyvéa porukalla kdydéa tuotteet lapi, ja keskustella
miten niitd voi asiakkaalle perustella. Yleisid myyntiohjeita olisi hyva kerrata

myaés. ”.

6.7 Tavoitteet

Kysymyksilla 27 — 31 kysyttiin palveluneuvojien mielipidettd myyntitavoitteista.

Vastausten (liite 12) yhteenveto on esitetty kuvassa 16.

Suurimman osan mielesta henkilokohtaiset ja tiimin myyntitavoitteet ovat heille

selkeita. Yksikaan ei ollut taysin eri mieltd myyntitavoitteiden selkeydesta.

Vaittamasta: ” Tavoitteet saavat minut tyoskentelemaan kovemmin niihin paas-
takseni” valtaosa oli taysin tai jokseenkin eri mieltd. Ei samaa eika eri mielta oli
27,5 % vastanneista ja jokseenkin tai tdysin samaa mielta yhteensa 10 % vas-

tanneista.

Myyntitavoitteet eivat ole kannustavia 25 % mielesta. 27, 5 % oli jokseenkin eri
mielta vaittamasta: ” Myyntitavoitteet ovat mielestani kannustavia”. 20 % oli vait-
tamasta jokseenkin samaa mieltd. Ainoastaan 2,5 % oli sitd mielta, etta myynti-

tavoitteet ovat kannustavia.

Palveluneuvojien mielestd myyntitavoitteisiin padseminen ei ole helppoa. 72, 5 %
oli joko taysin tai jokseenkin eri mielta vaittamasta: ” Myyntitavoitteisiin paasemi-
nen on helppoa.” Ainoastaan 15 % oli vaittdamasta joko jokseenkin tai taysin sa-

maa mielta.
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M Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd = Ei samaa eikd eri mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd m Tdysin samaa mieltd

Henkildkohtaiset myyntitavoitteet ovat minulle selkeitd (n=40)
5,0 %

Tiimin myyntitavoitteet ovat minulle selkeitd (n=40)

Myyntitavoitteet ovat mielestdni kannustavia (n=40) 5%

Myyntitavoitteisiin pddseminen on helppoa (n=40) 5%

Tavoitteet saavat minut tydskentelemdadn kovemmin niihin

paistikseni (n=40) 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 16. Vastaajien mielipide tavoitteista (n=40)

Seka henkilokohtaiset etté tiimikohtaiset tavoitteet ovat selkeitd. Tavoitteita ei
kuitenkaan pideta kannustavina, eivatkd ne saa suurinta osaa palveluneuvojista
tyoskentelem&an kovemmin. Myyntitavoitteisiin padseminen my0s koetaan vai-

keaksi suurimman osan mielesta.

6.8 Taloudellinen palkitseminen

Kysymyksilla 32 -35 selvitettiin palveluneuvojien mielipidettad taloudellisesta pal-
kitsemisesta. Vastausten (liite 13) prosenttiosuudet on esitetty kuvassa 17.

Melkein kaikille vastanneille myynnistéa saatu provisio on tarkeaa. 70 % oli taysin
samaa mielta vaittamasta ja 27,5 % jokseenkin samaa mieltd. Ainoastaan 2,5 %

oli vaittdmasta jokseenkin eri mielta.
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Puolet vastanneista piti myyntiprovisiota kannustavana. Vastanneista 10 % oli
taysin eri mieltéd ja 30 % jokseenkin eri mielta vaittamasta: "Myyntiprovisio on

mielestani kannustava”. 10 % ei ollut samaa eika eri mielta vaittamasta.

"Myynnista maksettava provisio on mielestani oikeudenmukainen” vaittamasta
52,5 % oli joko taysin tai jokseenkin eri mieltd. 35 % oli vaittamasta jokseenkin

tai tdysin samaa mielta.

Puolet palveluneuvojista oli taysin tai jokseenkin eri mieltd myyntikilpailujen in-
nostavuudesta. 12,5 % mielestd myyntikilpailut innostavat myymaan enemman

ja 22,5 % olivat vaittamasta jokseenkin samaa mielta.

M Taysin eri mieltd | Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eika eri mieltd H Jokseenkin samaa mielta W Tdysin samaa mielta

E

Myynnistd saatu provisio on minulle tirkeda (n=40) 2

Myyntiprovisio on mielestdni kannustava (n=40) _ 10,0%

Myynnistd maksettava provisio on mielestani oikeudenmukainen (n=40) 12,5%

Myyntikilpailut innostavat minua myymé&an enemman(n=40) m 15,0%

0% 10%  20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

il

Kuva 17. Taloudellinen palkitseminen. (n=40)

Myyntiprovisio on palveluneuvoijille tarkeaa. Palveluneuvojien mielesta myynnista
maksettava provisio ei ole oikeudenmukainen. Enemmiston mielestd myyntikil-

pailut eivat innosta myymaan enemman.

Avoimella kysymyksella 36. kysyttiin miten palveluneuvojat kehittaisivat myynti-
palkkioita. Suurimmassa osassa vastauksissa (lite 14) toivottiin yleisesti suu-
rempia myyntipalkkioita: "Paremmat provisiot”, ” suurempi myyntiprovisio moti-
voisi” ja "Euroja enemméan myynneista.”. Osa halusi nostaa vain tiettyjen tuote-

ryhmien palkkioita isommiksi: "Mobiilipuolen tuotteiden provisioiden korotus.”,

Uusista liittymisté/laitteista pitaisi saada enemman provisiota.” ja "Parantamalla
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pienempien tuotteiden provisiota, niin niiden myyminen olisi mielenkiintoisem-

”

paa.”.

Useassa vastauksessa toivottiin myyntiohjeiden selkiyttdmista. Eniten selkeytta-
mista tarvitsisi myyntien kirjaamisen ohjeistus. Myyntien merkitsemisen selkeyt-
tamista ehdotettiin seuraavissa vastauksissa: “Selkeyttéisin myyntipalkkioihin

~n

Johtavien myyntien merkkaamista ja ymmartamista”, "Kaikista myydyista laitteista
tulisi saada provisio, myos kortinlukijoista ja digibokseista. Myyntien merkkaa-

misperusteet pitdisi yksinkertaistaa.” ja ” Selkedmmét ohjeet misté saa myynnin”.

Muita kehitysideoita olivat, ettd asiakkaan kanssa voisi puhelimitse tehda tilauk-
sen ja asiakas saisi noutaa laitteen kaupasta. Tilauksen tekija saisi merkita siita
myynnin. Yhdessa vastauksessa ehdotettiin mygs, ettd jos puhelimitse saa asi-
akkaan tekem&éan ostopaatoksen, mutta asiakas paattakin hakea tuotteen myy-
malasta, jaettaisiin provisio palveluneuvojan ja DNA Kaupan myyjan kesken.

Osa oli tyytyvaisia nykyisiin palkkioihin, eivatka loytaneet niistéd kehitettavaa:
"Myyntipalkkiossa ei kehitettdvdd. Aiemmin palkkiot olleet alhaisemmat.” ja “se

on melko ok”.

6.9 Motivaatiota eniten parantavat asiat

Kysymyksessa 37. pyydettiin valitsemaan kolme asiaa, jotka parantavat motivaa-

tiota myyda. Yhteenveto vastauksista (lite 15.) on esitetty kuvassa 18.

Suurimman osan mielestd myyntiprovisio parantaa motivaatiota myyda. Toiseksi
eniten vaikuttaa oman tiimin onnistuminen. Puolet vastanneista valitsi esimiehel-
ta saadun positiivisen palautteen parantavan motivaatiota myyda. Esimiehelta

saatua kehityspalautetta ei kuitenkaan ndahty motivaatiota parantavana.
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Myyntiprovisio 36

Oman tiimin onnistuminen 23

Esimieheltd saatu positiivinen palaute 20

Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti 15
Henkilokohtaiset tavoitteet 4

Muu 8

Esimieheltd saatu kehityspalaute

Valintojen lkm 0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kuva 18. Myyntimotivaatiota parantavat asiat (n=40)

6.10 Motivaatiota heikentavat asiat

Kysymyksessa 38. palveluneuvojia pyydettiin valitsemaan listasta myyntimoti-
vaatiota kolme eniten heikentdvaa asiaa. Yhteenveto vastauksista (lite 16) on

esitetty kuvassa 19.

Lian vaativat tavoitteet G =5

Koulutuksen puute [N 29
Liian alhaisen myyntiprovisio [N 23

Oma negatiivinen asenne myyntitydhon [N 15

Esimieheltd saatu negatiivinen palaute [N o

Esimieheltd saadun palautteen puute

I
Muu Ffﬂr
|

Valintojen lkm 0O 5 10 15 20 25 30 35 40

Kuva 19. Myyntimotivaatiota heikentavat asiat (n=40)
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Suurin osa vastanneista on sitd mieltd, etta liian vaativat tavoitteet heikentdvat
motivaatiota myyd&. Liséksi motivaatiota heikentavat koulutuksen puute ja liian

alhainen myyntiprovisio.

6.11 Esimiehen keinot parantaa myyntimotivaatiota

Viimeisessa kysymyksessa 39. kysyttiin avoimella kysymyksella miten esimies
voi parantaa myyntimotivaatiota parhaiten. Vastauksissa (lite 17) korostui lis&-
koulutuksen tarve. Useassa vastauksessa kerrottiin, ettd esimies voisi parantaa
myyntimotivaatiota jarjestamalla koulutusta tuotteista ja myyntitydsta. Palautteen
my0s Kerrottiin parantavan motivaatiota: "Antamalla palautetta usein, oli se sitten

positiivista tai sitd rakentavaa sorttia...”.

Esimies pystyy motivoimaan parhaiten osoittamalla luottamusta, tukea ja kan-
nustamalla. "Esimiehen tulee luottaa tyéskentelyyni. Hyvisté suorituksista tulee
antaa kiitosta...” ja "Kunnioittamalla omia ideoitani ja antamalla tilaa niiden kokei-

luun.”. Esimiehen pitaisi myds huomioida yksildlliset taidot ja ominaisuudet.

Muita keinoja olisi esimerkiksi tavoitteiden ja kilpailun hillitseminen: ”... Tavoitteet
pitda olla realistisia. Kilpailu ei ole hyvéksi, koska ihmiset ja taidot ovat erilaisia.
Aina ei voi olla nédytdn ja parantamisen paikka.” Yhdessa vastauksessa esimie-

hen toivottaisiin kehittdvan oman tiimin sisaisia kisoja.

Kolme vastanneista oli sita mielta, ettd esimies ei voi mitenkaan parantaa myyn-

i$h) ”

timotivaatiota: "Ei mitenk&én talld hetkelld”, ” Ei pysty mitenk&dan parantamaan.”

ja” Ei mitenkaan”.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli |6ytaa keinoja myyntimotivaation parantamiseen ja
kehittamiskohteita esimiestyohon. Tutkimuksessa |0ytyi Taivalkosken DNA:n
toimipisteen esimiestoiminnan vahvuudet ja kehityskohteet sek&a konkreettisia

keinoja joilla toimintaa voidaan kehittdd. Tyon tavoite siis saavutettiin.

Esimiestyon tarkeat kulmakivet: palaute, kannustus ja tuki on Taivalkoskella hoi-
dettu hyvin. Valmentavassa johtamistavassa esimies pyrkii edistamaan sisaisia
motivaatiotekijoitd. Sisaisen motivaation ruokkimisessa kyseleminen, kuuntele-
minen, kannustaminen ja palautteen antaminen ovat keskeisessa osassa. Tai-
valkoskella esimiesten antamaan palautteeseen, tukeen ja kannustukseen ollaan
tyytyvaisia. Esimiehet antavat tarpeeksi seka positiivista etta kehittavaa palautet-

fa.

Erityisesti positiivisen palautteen antamista kannattaa edelleen lisata, koska silla
saadaan tehokkaasti vaikutettua motivaatioon ja tuloksellisuuteen. Kannustava
palaute lisaa tyontekijdiden positiivisia ajatuksia, jotka ohjaavat myonteisesti jat-
kuvaan kehittamiseen. Positiivisuus on yksi valmentavan johtamismallin tar-
keimmista teemoista ja positiivisen palautteen merkitys korostuu erilaisissa moti-
vaatio- ja johtamismalleissa. Positiivisella palautteella saadaan parannettua tyon-

tekijan itsetuntoa ja luottamusta omaan osaamiseen.

Esimiesten kanssa pystytaan keskustelemaan avoimesti Taivalkoskella. Esimie-
hen hyvat vuorovaikutustaidot ovat keskeisesséa asemassa valmentavassa joh-
tamistavassa. On tarkedd, ettd esimiehen kanssa voi avoimesti keskustella tyo-
hon liittyvista asioista ja, ettd esimies tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa.
Valmentava esimies pyrkii vaikuttamaan jokaisen yksilon tydsuoritukseen, eika
se onnistu ilman hyvia vuorovaikutustaitoja. Tiedottaminen tulee hoitaa hyvin ja
tasapuolisesti. Jos tiedottaminen on hoidettu heikosti, voi se aiheuttaa tunnetta,
ettd joku jatetdan tahallaan pimentoon. Esimiesten viestintd on Taivalkoskella

onnistunutta. Suurin osa piti esimiesten viestintaa riittdvana ja selkeana.
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Motivaatiolle tarkedaa on kehittyminen ja se, etta tyontekijoiden ajatuksia ja ideoi-
ta kuunnellaan. Tutkimuksen perusteella organisaation kehittdmismahdollisuudet
ovat vahaisia. Kehittamismahdollisuuksia tulisi jarjestad enemman. Henkilostolta
tulee yleensa kaytannonlaheisia ideoita, joita kannattaa kuunnella ja ottaa kayt-
toon. DNA:lla ideoita henkilostolta pyydetddn sahkoisesti, joten jokaisella on
mahdollisuus kirjata niin pienet kuin suuretkin ideat lomakkeen kautta. Sahkoi-
nen lomake ei kuitenkaan valttamétta ole paras tapa kerata ideoita, silla se voi
tuntua persoonattomalta ja jopa turhalta. Kehitysideoita voisi pyytaa esimerkiksi
saannollisesti tiimipalavereissa. Ideat syntyvat usein kesken tydnteon, jolloin
idean esittamiseen tulisi olla my6s jokin suora ja heti kaytettavissa oleva vayla.
Esimies voi vaikuttaa tyontekijan tunteeseen arvostuksesta, kuuntelemalla tyon-
tekijan idean ja kommentoimalla sitd. Esimiehella tulee siis olla tarpeeksi aikaa

olla vuorovaikutuksessa tiiminsa kanssa.

Koulutus nousi tutkimuksessa selkeasti kehityskohteeksi. Teorioiden mukaan
motivaatiota ei voida parantaa, ellei tyontekijalla ole tehtavan suorittamiseen
vaadittavaa osaamista. Kyselyyn vastanneista suurin osa oli sitd mielta, ettd kou-
lutusta ei ole annettu tarpeeksi myytavista tuotteista tai myynnin toteuttamisesta.
Suurin osa palveluneuvojista ei ole saanut aikaisemmissa tyOpaikoissaan tai
opinnoissaan myyntikoulutusta, joten koulutuksen jarjestaminen on valttamaton-
ta. Koulutuksen avulla motivaatiota ja myynnin tuloksellisuutta voidaan parantaa.
Koulutusta tulee antaa seka tuotteista ettda myynnin toteuttamisesta.

Koulutuksen on oltava hyvin suunniteltu ja sen toteuttamiseen on varattava riitta-
vasti aikaa. Koulutuksen toteuttamistapaan on syyta kiinnittda huomiota. Nopein
tapa voi olla luennoida aiheesta, mutta omakohtainen tekeminen on tehokkainta.
Jos ihmisen halutaan muistavan yli 50 prosenttia sisallostd, on hénet pantava
tekemaan itse jotain (Heikinheimo 2014,90). Koulutusta on siis jarjestettava lisaa
ja sen toteuttamistapoja mietittdva uudelleen. Myyntikoulutuksessa voitaisiin
kayttaa esimerkiksi rooliharjoituksia, keskusteluryhmi&, myyntipuheluiden kuun-

telemista ja itseopiskelua.

Tutkimuksen mukaan yksilo- ja tiimitason tavoitteet ovat palveluneuvojille selkei-

ta. Tavoitteita ei kuitenkaan koeta kannustavina eivatka ne saa palveluneuvojia
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yrittamaan kovemmin. Kysyttdessa motivaatiota eniten heikentavia asioita, liilan

vaativat myyntitavoitteet nousivat listan ensimmaiseksi.

Motivaation kannalta tavoitteet ovat tarkeita. Tavoitteen on oltava selked ja mitat-
tava, missa Taivalkoskella onkin onnistuttu. Tavoitteiden realistisuus tulisi kui-
tenkin tarkistaa. Jos tavoitteet koetaan saavuttamattomina, ne heikentavat moti-
vaatiota. Organisaatiotasolla tulee varmistua siita, ettd asetetut myyntitavoitteet
voidaan saavuttaa kaytdssa olevilla resursseilla. Kun tavoitteet on tarkistettu,
esimiehen tulee pilkkoa tavoitteet pieniin valitavoitteisiin, jotka ovat helpommin
saavutettavissa. Tavoitteiden asettamisessa tulisi myos ottaa huomioon palvelu-
neuvojien mielipide. Kun myyntitavoitteet asetetaan yhdessa, niihin myos sitou-

dutaan.

Palveluneuvojat pitavat myyntity6ta mielenkiintoisena, mutta stressaavana.
Stressi heikentdd motivaatiota myyda ja vaikuttaa heikentavasti tyohyvinvointiin.
Osasyy stressiin voi olla ylla mainitut kehittdmiskohteet: koulutus ja tavoitteet.
Koulutusta lisdamalla ja tavoitteita tarkistamalla saattaisi myds palveluneuvojien
stressi myyntitydssa vahentyd. Toimeksiantajan kannattaisikin selvittaa viela tar-

kemmin, miksi palveluneuvojat kokevat myyntityon stressaavaksi.

Myynnista maksettava provisio on suurimmalle osalle palveluneuvojista tarkea.
Provision merkitys motivaation lahteena on siis merkittdva. Mielipiteet provision
oikeudenmukaisuudesta ja kannustavuudesta kuitenkin jakaantuivat kahtia. Ky-
selyn esittamisen jalkeen provisiomallia muutettiin, joten tutkimustuloksista ei
voida paatelld palveluneuvojien mielipidettd nykyisesta palkkiomallista. Tutki-
musta voidaan hyodyntda tulevaisuudessa vertailukohtana, jos halutaan tutkia

ollaanko uuteen provisiomalliin tyytyvaisempia kuin vanhaan.

Suurimman osan mielesta myyntikilpailut eivat ole motivoivia. Toimeksiantajan
tulisi tarkistaa voitaisiinko myyntikilpailuja parantaa, jotta ne motivoisivat enem-
man. Myyntikilpailuja ei kannattasi olla samanaikaisesti useita. Jos kilpailuja on
useita, ei kaikkiin kilpailuihin voi panostaa taysilla. Olisi syyta harkita esimerkiksi
onko jarkevaa pitaa kahden eri TV kanavatuottajan myyntikilpailua samanaikai-
sesti, silla kyseessa on keskenaan kilpailevat tuotteet.
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Myyntikilpailuihin tulee myds saada vaihtelua. Samaa kilpailua ja samoja palkin-
toja ei kannata kayttad kerta toisensa jalkeen. Toimeksiantajan kannattaa myos
pyrkid varmistamaan, etta palveluneuvojat eivat koe kilpailussa olevia tavoitteita
mahdottomiksi. Jos koetaan, etta voittomahdollisuutta ei ole, motivaatiota osallis-

tua ei myoskaan ole.

Taivalkoskella esimiestoiminnan tarkeimmat asiat ovat kunnossa. Tydyhteison
tuottavuusvirta ei siis kuristu esimiestoiminnan patoporttiin.(kuva 3.) Motivaatioon
liittyvid muita asioita on helpompaa lahtea kehittdmaan, kun esimiestoiminnan

ydin on kunnossa.

Tutkimuksella saatiin kayttokelpoista ja luotettavaa tietoa toiminnan kehittami-
seksi. Etenkin avointen kysymysten vastauksista saatiin ideoita esimerkiksi kou-
lutustapojen ja viestinndn kehittamiseen. Tutkimukseen vastattiin nimettomasti,
jotta vastaukset olisivat mahdollisimman rehellisid. Tutkimukseen kaytetty loma-
ke arvioitiin ennen sen lahettamista palveluneuvaijille. Erityistd huomiota Kiinnitet-
tiin kysymysten ymmarrettavyyteen, jotta vastaajille ei tule tulkintaongelmia, jotka
voisivat vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkimuksen aineisto kerattiin sahkoisesti,
jolloin tiedon kasittely oli helppoa ja virheiden mahdollisuus kasittelyvaiheessa

pieneni.

Tutkimuksen vastausprosentti oli riittava, mutta se olisi voinut olla suurempi jos
kysely olisi ollut pidempé&an avoimena ja siita olisi muistutettu useamman kerran.
Omista vaikutusmahdollisuuksista ja tavoitteista olisi ollut hyva saada enemman
tietoa ja osa-alueisiin olisi tullut lisata avoimet kysymykset. Toimeksiantajan olisi
ollut hyddyllista tietdd miten palveluneuvojien mielesta omia vaikutusmahdolli-
suuksia voidaan parantaa ja miten tavoitteita voitaisiin palveluneuvojien mielesta
kehittd&d kannustavammiksi. Kyselylomake olisi myos ollut rakenteeltaan yhte-

naisempi jos jokaisen monivalintaosion jalkeen olisi ollut avoin kysymys.

Teoriaa aiheesta on saatavilla paljon, mika aiheutti opinnaytetyon alkuvaiheessa
ongelmia. Lukuvaiheessa oli vaikea paattaa mitka teorioista sopivat parhaiten
tutkimuksen taustaksi. Motivaatioteorioista ja valmentavaa johtamismallia kasitte-
levasta kirjallisuudesta I6ytyi kuitenkin motivaatioon eniten vaikuttavat asiat, joi-

hin tutkimuksessa keskityttiin.
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Opinnaytetyon tekeminen oli haastava, mutta palkitseva prosessi. Opinnaytetyon
tekeminen kehitti omaa ammatillista tietamysta johtamisesta ja motivoimisesta.
Prosessi sai myds pohtimaan oman motivaation syntya ja miten siihen voi itse
vaikuttaa. Oman motivoitumisen ymmartdminen on auttanut kehittdmaan omaa

myyntityota.

Tutkimustuloksista on toimeksiantajalle hyotya toiminnan kehittamisessa. Tutki-
mustulosten esittelyn jalkeen erityisesti koulutustapoja on kehitetty toiminnalli-
semmiksi. Toimeksiantajalta saadun palautteen perusteella erityisen hyddyllisek-
si koettiin tutkimuksesta saadut tiedot koulutuksen kehittdmiseksi ja vuorovaiku-
tuksen parantamiseksi. Tutkimuksella saatiin Taivalkosken asiakaspalvelulle raa-
taloitya tietoa, minka toimeksiantaja myos koki hyddyllisend. Tutkimuksesta esiin
nousseille kehityskohteille olisi hyva tehda toimenpidesuunnitelmat ja tutkimus
kannattaisi uusia tietyn ajan jalkeen, jolloin saataisiin tietoa onko toimenpiteilla

ollut vaikutusta.
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Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Kysely on tarkoitettu DNA:n Taivalkosken palveluneuvojille. Esimiesten ja palve-
luasiantuntijoiden ei siis tarvitse kyselyyn vastata.

Kyselylla tutkin myyntimotivaatiota sek& esimiestyon vaikutusta siihen. Tutkimus

on osa opinnaytetyotani joka valmistuu syksylla 2015.

Kyselyyn vastataan alalaidassa olevan linkin kautta aamustartin aikana. Kyse-
lyyn on vastattava perjantaihin 24.4.2015 mennessa. Kyselyyn vastataan nimet-

tomasti ja vastauksia ei kasittele kukaan muu kuin mina.

Toivottavasti mahdollisimman moni vastaa kyselyyn, jotta saan tarvittavan ai-

neiston opinnaytetyéhoni.

Vastaan mielellani kyselya koskeviin kysymyksiin. Kysymykset voi lahettaa sah-

kopostilla anna.pyttynen@dna.fi tai kayda ihan juttusillakin.
Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Terveisin: Anna Pyttynen
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Myyntimotivaatio

Kysymyslomakkeeseen vastataan valitsemalla oikea vaihtoehto tai omaa mielipidettéd parhaiten vastaava
vaihtoehto tai kirjoittamalla oma mielipide avoimeen kentt&an.

*Pakollinen

1. Sukupuoli *
o T 1 Mies
o C 2. Nainen

2. 1ka *

i

o 1. alle 25 - vuotta
« O 2 25-34wuotta
« O 3 35-44wuotta
« U 4. 45-54vuotta
. 7 5 551yl

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt asiakaspalvelussa Taivalkoskella? *
( Koko tyohistoria talossa mm. GoExcellent, DNA )

1. C 1. alle 3 - vuotta

2. C 2. 3 -alle 5 vuotta

3. C 3. 5-alle 10 vuotta
IS A

4. 4. 10 vuotta tai yli

4. Oletko saanut myyntikoulutusta opinnoissasi tai aikasemmissa tydpaikoissasi? *

o 7 1 kyla

e O 2 Ei



Mielipiteeni myyntitydsta *
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Kaytd vastauksissasi asteikkoa 1 = Tdysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mielta

4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta

1. Taysin
eri mielta
5. Myyntity0
on mielestani i
helppoa
6. Myyntityo -~
on vaikeaa
7. Myyntityo
on mielenkiin- o
toista
8. Myyntityo P

on stressaavaa

Esimieheni antama palaute, tuki ja kannustus *

2. Jokseen-
kin eri miel-
ta

e~

3. Ei sa-
maa eika
eri mielta

e~

4. Jokseen-
kin samaa
mieltd

C

5. Tdysin
samaa
mieltd

e~

Arvioi vastauksissasi esimiestd, jonka kanssa olit eniten tekemisissa vuonna 2014. Vastaa valitsemalla
mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kayta vastauksissa asteikkoa 1 = Taysin eri mieltd 2 =
Jokseenkin eri mielta 3 = Ei samaa eik& eri mieltd 4 = Jokseenkin samaa mieltd 5 = Taysin samaa

mielta

1. Taysin
eri mielta

9. Saan esi-
mieheltani

tarpeeksi ke-
hittavaa palau-

tetta myynti-

tyosténi

10. Saan esi-
mieheltani

tarpeeksi posi-
tiivista palau- C
tetta onnistu-

misista myyn-
tityossa

11. Esimieheni o
kannustaa mi-

2. Jokseen-
kin eri miel-
ta

3. Ei sa-
maa eika
eri mieltd

4. Jokseen-
kin samaa
mieltd

5. Taysin

sama miel-

ta
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2.Jokseen-  3.Eisa- 4.Jokseen- 5. Taysin
kineri miel- maaeikd  kinsamaa sama miel-
ta eri mieltd mielta ta

1. Taysin
eri mielta

nua parempiin

suorituksiin

12. Saan tar-

wttaes_sa Eu Ifea - - - o -
myyntityohon

esimieheltani

13. Esimieheni

autt_aa minua o o o -~ P
kehittymé&én

myyntitydssa

14. Millaista tukea toivot esimieheltési myyntity6hon?
Esimiehen viestinta *

Vastaa valitsemalla mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kayta vastauksissa asteikkoa 1 =
Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = Ei samaa eika eri mieltd 4 = Jokseenkin samaa mieltd 5
= Tdysin samaa mieltd

3.Eisamaa 4.Jokseen- 5. Tdysin
eika eri kin samaa samaa miel-
mieltd mieltd ta

1. Taysin 2. Jokseen-
eri mieltd  kin eri mieltad

15. Yhteis-

tyo esi-

mieheni C C C C C
kanssa on

helppoa

16. Esi-

mieheni

viestii asi- C C f“ e e
oista sel-

keasti

17. Voin

keskustella

esimieheni o o -~ o o
kanssa

avoimesti

tybasioista

18. Esi-

mieheni

tiedottaa f.“ T f‘ T T
asioista

tarpeeksi
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19. Miten esimiehesi voisi kehittaa viestintaansa?

Omat vaikutusmahdollisuudet *

Vastaa valitsemalla mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kéyta vastauksissa asteikkoa 1 =
Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = Ei samaa eiké eri mielt4 4 = Jokseenkin samaa mieltd 5
= Tdysin samaa mielta

2. Jokseen-  3.Eisa- 4.Jokseen- 5. Taysin

1. Taysin =2 L .
eri mielti Kin erl__mlel- maa glka} Kin samaa samaa
ta eri mielta mielta mielta
20. Esimies
pyytaa minulta
palautetta orga- C C C . C
nisaation toi-
minnasta
21. Kehitys-
ideoitani kuun- C C e e C
nellaan
22. Minulle tar-
jotaan mahdol-
lisuuksia osal- r r r r r

listua organisaa-
tion kehittami-
seen

Koulutus *

Vastaa valitsemalla mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kéytd vastauksissa asteikkoa 1 =
Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mieltad 3 = Ei samaa eiké eri mieltd 4 = Jokseenkin samaa mielta 5
= Téaysin samaa mielta

2. Jokseen-  3.Eisa-  4.Jokseen- 5. Taysin

kin eri miel- maa eikd kin samaa samaa
ta eri mieltd mieltd mieltd

1. Taysin
eri mielta

23. Olen saa-

nut riittavasti - - . r r
koulutusta

myyntity6hon

24. Olen saa-

nut riittavasti

koulutusta C f“ T - -
myytavista

tuotteista

25. Saan tar-

vittaessa lisa-
koulutusta f" C . . r

sitd pyytées-
sani



Liite 2 5/7

26. Millaista koulutusta haluaisit saada myyntié varten?
Tavoitteet *

Vastaa valitsemalla mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kdyta vastauksissa asteikkoa 1 =
Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = Ei samaa eiké eri mieltd 4 = Jokseenkin samaa mieltd 5
= Téaysin samaa mielta

2. Jokseen- 3. Eisa- 4.Jokseen- 5. Taysin
kin eri miel- maaeikd kin samaa samaa
ta eri mielta mieltd mieltd

1. Taysin
eri mielta

27. Henkil6kohtai-

set mwntitgvoit- ~ P r‘ = -
teet ovat minulle

selkeita

28. Tiimin myynti-

tavoitteet ovat mi- C C C C -
nulle selkeita

29. Myyntitavoit-

teet ovat mielesta- f‘ . f‘ . -
ni kannustavia

30. Myyntitavoit-

teisiin paaseminen C C C . .
on helppoa

31. Tavoitteet saa-

vat minut tyosken-

telemaan kovem- C C f“ T T
min niihin paas-

takseni

Taloudellinen palkitseminen

Vastaa valitsemalla mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Kéyté vastauksissa asteikkoa 1 =
Taysin eri mieltd 2 = Jokseenkin eri mielt4 3 = Ei samaa eiké eri mielt4 4 = Jokseenkin samaa mieltd 5
= Tdysin samaa mielta

1 Tav- 3. Ei 5. Tay-
- 1ay 2.Jokseenkineri samaa 4. Jokseenkin sin sa-
sin eri o R o
L mielta eikd eri  samaa mielta maa
mieltd N L
mieltd mieltd
32. Myynnista
saatu provisio on i O . T .

minulle tarkeaa



33. Myyntiprovi-
sio on mielestani
kannustava

34. Myyntikilpai-
lut innostavat mi-
nua myymaan
enemman

35. Myynnista
maksettava provi-
sio on mielestani
oikeudenmukainen

1. Tay-
sin eri
mieltd

-

-
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3.Ei 5. Tay-
2.Jokseenkineri samaa 4. Jokseenkin sin sa-
mieltad eikd eri  samaa mielta maa
mieltd mieltd
- - r -
- - r -
- - r -

36. Miten kehittéisit myyntipalkkioita? *

37. Valitse kolme asiaa, jotka parantavat eniten motivaatiotasi myyda *

o ™ Esimiehelta saatu positiivinen palaute
o a Henkilokohtaiset tavoitteet

o ™ Myyntiprovisio

o ™ Oman tiimin onnistuminen

o ™ Esimieheltd saatu kehityspalaute

o ™ Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti
o ™ Muu: I

38. Valitse kolme asiaa, jotka heikentévat eniten motivaatiotasi myyda *

-

o Liian vaativat tavoitteet

-

o Esimieheltd saatu negatiivinen palaute

-

o Esimieheltd saadun palautteen puute
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o ™ Koulutuksen puute

o ™ Liian alhaisen myyntiprovisio

o ™ Oma negatiivinen asenne myyntitydhoén
o a Muu: I

39. Miten oma esimiehesi voi parantaa myyntimotivaatiotasi parhaiten?

Kiitos vastauksistasi!



Taustatietojen frekvenssitaulukot

1. Sukupuoli

Mies
Nainen

Yhteenséa

2. Ika

alle 25 — vuotta
25 — 34 vuotta
35 - 44 vuotta
45 - 54 vuotta
55 —taiyli
Yhteensé

3. Kuinka kauan olet tydéskennellyt Taivalkoskella asiakaspalvelussa?

alle 3 —vuotta

3 - alle 5 vuotta
5 - alle 10 vuotta
10 vuotta tai yli
Yhteensa

4. Oletko saanut myyntikoulutusta opinnoissasi tai aikaisemmissa

tyopaikoissasi?

Kylla
Ei

Yhteenséa

Vastanneita
11
29
40

Vastanneita

Vastanneita
22

10
40

Vastanneita

16
24
40

%
27,5
72,5

100

%

12,5
22,5
30,0
22,5
12,5

100

%
55
7,5
12,5
25
100

%
40,0
60,0

100,0

Liite 3 1/1
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Mielipiteeni myyntityosta

5. Myyntity6 on mielestani helppoa

Vastanneita %
Taysin eri mielta 5 12,5
Jokseenkin eri mielta 12 30,0
Ei samaa eika eri mielta 9 22,5
Jokseenkin samaa mielta 12 30,0
Taysin samaa mielta 2 50
Yhteensa 40 100
6. Myyntity0 on vaikeaa

Vastanneita %
Taysin eri mielta 4 10,0
Jokseenkin eri mielta 10 25,0
Ei samaa eika eri mielta 8 20,0
Jokseenkin samaa mielta 15 37,5
Taysin samaa mielta 3 7,5
Yhteensa 40 100
7. Myyntityé on mielenkiintoista

Vastanneita %
Taysin eri mielta 5 12,5
Jokseenkin eri mielta 8 20,0
Ei samaa eika eri mielta 11 27,5
Jokseenkin samaa mieltéa 14 35
Taysin samaa mielta 2 5

Yhteensa 40 10



8. Myyntityo on stressaavaa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteenséa

Vastanneita
1

5

5

23

23

40

%
2,5
12,5
12,5
57,5
57,5
100

Liite 4 2/2



Esimiehen antama tuki, palaute ja kannustus
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9. Saan esimieheltani tarpeeksi kehittdvaa palautetta myyntityéstani

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteenséa

Vastanneita
1

4

8

24

3

40

%
2,5
10,0
20,0
60,0
7,5
100

10. Saan esimieheltani tarpeeksi positiivista palautetta onnistumisista

myyntityossa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteenséa

11. Esimieheni kannustaa minua parempiin suorituksiin

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteenséa

Vastanneita

Vastanneita
0

3

8

21

8

40

%
2,5
5,0
15,0
60,0
17,5

100

%
0,0
7,5

20,0
52,5
20,0

100



12. Saan tarvittaessa tukea myyntitydhon esimieheltani

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteensa

13. Esimieheni auttaa minua kehittymaan myyntityossa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yhteenséa

Vastanneita
1

6

12

19

2

40

Vastanneita
3

9

15

11

2

40

%
2,5
15,0
30,0
47,5
50
100

%
7,5
22,5
37,5
27,5
5,0
100

Liite 5 2/2
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Millaista tukea toivot esimieheltasi myyntitybhén?

Koulutusta ja kehittamista:

1.

"Parempaa koulutusta laajaan tuoteskaalaan.”

"Henkildkohtaisiin vahvuuksiin perustuvaa kehittymista. Nyt

kaikkien pitaisi toimia tietyn kaavan mukaan.”

"Olen antanut palautetta siitd etta kun esimiehet kuuntelevat
meida&n puheluita niin toisivat konkreettisia vinkkeja hyvasta
myyntivinkisté/tavasta joita puheluissa ilmenee.... Ja kun kuun-
telee omaa puheluani niin voisi siitd antaa kehitettavaa palautet-

ta mita olisi voinut tehda toisin. Eli vinkkeja jakoon. ”

"Ei ole mielestani esimiehen tehtava, muutoin kuin jarjestamalla
kunnon myyntikoulutus joka pitaa tulla oikealta myynnin ammat-

tilaiselta. ”
"Myyntikoulutusta. ”
"Tydkaluja ja tuote infoa. ”

"Myyntikoulutuksessa voisi ottaa huomioon erilaiset persoonat.
Kaikki myyntityéhon liittyvat toimintatavat eivat ehka sovi kaikil-

le.

Vinkkeja ja tuotetukea

8.

9.

"Vinkkeja ”

"Enemman vinkkeja miten voin olla parempi. ”

10.”Esimiehen pitaisi tietda tuotteista ja palveluista eika vain keskit-

tya raportteihin ja niissa nakyviin prosentteihin. Kun tavotteet
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saavutetaan, niita nostetaan saman tien ja nain ollen mikaan ei

riita. ”

Palautetta ja tukea

Muut

11. "Riittaa etta jatkaa samalla linjalla antaen palautetta onnistumi-

sista jne.”

12. "Tukea paatoksille ja niiden puolustamista. ”

13.”Paremmat kannusteet ( leikkimieliset kisat joissa jokin palkinto

ym.)”
14.7 -7
15.7 ....7
16.7??7??? Emmaaa tiara ”
17.. ’Ei liikaa painostusta ”

18. Ettei tarttis tehda myyntityota ollenkaan vaan tehda sita tyota

mihin minut on aikonaan palkattukin. ”
19.”Ei turhaan niuhota vaikka ei paase tuloksiin ”

20.” En osaa sanoa.”



Esimiehen viestinta

14.Yhteistyd esimieheni kanssa on helppoa

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
Yhteensé

Vastanneita

1
2
2
19
16
40

15. Esimieheni viestii asioista selkeasti

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
Yhteenséa

Vastanneita
1

3

6

15

15
40

Liite 7 1/1

%

2,5
5,0
5,0
47,5
40,0
100

%

2,5
7,5
15,0
37,5
37,5
100

16.Voin keskustella esimieheni kanssa avoimesti tybasioista

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
Yhteenséa

Vastanneita
1

2

4

17

16

40

17.Esimieheni tiedottaa asioista tarpeeksi

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
Yhteenséa

Vastanneita
1

4

5

20

10

40

%
2,5
50

10,0
42,5
40,0

%

2,5
10,0
12,5
50,0
25,0
100,0
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Miten esimiehesi voisi kehittda viestintadnsa?

Aktiilvisempaa viestintaa

1.”Esimiehella pitaisi olla rohkeutta ajatella omilla aivoilla ja keskus-
tella asioista seka olla lasna alaistensa kanssa. Esimiehen epa-

varmuus vaikeuttaa asioita.”

2.”Tuoda asiat esille jamakasti ja ytimekkaasti. ”

3.”Aktiivisempaa tiedotusta tuotesisall6ista ja miten niitd myydaan. ”
Avoimuutta

4."Esimieheni ei osaa sanoa suoraan vaan kertoo asiat aina epa-
selvasti kierrellen. Jos itse kysyn héanelta suoraan tuntuu etta han

joskus kiusaantuu.”

5.”0Olemalla avoimempi kaikkia kohtaan tasapuolisesti ”

Ei kehitettavaa

Muut

6.”Kaikki on OK ainakin **** osalta ”
7.”0On jo ihan ok.”

8.”Tiimikohtaisessa viestinnassa ei kehitettavaa. ”

9. "Joitain asioita voisi suodattaa ja toimia itsenaisemmin. ”
10."Enemman monipuolisia kehityskeskusteluja. ”
11.”Esimiesviestintd on kovin ilmoitusluontoista. Esimiehet voisivat
ottaa alaisia mukaan keskusteluihin paremmin. ”

12. -7

13. .
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Omat vaikutusmahdollisuudet

18. Esimies pyytaa minulta palautetta organisaation toiminnasta

Vastanneita %
Taysin eri mielta 5 12,5
Jokseenkin eri mielta 10 25,0
Ei samaa eika eri mielta 15 37,5
Jokseenkin samaa mielta 8 20,0
Taysin samaa mielta 2 5,0
Yhteenséa 40 100,0

19. Kehitysideoitani kuunnellaan

Vastanneita %
Taysin eri mielta 2 5,0
Jokseenkin eri mielta 11 27,5
Ei samaa eika eri mielta 14 35,0
Jokseenkin samaa mielta 12 30,0
Taysin samaa mielta 1 2,5
Yhteenséa 40 100,0

20. Minulle tarjotaan mahdollisuuksia osallistua organisaation kehitta-

miseen
Vastanneita %
Taysin eri mielta 6 15,0
Jokseenkin eri mielta 12 30,0
Ei samaa eika eri mielta 12 30,0
Jokseenkin samaa mielta 8 20,0
Taysin samaa mielta 2 5,0

Yhteenséa 40 100,0



Koulutus

21.Olen saanut riittavasti koulutusta myyntity6hon

Vastanneita %
Taysin eri mielta 9 22,5
Jokseenkin eri mielta 16 40,0
Ei samaa eika eri mielta 9 22,5
Jokseenkin samaa mielta 5 12,5
Taysin samaa mielta 1 2,5
Yhteenséa 40 100,0

22.0len saanut riittavasti koulutusta myytavista tuotteista

Vastanneita %
Taysin eri mielta 14 35,0
Jokseenkin eri mielta 14 35,0
Ei samaa eika eri mielta 6 15,0
Jokseenkin samaa mielta 6 15,0
Taysin samaa mielta 0 0,0
Yhteensé 40 100,0

23. Saan tarvittaessa lisakoulutusta sita pyytaessani

Vastanneita %
Taysin eri mielta 8 20,0
Jokseenkin eri mielta 17 42,5
Ei samaa eika eri mielta 7 17,5
Jokseenkin samaa mielta 7 17,5
Taysin samaa mielta 1 2,5

Yhteensa 40 100,0
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Millaista koulutusta haluaisit saada myyntia varten?
Tuotekoulutusta
1.”Tuotekoulutusta ”

2.’Enemman aikaa tutustua uusiin tuotteisiin. Siihen ei aina valtta-
matta riitd puolen tunnin koulutus. Myyntimateriaalit ovat usein

epaselvia. ”
3.”Tuote tuntemus”

4 ."Tuotekoulutusta. Myyntia ei voi tehda ellei itse hallitse tuotteita ja
niiden ominaisuuksia. Aina pitaisi olla ajantasalla mita voi tarjota ja
milla hinnalla. My6s jarjestelmien kaytto pitdd osata, jotta voi tehda
tarvittavat kaytannon toimenpiteet. Koska kaikenlaiset puhelut pitaa
ottaa vastaan, tulee hallita myds lasku- ja vikatilanteet jotta pystyy
hoitamaan sen asian mista asiakas soittaa. Kun asia on hoidettu,

sen jalkeen myyntia on mahdollista saada. ”
5.”Parempi perehdytys tuotteisiin ”
6.”Laite/tuotekoulutusta ”

7.”TV-tuotteet ja paketit ”

8.”Tarkempi koulutus myytavista tuotteista ja malleja miten niita

myydaan. ”

9.”Tv puolen tuotteista olen edelleen pihalla vaikka niita on jo kohta

vuosi myyty. ”

10.” tietoa tuotteista.”
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11."DNA TV on aivan mahdoton - ei mene kaaliin. Myds muut tuot-

teet.”
12."Enemman tietoa tuotteista mita myydaan ja miten myydaan.”

13.”AIDA-kaavat yms on hallussa. Tuotteesta riippuen lisaa pereh-

dytysta teknisesti vaativiin tuotteisiin. ”

Koulutusta siihen miten myyd&an.

Muut

14.”Joskus olisi hyva porukalla kayda tuotteet lapi, ja keskustella
miten niitd voi asiakkaalle perustella. Yleisia myyntiohjeita olisi hy-

va kerrata myds. ”
15. "Yksildllista juuri omiin toimintatapoihini soveltuvaa koulutusta. ”

16. "Kaytannon vinkkeja. Kuunnella jotakin, joka on hyva myy-

maan. ”

17. ”Joku tuote hyvin esille mita myydaan, siihen hyvat vinkit ja kat-

soa miten ko tuotteen myynti kehittyy itsella. Eli pala palalta. ”

18. "TyOkaluja siihen kuinka tarjotaan ja mita voi tarjota. ”

19. "Paletti on nykyaan niin laaja, ettei sita pysty hallitsemaan puut-

teellisella koulutuksella tyon lomassa. ”
20. "Talla hetkella en mitaan. ”

21. "Kun ei tarvitsisi myyda mitaan kuin vain asiakkaan sita pyyta-

essa... Taydellisen ammattiopistojen jarjestaman kouluksen. ”
22. ” _ ”»

23.
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Tavoitteet

24. Henkilokohtaiset myyntitavoitteet ovat minulle selkeita

Vastanneita %
Taysin eri mielta 0 0,0
Jokseenkin eri mielta 2 5,0
Ei samaa eika eri mielta 4 10,0
Jokseenkin samaa mielta 21 52,5
Taysin samaa mielta 13 32,5
Yhteenséa 40 100,0

25. Tiimin myyntitavoitteet ovat minulle selkeita

Vastanneita %
Taysin eri mielta 0 0,0
Jokseenkin eri mielta 3 7,5
Ei samaa eika eri mielta 4 10,0
Jokseenkin samaa mielta 18 45
Taysin samaa mielta 15 37,5
Yhteenséa 40 100,0

26. Myyntitavoitteet ovat mielesténi kannustavia

Vastanneita %
Taysin eri mielta 10 25.0
Jokseenkin eri mielta 11 27,5
Ei samaa eika eri mielta 10 25,0
Jokseenkin samaa mielta 8 20,0
Taysin samaa mielta 1 2,5

Yhteensa 40 100,0
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27.Myyntitavoitteisiin paaseminen on helppoa

Vastanneita %
Taysin eri mielta 16 40,0
Jokseenkin eri mielta 13 32,5
Ei samaa eika eri mielta 5 12,5
Jokseenkin samaa mielta 5 12,5
Taysin samaa mielta 1 2,5
Yhteenséa 40 100,0

28. Tavoitteet saavat minut tydskentelemaan kovemmin niihin paastak-

seni
Vastanneita %
Taysin eri mielta 9 22,5
Jokseenkin eri mielta 16 40,0
Ei samaa eika eri mielta 11 27,5
Jokseenkin samaa mielta 3 7.5
Taysin samaa mielta 1 2,5

Yhteensa 40 100,0
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Taloudellinen palkitseminen

29. Myynnista saatu provisio on minulle tarkeaa

Vastanneita %
Taysin eri mielta 0 0,0
Jokseenkin eri mielta 1 2,5
Ei samaa eika eri mielta 0 0,0
Jokseenkin samaa mielta 11 27,5
Taysin samaa mielta 28 70,0
Yhteenséa 40 100,0

30. Myyntiprovisio on mielestani kannustava

Vastanneita %
Taysin eri mielta 4 10,0
Jokseenkin eri mielta 12 30,0
Ei samaa eika eri mielta 4 10,0
Jokseenkin samaa mielta 6 15,0
Taysin samaa mielta 14 15,0
Yhteensé 40 100,0

31. Myyntikilpailut innostavat minua myymaan enemman

Vastanneita %
Taysin eri mielta 11 27,5
Jokseenkin eri mielta 9 22,5
Ei samaa eika eri mielta 6 15,0
Jokseenkin samaa mielta 9 22,5
Taysin samaa mielta 5 12,5

Yhteensa 40 100,0
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32. Myynnistd maksettava provisio on mielesténi oikeudenmukainen

Vastanneita %
Taysin eri mielta 8 20,0
Jokseenkin eri mielta 13 32,5
Ei samaa eika eri mielta 5 12,5
Jokseenkin samaa mielta 8 20,0
Taysin samaa mielta 6 15,0

Yhteensa 40 100,0
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Miten kehittaisit myyntipalkkioita?
Myyntiprovisioita tulisi nostaa
1. "Parempia.”
2. "Tietenkin paremmat palkkiot”
3. "Provisiota korkeammaksi”
4. "Nostaisin. Ohjeet selkeammaksi.”

5. "Hieman nostaisin kunkin tuotteen palkkiota. Mikali DNA:lla on
jokin tuote jota haluavat korostaa, voisi tallaiselle laittaa hetkeksi
palkkion vaikka tuplana, niin se kannustaisi ottamaan ko. tuotteen

puhelussa esille useammin.”

6. "isompi palkkio”

7. ”’Isommiksi ;)"

8. "Isommat palkkiot”

9. "Paremmat provisiot”

10. "Euroja enemman myynneista.”

11. "Suuremmat provikat myynneista pienipalkkaisesa tyossa.”
12. "Isompi palkkio laitteiden myynnista.”

13. . "Isommat provisiot. Koska itse olen erittain huono myymaan ei

myyntiprovisiota tule kuin muutama kymppi kuussa.”
14. "Rahallinen korvaus voisi olla suurempikin.”

15. "Mobiilipuolen tuotteiden provisioiden korotus”
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16. "Uusista liittymista parempi provisio.”

17. "suurempi myyntiprovisio motivoisi”

18. "Tietenkinhan provisiot saisivat nousta.”

19. "asiakkaan sitouttamisesta pitaisi tulla enemman provikkaa.”
20. "Uusista liittymista/laitteista pitaisi saada enemman provisiota”

21. "Parantamalla pienempien tuotteiden provisiota, niin niiden

myyminen olisi mielenkiintoisempaa.”

Myyntiohjeistusta tulisi selkeyttaa

22. "Selkeyttaisin myyntipalkkioihin johtavien myyntien merkkaa-

mista ja ymmartamista”

23. "Kaikista myydyista laitteista tulisi saada provisio, myds kortin-
lukijoista ja digibokseista. Myyntien merkkaamisperusteet pitéisi

yksinkertaistaa.”
24.” Selkeammat ohjeet mista saa myynnin”
Ei kehitettavaa

25. "Myyntipalkkiossa ei kehitettavaa. Aiemmin palkkiot olleet al-

haisemmat.”

26. "On jo nyt kohtuullinen, mutta tulisi maksaa toteutuneista

myynneista, ei lainkaan peruuntuneista.”

27.” se on melko ok”



Muut
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28. "Palkkiot tulee olla sellaisia, etta niihin on mahdollista jokaisella
paasta. Niita ei pitaisi laskea siind vaiheessa kun on kehittynyt ja

alkaa saada niista enemman itselleen.”

29. "Asiakkaalle voisi puhelimitse tehda sopimuksen ja sopia esim.
laitteen tai lityman noudettavaksi myymalasta. Tasta voisi merkita

itselle myynnin.”

30. "Jos myyn tuotteen asiakkaalle, voin merkita sen itselleni, kun
asiakas sanookin lopuksi ettéd kay DNA kaupasta. Puolet minulle ja
puolet DNA kaupan myyjalle. Tulkinnanvaraisuus mahdollisimman
vahaiseksi, esim. Poistuman esto. Palkkioiden tulisi tulla jarjestel-

mista (TeleSales) eika Konstaan syottamalla.”
31. "en osaa sanoa”

32. "En osaa sanoa”

33,7

34,7

35. 77

36.7..

37.7.7
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33. Valitse kolme asiaa, jotka parantavat eniten motivaatiotasi myyda

Esimiehelta saatu positiivinen palaute
Henkilokohtaiset tavoitteet
Myyntiprovisio

Oman tiimin onnistuminen
Esimiehelta saatu kehityspalaute
Mahdollisuus kehittya ammatillisesti

Muu

Vastanneita %

20
14
36
23

50
35
90
57.5
10
37.5
20,0
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34.Valitse kolme asiaa, jotka heikentavat eniten motivaatiotasi myyda

Vastanneita %

Liian vaativat tavoitteet 35 87,5
Esimiehelta saatu negatiivinen palaute 9 22,5
Esimiehelta saadun palautteen puute 5 12,5
Koulutuksen puute 29 72,5
Liian alhaisen myyntiprovisio 23 57,5
Oma negatiivinen asenne myyntityéhon 15 37,5

Muu 4 10,0
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Miten oma esimiehesi voi parantaa myyntimotivaatiotasi parhaiten?

Jarjestamalla koulutusta
1. "Koulutusta myyntitydhon.”
2. "Koulutuksella”
3. "Kannustamalla ja kouluttamalla.”
4. "Enemman tietoa tuotteista.”
5. "Ei painostusta ja enemman oikeaa koulutusta
6. Antamalla palautetta
7. "Positiivinen palaute - ei pakkomyyntia”

8. "Antamalla palautetta usein, oli se sitten positiivista tai sita rakenta-

vaa sorttia. Kehittamalla oman tiimin sisaisia kisoja.”
Luottamalla ja tukemalla

9. "Esimiehen tulee luottaa tyoskentelyyni. Hyvista suorituksista tulee
antaa kiitosta. Tavoitteet pitaa olla realistisia. Kilpailu ei ole hyvak-
si, koska ihmiset ja taidot ovat erilaisia. Aina ei voi olla nayton ja

parantamisen paikka. ”
10. "Kunnioittamalla omia ideoitani ja antamalla tilaa niiden kokeiluun.”
11."Tukemalla”

12.”Kannustusta.”
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Muut
13.”Ottamalla huomioon yksildlliset taidot ja ominaisuudet.”
14.”Ei mitenkaan talla hetkella
15.”Ei mitenkaan.”
16.”Ei pysty mitenkdan parantamaan.”
17.”En osaa sanoa.”
18.7-"

19.7.7



