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rahan motivaatiota lisdavan keston pitkajanteisyytta. Myyntiesittelijdiden mielesta palkitsemista on
tydntekijoiden positiivinen huomioiminen tehdysta tydsta. Vastaajien mielesta heidan organisaa-
tiossa palkitsemisen tulisi perustua tehtyyn tyohon, mutta olla tasa-arvoinen.

Asiasanat: Motivaatio, motivointi, palkitseminen



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree programme of Business Economics

Author(s): Kati Sakkinen

Title of thesis: Rewarding experienced by sales demonstrators

Supervisior(s): Eija Rajakangas

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2013 Number of pages: 42+2

The aim of this thesis was to determine opinions of the target company’s sales demonstrators
about rewarding, motivation and factors affecting them. On the basis of the received information
in the thesis, the company can develop their own rewarding and compensation system.

The research was implemented using the methods of a qualitative research. The method to
collect data was Webropol software. The enquiry included sixteen open questions. The first eight
questions deal with current working situation and motivation whereas the last eight questions
were about rewarding overall and rewarding experience by employees.

In the theoretical framework, the key concepts was rewarding, motivation and sale work. In the
framework, targets and effects of rewarding together with forms of rewarding are covered.
Motivation theories offer explanations for becoming motivated. The theoretical part also discusses
intrinsic and extrinsic as well as motivation and methods to motivate employees. The theoretical
framework was created with the help of human resource management and management literature
and guides.

The results of the survey indicated that all the company’s sales demonstrators liked their work.
They are motivated by the variety of the work, their co-workers, feedback, customer relationships
and the results of the work. A better salary would motivate more but they also questioned whether
motivation would last. Sales demonstrators thought that rewarding is a sign of positive attention to
employee for good performance at work. According to the respondents, the rewarding system in
the company should be based on the performance but every employee should be treated equally
in the system.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon aiheena oli tutkia kohdeyrityksen myyntiesittelijoiden mielipide palkitsemi-
sesta ja motivaatiosta seka niihin vaikuttavista tekijoista. Idea opinndytetyon aiheeseen syntyi
oman ammatillisen kiinnostuksen seka kohdeyrityksen yhteisen ideoinnin pohjalta. Oman suun-
tautumisvaihtoehdon my6ta kiinnostuin aiempaa enemman yrityksien henkildstohallinnosta. Pal-
kitsemiseen ja motivointiin perehtyminen ovat tydelamassa olevia nousevia trendeja. Sen lisaksi
motivaatio ja sen ymmartdminen ovat hyvan esimiehen ja johtamistaidon keskeisimpia osa-

alueita.

Opinnaytetyon keskeisia tutkimuskysymyksia olivat: mitd mielta tydntekijat ovat tydn palkitsemi-
sesta, millaisista asioista tulisi palkita, motivoiko palkitseminen parempiin tyosuorituksiin seka

millainen palkitseminen motivoi.

Yrityksen toiveesta opinnaytetydssa paadyttin puhumaan kohdeyrityksesta. Yritys on suomalai-
nen yritys ja yrityksella on toimintaa myds ulkomailla. Yrityksella on Suomessa 15 toimipistetta ja
yhteensa koko konsernissa on lahes viisi tuhatta tyontekijaa. Opinndytetydssa keskityttiin koti-
maan myynnin myyntiesittelytoimintoon ja kohdeyrityksen Suomessa, tutkimuksen tekohetkelld,

tydskenteleviin seitsemaantoista myyntiesittelijaan.

Opinnayteyon tarkoituksena oli antaa tarkeaa tietoa kohdeyritykselle henkildston nakemyksesta
motivaatiosta, motivoinnista ja palkitsemisesta. Opinnaytetyon tuottaman tiedon pohjalta kohde-

yritys pystyy kehittamaan omaa palkitsemista ja palkitsemisjarjestelmaa.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmia kayttaen. Aineistonke-
ruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kyselya Webropol-ohjelmalla. Tutkimus toteutettiin
kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa koko perusjoukko, eli kohdeyrityksen kaikki seit-
semantoista myyntiesittelijaa osallistuivat tutkimukseen. Tutkimuksessa oli yhteensa 16 kysymys-
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ta, joista kahdeksan ensimmaista koski nykytilannetta ja motivaatiota ja loput kahdeksan koski
palkitsemista ja palkitsemisen kokemista. Aineistoa kasiteltiin seka vastaajittain etta kysymyksit-

tain. Opinnaytety6hon aineisto koottiin kysymyksittain.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6ta rajattiin kasittelemaan tutkimusta tyontekijoiden nékokulmasta. Opinnaytetydssa
ei kasitelty palkitsemisstrategiaa, tyomotivaatiota heikentavia piirteita eika tyohyvinvointia. Palkit-
semisen jalkautus rajattin myds opinndytetydn ulkopuolelle, jotta kohdeyritys voi tutkimuksen
tuottaman tiedon pohjalta suunnitella palkitsemisjarjestelmaa, palkitsemisen jalkautusta ja seu-

rannassa tarvittavia mittareita.

Teoreettisessa viitekehyksessa, luvuissa 2-4 keskeisina kasitteina ovat palkitseminen, motivaatio
seka myyntityd. Viidennessa luvussa kerrotaan itse tutkimusprosessista. Luvussa kerrotaan tar-
kemmin tutkimusmenetelmasta ja tutkimuksen toteuttamisesta. Tutkimustulokset-luvussa avataan
tutkimuksessa saatuja vastauksia. Seitsemannessa, Johtopaatokset ja kehitysehdotukset-luvussa
yhdistetaan teoria ja saadut vastaukset. Kehitysehdotukset-luvussa on otsikon mukaisesti ehdo-
tuksia kohdeyritykselle, kuinka toimia jatkossa ja kuinka kehittaa heidan palkitsemisjarjestelmaa
tyontekijavoittoiseksi. Viimeisessa luvussa, pohdinnassa mietitdaan opinnaytetyoprosessia; mita

tekisi nyt toisin ja mista voi olla ylpea.



2 PALKITSEMINEN

"Tarkeinta palkitsemisessa on rakentaa kokonaisuus, joka on johtamisideologian mukainen ja
huomioi yrityksen vision, mission, strategian ja arvot. Silloin palkitseminen tukee johtamista ja

organisaation menestysta seka kannustaa henkilostoa.” (Helsila 2002, 69.)

Henkilostovoimavarojen johtamisen yksi keskeisimmisté osa-alueista on henkildston palkitsemi-
nen ja silla tuetaan yrityksen strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Se on johtamisvaline, jolla
tuetaan organisaation menestysta ja kannustetaan henkilostoa. (Kauhanen 2010, 109-110.) Par-
haimmillaan palkitseminen on kaksisuuntainen prosessi organisaation ja sen jasenten valilla ja
siita hyotyvat molemmat. Palkitseminen on tehokasta, kun palkitsemisella on toivottu voima ja

siihen ovat tyytyvaisia johto ja henkilésto. (Aalto-yliopisto, hakupaiva 22.4.2013.)

Kasitteena palkitseminen on hyvin laaja ja haasteellista siita tekee se, etta ihmisilla on erilaiset
kasitykset siita, mika on palkitsevaa. Se ei kasita ainoastaan taloudellisia hydtyja (palkka ja edut)
vaan myds aineettomat seikat, lahinna sosiaaliset ja urapalkkiot. (Aalto-yliopisto, hakupaiva
22.4.2013.) Kauhasen (2010, 109-110) mukaan palkitsemisen tavoitteena on kannustaa henki-
lostoa toimimaan organisaation arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitsemiskeinojen kayttoon
ja tarkoituksenmukaisuuteen vaikuttavat organisaation toimiala, henkildstérakenne, kilpailutilan-

ne, tydehtosopimukset ja verotus.

Kannuste maaritellaan organisaatiossa esiintyvaksi arsykkeeksi, joka voi vaikuttaa sen jasenten
kayttaytymiseen. Ihminen mieltyy tyorganisaatioon, jos se tarjoaa hanelle vélineita tarpeiden
tyydyttdmiseksi. Yritykseen tulisi luoda sellaiset ominaisuudet ja olosuhteet, ettd ne edistavat
ihmisen sopeutumista ja toimintaa yrityksessa. Kannusteen ja palkkion vélilla on selva ero, vaikka
ne usein esitetdan toisensa korvaavina. Kannuste on palkkion ennakointia ja siita tulee palkkio,
kun se annetaan tyontekijalle. Kannuste virittda toimintaan ja yllyttaa inmisia toimimaan. Palkkio

vahvistaa toimintaa ja tyydyttaa tarpeen. (Ruohotie & Honka 1999, 22.)

Palkitsemista tulisi kehittaa karsivallisesti. Sen tulisi yhtenaisesti yllapitaa yrityksen toivotunlaista
kulttuuria, toimintaa ja kehittymista. Palkitsemisen periaatteiden pitaisi olla yrityksessa selkeita ja
helposti tulkittavia. Tama edellyttaa julkista keskustelua millaista toimintaa yrityksessa odotetaan,

mista palkitaan ja miten palkitaan. (Viitala 2009, 142.)
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21 Palkitsemisen tavoitteet ja vaikutukset

"Palkitseminen on johtamisen valine ja sen perimmaisena tavoitteena on vaikuttaa organisaation

suorituskykyyn” (Nieminen & Tomperi 2008, 153).

Palkitsemisen luonteeseen kuuluu aina tietty tavoitteellisuus ja pyrkimys toiminnan aktiiviseen
suuntaamiseen. Organisaatio palkitsee yksiloitd saavuttaakseen tavoitteitaan. (Luoma, Troberg,
Kaajas & Norlund 2004, 36.) Erilaisilla palkitsemistavoilla toivotaan olevan erilaisia vaikutuksia.
Parhaimmillaan aineellinen ja aineeton palkitsemiseminen tukevat toisiaan. (Aalto-Yliopisto, ha-
kupaiva 18.6.2013.)

Eri osa-alueiden palkitsemisella on erilaiset vaikutukset, mutta siihen vaikuttaa myés, kuinka asiat
on hoidettu yrityksessa. Palkitsevat ja motivoivat tekijat ovat jaettu neljaén eri nakdkulmaan; tyo-
hon ja toimintatapoihin, kasvuun ja kehittymiseen, henkilostoetuihin ja rahalliseen palkitsemiseen.
(Kauhanen, Kolari & Rantamaki 2006, 16.)

Tyon ja toimintatapojen keskeisia asioita ovat paivittain tyossa kohdattavat asiat: tyon sisalto,
toimintatavat ja esimiesty6. Tyosuhde ja organisaation toimintatavat voidaan kokea palkitseviksi,
mikali tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, yhteistyo on toimivaa ja tyontekijalla on mahdollisuus
osallistua tyopaikkansa kehittamiseen. Henkilostoa arvostava johto ja oikeudenmukainen esimies
ovat tyontekijoiden motivaation lahteita. Mikali nama asiat on hoidettu huonosti lisaantyvat tyon-
tekijoiden lahtoaikeet ja osa tyoajasta kuluu valittamiseen. MyOs valinpitamattomyys tavoitteita

kohtaan lisaantyy. (Sama, 16, 58.)

Palkitsemalla kasvu- ja kehittymismahdollisuuksilla tydntekijdille syntyy halu kehittdd osaamistaan
seka halu sovittaa tulevaisuutensa organisaation tarpeiden mukaan. Mikéli organisaatiossa palki-
taan huonosti kasvu- ja kehittymismahdollisuuksilla tydntekijdiden mielesta muut tydpaikat vaikut-

tavat houkuttelevimmilta ja osa tydajasta meneekin uuden tydpaikan pohdintaan. (Sama 17, 58.)

Henkilostoeduilla palkitsemista ovat esimerkiksi joustavat tydajan jarjestelyt, hyvat ja tarkoituk-
senmukaiset tyovalineet sekd tydskentelyolosuhteet. Hyvin hoidettuna henkilostoeduilla palkitse-
misen vaikutuksena tyontekijat kokevat, etta heité arvostetaan myds ihmisena, eika vain tyonte-

kemisen resursseina, tyon tekeminen helpottuu ja tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovit-



taminen helpottuu. Huonosti hoidettuna se aiheuttaa tyontekijoissa tunnetta, ettei heita arvosteta.
(Sama 16, 58.)

Rahallisen palkitsemisen nakokulmasta vaikutukset nakyvat tyontekijoiden toiminnan ohjautumi-
sena yrityksen strategian mukaisesti. Rahallisen palkitsemisen hyodyt ovat myos organisaatiolle
suuremmat kuin kustannukset. Rahalliset palkkiot ovat havaittavissa olevaa vastinetta tyontekijan
tydpanoksesta. Palkkioilla pystytaan ohjaamaan henkildstod. Huonosti hoidettuna rahallisen pal-
kitsemisen vaikutukset nakyvat palkkatyytymattdmyytend, sisaisina ristiriitoina ja kateutena seka

epaoikeudenmukaisuuden kokemisena. (Sama 16, 58.)

Palkitsemisstrategia sisaltdaa ajatuksia ja periaatteita, miten organisaation jasenia palkitaan ja
mista palkka maksetaan. Palkitsemisstrategia on sidoksissa organisaation liiketoimintastrategian
lisdksi myds arvoihin ja toimintatapoihin. Suorituksen johtaminen liittyy keskeisesti myds palkit-
semiseen. Jokaisen suorituskyky on yksiléllinen, joten myos palkitsemisen tulee perustua yksilol-
lisesti suorituskykyyn ja tuloksiin. Palkitseminen kertoo, kuinka tyontekija on onnistunut tydssaan.
(Nieminen & Tomperi 2008, 161.)

On tyypillista, ettd palkitsemisen uusien ideoiden kayttdonotto kohtaa organisaatioissa muutos-
pelkoja ja vastarintaa. Se voi myds nostaa ristiriitoja tydnantajan ja henkiloston valille, mutta
my0s eri henkildstdryhmien valille. (Linkola 2007, 132.) Tydntekijan kannalta on tarkeaa, miten
han kokee palkitsemisjarjestelman. Tyon tuloksista palkitsemisen oletetaan olevan selkeaa, mutta
tyontekijat saattavat kokea toisten tehtavat helpompina ja olosuhteet suotuisampina. Talloin pal-
kitseminen voi aiheuttaa kateutta. Henkilokunnan pita@ kokea palkitsemisjarjestelma oikeuden-
mukaiseksi. (Piili 2006, 50.) Myds palkitsemisjarjestelman toimivuuden kannalta oikeudenmukai-
suus on tarkea tekija. Kannustava ja oikeudenmukainen esimiestyd on tarkea elementti palkitse-

misen onnistumisessa. (Hyppanen 2007, 135.)

2.2 Palkitsemisen muodot

Palkitseminen jaetaan kahteen osaan: aineellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Aineellisis-
ta eli taloudellisista palkkioista nakyvin on raha ja muut rahassa mitattavat etuudet, muun muassa
tulospalkkiot, erilaiset henkildkohtaiset taitolisat seké tydsuhde-edut ja elakevakuutukset. Talou-

delliset palkitsemiskeinot jaetaan viela kahteen paaryhmaan: suoriin ja epasuoriin palkitsemiskei-
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noihin. Aineettomat palkitsemiskeinot liittyvat lahinna kasvupolkuihin, urakehityksiin ja sosiaalisiin
palkkioihin. (Viitala 2009, 144; Kauhanen 2010, 115.)

Ei olekaan olemassa vain yhta hyvaa tapaa palkita oikein. Palkitsemisen kehittaminen on hyvin
haastavaa ja siihen kaytetaan liian vahan resursseja. Tyontekijoita on totuttu palkitsemaan lahin-
na rahalla, eika muita kannusteita ole totuttu kayttamaan. Jotta tyontekijasta tulisi sitoutuneempi
ja motivoituneempi, tulisi rahallista palkitsemista kayttdd muun palkitsemisen ohella (kuvio 1).
(Helsila 2002, 67-68.)

Aineellinen

palkitseminen \
palkitseminen

KUVIO 1. Palkitsemisen vaikutus (Nieminen & Tomperi 2008, 153)

Motivaatio

Helsilan (2002, 67-68) mukaan pelkalla taloudellisella palkitsemisella organisaation on mahdo-
tonta sitouttaa tyontekijoitaan. Nykyisin yha useammalle on tarkeaa taloudellisten palkkioiden
lisaksi kehittya omassa tyossaan, saada palautetta tehdysta tyosta, mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa tyohonsé ja tydyhteis6aan koskeviin asioihin, ndma luovat palkitsemiselle kivijalan (ku-
vio 2). Mikali taloudellinen palkitseminen koetaan riittdméattdmaksi tai se koetaan epéoikeuden-
mukaiseksi, ei pelkka kivijalkakaan auta. Molemmista osa-alueista on huolehdittava tasapuolises-
ti.
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Edut
Aloitepalkkiot
Tulospalkkiot

Koulutus, Palaute tyosta Osallistuminen, Tydsuhteen pysy-
mahdollisuus +/-  arvostus mahdollisuus Vyys,
kehittya vaikuttaa tydajan jarjestelyt

KUVIO 2. Palkitsemisen kokonaisuus (Helsild 2002, 68)

2.21 Aineellinen palkitseminen

Aineellisiin palkitsemiskeinoihin luetaan rahalliset palkitsemisen muodot ja rahassa selkeasti mi-
tattavat edut. Perinteisesti palkitsemiskeskustelut liteta@n vahvasti vain aineelliseen palkitsemi-
seen. Aineellisia palkitsemismuotoja ovat kiintea@ palkka, erilaiset palkan lisat, tulospalkkiot, kerta-
luontoiset erikoispalkkiot ja tavaralahjat, kilpailupalkinnot, innovaatio- ja keksintopalkkiot seka

yritysten vaihtelevat etujarjestelmat (esim. auto-, puhelin- ja lounasetu). (Luoma ym. 2004, 39.)

Tydsuhde-etuja on monenlaisia. Tydsuhde-etua on muu kuin rahana saatu korvaus tehdysta
tyosta. (Hyppanen 2007,132.) Ty6suhde-etu verotetaan palkkatulona. Suurimmalle osalle tarjot-
tavista eduista vahvistetaan vuosittain niin sanottu verotusarvo. Téllaisia etuja ovat muun muassa

matkapuhelinetu, autoetu, asuntoetu, tydsuhdematkalippu ja ravintoetu. Edunsaaja (tydntekija)
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joutuu maksamaan verotusarvosta veroa oman tuloveroprosenttinsa mukaan. (Kauhanen 2010,
115.)

Tulospalkkio on yrityskohtainen ja perustuu tyGsuoritukseen. Se tulisi rakentaa johdon ja henki-
|6stdn yhteistydna, jotta sen toimivuus olisi parhaimmillaan. (Helsila 2002, 70.) Hyppasen (2007,
133) mukaan tulospalkkioiden tarkoituksena on kannustaa tyontekijoita saavuttamaan organisaa-
tiolle asetettuja tavoitteita, parantaa yhteistyota ja ilmapiiria seka sitouttaa ja motivoida. Tulos-
palkkion saaminen edellyttad ennalta maaritettyjen tavoitteiden saavuttamista tai ylittamista.
Palkkio maksetaan sovitun aikataulun mukaan, yleensa yhdesta neljaan kertaan vuodessa ja se

taydentaa peruspalkkausjarjestelmaa.

2.2.2 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on aineellista palkitsemista valjiemmin maariteltavissa oleva osuus. Ai-
neeton palkitseminen on pitkalti yrityksen toimintatapoja ja organisaation kulttuurisia ominaisuuk-
sia, esimerkiksi miten organisaatiossa osoitetaan arvostusta ei-materiaalisin keinoin. Ty6organi-
saatioissa puhutaan paljon aineettomasta palkitsemisesta palautteen, kannustuksen ja kiitosten
muodossa. (Luoma ym. 2004, 43.) On huomattu, ettd erityisesti aineettomalla palkitsemisella
edistetdan hyvinvointia — seka psyykkista etta fyysista. Tyytyvaisyys omaa ty6ta kohtaan on tar-
kea osa hyvinvointia tydelamassa. Kun tyontekija on hyvinvoiva, han on sitoutunut ja motivoitunut
tydhonsa. (Aalto-Yliopisto, hakupaiva 18.6.2013.) Aineettomia palkitsemismuotoja ovat kiitos ja
palaute esimiehilta, luottamuksen ja arvostuksen osoitus, koetut mahdollisuudet oman osaamisen
kayttamiseen ja kehittamiseen, hyva tyoskentelykulttuuri ja hyva yhteistyo, onnistumisen tunne

seka tasapainon l6ytyminen tyon ja yksityiselaman valille. (Luoma ym. 2004, 43.)

Palautteen antoa tulisi hyddyntaa johtamisvalineend, silla se on yksi tarkeimmiksi koetuista moti-
vointi- ja palkitsemiskeinoista. Oikein kaytettyna esimies voi saada sillé paljon hyvia tuloksia ai-
kaan, mutta se vaatii oikeanlaiseksi opittua osaamista esimiehelta. Positiivisella palautteella tar-
koitetaan kehumista ja kiittdmista sanoin ja elein. Esimies osoittaa palautteella tyytyvaisyytta ja
toivoo samanlaista toimintaa jatkossakin. (Hyppéanen 2007, 141.) Tunnustus hyvin tehdysta tyos-
ta viestii tyontekijalle, etta tyonantaja valittda hanesta ja hénen tydpanoksestaan. Kiitoksella ja

korjaavalla palautteella tydntekija tietdd onnistuneensa tydssaan. Ammatillista itsetuntoa ja itse-
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varmuutta rakennetaan onnistumisilla ja ne vaikuttavat positiivisesti tulevaan. (Nieminen & Tom-
peri 2008, 152.)

My0s korjaava palaute on palkitsemista ja sen avulla voi kehittya. Rakentavalla kritiikilla voidaan
viestia tyontekijalle kiinnostusta ja valittamista hanen tydstaan. Esimiehen kunnioitus ja arvostus
nakyy tyontekijoissa hyvantahtoisuutena ja pitkamielisyytena. (Nieminen & Tomperi 2008, 152.)
Rakentavalla palautteella ei ole tarkoitus syyllistaa, vaan silld halutaan muutosta tyosuoritukseen
tai toimintatapaan. Palaute ei saa kohdistua henkil6ihin, ainoastaan tekemisiin tai toimintatapoi-

hin. Palautteella on siis tarkoitus kehittaa henkilon toimintaa. (Hyppanen 2007, 141.)

Oman kehittymisen avulla voi saavuttaa jatkossa onnistumisia. Panostaessaan koulutuksiin yritys
haluaa panostaa myds tyontekijoihinsa ja heidan ammattitaitonsa kehittdmiseen. Vapauksilla ja
vastuilla voidaan palkita tyontekijoiden oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta. Aineettomalla palkitse-

misella pystytaan sitouttamaan tyontekijoita yritykseen. (Nieminen & Tomperi 2008, 152.)

Tyontekijan sitoutumista tyohon voidaan tukea neljalla elementilla: tyon merkityksen kokemisella,
tyontekijan tyossa edistymisen ymmartamisella, omien kykyjen ja patevyyksien ymmartamisella
seka mahdollisuudella vaikuttaa tyon suorittamiseen. Tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi,
kun tyolle on asetettu innostava paamaara ja selkeat tavoitteet seka tyon tarkoitus ja tyoyhteison
arvot on maaritelty. Myds esimiehen esimerkillinen toimiminen ja arvo-johtaminen lisaavat tyonte-
kijan mielikuvaa tyonsa merkityksellisyydesta. Laaditun kehityssuunnitelman, valitavoitteiden ja
erityisosaamiseen kannustamisen avulla tydntekija voi tiedostaa tydssaan edistymisen. (Sama,
158-159.)

Esimiehen palaute ja virheiden hyvaksyminen osaksi oppimisprosessia, asetetut odotukset seka
rohkaisu aloitteellisuuteen, kokeiluun ja luovuuteen edesauttavat tyontekijad ymmartamaan oman
kyvykkyytensa ja patevyytensa. Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa heijastu-
vat esimiehen henkiselld lasnéololla; osoittamalla aitoa kiinnostusta tyontekijaa ja hanen teke-
méaansa tyota kohtaan, siirtymalla kontrolloinnista tydntekijéiden auttamiseen ja valmentamiseen

seka asettamiaan odotuksia asian ja tydn omistajuuteen. (Sama, 158-159.)
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3 MOTIVAATIO

Alun perin motivaatio-sana on johdettu latinankielisesta sanasta "movere”, joka tarkoittaa liikku-
mista. Myohemmin motivaatio-sanalla on alettu tarkoittaa kayttaytymista virittavien ja ohjaavien
tekijoiden jarjestelmaa. (Kauhanen 2010, 112.) Ruohotie & Honka (1999, 13) maarittelevat moti-
vaation tiettyyn tilanteeseen liittyvaksi psyykkiseksi tilaksi, joka maaraa, miten vireasti, milla aktii-
visuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu. Kauhasen
(2010, 148) mukaan motivaatio rakentuu pitkalti henkilon arvomaailman ja elamankaaren vaihei-
den pohjalle, mutta myds tyo sinallaan ja organisaation kayttamat motivointikeinot vaikuttavat
siihen, kuinka voimakkaasti han kulloinkin motivoituu. Johtamisen keskeisia osa-alueita on moti-

vaation ymmartaminen (Luoma ym. 2004, 20).

Kauhasen (2010, 114) mukaan organisaatioissa motivaation tunteminen keskimaaraisesti ei riita,
vaan pitaa tuntea myos eri-ikaisten ja eri sukupolviin kuuluvien ja eritasoisen koulutuksen saanei-
den motivaatio. Tyoelamassa motivaatio merkitsee kiinnostusta toimintaymparistoon ja reagointia

sen muutoksiin, my0s kielteisina reaktioina (Linkola 2007, 99).

Ihmisen tahtoon toimia voidaan vaikuttaa myonteisesti monilla asioilla, kuten hyvalla esimiestyol-
la, avoimella organisaatiokulttuurilla ja vuorovaikutuksella, palkitsemisella, hyvalld tydn organi-
soinnilla seka luomalla tyéhon sisallollista haastavuutta ja merkitysta. Naiden lisaksi myds oma
fyysinen ja psyykkinen terveys seka henkilokohtainen eldamantilanne vaikuttavat ihmisen virey-
teen. (Luoma ym. 2004, 20.)

Motivaatio ei vaikuta vain tyon tuloksiin ja laatuun vaan myds tyontekijoiden energiatasoon ja
hyvinvointiin. Tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaaminen sitouttaa osaajia ja luo organisaatiolle
pitkan aikavalin jatkuvuutta. (Luoma ym. 2004, 20.) Motivaatiota saatelevat nain ollen yksilon
tarpeet, niihin vetoavat kannusteet seka tehdyt havainnot ja havaintojen tulkinta (Ruohotie &
Honka 1999, 19).
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3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatiota on pyritty kuvaamaan useilla teorioilla, jotka voidaan luokitella kolmeen paaryhmaan:
tarveteorioihin, odotusarvoteorioihin ja yllyketeorioihin. Eri teoriaryhmat eivat suinkaan ole toisi-
aan poissulkevia, vaan ne taydentavat toisiaan (kuvio 3). Tarveteoriat selittavat kayttaytymisen
sisaisia syita. Yllyketeoriat kuvaavat motivaatiota ulkoisten tekijoiden eli palkkioiden ja kannustei-
den nakokulmasta. Kannusteet ja palkkiot ovat valineita, joiden avulla toivottua kayttaytymista
palkitaan. Odotusarvoteoriat kuvaavat motivaatiota, miten yksildllisesti reagoimme kayttaytymis-
tamme ohjaaviin sisaisiin ja ulkoisiin tekijdihin. Motivaatiolla viitataan yksilon tarpeisiin, haluihin,
vietteihin ja sisallisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin (Ruohotie & Honka 1999, 13-
19; Nieminen & Tomperi 2008, 33-34.)

: ; Tarpeet

Odotukset Toimeentulotarpeet,
Yllykearvo, |Ili£tymlsttarpeett,
valinearvo, asvutarpee
odotusarvo
Palkkiot ja
kannusteet
Taloudelliset
kannusteet,
vuorovaikutus
kannusteet,
tehtavakannusteet

KUVIO 3. Tyémotivaation syntyyn vaikuttavat tekijét (Nieminen & Tomperi 2008, 35)

Tarveteoriat kuvaavat motivaation sisaisia, tyydyttamista vaativia tarpeita, jotka luokitellaan hie-
rarkkisesti. Tarve saa meidat toimimaan tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeet voidaan jakaa kol-
meen tasoon; toimeentulotarpeisiin, littymistarpeisiin ja kasvutarpeisiin. Toimeentulotarpeet sisal-
tavat kaikki elamiselle valttamattomat perustarpeet, kuten janon, nalan ja unen tyydyttamisen,
muut fysiologiset tarpeet seka turvallisuuden tarpeen. Liittymistarpeet liittyvat yksilon ja hanen

tarkeiksi kokemiensa henkildiden valisiin suhteisiin. Liittymistarpeisiin sisaltyy mm. toveruus, rak-
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kaus ja yhteenkuuluvuus seka kilpailun tarve, joka herattaa halua kilpailla muiden kanssa. Kasvu-
tarpeet liittyvat yksiloon itseensa ja sellaisia ovat itsensa toteuttamisen tarve, halu kehittaa itse-
aan, suoritustarve ja patemisentarve, eli voimakas tarve osoittaa kykynsa ja saada hyvaksyntaa.
(Honka & Ruohotie 1999, 19; Nieminen & Tomperi 2008, 34.)

Itsensé
toteuttamisen
tarpeet (itsensa
kehittdminen ja
luovuus)

Arvostuksen tarpeet (itsensa arvosta
minen, hyvaksynta, asema)
Sosiaaliset tarpeet (kuuluminen ryhmaan,
rakkaus, ystavyys)
/ Turvallisuuden tarpeet (koti, tyd, terveys) \
/ Fysiologiset tarpeet (ndlka, jano, uni) \

KUVIO 4. Maslowin tarvehierarkia (Internetix-opinnot 2013, hakupéiva 15.8.2013)

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Abraham Maslowin tarvehierarkia. Teorian mukaan
ihmiselld on viidenlaisia tarpeita, jotka muodostuvat hierarkkisesti (kuvio 4). Alimmalla tasolla ovat
ihmisen perustarpeet, esimerkiksi ruoka ja juoma eli fysiologiset tarpeet, ja ylimmalla tasolla ovat
itsensa toteuttamisen tarpeet eli itsensa kehittdminen ja luovuus. Alemman tason tarve taytyy
ensin olla tyydytettyna ennen kuin voidaan siirtya seuraavalle tasolle. Hierarkia on joustava ja
yksilo saattaa jattaa alemman tason tarpeet lahes tyydyttamatta pyrkiessaan kohti jotakin tarkeaa
paamaaraansa. Maslowin tarvehierarkian mukaan palkan kannustearvo haviaa sen jalkeen, kun
eldmiselle valttdmattomat fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve on tyydytetty. Palkka on siis

paaasiassa perustarpeiden tyydyttamisen valine. (Internetix-opinnot 2013, hakupaiva 15.8.2013.)
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Motivaatiotaso kertoo, kuinka tehokkaasti ja sinnikkaasti on valmis kayttamaan kaiken alyn, ener-
gian ja tunteet, joita on kaytossa. Motivaatio vaikuttaa suoraan siihen suorituksen laatuun seka,
siihen miten paljon on valmis tekemaan toita paastakseen tavoitteeseensa. (Nieminen & Tomperi
2009, 31.)

3.2  Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Siséisen ja ulkoisen motivaation suhde on
monisyinen ja aikaisemmin hyvin selked jako motivaatioiden kesken onkin vaistymassa. Koko-
naismotivaation vaikutus yksiloon ymmarretddn nykyaan monimutkaisena ja yksilokohtaisena
ilmién&. Samat tekijat, jotka edistavat sisaista motivaatiota, voivat edistda myos ulkoista motivaa-
tiota ja toisinpain. (Luoma ym. 2004, 21.) Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivat ole irrallisia eivatka
toistensa vastakohtia, vaan ennemminkin taydentavat toisiaan. Motivaatiot voivat esiintya yhtaai-

kaisesti, joskin toiset motiivit ovat hallitsevampia kuin toiset. (Nieminen & Tomperi 2008, 37.)

Luoman ym. (2004, 27) mukaan organisaatioiden yksi keskeisistd ongelmista on, kuinka saada
tyontekijat motivoitumaan tavalla, jossa he luovuttavat osaamisensa taysimaaraisesti organisaati-
on hyvaksi. Aineelliset palkkiot eivat pelkastaan riita, vaan motivaation syntyyn vaikuttavat yha

enemman sisaiset tekijat.

Sisdiseen motivaatioon liittyy ihmisen tarve tuntea itsensa osaavaksi sekéa tarve tuntea, etta ha-
nelld itselladn on valta paattad omista asioistaan (Linkola 2007, 99). Sisaisesti motivoiva tyd koe-
taan mielekkaaksi, haasteelliseksi ja monipuoliseksi (Nieminen & Tomperi 2008, 37). Tydssa
patevyys ja vaadittavien taitojen monipuolisuus, tyon kokonaisvaltaisuus ja merkityksellisyys,
itsendisyys ja valinnan vapaus seka tydssa edistyminen ja saatava palaute ovat piirteita, joiden
toteutuessa tyo koetaan mielekkaéksi (Luoma ym. 2004, 25). Sisaiselle motivaatiolle on ominais-
ta, etta tyo itsessaan palkitsee tekijansa, antaa tyydytysta ja mielihyvaa, eika siksi, etta se johtaisi
ulkoisiin palkkioihin tai paamaariin. Esimerkiksi ty6ta itsessaan, henkista kasvua ja kehittymista,
edistymista, saavutuksia ja vastuuta voidaan pitaa sisdisind motivaatiotekijoina. Sisdinen moti-
vaatio liittyy ylemman asteen tarpeiden — kehittdmisen ja itsensa toteuttamisen tarpeet — tyydyt-
tamiseen. Sisdiset palkkiot ovat yleensa kestoltaan pitkaaikaisia ja niista voi tulla pysyvan moti-
vaation |&hteitd. (Nieminen & Tomperi 2008, 37.) Sisdiselld motivaatiolla on myds todettu yhteys

luovuuteen. lhmiset ovat luovempia silloin, kun he ovat paaasiassa sisaisesti motivoituneita. On
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todettu, etta luovuuden ja luovan ajattelun merkitys ovat suuria myynnissa ja markkinoinnissa.
(Luoma ym. 2004, 23.)

Mikali motivaatio syntyy tyoymparistosta ja tyohon liittyvista ulkoisista palkkioista, on kyse ulkoi-
sesta motivaatiosta. Ulkoiset palkkiot — eli useimmiten raha — on ulkoapain kannustavien toiden
tarkein motiivi. (Luoma ym. 2004, 21.) Muita ulkoisia motivaatiotekij6ita voivat olla tydsuhde-edut,
bonukset, esimiehelta saatu tunnustus, status, ylennys, tyoolosuhteet ja turvallisuus. Ulkoinen
motivaatio liittyy tarvehierarkian alempien tarpeiden tyydyttamiseen. (Nieminen & Tomperi 2008,
37.) Linkolan (2007, 99) mukaan ulkoiselle motivaatiolle ominaista on tyontekijan valillisen paa-
maaran tavoittelu palkkion vuoksi, esimerkiksi epamieluista tyota voi tehda kun palkka on hyva.
Ulkoiset palkkiot voivat olla erittain tehokkaita innoittajia lyhyella aikavalilla ja niita on helppo hyo-
dyntaa esimerkiksi myyntikilpailuissa. Ulkoisten palkkioiden tarvetta voi esiintya hyvinkin usein.
Ulkoisilla palkkioilla ei saavuteta pitkajanteista eika pidempiaikaista motivaatiota. (Nieminen &
Tomperi 2008, 37.) Sisaisten palkkioiden voidaan nahda olevan subjektiivisia, tunteisiin vetoa-

vassa muodossa, kun taas ulkoiset palkkiot ovat objektiivisia (Linkola 2007, 99).

3.3  Motivointi

Jokaisen oma arvomaailma maarittaa motivaatiomme, mutta tyontekijoiden motivaatioon pysty-
taan vaikuttamaan motivoimalla ulkopuolelta innostavilla ja kannustavilla palkkioilla (Nieminen &
Tomperi 2009, 137). Motivoitumista voidaan edesauttaa muodostamalla olosuhteista tyontekijdille
mieluisat ja huomioimalla yksilollisia lahtokohtia (Piili 2006, 49). Esimiesten tulisikin ymmartaa

henkilostoaan yksildina, millaiset motiivit ja tarpeet ovat kullekin tarkeimpia (Linkola 2007, 100).

Monet yritykset motivoivat tyontekijoitaan rahalla, mutta sen ei tulisi olla ainoa motivointikeino.
Mikéli tyontekija motivoituu ainoastaan rahasta, organisaatiossa ei kaytetd tehokkaasti muita
motivointikeinoja. Muita motivointikeinoja tulisi k&yttaa tasa-arvoisesti. (Curry 2013, hakupéiva
6.11.2013.)

Usein my6s palkkatyytymattdmyys aiheuttaa motivointiongelmia. Palkkatyytymattémyys aiheutuu
oletuksesta tai tiedosta, etta oma palkka on huonompaa kuin muiden yhdistettyna epatietoisuu-
teen organisaation palkan maaraytymisperusteista. Palkkatyytymattomyytta voidaan vahentaa

selventavalla kommunikoinnilla alaisten kanssa. (Hyppanen 2007, 137.)
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Muita tyontekijoiden tehokkaita motivointikeinoja ovat arvostuksen osoittaminen heidan tyotaan
kohtaan, kehujen antaminen, kiitos ja kannustus, avoin kommunikaatio, vapauksien ja joustavuu-
den myontaminen tyonsuorittamisessa seka tarjoamalla riittavat resurssit tyontekemiseen ja luo-
malla viihtyisan ja innostavan tydympariston. (Curry 2013, hakupéiva 6.11.2013.)

Yksinkertaisimmillaan voi motivoida selvittamalla, mita tyontekijat haluavat ja sen jalkeen etsia

tapa tarjota sita heille tai tehda heille mahdolliseksi ansaita se (Inc. 2013, hakupéaiva 6.11.2013).
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4 MYYNTITYO

Tyo on jonkin tehtavan suorittamiseen kohdistuvaa tavoitteellista, pitkajanteista ja tuottavaa toi-
mintaa. Tyypillisesti tyonteko liittyy toimeentulon hankkimiseen, ansiotyohon. Palkkatyo on ty6ta,
jossa tyontekija tekee tyota tyonantajalle ja saa siita rahallisen korvauksen, palkan. (Oksanen &
Pakkanen 2003, 9-10.)

Myynti on yrityksen toimintatapa tarjota tuotteitaan ja palveluitaan asiakkaille. Myyntity6lla yrite-
taan saada asiakas vakuuttuneeksi ja ostamaan yrityksen hyddykkeita. Myymisessa pyritaan

saamaan aikaiseksi kaikkia osapuolia miellyttava ratkaisu. (Sama, 9-10.)

41 Myyntiesittelijan tyo

Myyntiesittelijan tyo on edustus- ja myyntity6ta teollisuuden, tukkukaupan tai maahantuojan pal-
veluksessa. Myyntiesittelijan tyo eroaa myyjan tyosta siten, ettei han myy tuotteita tyonantajansa
ansioksi, vaan myymalalle, jossa tydskentelee. Myyntiesittelija tarvitsee tydssa esiintymistaitoa,
asiakaspalveluhenkisyyttd seka hyvaa tuotetuntemusta. (Ammattinetti 2013, hakupaiva
6.11.2013.)

Myyja tarvitsee tydossa menestyakseen monenlaista osaamista. Ei riita, etta myyja on erityisen
hyva yhdessa asiassa, vaan myyja tarvitsee nykypaivan tyéelaman yleisia taitoja, kuten erin-
omaisia vuorovaikutustaitoja, ongelmanratkaisutaitoja, konfliktienratkaisutaitoja seka taitoa tdiden
koordinointiin ja organisointiin. (Nieminen & Tomperi 2009, 39.) Lisaksi myyjaltd odotetaan asian-
tuntemusta, oikeita johtopaatoksia ja tilannetajua. Myyminen on hankalaa, mikali myyja ei tunne
tuotettaan. Myyjan tulee opetella tuotteensa, mitd on myymassa ja mita tuotteiden eri ominaisuu-
det kayton kannalta tarkoittavat. (Oksanen & Pakkanen 2003, 10.)

Yleisten tydelamataitojen lisaksi myyja tarvitsee tydssaan myyntitydn ammattiosaamista. Tiiviste-
tysti myyjan ammattiosaaminen on pitkalti asiakassuhteen rakentamista, kehittdmista ja sitoutta-
mista. Myyjan ammattiosaamisen kehittyy asiantuntijuussuhteesta asteittain palvelusuhdeosaa-
misen, likesuhdeosaamisen ja ihmissuhdeosaamisen kautta yhteistyosuhdeosaamiseksi. Myyjan

tulee ensimmaisena osoittaa asiantuntijuutensa, mikali mielii rakentaa pitkajanteisia asiakassuh-
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teita. Asiantuntijuus perustuu tuotteiden ja palveluiden substanssiosaamiseen ja kykyyn soveltaa
tuota tietoa. Kun myyjalla on kyky ymmartaa asiakkaan tarpeet ja loytaa niihin ratkaisun, joka
tuottaa asiakkaalle lisdarvoa, han onnistuu asiantuntijuussuhteessa. (Nieminen & Tomperi 2008,
39-42.)

Asiakassuhde on aina palvelusuhde. Oikea palvelusuhdeosaaminen vaatii myyjalta kykya empa-
tiaan, taitoa asettua toisen asemaan ja toisen nakokannan ymmartamisen. Tilanteen hahmotta-
minen toisen nakokulmasta luo luottamusta. Myyntitekniikan ja myyntiprosessin hallinta kuuluvat
olennaisesti likesuhdeosaamiseen. Taito rohkaista ja vaikuttaa asiakkaaseen ovat liikesuhde-
osaamisen keskeisia alueita. Myyjan tulee myds ymmartaa miten hanen tyonsa vaikuttaa yrityk-
sen menestykseen. Myyntitydssd myyja on kanssakaymisissa muiden ihmisten kanssa. /hmis-
Suhdeosaaminen on luottamuksen luomista ja sen lunastamista. Myos kyky tunnistaa asiakkaiden
erilaisia persoonallisuuksia ja taito sovittaa omaa lahestymistapaansa naiden piirteiden mukaises-
ti sisaltyy ihmissuhdeosaamiseen. Asiakkuuksien pitkajanteinen kehittdminen on yhteistydsuhde-
osaamista; kaikki se osaaminen, jota on hyodynnetty asiakkuuden rakentamisessa, nivoutuu
yhdeksi kokonaisuudeksi. (Sama, 39-42.)

Tyontekijalla tulee olla todenmukainen kuva myyjan tyosta, jotta tyostaan pystyy nauttimaan.
Jokainen organisaation jasen on toteuttamassa organisaation tulevaisuudentavoitetta ja mikali
kyseinen tyo0 ei ole tyontekijan kiinnostuksensa kohde, ei hanella myoskaan ole sisaista motivaa-
tiota tyotaan kohtaan. Jotta myyja olisi motivoitunut, hénen tulee olla aidosti kiinnostunut toimia-

lasta ja yrityksen tuotteista. (Sama, 97-98, 137.)

Myyjan suorituskykyyn, eli kykyyn saavuttaa asetettuja tavoitteita vaikuttavat tydntekijan henkilo-
kohtaiset lahjat, asenne, yhtendiset arvot tydnantajan kanssa, motivaatio seka osaaminen. Myy-
jan oikea asenne vaikuttaa tasapainon I6ytymiseen tydnantajan arvojen kanssa, ja kun héan on
sisaisesti motivoitunut, hén on oikeassa ammatissa. Tasta seurauksena myyja luovuttaa lahjak-
kuutensa eli vahvuutensa organisaation kayttoon ja kehittdd osaamistaan. Vahvuuksien ja osaa-
misen aktiivisesta kaytdsta syntyy oivalluksia, karttuu osaaminen ja tapahtuu onnistumisia. (Sa-
ma, 115-116.)
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4.2 Myyntiesittelijoiden johtaminen

Esimiehena oleminen vaatii eritysosaamista, koska tyotehtavat ovat hyvin laajat ja tyohon liittyy
monenlaisia odotuksia. Nykyaan esimiestyossa painotetaan tavoitteellisuutta ja ohjaamista, kan-
nustamista ja arvostamista seka itsenaisyytta ja tuen tarjoamista. Yksi esimiehen rooleista on
tyonantajan rooli, jossa tulee tuntea tyolainsaadanto. Esimiehen tulee osata yhdistaa tahto, tieto,

taito ja osata soveltaa niita erilaisissa kaytanndn johtamistilanteissa. (Hyppanen 2007, 37.)

Johtamisen nékokulmasta myyntiprosessi on konsepti, jonka mukaan suunnitellaan, toteutetaan
ja arvioidaan myyntity6ta. Myyntiprosessin johtaminen koostuu suunnittelun johtamisesta, myyn-
nin toimeenpanon johtamisesta ja myynnin arvioinnin johtamisesta. Myynnin suunnittelu on myyn-
tistrategian rakentamista. Myynnin toimeenpanon keskeisia aiheita ovat tydn suorittaminen, tyon-
tekijoiden osaaminen, myyntitydn paapainopisteet ja asiakaskohtaamiset. Myyntiprosessin arvi-
oinnin johtaminen suuntautuu toteutuneisiin myyntituloksiin, myyjien suoritustavoitteiden toteutu-

miseen ja asiakastyytyvaisyyteen. (Nieminen & Tomperi 2008, 73.)

Myyntitydssa suoritustavoitteilla tarkoitetaan tyon suorittamisen maarallisen sijoituksen lisaamista
tai toiminnan allokointia johonkin tuotteeseen, segmenttiin tai erityisen tulostavoitteen saavutta-
miseen. Niilld pystytaan my0s parantamaan tai tehostamaan myyjan tai myyntitimin suoritusta.
Selkeilld suoritustavoitteilla voidaan auttaa myyjia ymmartdmaan heidan toimintansa merkitys
organisaatiossa. Suoritustavoitteilla voidaan ohjata tyontekijoitd ottamaan enemman vastuuta

omasta toiminnasta ja tydskentelyn tehokkuudesta. (Sama, 69.)

Tulostavoitteet ovat suorassa yhteydessa toiminnan haluttuun lopputulokseen. Myynnissa tavan-
omaisia asetettuja tulostavoitteita ovat myyntitavoite, myynnin kasvutavoite, myyntikatetavoite ja
uusien asiakkaiden lukumaara. Myyjan suorituskykya ja hanen ammattitaitoaan tulkitaan myynti-
tulosten arvioinnin perusteella. Myyjien henkilokohtainen palkitseminen toteutetaan myds myynti-

tulosten arvioinnin perusteella. (Sama, 63, 106.)

Myyjille tulee asettaa tavoitteita ja antaa tunnustusta, joilla tuetaan osaamista ja innostetaan en-
tista parempiin suorituksiin. Samanaikaisesti tulee panostaa myyjien osaamisen kehittdmiseen ja
valmentamiseen; hyva suorituskyky tekee mahdolliseksi onnistumisen, tyéhyvinvoinnin ja sitou-

tumisen. (Sama, 111.)
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Esimies pystyy vaikuttamaan tyontekijoiden toimintaan ja motivaatioon oman johtamistavan ja
viestinnan avulla. Ketaan ei voi kohdella objektina, vaan ihminen itse paattaa omista tunteistaan
ja ajatuksistaan. Ei voida puhua motivoimisesta ja sitouttamisesta, vaan yrityksessa tulee tarkas-

tella mitka tekijat edesauttavat motivoitumista ja sitoutumista. (Hyppanen 2007, 142.)
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimuksen keskeisia tutkimuskysymyksia olivat: mitd mielta tyontekijat ovat tyon palkitsemises-
ta, millaisista asioista tulisi palkita, motivoiko palkitseminen parempiin tydsuorituksiin, seka millai-
nen palkitseminen motivoi. Tutkimuksen kannalta tarkeinta oli saada tietda tyontekijoiden moti-

vaatio ja mielipide motivoinnista, seka palkitsemisesta ja sen vaikutuksista.

5.1 Tutkimusmenetelmit

Tutkimuksen toteuttamisessa kaytetdan aina jotakin menetelmaa. Tutkimuksen teossa menetel-
méan valinta on keskeinen osa tutkimusprosessia. Tutkimusmenetelmén valinta vaikuttaa my6s
muihin tutkimuksen osa-alueisiin. Menetelm& on tutkimuskokonaisuus, johon kuuluvat tutkimus-
strategia, aineistonhankintamenetelmé ja analyysimenetelman valinta ja noudattaminen. (Jyvas-
kylan Yliopisto 2013, hakupaiva 6.11.2013.)

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmia kayttaen. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tavoitteena on havaita tai tuoda julki tosiasioita, eika niinkaan vahvistaa olemassa
olevia vaittamia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan tavoitteena on tuoda ilmi uusia ja yllatta-
via seikkoja. Tarkoituksena on aineiston monipuolinen ja perusteellinen havainnointi, ei niinkaan
teorian tai hypoteesien oikeaksi osoittaminen. Tyypillista on, etta aineiston hankinnassa kayte-
taan tapoja, joilla kohdejoukon tutkittavien nakokulmat ja mielipiteet selvidvat. Kvalitatiiviselle
tutkimukselle on myds tyypillista kohdejoukon tarkka maarittdminen eika siina kayteta satunnais-

otantamenetelm@a. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157-160.)

Aineistonkeruumenetelmana toimi Webropol-ohjelma, jolla voitiin luoda tarpeisiin sopiva puo-
listrukturoitu kysely ja vastaukset saada anonyymisti. Opinnaytetyossa paadyttiin kayttamaan
Webropol-ohjelmaa, koska se oli koulun kautta kaytettavissa ilmaiseksi ja tarvittaessa koululta sai
apua ohjelman kayttoon. Kyselyn tuli olla vastaajille vaivaton ja helppo, jotta vastausprosentti
pysyy korkeana eivatka vastaajat, joilla on heikommat tietotekniset taidot turhaudu. Tutkimukselle
haluttiin jattaa mahdollisuus tietojen taydentamiselle lisahaastattelun avulla, mikali sahkdisen
tutkimuksen jalkeen olisi koettu, etta vastaukset jaivat vajaiksi tai kyselysta nousi uusia teemoja.
Lisahaastattelu olisi tarvittaessa suoritettu satunnaisotannalla kahdelle tai kolmelle henkildlle
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puhelimitse teemahaastatteluna. Kohdeyritys lupasi tyontekijoilleen korvauksen vastaamiseen
kaytetystd ajasta taatakseen laadukkaat, informatiiviset ja pitkat vastaukset, jotka tuottaisivat

minulle riittavan aineistomateriaalin.

5.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin jo huhtikuussa 2013, mutta se toteutettiin vasta syksylla 2013
muun muassa kesalomien vuoksi. Tiesin alusta lahtien, etta halusin opinnaytetyoni liittyvan henki-
|6stdhallinnon puolelle. Tutkimusaihetta mietittin pitkaan kohdeyrityksen edustajan kanssa. Lo-
pullinen aihe muodostui yhteisesti minun, kohdeyrityksen edustajan seka kohdeyrityksen henki-

|6stopaallikon ideoista.

Alun perin suunnitelmana oli tehda puhelinhaastattelu kolmelle-neljélle hengelle. Kohdeyrityksen
toiveena kuitenkin oli kaikkien tyontekijoiden haastattelu. Seitsemantoista hengen haastattelu
puhelimitse olisi ollut hyvin haasteellista, joten haastattelu paadyttiin tekeméaan sahkoisesti. Tut-
kimus toteutettiin sahkdisesti Webropol-ohjelmalla. Tutkimusmenetelmaa mietittdessa ja tutki-

musta suunniteltaessa tuli ottaa huomioon vastaajien tietotekniset taidot.

Kvalitatiiviseen tutkimukseen paadyttiin, koska tilastolliseen tutkimukseen vastaajien maara olisi
ollut liilan pieni. Tilastollinen tutkimus ei valttamatta olisi myoskaan antanut aitoa tyontekijoiden
mielipidettd, vaan vastaukset olisi ollut johdateltavissa vastausvaihtoehdoilla. Vastauksissa halut-

tiin antaa tilaa vastaajien ajatuksille, tunteille ja nakokulmille.

Aluksi tutkimukseen mietittiin kysymyksia tutkimuskysymysten pohjalta ja niitd luonnosteltiin yh-
dessa kohdeyrityksen edustajan kanssa. Luonnosten pohjalta kysymyksia suunniteltiin runsaasti
ja niita pyrittin muotoilemaan epéaselvyyksien valttamiseksi. Lopullisesti kysymykset paatettiin
yhdessa kohdeyrityksen edustajan kanssa. Kysymykset suunniteltiin laajoiksi ja niihin pyrittiin
saamaan pitkia ja luotettavia vastauksia. Muutamiin kysymyksiin annettiin liséideoita ja ehdotuk-
sia vastauksiksi. Kysymysten (LIITE1) eteneminen suunniteltiin niin, ettd kysymykset 1-8 koskivat
nykytilanteen kartoittamista ja motivaatiota ja kysymyksissa 9-16 vastaajat saivat kertoa mielipi-

teitdan palkitsemisesta ja kuinka palkitsemista tulisi kayttaa.
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Vastausaikaa kyselyyn annettiin kaksi kokonaista viikkoa. Saatekirje ja linkki (LITE 2) Webropol-
ohjelman kyselyyn lahetettiin ensimmaisen viikon maanantaina. Ensimmaisen viikon jalkeen vas-
tauksia oli tullut kahdeksan. Toisen vastausviikon maanantaina vastaajille lahetettin muistutus
jaljella olevasta vastausajasta. Seuraavana péivana, eli kyselyn yhdeksantena paivana oli tullut

kaikki vastaukset ja kysely pystyttiin sulkemaan ennakkoon. Kyselyn vastausprosentti oli 100 %.

Aineistoa aloitettiin kasittelemaan pian kyselyn sulkemisen jalkeen. Vastaukset tulostettiin ulos
Webropol-ohjelmasta seka kysymyksittéin etté vastaajittain. Aluksi aineistoon tutustuttiin vastaa-
jittain, jotta saatiin kokonaiskuva mielipiteista ja vastauksien eroavaisuuksista. Taman jalkeen
aineisto kaytiin 1api kysymyksittéin ja samalla tehtiin aineiston luokittelua. Vastaajat vastasivat
kysymyksiin todella laajasti ja aineistoa keraantyi runsaasti. Taman vuoksi osassa vastauksissa

vastaajat viittasivat aiempiin vastauksiinsa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Sahkaoinen puolistrukturoitu Webropol-kysely lahetettiin seitsemalletoista myyntiesittelijélle ja
kaikki vastasivat kyselyyn. Seuraavaksi esitellaan tyon tutkimustulokset seka suoria lainauksia

vastaajien mielipiteista kysymyksiin liittyen.

6.1 Nykytilanne ja motivaatio tyontekijoiden kokemana

Miksi teet nykyista tyotasi?

"Pidan tydskennella ihmisten kanssa, jokainen kohtaaminen on erilainen. Kun saa hyvia tuloksia,
tulee hyva fiilis ja onnistumisen iloa voi kokea paivittain. Ruoanlaitto ja kaupallinen ala kiinnosti,
tassa voi yhdistaa molempia. Ei tarvi tehda tyota samassa paikassa ja tapaa paljon erilaisia ihmi-

sid.” (Vastaaja 3)

"Ty0 on olennainen osa ihmiselamaa. Tyolla hankitaan jokapaivainen toimeentulo. Tyota tekemal-
|a saa toteutettua rahaa vaativia unelmia. Ty antaa sisaltda elamaan ja pidan tyostani.” (Vastaa-
ja11)

Vastauksissa tuli ilmi useita syita tyonteolle, mm. toimeentulon turvaaminen, koulutuksen kautta
ohjautuminen alalle, asiakaspalvelualttius ja omaan luonteeseen sopiva ammatti, kuluttajat ja
kanssakaynti niiden kanssa, tyon vaihtelevuus ja esiteltavat tuotteet. Muutama vastaaja totesi

vain pitavansa omasta tyostaan "niin paljon”.

Koetko tyosi mielekkaaksi?

"Ty0 on vaihtelevaa, koska tuotteita on paljon. Itsendinen tyo tekee siita mielekkaan. Hyvat tuot-

teet, joita on mukava esitelld.” (Vastaaja 4)

"Koen mielekkaaksi. Saan kuluttajilta palautetta, kun minun avulla 16ytavéat uuden kiinnostavan
tuotteen tai saavat hyvan vihjeen ruoanlaittoon tai leivontaan. Mielestani on myos tarkeaa saada
kuluttajien palautteita tyonantajalleni. Tiedon kulku kulkee molempiin suuntiin. Nykyisin kaupat
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ovat niin suuria, etta erittain hyva tuotekin voi hukkua tavaroiden joukkoon, eika kuluttajat niita

|6yda. Myds tuote-esittelyt elavoittavat kauppaa.” (Vastaaja 3)

"Kaupan kaydessa hyvin, tyd on mielekasta ja palkitsevaa.” (Vastaaja 2)

Kohdeyrityksen kaikki myyntiesittelijat kokivat tyonsa paasaantoisesti mielekkaaksi. Mielekkyy-
teen vaikutti tyon vaihtelevuus, tyon itsendinen luonne, vaihtelevat tuotteet, asiakaskohtaamiset
ja asiakaspalvelutilanteet, joissa saa auttaa ja opastaa l0ytamaan asiakkaan tarpeisiin sopivat
tuotteet. Valilld mielekkyyteen vaikuttaa negatiivisesti myymaldiden hiljainen kaupankaynti tai

huonotuulinen kuluttaja.

Onko sinulla positiivinen ote tyon tekemiseen?

"On ja positiivisuus kuuluu luonteenlaatuuni jo luonnostaan. Tyd on hyvin organisoitua ja teemoi-

tettua, joten kaikki on etukateen mietitty ja toimitaan sen mukaan.” (Vastaaja 4)

"Kylla paasaantoisesti. Kai olen peruspositiivinen ja tietysti saan positiivista palautetta myos asi-
akkailta paivittain. Ne antaa myos positiivista nostetta. Ja kun onnistuu omissa tavoitteissa tyo-

paivan aikana, se antaa myds positiivista energiaa.” (Vastaaja 7)

"Suurimman osa on positiivinen olo, kun homma toimii ja on kivoja asiakkaita. Yha useammin on

kuitenkin asiakkaita, joille ei ole mikaan kyllin hyvaa ja kiukku puretaan esittelijgan.” (Vastaaja 11)

Lahes kaikilla oli positiivinen ote tyonsa tekemiseen. Suurimmaksi osaksi positiiviseen otteeseen
uskottiin vaikuttavan oma positiivinen luonne. Ty6nantajayrityksen hyvin organisoitu ja suunniteltu
tydskentelytyyli seka tydntekijoista huolehtiminen ja aito valittdminen koettiin myds vaikuttimena
positiiviseen tydotteeseen. Valilld kuluttajien negatiivisuus ja pahantuulisuus koettiin vaikuttavan

myyntiesittelijdiden omaan mielialaan.

Mika sinua motivoi tekemaan tyotasi?

"Ty0 on vaihtuvaa niin paikan kuin ihmistenkin osalta. Joka paiva ollaan eri paikassa, erilaisten

ihmisten kanssa tekemisissa. Osa tyon tuloksesta on heti nahtavissa ja tyokaverit ja esimies pita-
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vat kylla hyvin ajan tasalla tapahtumissa. Palkka on ehka se huonoin lenkki. Se on liian pieni.”
(Vastaaja 13)

"Tyoni on vaihtelevaa. Paikka vaihtuu paivittain. Tulos nakyy heti. Mukavat asiakkaat ja kylla esi-

miehen arvostuskin motivoi.” (Vastaaja 6)

Tyon motivoivina tekijoind koettiin tyopaivien, esittelykohteiden ja tuotteiden vaihtelevuus, tyoka-
verit, asiakassuhteet ja tyon nakyva tulos. Palaute, niin esimiehiltd kuin kuluttajilta koettiin pitkaai-
kaisesti motivoivaksi. Motivaatiota laskevaksi kerrottiin tyostd maksettava palkka, venyvat tyoajat
valilla pitkienkin tydmatkojen vuoksi sekd myymaldiden piittaamattomuus esittelyita ja myyntiesit-

telijéiden tydolosuhteita kohtaan.

Mika motivoisi enemman ja parempiin tyosuorituksiin?

"PALKKAY" (Vastaaja 2)

"Kylla kiitos on paras motivointi ja tietysti raha. Asiakkaiden positiivinen palaute auttaa jaksamaan

ja kylla tyoyhteisod ja esimies ovat tarkeitd.” (Vastaaja 12)

Vastaukset olivat hyvin yksimielisia; tehokkaimmaksi motivointikeinoksi koettiin tyosta palkitsemi-
nen. Parhaiten he motivoituisivat rahalla. Esimiehen palaute, kiitos ja arvostus tehtya tyota koh-
taan koettin myos motivaatiota lisaavaksi. Myos kuluttajat ja erityisesti heidan palaute koettiin
tarkeaksi motivaatiota lisaavaksi tekijaksi. Kuitenkin vastauksissa pohdittiin myos rahan motivaa-

tiota lisdévan vaikutuksen kestoa pitkalla aikavalilla.

Mitka tekijat motivoisivat tehostamaan myyntia tyossasi?

"Jospa siellda myyméalassa aina olisi asiat kohdallaan. Paasisi heti tekemaan sitd myyntity6ta.
Totta kai on suuri merkitys millaisen tydpisteen saa, jos tuotteet saa hienosti esille myyntifiilis
nousee. Kaikissa myymaldissa ei tajuta sen merkitysta. Ahtaassa ja hankalassa paikassa tyds-

kentely riipii.” (Vastaaja 3)

"Palkka. Yleisesti kun myymalalla on hyva asenne esittelyihin. Kun kaikki tyohon liittyva toimii
jouhevasti.” (Vastaaja 6)
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Vastauksissa tuli tasaisesti ilmi rahallinen palkitseminen seka parannusta tydskentelyolosuhtei-
siin. Myymalailta toivottiin kiinnostusta ja huolenpitoa myyntiesittelijoiden tyoskentelyolosuhteista
seka asennemuutosta myyntiesittelyita kohtaan. Kiitos ja tunnustus tehdysta myynnista motivoisi-
vat myés jatkossakin myynnillisyyteen. Osa vastaajista koki, etteivat voisi tehostaa myyntiaan,

koska tekevat jo nyt parhaansa.

Mita mielta olet nykyisesta palkkauksesta?

"Palkkaus on tyon vaativuuteen nahden pieni. Omalla ajalla tehdysta tyosta ei riittavaa korvausta.

Muita etuja on aika mukavasti esim. uutuusnaytteet ja hyvat tiimipaivat” (Vastaaja 12)

"Palkkaus on huono tyon vaativuuden kannalta. Olen sita mieltd, etta tehdysta tydsta on makset-
tava palkka ja jos sita joudutaan tekemaan kotona, niin siitakin tuli maksaa palkkaa. Edut ihan
ok!” (Vastaaja 16)

Vastaajat kokivat peruspalkan huonoksi ja liian pieneksi. Tyosuhde-etuihin oltiin tyytyvaisia. Kor-
vauksia toivottin omalla ajalla tehdyista toista. Vastaajat kokivat, etta téiden ulkopuolella, iltaisin
ja vapaapaivina aikaa kuluu kuitenkin toiden tekoon mm. sahkopostien lukemiseen ja vastaami-
seen, esittelymateriaalien hakuun ja tarkistamiseen, tuoteopiskeluun seka tuote-esittelyssa tarvit-

tavien tekstiilien pesuun.

Koetko palkitsevaksi saada palautetta/kiitosta tekemastasi tyosta?

"Kyllé palautteen ja kiitoksen saaminen on palkitsevaa, silloin yrittaa tehda entistd paremmin
hommansa (jotta saisi lisaa kiitosta). Kiitos tekee mielen iloiseksi ja iloinen asiakaspalvelija saa
hyvaa mielta ja hyvaa kuvaa edustamastaan yrityksestd. On hienoa saada palautetta oli sitten

kuluttaja, tyokaveri tai esimies. Toisen ihmisen huomioiminen on tarkea asia” (Vastaaja 3)

"Palautteen saaminen on aina palkitsevaa, vaikkei se olisi myonteistakaan, koska vain siten voi

toimintaansa tehostaa/muuttaa.” (Vastaaja 9)

Kiitoksen ja palautteen saanti koettiin tarkeaksi palkitsemiskeinoksi. Esimiehen, tyokavereiden ja

kuluttajien palaute koettiin yhta tarpeelliseksi. Aiheellisen kiitoksen saaminen koettiin mielialan
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kohottajaksi, jolla on pitkaaikainen vaikutus. Liiallinen Kiittely koettiin helposti kiusalliseksi ja sen
palkitseva vaikutus uskottiin menettavan merkityksensa likaa kaytettyna. Lisahuomiota kaivattiin
etenkin myymaldilta ja koettiin, etta heidan kiitoksella olisi palkitseva ja motivoiva vaikutus. Myos
negatiivisista asioista toivottiin voitavan puhua, koska ne koettiin kaikkein rakentavimmaksi ja
niilld pystytaan kehittamaan omia tyoskentelytapoja.

6.2 Palkitsemisen merkitys tyontekijoille

Mita sinun mielestasi tarkoittaa tyontekijoiden palkitseminen?

"Se on jotakin palkan paalle.” (Vastaaja 1)

"Palkitseminen voi olla pienta tai suurta. Me paasemme silloin talloin viettdmaan mukavaa iltaa
tehden jotain yhdessa ja sitten lopuksi illalliselle. Se on palkitsemista. Palkitsemista on my0ds joku
henkilokohtainen juttu, vaikka lahjakortti risteilylle, kylpylaan, hoitolaan. Palkallinen vapaapaiva tai
joku lahja. Pelkka sanallinen tunnustuskin on palkitsemista. ” (Vastaaja 9)

"Sita, etta hyvin tehty tyd ja sen joku huomaa ja palkitsee” (Vastaaja 11)

Vastaajat ymmarsivat palkitsemiseksi tyontekijoiden positiivisen huomioimisen tyon tuloksista.
Palkitsemista on jokin ylimaarainen rahallinen palkkio perusansioiden lisaksi tai yhteinen aikaa
tyokavereiden kesken. Myos sanallinen huomioiminen koettiin palkitsemiskeinoksi.

Mitka olisivat tydssasi hyvia palkitsemisperusteita? (ts. mista tulisi palkita?)

"Myynnin mééarasta!” (Vastaaja 2)

"Myyntitulokset, ennatysmyynnit, tavoitteiden saavuttaminen, saastbjen saavuttaminen, hyvat
uudet ideat, joilla saadaan joko myyntia, saastoja tai helposta tydhon. Mikseipa voisi palkita myos

hyvan ilmapiirin luojan tydpaikalle.” (Vastaaja 3)

"Onnistuneista myyntikampanjoista.” (Vastaaja 12)
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Palkitsemisperusteista vastaajat olivat melko yksimielisia; palkitsemisen tulisi perustua tehtyyn
tyohon. Myyntitavoitteiden saavuttaminen, myyntiesittelijoiden henkilokohtaiset myyntitulokset ja
myyntiesittelijoiden tuotekohtaiset myyntiennatykset olisivat reiluja ja hyvia palkitsemisperusteita.
Myds hyvin hoidettu tyd koettiin ajoittain hyvaksi palkitsemisen aiheeksi. Osa vastaajista toisaalta

pohti palkitsemisen haasteellisuutta tyon vaihtelevuuden vuoksi.

Millaiset palkitsemiskeinot kokisit tehokkaiksi?

"Tavoitteeseen, kun paastaan ja siitd saa bonuksen se on hieno juttu. Toki lahjakortit ovat ihania
palkintoja, itse arvostan hemmottelupaikkoja: kylpylat, teatterit, ravintolat ja matkat tietysti. Tuote-
lahjatkin ovat ok, tavaraa on ihmisilla nykyisin niin paljon, on ehka vaikeaa miellyttaa kaikkia.
Esimiehen kannustus on tarkea ja se, ettd han huomioi onnistuneen tydsuorituksen tekee iloisek-

si.” (Vastaaja 3)

"Minun kohdallani palkitsemiskeino olisi lisé vapaa tai lahjakortit.” (Vastaaja 8)

Vastaajien mielesta yhta tehokkaita palkitsemiskeinoja olivat seka konkreettiset palkkiot, etta
myos sanalliset kannustukset ja palautteet. Toivottuja palkkioita olisivat lahjakortit tunnettuihin
ketjuihin, vaateliikkeisiin, hemmotteluhoitoihin, teattereihin tai ravintoloihin. Laadukkaat materiaa-
lit, kuten lakanat, pyyhkeet ja astiat olivat myds useissa vastauksissa. Myds matkat ja palkalliset
vapaapaivat koettiin mieluisiksi palkitsemiskeinoiksi. Esimiehen kannustus koettiin aineettomista

palkitsemiskeinoista vaikuttavimmaksi.

Millainen olisi toimiva palkitsemisjarjestelma tyoyhteisoonne?

"Palkittais viikko, kuukausi ja vuositasolla, jokin uutuustuote.” (Vastaaja 2)

"Provisio voisi olla jonkin tietyn maara yli myydyista maarista pikkulisa tai sitten useista hyvista
myynneista koottu yhteinen summa.” (Vastaaja 8)

"Haasteellinen, mutta ei mahdoton ja tasapuolinen.” (Vastaaja 11)

Perusansioiden paalle tuleva yhteisiin myyntitavoitteisiin perustuva provisio tai palkkio koettiin
reiluksi ja tasapuoliseksi palkitsemisjarjestelmaksi. Vastaajat kokivat, etta heidan tyoyhteisoon
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sopivan palkitsemisjarjestelman tulee olla reilu, tasa-arvoinen ja kaikkien tavoitettavissa oleva.
Mikali palkitseminen ei perustu tasa-arvoon, ryhmaan pelattiin syntyvan kateutta ja kaunaa toisia

kohtaan.

Kuinka palkitseminen olisi tasa-arvoista?

"No niin, siinapa se. Alueilla kun suuria eroja. Onnistumisista lahjakortti, niin pienessakin kylassa

voi onnistua.” (Vastaaja 5)

"Kun se perustuu tapahtuneeseen myyntiin se on aina tasa-arvoista. Jokainen saisi palkkion
oman alueen onnistuneista myynneistd. Oma ahkeruus ja aktiivisuus palkittaisiin ihan myyntiluku-

jen perusteella. Silloin se olisi kaikille oikeudenmukaista.” (Vastaaja 12)

Kysymyksen vastauksissa oli kovasti hajontaa, eika tullut ilmi yhta ainoaa oikeaa keinoa palkita
tasa-arvoisesti. Vastaajat pohtivat vastauksissa myyntiesittelijoiden alueellisia ja myymalakohtai-
sia eroja. Alueiden, myymaldiden ja asiakasmaarien eron vuoksi myyntikaan ei voi olla saman-
laista ison paikkakunnan suuressa marketissa kuin pienen paikkakunnan lahikaupoissa. Toisaalta
palkitsemisen tulisi olla tasa-arvoista, mutta toisaalta palkkioita tulisi saada omasta ahkeruudesta

ja aktiivisuudesta, nain jokaisella olisi mahdollisuus omalla panoksellaan paasta palkkioon.

Mita mielta olet myyntikilpailuista?

"Jos ne ovat oman tiimin sisalld, niin ne painostaa, mutta jos kilpailemme tiimin kanssa yhdessa

jossakin isommassa jutussa, niin se on motivoivaa” ( Vastaaja 1)

’Kilpailut panee yrittaan sata lasissa!” (Vastaaja 2)

"Mielestani myyntikilpailu omassa tyossani eivat ole jarkevin, koska myyntipaikat ja paivat vaihtu-
vat pienesta isoon ja aina ei kaupassakaan ole niin vilkasta taallapain.” (Vastaaja 8)

Vastauksissa oli runsaasti hajontaa. Osa koki myyntikilpailut painostaviksi ja osa koki ne kannus-
taviksi. Osa halusi kilpailla yksilétasolla ja osa painotti vastauksessa, ettd mahdollisten myyntikil-
pailuiden tulisi tapahtua ryhmatasolla. He, jotka kokivat myyntikilpailut painostaviksi, pelkasivat
kilpailuiden vaikuttavan positiiviseen tyootteeseen ja aiheuttavan ylimaaraista painetta t6iden
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suorittamisessa. He, jotka kokivat myyntikilpailut kannustavana, uskoivat ajoittaisten myyntikilpai-
luiden motivoivan ja haastavan kaikki tekemaan parhaansa myyntityon eteen. Vastauksissa huo-

mioitiin jalleen alueelliset erot, jotka mahdollisesti aiheuttaisivat eroja myyntiluvuissa.

Voisiko palkitseminen perustua kilpailuihin?

"Ei yksistaan. Siita voi tulla stressi, jos on jatkuvaa kilpailemista. Joskus voi olla kilpailuja esim.
muutama kerta vuodessa, mutta palkita voisi mielestani myds saavutetuista tuloksista ja siita, etta

tyot on hoidettu hyvin.” (Vastaaja 1)

"Kyll4, silloin oltais taysilla myyntitdissal” (Vastaaja 2)

"Kylla joissain tapauksissa, mutta harvoin ja harkitusti. Tyo on jo tana paivana melkoista kilpailua,

etta lisa voi olla jo monelle liian raskasta” (Vastaaja 11)

Vastaukset jakautuivat kahtia; osa koki, etta palkitseminen voisi perustua kilpailuihin ja osa koki
kilpailut stressaaviksi ja pelkasi niiden vaikuttavan tyon mielekkyyteen. Tyo ei saisi perustua pel-
kastaan kilpailuihin. Vastauksista kavi iimi, etta ajoittaisia ja harkittuja myyntikilpailuita voi olla ja

hyvasta tuloksesta tulee myos palkita.

Oletko valmis vastaamaan veroseuraamuksista mahdollisista palkkioista?

"Jos on rahapalkinto, se on pakko maksaa. Tuote tai jokin muu tapa palkita olisi parempi vaihto-
ehto.” (Vastaaja 6)

"Totta kai. Kaikista tuloistahan on verot maksettava. Palkitseminenhan olisi kuitenkin palkkatuloa,

vaikkakin ylimaaraista.” (Vastaaja 12)

Vastaajat olivat melko yksimielisia vastauksissa ja olisivat valmiita vastaamaan mahdollisten
palkkioiden veroseuraamuksista. Vastaajat tuntuivat ymmartavan Verohallituksen asetuksen
palkkioiden ja etuuksien ennakonpidatyksista.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata keskeisiin tutkimuskysymyksiin ja tuottaa tietoa kohdeyrityk-
selle myyntiesittelijoiden mielipiteesta tyon palkitsemisesta, millaisista asioista tulisi palkita, moti-
voiko palkitseminen parempiin tydsuorituksiin seka millainen palkitseminen motivoi. Tassa luvus-

sa kaydaan lapi tutkimustulosten johtopaatokset ja kehitysehdotukset.

7.1 Johtopaatokset

Viitekehyksessa kasiteltiin palkitsemisen kasitetta ja sen laajuutta, silla jokainen ihminen kokee
erilaiset asiat palkitsevaksi (Aalto-yliopisto 2012, Hakupaiva 22.4.2013). Perinteisesti palkitsemis-
keskustelut litetd@n vahvasti vain aineelliseen palkitsemiseen. Aineellisiin palkitsemiskeinoihin
luetaan rahalliset palkitsemisen muodot ja rahassa selkeasti mitattavat edut. (Luoma ym. 2004,
39.) Helsilan (2002, 67-68) mukaan pelkalla taloudellisella palkitsemisella organisaation on mah-
dotonta sitouttaa tyontekijoitaan. Jotta tyontekijasta tulisi sitoutuneempi ja motivoituneempi, tulisi

rahallista palkitsemista kayttaa muun palkitsemisen ohella.

My0Os tutkimuksen kyselyn tuloksista huomattiin, etta palkitseminen koettiin vaikeaksi selittaa
yksioikoisesti ja selkeasti. Jokainen vastaaja koki erilaiset palkitsemiskeinot tehokkaiksi. Konk-
reettisilla palkkioilla koettiin saavan jotakin nakyvaa, eika oma saavutus unohtuisi niin helposti.
Vastauksista kavi ilmi myds arvostus aineetonta palkitsemista kohtaan. Vastaajien mielesta kiitos,
kannustus ja palaute koettiin tarkeaksi palkitsemiskeinoksi niin esimiehelta, tydkaverilta kuin asi-
akkaaltakin. Vastaajat uskoivat aineettoman palkitsemisen vaikuttavan pidempiaikaisesti motivaa-

tioon.

Tyontekijat uskoivat, ettd he motivoituisivat parempiin myyntisuorituksiin rahallisen palkitsemisen
avulla. Osa vastaajista kuitenkin pohti rahan motivoivan vaikutuksen kestoa. Nieminen & Tompe-
rin (2008, 37) mukaan ulkoiset palkkiot ovatkin tehokkaita motivointikeinoja lyhyella aikavalillé ja
niitd on helppo hyodyntaa esimerkiksi myyntikilpailuissa. Siséiset palkkiot taas ovat yleensa kes-

toltaan pitkaaikaisia ja niista voi tulla pysyvan motivaation lahteita.
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Sisadinen ja ulkoinen motivaatio eivat ole irrallisia eivatka toistensa vastakohtia, vaan ennemmin-
kin taydentavat toisiaan (Nieminen & Tomperi 2008, 37.) Ty6suhde ja organisaation toimintatavat
voidaan kokea palkitseviksi, mikali tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, yhteistyd on toimivaa ja
tyontekijalla on mahdollisuus osallistua tyopaikkansa kehittamiseen. Henkilostoa arvostava ja

oikeudenmukainen esimies ovat tyontekijoiden motivaation lahteita.

Kyselyn vastauksissa tyontekijoiden nykyisesta motivaatiosta heijastui seka sisaisen etta ulkoisen
motivaation piirteitd. Kohdeyrityksen myyntiesittelijat ovat selvasti tyytyvaisia tydnantajaansa ja
tunteeseen, ettd heista valiteta@n. Oma tyd koettiin mielekkaaksi, monipuoliseksi ja itsendiseksi,
vaikka tyota kuvailtiin ajoittain henkisesti raskaaksi ja stressaavaksi. Tyon kokeminen mielek-

k&aksi, haastavaksi ja monipuoliseksi viittaa tyontekijoiden olevan sisaisesti motivoituneita.

Piili (2006, 50) kehottaa avointa viestintaa palkitsemisjarjestelman kéaytossa; millaista toimintaa
yrityksessa odotetaan, mista palkitaan ja miten palkitaan. Tyon tuloksista palkitseminen oletetaan
olevan selkeaa, mutta tyontekijat saattavat kokea toisten tehtavat helpompina ja olosuhteet suo-
tuisampina. Talloin palkitseminen voi aiheuttaa kateutta. Tarkea tekija palkitsemisjarjestelman
toimivuuden kannalta on oikeudenmukaisuus. Myds esimiehen kannustava ja oikeudenmukainen

toiminta vaikuttaa palkitsemisen onnistumiseen. (Hyppanen 2007, 135.)

Useissa vastauksissa vastaajien mielipiteissa ei ollut suuria mielipide-eroja, vaan vastauksissa
nakyi selkeasti yksimielisyys, vastaajien ryhmahenki ja tasa-arvoisuus. Palkitsemisjarjestelman
tasa-arvoisuutta korostettiin useasti. Mikali palkitseminen ei ole tasa-arvoista, tiimiin pelattiin
syntyvan kateutta ja kaunaa toisia kohtaan. Piilin (2006, 50) teoriaa tukee vastaajien ajatukset
palkitsemisen oikeudenmukaisuudesta perustuen tehtyyn tyohon. Vastaajat kokivat tyontekijoiden
ollessa vastuussa itsendisesti omista saavutuksista, on jokaisella yhtalailla mahdollisuudet palk-
kion saavuttamiseen. Vastaajat pohtivat kuitenkin alueellisten erojen ja muiden seikkojen vaikut-

tavan osalle suotuisasti ja osalle epaedullisesti myyntilukuihin.
Tutkimuksen vastausten perusteella hyvia palkitsemisperusteita olisivat paadseminen asetettuihin

myyntitavoitteisiin, henkilokohtaisen myyntitulokset sek& myynnilliset ennatykset. Palkitsemisen ei

kuitenkaan aina tarvitse perustua myynteihin, valilld palkkioita halutaan hyvin hoidetusta tyosta.
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7.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen tulosten perusteella kohdeyrityksen tulisi kehittaa tyontekijoiden palkitsemista.
Myyntiesittelijat vaikuttivat tydhonsa sitoutuneilta ja motivoituneilta, mutta heilta olisi helppoa saa-
da lisaa tyopanoksia organisaation kayttoon. TyOntekijoiden motivaatioon on helppo vaikuttaa

tunnistamalla yksiloiden tarpeita.

Tyontekijat motivoituvat selkeasti aineellisista palkkioista ja palkitsemisperusteena voisi kayttaa
myyntikilpailuita, joissa organisaatio saisi lyhyeksi ajaksi tyontekijoilta kayttoon kaikki resurssit.
Myyntikilpailut ovat lyhytaikaisia ja ajoittaisia, joten tyd ei muuttuisi stressaavaksi. Tyontekijat
toivoivat palkitsemisen perustuvan tasa-arvoon ja olevan kaikkien saatavilla. Mahdollinen myynti-
kilpailu voisi olla yksilollisesti saavutettava, mutta tavoitteet olisi sovittu yhdessa. Jokainen tavoit-

teeseen paassyt palkitaan, joten palkkion saaminen on omasta aktiivisuudesta kiinni.

Myyntiesittelijat olivat tyytyvaisia tyonantajansa tyo- ja toimintatapoihin, mutta eivat kokeneet
saavansa tarpeeksi kunnioitusta ja arvostusta myymaloilta, joissa tyoskentelevat. He toivoivat
myos saavansa kauppiailta enemman palautetta tyoskentelystaan. Asiakasmyymaloita voisi oh-
jeistaa, mita heilta odotetaan ja mita he saavat vastavuoroisesti kohdeyritykselta ja myyntiesitteli-

j6ilta.

Mahdollisen palkitsemisjarjestelman suunnittelussa, kehittamisessa ja kayttoonotossa olisi hyva
ottaa mukaan tyontekijat. Talla keinolla saataisiin kuljetettua tarkeaa tietoa kaksisuuntaisesti.
Tyontekijoille mahdollisen palkitsemisjarjestelman hyvaksyminen ja sisaistaminen olisi helpom-
paa ja nopeampaa. Ennen mahdollista palkitsemisjarjestelman kayttoonottoa organisaatiossa
kannattaisi kaydé lapi verohallituksen asetus ja selventaa, mita silla tarkoitetaan. Palkitsemisessa
voisi hyodyntaa myos Verohallituksen satunnaisten suoritusten kerran vuodessa tehtdvaa enna-

konpidatysta.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni myyntiesittelijdiden keskindinen hyva iimapiiri ja yhtenaisyys. Orga-
nisaation kannattaa kiinnittaa siihen my6s jatkossa huomiota ja edesauttaa sita kehittymaan enti-
sestaan. Harvassa organisaatiossa tyontekijat ovat tyytyvaisia tydnantajaan, tyokavereihin ja

tyohon itseensa.
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8 POHDINTA

Palkitseminen ja motivaatio opinnaytetydn aiheena oli mieluinen ja mielenkiintoa riitti loppuun
asti. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda organisaation myyntiesittelijoiden mielipide palkitsemi-
sesta ja motivaatiosta ja niihin vaikuttavista tekijoista. Laadullisen tutkimuksen menetelmin onnis-
tuin kerddmaan arvokasta, rehellistd ja kattavaa mielipidetta tyontekijoilta siita, miten palkitsemi-
nen koetaan, mitka palkitsemiskeinot koetaan mieleisiksi ja mitka ovat hyvia perusteita palkitse-

miselle.

Tutkimukseen osallistui seitsemantoista myyntiesittelijga ja olen iloinen ja ylped, etté jokainen
heista vastasi kyselyyn. Vastaukset olivat kattavia ja vastauksista nakyi luottamus tutkimusta
kohtaan. Koen, etta tutkimuksella saavutettiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja organisaatio voi

luottaa vastauksiin suunnitellessaan palkitsemisjarjestelmaa.

OpinnaytetyOprosessin jouduin kohtaamaan monenlaisia tilanteita, jotka vaativat aina tilantee-
seen uutta sopeutumista. Opinnaytetyd tuli yllattden ajankohtaiseksi kevaan 2013 aikana, kun
opinnot ottivatkin ison kertaharppauksen eteenpain. Aiheen ja yhteistyoyrityksen [dytaminen olivat
ensimmaisia tehtavia, jotka vaativat sinnikkyytta. Opinnadytetyoprosessin likahdettua eteenpain
olikin jo kesa edessé ja aikatauluja jouduttiin siirtdmaan syksyyn lomien vuoksi ja suunnitelmia
jouduttiin hieman muuttamaan. Kesa kuitenkin oli hyvaa aikaa kayttaa lahdeteoksiin tutustuen ja
viitekehysta kirjoittaen. Teoriapohjaa 16ytyi todella runsaasti ja aiheen rajaaminen tuntui valilla
hankalalta. Naissa tilanteissa oli ihanaa kaantya ohjaavan opettajan puoleen. Opettajan kanssa
viitekehysta lapikaydessa joka kerta aihe palasi raiteilleen, rajautui kuin itsestaan ja sai tarkeita
ohjeita eteenpéin. Ongelmaksi koitui valilla myds liian tiukka rajaaminen, kun viitekehyksesta
halusi jattda kaiken epéolennaisen pois ja keskittya vain otsikon aiheeseen. Keskityin pitkaan
koulun kirjastoon ja luotin sielta [dytyvan viitekehykseen oikeanlaisen ammattikirjallisuuden. Vasta

syksylla, kaydessani kaupungin kirjastossa, 10ysin sattumalta hyvia ja tarpeellisia lisalahteita.

Opinnéytety6n aikataulun olin tehnyt jo alkuun selkedksi ja tarkaksi. Nyt jalkeenpain olisin kaytta-
nyt kesésta vield enemman aikaa opinnaytetydn viitekehykseen ja sen viimeistelyyn. Opinnayte-
tyon kirjoitusprosessi vaati valilla todella paljon keskittymista ja ajoittain tyon aloitus tuntui hanka-
lalta. Lopulta, kirjoittaminen veikin mennessaan ja opinnaytetyon parissa saattoi kulua kokonai-
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nen paiva. Syksylla viimeisten kurssien jarjestaminen valmistumisaikataulun mukaiseksi aiheutti

muutaman kerran ylimaaraisia sydamentykytyksia.

Tiesin haluavani tehda opinnaytetyon henkilostoresursseihin liittyen, koska koin sen mielenkiin-
toiseksi, monipuoliseksi ja aihe on sellainen, josta on aina opittavaa. Koen oppineeni opinnayte-
tydprosessin aikana paljon ja siséistaneeni paremmin jo aiemmin opittua. Opinnaytety6prosessin
myo6ta olen alkanut toivomaan mahdollisuutta tydskennella tulevaisuudessa esimiesasemassa tai
henkilostohallinnossa. Uskon, ettd voin tydelamassa muutenkin hyodyntaa opinnaytetyon kautta

opittua tietoa.
Toivon, ettd onnistuin antamaan kohdeyritykselle hyodynnettavia tietoja tyontekijdiden nykyisesta

motivaatiosta, kuinka heitd voisi motivoida nykyista paremmin ja heidan mielipiteensa palkitsemi-

sesta.
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TUTKIMUKSEN WEBROPOL-KYSYMYKSET LITE 1

el

©® N o o

10.
1.

12.
13.
14.
15.
16.

Miksi teet nykyista tyotasi?

Koetko tydsi mielekkaaksi? Perustele vastauksesi, miksi/miksi et?

Onko sinulla positiivinen ote tyon tekemiseen? Perustele vastauksesi, miksi/miksi ei?
Mik& sinua motivoi tekemaan tyotasi? (Kysymykseen on kirjoitustilaa, mutta myos vas-
tausideoita)

tyon mieluisa sisalto, tyokaverit, vaihtuvat tydymparistot, tyoajat, palaute, esimiehen ar-
vostus ja palaute, palkka ja etuudet, tyon tulos nakyvaa

Mik& motivoisi enemman ja parempiin tydsuorituksiin?

Mitka tekijat motivoisivat tehostamaan myyntia tydssasi?

Mita mieltd olet nykyisesta palkkauksesta? (palkkausperusteet + erilliset edut)

Koetko palkitsevaksi saada palautetta/kiitosta tekemastasi tyosta? Perustele vastauksesi,

miksi/miksi et.

Mita sinun mielestasi tarkoittaa tyontekijoiden palkitseminen?

Mitka olisivat tyossasi hyvia palkitsemisperusteita? (ts. Mista tulisi palkita?)

Millaiset palkitsemiskeinot kokisit tehokkaiksi? (Kysymykseen on kirjoitustilaa, mutta
my0s vastausideoita) -Tyon maéaraan liittyva palkkio (provisio), lahjakortit (millaiset ja mi-
hin?), tuotelahjat (millaiset?), esimiehen positiivinen ja kannustava palaute

Millainen olisi toimiva palkitsemisjarjestelma tydyhteis6onne?

Kuinka palkitseminen olisi tasa-arvoista?

Mita mieltd olet myyntikilpailuista? esim. motivoivatko ne vai koetaanko painostaviksi.
Voisiko palkitseminen perustua kilpailuihin? Perustele vastauksesi, miksi/miksei?
Suurimmalle osalle yleensa tarjottavista eduista Verohallitus on vuosittain vahvistanut
niin sanotun verotusarvon, josta edunsaaja joutuu maksamaan veroa oman tuloveropro-
senttinsa mukaan tydnantajan suorittaman ennakonpidatyksen yhteydessa.

Oletko valmis vastaamaan veroseuraamuksista mahdollisista palkkioista?
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TUTKIMUKSEN SAATEKIRJE LITE 2

Hyva vastaanottaja,

olen Oulun ammattikorkeakoulun liketalouden yksikdn viimeisen vuoden opiskelija ja teen opin-
naytetyota aiheena tyosta palkitseminen ja motivointi. Tutkin opinnaytetyossani tyontekijoiden
mielipidetta tyonpalkitsemisesta, tyomotivaatiosta ja motivoinnista. Kyselyn tavoitteena on saada
kattavasti tietoa miten palkitseminen koetaan, mitka palkitsemiskeinot koetaan mieleisiksi ja hyvia

perusteita palkitsemiselle.

Kysely toteutetaan sahkoisesti Webropol-ohjelmalla oheisen linkin kautta. Kyselyssa on 16 kysy-
mysta, joihin pyydan vastaamaan huolellisesti, rehellisesti ja kattavasti. Kaikki kysymykset ovat
avoimia kysymyksia ja joihinkin vastauksiin olen antanut esimerkkejé/ideoita, mutta toivon vas-
tauksistanne laajoja ja sisaltdvan omia mielipiteitdnne. Vastaukset kasitelladn anonyymisti, eika
vastauksista pysty tunnistamaan yksittaisia vastaajia. Tutkimuksen vastaukset kasitellaan ainoas-
taan opinnaytetyon kayttoon taysin luottamuksellisesti, eivatka ne paase missaan vaiheessa kol-
mansille osapuolille. Opinnaytetydssa tulokset raportoidaan mydskin siten, ettei yksittaisia vas-

taajia pysty tunnistamaan.

Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn, silla osallistuminen on tarkeaa tutkimuksen onnistumisen
kannalta. Aikaa vastaamiseen on kaksi viikkoa, sunnuntaihin 22.9.2013 asti.

Linkki kyselyyn:

https://www.webropolsurveys.com/S/B1497B4DC35CCA49.par

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!

Lisatietoja:

Kati Sakkinen
kati.sakkinen@hotmail fi
c2saka00@students.oamk.fi
Oulun seudun ammattikorkeakoulu

Liiketalouden yksikko
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