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Tassa opinnaytetydssa tavoitteena oli tutkia esimiesnakodkulmasta kauneudenhoitoalan
yritysten myyntiorganisaatioiden motivointikeinoja ja niiden tarkeytta. Tavoitteena oli tehda
aito, avoimiin vastauksiin pyrkiva tutkimus yhden alan sisalla. Opinnaytetyd haluttiin rajata
esimiesnakokulmaan ja heidan mielipiteisiinsd motivaatioon liittyen. Haluttiin myos selvit-
taa, mitda mahdollisia haasteita motivaation johtamisen liittyy. Tutkimusongelmana oli eri-
tyispiirteiden selvittdminen kauneudenhoitoalan motivoinnin kayttdmiseen ja esimiesten
mielipiteisiin motivaation tarkeydesta. Kyselylla haluttiin kartoittaa, millaisia menetelmia
kyseiset esimiehet kayttavat motivointiin liittyen ja pitavatkd he tarkeana motivaatiota tyén
tekemisen kannalta.

Tyon viitekehys liittyi olennaisesti henkildjohtamisen ja motivaation syntymisen teoriaan.
Motivaatiosta 16ytyy paljon valmiita tutkimuksia ja teoriatietoa niin kirjoista, lehdista kuin
nettijulkaisuistakin. Teoriassa kasiteltiin sek& sisisen etta ulkoisen motivaation teemoja.

Tutkimusmenetelma oli laadullinen, ja se toteutettiin séhkdpostikyselyna kuudelle esimie-
helle. Tama motivaatiota ja henkiléjohtamista siséltanyt tutkimuskysely koostui kuudesta
eri kysymyksesta, jotka liittyivat motivaatioon ja johtamiseen. Kysyttiin myds motivointiin
liittyvia haasteita sekd mielipidetta johtamisen osuudesta motivaation syntyyn. Kysely kar-
toitti myos konkreettisia tuloksia, joita motivointi oli saanut aikaan.

Tutkimuksen keskeisind tuloksina saavutettiin tieto siita, ettd kaikki vastaajat olivat moti-
vaation tarkeyden kannalla. Motivointikeinoina I6ytyi sisdisia aineettomia keinoja, kuten
innostaminen seka esimiehen oman esimerkin ndytté motivaation kasvattajana. Ulkoisia
kannusteita olivat esimerkiksi myyntikilpailupalkinnot. Myyntihenkildiden motivoinnin haas-
teena esimiehet kokivat jatkuvan yllapidon ja uusien motivaatiokeinojen keksimista. Myyjan
asenne uusia myyntitaktiikoita kohtaan koettiin haasteeksi.

Johtopaatoksena voi todeta, ettd tavoite saavutettiin ja tieto esimiesten mielipiteista saa-
tiin. Motivaatio tuntui olevan tarkea asia, ja tama tutkimus osoittaa johtamisen olevan olen-
nainen osa motivaation syntymista.

Avainsanat henkildjohtaminen, motivaatio, motivointi, ulkoinen motivaatio,
sisdinen motivaatio, henkiléjohtaminen
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In the present thesis the aim was to examine the importance of motivation in the
sales organizations operating in beauty care. The thesis was limit the managerial
perspective to map out the managers’ opinions and insights about motivation. The
aim was also to find out what the potential challenges associated with the man-
agement of motivation were. The research wanted to find out if managers think mo-
tivation was important and what methods managers use for motivation.

The theoretical part of this thesis focused on motivation and leadership. The re-
search method was qualitative. Questionnaire was sent to six managers in the
sales organizations. The questionnaire consisted of six different questions related
to motivation and leadership. They were also asked about motivation-related chal-
lenges, as well as the contribution of an opinion leadership to the emergence of
motivation. The survey also aimed at identifying some concrete results that had
been reached through motivation.

The main results showed that all the respondents think that motivation is very im-
portant. Internal ways of motivation such as the managers own leaders thought
that the internal ways to motivate was own example and inspiration were identified
as important methods. External ways was for example rewarding for sales. The
respondents identified the continuous management of motivation and finding new
ways of motivating the staff as challenges. In addition, the sales persons™ attitudes
towards new sales techniques was seen as a challenges.

Keywords leadership, motivation, internal motivation, external motiva-
tion
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Usein kuulee puhuttavan tydmotivaatiosta ja tytssa jaksamisesta osana sitd. Varmasti
moni on havainnut mediassa useita artikkeleita ja dokumentteja, joissa kasitellaan hy-
vinvointia osana ty0elamaa. Myyntityotd useamman vuoden tehneena olen todennut
motivaatiolla ja sen johtamisella olevan suuri vaikutus tyén mielekkyyteen ja myos osal-
taan tulosten syntymiseen. Myyntitulosten saavuttamiseksi tulevia tavoitteita ja vaati-
muksia kohtaan jatkuvasti omassa tydssani. Olen tydskennellyt itse myds esimiehena
ja asettanut tavoitteita ja vaatimuksia henkilostélle, joten tieddn sen olevan osa johta-

mista, varsinkin myyntiorganisaatioissa.

Olen pohtinut kysymystd, onko motivaation olemassa ololla merkitysta myyntityén on-
nistumisen nakokulmasta. Kuukausittaiset, viikoittaiset tai pidemmankin aikavalin rahal-
liset tavoitteet ovat olennainen osa myyntitydta, ja tuntuu, etta tulevaisuus tuo lisaa
paineita suorittamiseen ja kasvun tekemiseen. Olen itse kulkenut kohti tavoitteita valilla
erittain ja valilla vdhemman motivoituneena. Kuitenkin aina on ollut jokin tavoite ole-
massa. Rahallinen palkkio tai palkka on mielestani vain yksi osa henkiléston motivoin-
tia, silla kokonaisvaltainen johtaminen, joka liittyy ihmisen persoonallisuuteen, on
avainasia tulosten syntymiseen. On huomioitava, ettd myyjid on yhtd monta kuin on
ihmistyyppiakin, joten henkilostéjohtaminen on erityisen tarkea myynnin esimiesten
ominaisuus. Tassd opinnaytetydssa kasiteltiin henkiléjohtamisen ideologiaa ja vaiku-
tusta motivaation syntyyn. Kun motivaatio on kohdallaan, syntyy myds tavoiteltuja tu-
loksia, vai syntyykd? Millaisia keinoja esimies voi kayttdaa motivaation virkistdjana ja

mit& motivaation teoria kertoo?

Taman tyon tutkimus on kohdentunut kauneudenhoitoalaan ja sen esimiesnakokul-
maan. Kauneudenhoitoalalla tdssa tarkoitetaan esimerkiksi alan tukkukauppaa seka
keskisuuria ja suuria kampaamoyrityksia. Kauneudenhoitoala on minulle tuttu ty6histo-
riastani ja koen sen olevan mielenkiintoinen tutkimuskohde. Alalla toimii useita tukku-
likkeitd, joilta kampaamoliikkeet ostavat seka tekniset tuotteet palveluiden tueksi etta

jalleenmyyntiin tarkoitetut tuotteet.



1.2 Tutkimuksen tehtava

Tama tutkimus pyrkii selvittimaan vastausta seuraavaan paaongelmaan: Millaisia mo-
tivointiin ja tydmotivaatioon liittyvia piirteita 16ytyy kauneudenhoitoalan esimiesten kes-
kuudessa ja mita motivointikeinoja kauneudenhoitoalalla kaytetaan? Opinnaytetydssa
pyritddn avaamaan ja pohtimaan seuraavia kysymyksia: Onko motivointikeinoilla merki-
tystad ihmisten tavoitteiden saavuttamisessa? Koetaanko ihmisen yksildllinen johtami-

nen tarkeaksi? Aihetta tutkitaan esimiesten nakokulmasta.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen juuri tallaisen taloudellisen tilanteen keskellda, kun
koko Suomi taistelee taloudellista taantumaa vastaan. Yha useammalla yrityksella on
takanaan tappiollinen vuosi, ja silti on katsottava luottavaisena eteenpéain ja keksittava
yha uudenlaisia keinoja tyontekijoiden sitouttamiseksi ja myos heiddn motivoimisek-
seen. Kun henkilostba karsitaan esimerkiksi taloudellisen tilanteen vuoksi, on haastee-
na jaljelle jadvan henkiloston tdiden organisoiminen ja henkiléston jaksaminen. Kau-
neudenhoitoalalla on yhta lailla paineita myynnin kasvattamiseen kuin esimerkiksi elin-
tarvikealalla tai vaikkapa huoltoasemapalveluissakin. Tutkimus pyrkii vastaamaan
my06s seuraaviin kauneudenhoitoalaan liittyviin kysymyksiin: Kokevatko esimiehet joh-
tamisella olevan vaikutusta motivaation syntyyn? Pitavatkd esimiehet motivaatiota

tarkedna? Mita keinoja esimiehet kayttavéat motivoidakseen?

1.3 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan laadullista eli kvalitatiivista menetelmaa lomaketut-
kimusta apuna kayttaen. Karkeimmillaan laadullinen tutkimus ymmarretdédn aineiston
muodon kuvaukseksi. Kvalitatiivinen tutkimus ei siis ole numeraalinen. Toisistaan voi-
daan myd@s erottaa laadullisen aineiston kasittely ja aineiston laadullinen kasittely. Tar-
kedéd on tehda tutkimusta erilaisilla sopivilla menetelmilla. (Eskola & Suoranta 1998,
15))

Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteind voidaan pitdad seuraavia asioita: aineistonke-
ruumenetelma, tutkittavien ndkodkulma, harkinnanvarainen tai teoreettinen otanta, hypo-
teesittomuus, tutkimuksen tyylilajit ja tulosten esitystapa (Eskola & Suoranta 1998, 15).
Samoin kuin myds puhtaasti laadulliselle tutkimukselle on ominaista kaksi vaihetta:

havaintojen tuottaminen ja selittdminen (Alasuutari 2001, 50). Tassa opinnaytetydssa



nama tulkitaan kyselyksi ja sen analysoinniksi. Tassa tutkimuksessa ei kaytetd puh-
taasti lomaketutkimusta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot, vaan tavoitteena on saa-
da avoimiin kysymyksiin vastauksia mahdollisimman laajasti. Tutkimuslomake on lahe-
tetty rajatulle méaaralle esimiehia, jotta vastausmaara pysyy hallittavana ja laadulliselle
tutkimukselle tarkoituksenmukaisena. Tama opinnaytetyt on tutkimustyyppinen tyo.

Tama tutkimus viittaa myos kyselyssa viitekehyksen teemoihin ja pyrkii niiden avulla
selvittamaan yhtalaisyyksia yleisiin teoriatiedossa oleviin asioihin ja etsii erityispiirteita
joita juuri kauneudenhoitoalan esimiesten keskuudessa nousee esiin. Kysely ei niin-
k&an selvitd esimerkiksi prosentuaalisia lukuja niiden maarasta, jotka kokevat motivaa-
tion tarkeédksi, vaan se selvittdd mita ajatuksia motivointi ja siihen liittyvéat asiat heratta-
vat esimiehissa. Tavoitteena on saada mahdollisimman monipuolisesti mielipidepohjai-
sia vastauksia vailla oikeaa tai vaarad vastausta. Laadullisella tutkimuksella pyritdan
selvittimaan nouseeko teoriatiedon osa-alueita esiin esimiesten vastauksista. Aihe on
valtavan laaja ja siitd saisi montakin tutkimusta, mutta tassa tydssa nakdkulmat on ra-

jattu muutaman kauneudenhoitoalan esimiehen nakodkulmaan ja teorian avaamiseen.

2 Johtaminen

2.1 Johtamisen maaritelma

Johtaminen jaetaan suomen kielessa kahteen osa-alueeseen: asioiden ja ihmisten
johtamiseen. Kolmas ulottuvuus, jonka saatamme tuntea, on muutosjohtajuus, joka
liittyy ftiiviisti myods ihmisten johtamiseen. lhmisten ja asioiden johtamisen vastak-
kainasettelu on jo pitkaan ollut keskusteluiden keskitssa. Viime aikoina on ollut ilmassa
vaatimus korvata asioiden johtaminen ihmisten johtamisella (Koskinen & Laukkanen &
Vanhala 2002, 258.) Johtajan perustehtavana voidaan pitaa sellaisen oppimisprosessi-
en suunnittelemista, jossa koko henkildstd voi kehittyad hallitsemaan oppimista. Nyky-
johtajista monet ovat nousseet huipulle esimerkiksi paatdksentekokykynsa tai ongel-
manratkaisutaitojensa vuoksi, vaikka tarkeampana pidetaan nykyaan monesti kannus-
tus- tai auttamiskykya. Johtajan opettamiskyky ei siirrd omien visioiden siirtamista toisil-
le, vaan tdm& vahvistaa visioiden hahmottamista osana suurempaa kokonaisuutta.
(Leskela 2001, 36)



2.2 lhmisten johtaminen

Yritysten toiminta on ihmisten varassa. Organisaation kilpailustrategian toteutuminen
on ihmisista riippuvaista. Ihmiset ovat koko toiminnan kivijalka, mutta samalla hauras
voimavara. Esimerkkina tasta voisi sanoa, etta jos koko henkildstd vaihtuisi samalla
kertaa, yrityksen toiminta todennékoisesti karsisi pitkdan vakavista toiminnallisista on-
gelmista. Samalla kuin luemme jatkuvasti artikkeleita johtamiseen liittyen, puhumme
sanasta tehokkuus, joka tuntuu olevan johtamisen johtotahti. Organisaation tehokkuut-
ta pyritdén lisaéamaan kaikin keinoin ja organisaatiossa yritetddn saada kaikista resurs-
seista mahdollisimman paljon irti. Tietysti taloudellisuus on osa tehokkuutta ja tavoit-
teena on saada tehokasta toimintaa mahdollisimman pienin kustannuksin. Henkilésto-
johtaminen kuuluu olennaisena osana oikean tydvoiman kohdistamiseen oikeisiin teh-
taviin. (Viitala 2013, 8.)

Henkilostojohtaminen sisaltdd kaiken tarkoituksenmukaisen toiminnan, joka varmistaa
henkildsté voimavarojen ja osaamisen riittavyyden. Henkilostdjohtaminen jaetaan kol-
meen paaalueeseen, joita ovat henkildvoimavarojen johtaminen, tydelaman suhteiden
hoitaminen seka johtajuus ja esimiestyd. Johtajuus ja esimiesty® ovat keskeisid osa-
alueita henkilostdjohtamisessa. Johtajat ja esimiehet palkitsevat, valitsevat, ohjaavat,
auttavat kehittymaan ja kannustavat tyontekijéitaan. Naiden lisdksi he johtavat yritys-
kulttuurin muodostumista. (Viitala 2013, 23).

Strategiat ja myyntipolitikka kuuluvat yritysjohtajien normaalin tybkenttaan. Kerta toi-
sensa jalkeen niista keskustellaan ja aihetta pohditaan palavereissa. Vain harvassa
yrityksessa johtajuuden teemat yltavat johtoryhman asialistalle. On yleista ettei koko-
uksissa kasitella sita, miltd tuntuu tydskennella tassa kyseisessa yrityksessa. Tai mika
on yrityksen ilmapiirin kehitysaste. Yleinen mielikuva on, etta téllaiseen ajan kayttami-
nen olisi tuhlausta ja vaarallista pehmoilua. Saattaisi olla yllattava lopputulos motivaati-
on kannalta, jos ilmapiiri- tai tunnepuolen asiat otettaisiinkin asialistalle. Henkilostoélle
saattaisi tulla hyvin nopeasti mielikuva, ettd johto onkin kiinnostunut naista asioista

muulloinkin kuin vain konfliktitilanteissa. (Leskinen 2001, 41)

Henkilostojohtamisessa on kaksi keskeista mittaria, joista ensimmaéinen on luottamus.
Luottamuspula on merkki ihmisten johtamisen epaonnistumisesta. Luottamuspulaan on

monia syita eikd kaikki ole mustavalkoista, mutta luottamus on téarked osa johtajuutta.



Toinen mittari on saavutetut tulokset. Kaikki organisaatiot ovat tuloshakuisia ja ne on
perustettu sita varten. Ihmisten johtaminen sanotaan olevan tarkea tuloksen teon apu-
vdline. ( Leskela 2001, 10.)

Tyo rytmittaa elAmaa ja suuri osa sekd henkisista ettd fyysisistd voimavaroista kayte-
taan tyéhoén. Oppiminen aikuisiassa tapahtuu myds padsaantoisesti tydssa. On loogis-
ta, etta tyossa vietetty aika myds muokkaa ihmista ja personallisuutta. Saattaa olla
harhaluulo, ettd ihminen pystyisi riisumaan persoonansa ja yksityiselamansa toihin
mennessaan ja astumaan tyorooliinsa. Ihminen on kokonaisuus, jonka kaikki elementit
vaikuttavat toisiinsa. Jos tdissd menee huonosti, saattaa huono vointi jatkua kotiin asti.
Tyo6paikan ilmapiiri on osa organisaatiota ja sen ihmisid. Yritysten elinkykyisyyden ehto
on pystyd toimimaan nopealla tahdilla ja muuttamaan toimintatapoja ja uusiutumaan
ympariston jatkuvissa muutoksissa. Tutkimuksissa on havaittu, etta tehtavasuuntautu-
nut ja tuloksia arvostava organisaatiokulttuuri, on muutoksiin sopeutuva. Téallaisessa
organisaatiossa korostuu muun muassa osallistava johtaminen, palaute ja epahierarki-

nen organisaatiorakenne. Nailla seikoilla on vaikutusta tyopaikan ilmapiiriin.

Jo neljdkymmenta vuotta sitten Rensis Likert (1967) tutki keskeisia ilmapiiriin vaikutta-
via seikkoja ja monet niista liittyvat henkilostdjohtamisen tehtavakenttaan. N&itd ovat
muun muassa viestintd, paatdksenteko ja henkildstosta huolehtiminen. Viestinnassa on
ymmarrettava kuka keskustelee ja miten tieto kulkee. P&atoksenteon taustalla on tieto
siitd, kuka tekee paatoksen ja kenen tai keiden mielipiteitd kuunnellaan. Huolehtiminen
henkilostésta liittyy organisointiin ja vaikutusmahdollisuuksiin. Olennainen osa henki-
[6stdjohtamista on henkiléston sitoutuminen ja motivaation tukeminen (Likert 1967,
teoksessa Viitala 2013,19.)

Henkildston johtamisen sanotaan olevan aktiviteettien sarja, joka mahdollistaa tyonteki-
jbiden ja organisaatioiden yhteisymmarryksen palvelusuhteiden ehdoista ja samalla
my0Os turvaa yhteisymmarryksen toteuttamisen. Jokaisen organisaation tulisi kyeta
houkuttelemaan henkilékuntaa hakemaan tyéta yrityksestd, motivoida henkildstod pysy-
vammaksi, luoda edellytykset onnistumisiin seka palkitsemaan hyvista tydsuorituksista.
Tarvittaessa pitaisi myos kehittdd henkilostbd ja yllapitada tyokykyd. (Kauhanen
2006,16.)

Viestinta on erittdin suuri osa ihmisten johtamista. Epaonnistuessaan viestinta saa ai-

kaan paljon epAmukavuutta ja motivaation laskemista. Ajatus johtamisesta on muuttu-



nut aikojen saatossa. Suhtautuminen toisiin ihmisiin alentuvasti, toruvasti, kohdellen
heitd, mind olen pomo-asenteella, on ollut vuosia suurten yritysten tapa toimia. Oikeut-
ta haukkua alaisia pidettiin aivan normaalikaytantona pitkien palaverilounaiden aikana
suurissa yrityksissa ympari maailmaa. Kovan johtajan tuntomerkkeinéa pidettiin kovaaa-
nisyytta ja jaarapaisyys oli merkki tiedosta. Nykyaan yha useammat ihmiset alkavat
ymmartaa viestinnan tarkeyden, niin liike-elaméssa kuin yksityisestikin. Hyvd kommu-
nikointitaito saa aikaan innostuneisuutta ja hyvét ideat alkavat muuttumaan toiminnak-
si. (Leskela 2001, 37.)

3. Motivaatio

3.1 Mita on motivaatio?

Motivaatio-sana on alun perin johdettu latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa
likkumista. Mydhemmin termid on laajennettu merkitsemaan kayttaytymista virittavien
ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaé. Motivaation kanta-sana on motiivi (Peltonen, Ruo-
hotie, Ihmisten johtaminen, 1991). Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa
tilaa. Kirjan mukaan motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka
maaraa, milla aktiivisuudella tai ahkeruudella ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiin-
tonsa suuntautuu. Usein motivaatioteoriat kasittelevat tyotyytyvaisyytta ja tyomotivaa-
tiota samana asiana. Kirja korostaa, etté henkild, jonka tyémotivaatio on korkea tavoit-

telee ahkerasti asetettua palkintoa. (Peltonen & Ruohotie 1991, 9.)

Motivaation pysyvyyteen vaikuttaa sisainen ja ulkoinen motivaatio. Sisdinen motivaatio
on tyon itsessdan palkitsemista ja ulkoinen motivaatio taas liittyy laheisesti tydymparis-
toon ja sen antamiin palkkioihin. Palkkiot ovat usein ulkoapain tulevia, esimerkiksi esi-

miehen tai muun kuin itse tyontekijdn antamia. (Peltonen & Ruohotie 1991, 10.)

Motivaatio on hypoteettinen. Tama tarkoittaa sitd, ettei se ole mitattavissa eika sitd nae
ulospéain. Motivaatioon vaikuttavat myos vaikkapa persoonalliset ja kulttuuriset erot. On
useita prosesseja, joista motivaatio koostuu eikd mikaan yksittainen teoria voi sita selit-
taa. Yksilon sisédinen epatasapaino tai ulkoinen arsykeymparistd eivat yksin maaraa
motivaatiota, vaan myds tilanteiden havaitsemisella seka informaatiolla on osansa asi-
assa. (Liukkonen ym. 2006, 12.)



Motiivien sanotaan olevan luonteeltaan dynaamisia. Yksilon tarpeet ja odotukset ovat
keskeisid ja saattavat muuttua ja olla jopa ristiriidassa keskenaan. Esimerkking tasta
voisi tuoda esiin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen. Toisaalta henkilda voi kiinnos-
taa ura ja sen kehittyminen, mutta toisaalta taas vapaa-ajan ja sen sovittamisen tyo-
elaman yhteyteen. Yksildiden erot vaikuttavat myos paljon motiiveihin. Toinen myynti-
mies myy ison kaupan ja siirtyy heti ajatuksissaan seuraavaan asiaan, kun taas toinen
myydessaan saman ison kaupan, havittelee heti viela isompaa tulosta. Tietyn paamaa-
ran saavuttaminen vaikuttaa myéhempiin motiiveihin ja myds kayttaytymiseen. Esimer-
kiksi nalka ja jano ovat motiiveja, joissa intensiivisyys vahenee kun tarve tyydytetaan.
Palkankorotuksen saanut toisaalta taas saattaa haluta lisda palkkaa ja motivaatiotarve
voimistuu. Osana motivaatiota ovat myds arvot ja tavoitteet. Yritysmaailmassa johdon
tekemat paatokset ja toimenpiteet vaikuttavat henkildston motivaatioon. Silla taas saat-

taa olla vaikutusta jopa koko yhteiskuntaan. (Liukkonen ym. 2006, 12.)

Motivaation maaritelma nykypaivana pyrkii vastaamaan kysymykseen miksi. Miksi osal-
listumme johonkin toimintaan? Miksi valitsimme nykyisen tydtehtavan? Miksi kuntoi-
lemme tai noudatamme yhteiskunnan sdantdja? Toisin sanoen voimakkaan motivaati-
on omaava yrittdd muita enemman ja suoriutuu tehtavastaén laadukkaammin. (Liukko-
nen ym. 2006, 12)

Sveitsissa tehty Ifop- tutkimuslaitoksen kysely, joka toteutettiin lokakuussa 2013 noin
kahdellesadalle nuorelle alle 45-vuotiaalle johtajalle, toteaa, etta palkka ja ulkoiset kan-
nusteet eivat ole niin tarkeitd kuin henkildjohtamiseen liittyvat asiat. Vastaajat kokivat
arvostavansa enemman henkildiden yksiléominaisuuksia. Vastaajat toivoivat myos
enemman oikeita ihmisia oikeisiin tehtaviin ja siihen, etta sai itse vaikuttaa asioihin
tydssaan. Johtaminen oli tarkeampaa kyselyyn vastanneiden kesken kuin itse liiketoi-
minnan teko. (Tulevaisuuden huippujohtajan suurin haaste on henkildjohtaminen.
2000.)

Yrityksen menestymisen edellytys on etté on tarpeellinen maara sitoutunutta ja motivoi-
tunutta vakea, joilla on yrityksen vaatimaa osaamista. Henkildvoimavarat eivat ole vain
valttdmaton resurssi liiketoiminnalle, vaan ne ovat myos kilpailutekija. Yrityksistd me-
nestyy parhaiten se, jolla on innostunut ja osaava henkildstd. Nykypaivana henkilésto-
voimavaroilta vaaditaan myds paljon, joustavuutta, kustannustehokkuutta seka uudis-

tumiskykya. Markkinoiden nopea kehitys vaikuttaa henkildvoimavarojen muuttuvuu-



teen. On yha vaikeampaa osoittaa sellaisia toimintamalleja, jotka varmuudella tuottaisi-
vat kaikissa yrityksissa tulosta. Henkildstbammattilaisilta tarvitaan nykypaivana syvallis-
ta henkil6johtamisen osaamista ja vahvaa liiketoimintaosaamista. (Viitala 2013,1.)

Tydmotivaatio koostuu ihmisen tarpeesta etsia tekemiselleen merkitysta ja selityksia.
Jos ihminen ei itse koe tekemistaan mielekk&aéaksi, han ei mydsk&aan motivoidu. Tyomo-
tivaatio syntyy tydn mielekkyydesta ja tydympariston aiheuttamasta tunteesta. Myds
palkkioiden ja palkan tyydyttavyys vaikuttaa tydmotivaatioon. On huomattu, etta tyonte-
kijoiden taidot ja kyvyt eivat yksindan riita tuottamaan tydémotivaatiota, jos tahto puut-

tuu. Motivoitunut tyontekija on kaikkien yritysten toive (Viitala 2013, 16.)

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaation johtamisen sanotaan olevan sita, ettd saadaan ihmiset tekemaan pyydetyl-
l& tavalla, koska he haluavat tehda sen (Leskinen 2001, 42). Motivaatio on useissa
teorioissa jaettu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Maslow on yksi tunnetuimmista
motivaatioteorioiden tutkijoista, ja h&n toi ensimmaisia viitteitd humanistisemmasta
suuntauksesta motivaatioteorioissa. Hanen mukaansa ihmisten tarpeet olivat hierarkki-
sesti jarjestaytyneita. Alempien tasojen ja ylempien tasojen tyydyttaminen oli Maslow™n
mukaan sidoksissa toisiinsa. Alempien tasojen tarpeet olivat fysiologisia, esimerkiksi
nalka ja jano, kun taas ylempien tasojen, enemman sosiaalisia, kuten itsensé toteutta-
minen. Kun alemmat tarpeet on tyydytetty, niin ylempien tasojen tarpeet pystyvat toteu-
tumaan. Itsensa toteuttaminen nahdaan psykologisena tarpeena, jota pyritaan tavalla
tai toisella tyydyttdmaan. Joillekin riittdd, ettd saa tyOpaikan, jotkut pyrkii etenemaan
tydurallaan ja heidan paalahtékohtanaan on, ettd on saanut jotain aikaan. (Jaakkola &
Liukkonen & Kataja 2006, 17 - 18.) Maslow on motivaatioteoriassaan todennut, etta
ihmiset haluavat nahda mihin he ovat menossa. Kaikilla on tarve toteuttaa itseamme,

jokainen oman yksilollisyytensa mukaan. (Jaakkola ym. 2006, 19.)

Sisdisen motivaation sanotaan tarkoittavan osallistumista toimintaan ilosta ja nautin-
nosta. Se on yhteydessa myodnteisiin tunteisiin ja kayttaytymismalleihin. Sen sijaan
ulkoinen motivaatio sen puuttuminen ovat kielteisesti yhteydessa néaihin tekijoihin.
(Liukkonen ym. 2006, 40.)

"Taitolajina tyd” -kirja kiteyttaa selkeasti, etta tyoilmasto, jossa tyontekijat kokevat moti-

vaation olevan kohdallaan ja jossa he kokevat olevansa sisdisesti innostuneita tyos-



taén, vaatii esimiehen tukea henkilostélle. Esimiehet ja johtajat eivéat voi yksin ratkaista
kaikkia innovaatioita ja haasteita, vaan sisaisen motivoinnin avain onkin itsensé toteut-
taminen. Siséaisesti motivoivia elementteja tarvitaan useita, jotta motivaatio kasvaa.
Esimies on avainasemassa sisaisen motivaation synnyssa. Keinoja, joilla esimies voi
tukea sisaista motivaatiota, ovat vapauden antaminen, edistymisen seuraaminen ja
huomioiminen, tavoitteiden realistinen asettaminen. Palkan kannustavuus perustuu
siihen, ettd sen avulla voidaan tyydyttda monia tarpeita, ei ainoastaan elamiselle valt-
tamattomia perustarpeita tai taloudellista turvallisuutta. Palkka auttaa myds tyydytta-
maan suoritustarpeen. Rahalla ei kuitenkaan voi ostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta,
kuten rakkautta ja ystavyytta. Joillekin palkka kannustimena toimii paremmin kuin toisil-
la. Tama riippuu yksilon sisaisista arvoista. (Peltonen & Ruohotie 1991, 39.)

Kuvio 1 kasittelee sisdisen ja ulkoisen motivaation osa-alueita.

Siind missa sisadinen motivaatio saa toisen henkilon keksim&an uusia laitteita, toinen
pyrkii lisaamaan fyysista suoritustaan esimerkiksi lempiurheilulajissaan. Kolmas saat-

taa motivoitua kasvattamaan vaativampia kasveja puutarhassaan. (Viitala 2013, 17.)

Sisainen
motivaatio
2 Bt | & N
Kasilla 2
. L Palkkiot
tekeminen
. .
Itsensa |
= ; .. Tavoitteet
ilmaiseminen
\ \
'S N &
Huolehtimi
- - Raha
sen tarve
. -

Kuviol. Motivaation metsastys (Kuitunen 2012.)
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3.2 Hyvan tyon méaaéritelma

Eri ihmisille motivoiva tyd merkitsee eri asioita. Hyvan tyon kriteereitd on maaritelty
tutkimuksissa vuosikymmenien saatossa. Hyvaan tyéhon on liitetty seuraavanlaisia
piirteita:

- Sopiva psyykkinen ja fyysinen kuormitus. Kuormituksen tulisi olla sellaista, etta kyvyt
ja tietotaidot voivat kehittya.

- Rakenteeltaan kokonainen ty, jonka tulisi olla suunniteltua ja organisoitua. Kokonai
nen tyo sisaltaa luovia, alyllisesti haastavia osia ja toisaalta rutiininomaisia tehtaviakin.
- Monipuolinen sisaltd, jossa tehtavat vaihtelevat saanndllisesti

- Riittavasti itsenaisyytta antava ote tydssa.

- Merkityksellisyys, jonka yksild kokee tydpanoksensa tuovan.

- Vuorovaikutteinen ja palauterikas ty6. (Viitala 2013, 18.)

Sisdiseen motivaatioon vaikuttaa myos tydpaikan ilmapiiri. llmapiiri muodostuu ihmis-
ten kokemuksista organisaatiossa ja ilmapiiriin vaikuttaa olennaisesti tyépaikan sosiaa-
liset suhteet ja erityisesti johtaminen (Viitala 2013, 18.) Ulkoiseen motivaatioon vaikut-
taa esimerkiksi palkitsemisjarjestelmat, kuten rahallinen korvaus. Palkitseminen kuuluu
keskeisiin johtamisen osa-alueisiin. Taloudellisia palkitsemiskeinoja on kaksi eri ryh-
maa: suora- ja epasuora palkitseminen. Suorassa palkitsemisalueessa kasitellaén esi-
merkiksi peruspalkkaa, suorituspalkkaa ja provisioita tai henkilokohtaisesti sovittuja
palkanlisid. Epasuora palkitsemisen malli taas pitéa sisalladn esimerkiksi lakisdateiset
elakemaksut tai sairausvakuutusmaksut seka vapaaehtoiset sairaskuluvakuutukset tai
elakevakuutukset. (Kauhanen 2006, 110.)

Ihmisen on tunnettava, etta tydssa on muutakin kuin palkka ja rahalliset kannusteet.
Esimiehen tehtava on pitaéa huoli, etta yrityksen tavoitteet on kytketty yksilon tarpeisiin.
Hyva tyd koostuu monesta asiasta. Kun jokainen yksild tietad, mika osa yritystd han
on, niin tyd muodostuu tarkedksi ja henkild kokee olevansa osa jotain suurempaa.
Esimiehen tehtava on pitaa huoli, etta tavoitteet on kaikilla tiedossa ja odotukset myogs.
Kannustavassa ilmapiirissa alainen uskaltaa ilmaista mielipiteensd. Sanotaan, etta ih-
misen korkein tavoite on itsensa voittamisessa ja tAma& on mahdollistettava esimiehen
toimilla. (Leskinen 2001, 46.)
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4. Henkiléjohtaminen

4.1 Henkil6ston eri ominaisuudet

Pekka Ruohotie ja Matti Peltonen ovat kasitelleet kirjassaan Ihmisten johtaminen, sy-
vallisesti taman tutkimuksen teemoja. Kirja tuo olennaiset asiat hyvin esiin. Teoksessa
korostetaan, ettd henkildiden yksil6llisella huomioimisella on vaikutusta motivaation
syntyyn. Johtaminen kohdistuu Ruohotien ja Peltosen mukaan asioihin ja ihmisiin.
Esimiehen ja alaisen valinen suhde on molemminpuolinen vuorovaikutustilanne, jossa

tiedonvalitys kulkee molempiin suuntiin.

Voidakseen kommunikoida tehokkaasti esimiehella tulee olla kuuntelutaitoa ja hénen
tulee ottaa huomioon alaisen nakdkulmat. Johtajuudelle on annettu useampia ohje-
nuoria, joita seuraamalla paasee tietynlaiseen tasapainoon. On vain ldydettava oikea
suhde néille ominaisuuksille. Niité& ovat esimerkiksi itsensa toteuttaminen, ihmissuhde-
taidot, tehtavien selkeys, inhimilliset ominaisuudet ja itsendinen toimintahalu. Samoja
ominaisuuksia voidaan ajatella myos alaisen nékokulmasta. (Peltonen & Ruohotie
1991, 169.)

Johtajan on hyva kysya itseltédén, paljonko tietoa hanella todella on osastonsa tyonteki-
joistd. Esimiehen tulee ottaa selvaa alaistensa perhetaustasta, henkilokohtaisista si-
toumuksista, kunnianhimosta ja haaveista, jotta han voi johtaa henkiloa tuloksellisesti.
Kun esimies oppii ndméa asiat alaisestaan, han huomaa, ettei kahta samanlaista per-
soonaa ole olemassakaan. On erittain tarkeaa, ettd esimies osaa yksiléida kunkin hen-
kilon tarpeet, jotta osaa oikealla tavalla kannustaa tuloksen tekoon. (Leskinen 2001,
43.)

4.2 Henkil6johtamisen haasteet

Hyvin useassa yrityksessa, ainakin juhlapuheissa, ylin johto saattaa mainita, ettd henki-
|6std on tarkein voimavara organisaatiolle. TAma kuitenkin arkitilanteissa saattaa vali-
tettavan usein unohtuvan. Todellisuudessa henkildston avulla toteutetaan yritystoimin-
taa. (Kauhanen 1991, 16.)
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Tyoterveyslaitoksen verkkojulkaisussa korostetaan samoja asioita kuin edellisessa
luvussa 4.1. Varsinkin nykyajan organisaatioiden johtaminen on haasteellisempaa kuin
ehka koskaan aiemmin. Markkinoiden alati kiihtyva muutos on tuonut mukanaan pakol-
lista sopeutumista jatkuvaan organisointiin. Tulevaisuuden organisaatioiden menestyk-
sen kulmakivia ovat yrityksen ja henkiloston hyvinvointi, jatkuva uudistuminen ja oppi-
minen, kehittyminen innovaatioiden kautta seké toimintaympariston muutoksiin jousta-

vasti toimintansa muokkaava organisaatiorakenne. (Tyoyhteis6 ja esimiestyd. 2014.)

Samaisessa artikkelissa tyoterveyslaitos korostaa henkiléjohtamisen keskeisyytta ylla
olevien ominaisuuksien edellytyksiksi. Organisaation tuloksellisen toiminnan ja tydyh-
teisdjen terveyden kannalta johtamisen ja esimiestytn haasteina korostuvat: strategi-
nen jalkauttaminen, muutosten lapivienti, toimintaprosessin kehittdminen, vuorovaiku-
tustavat, kehityskeskustelujen kayminen, tydyhteisén ongelmatilanteiden kasittely seka
henkildstén tydmotivaation ja jaksamisen tukeminen. Lukuisten tutkimusten mukaan
suhde esimieheen on ensiarvoisen tarkea tekija tyontekijan hyvinvoinnille ja suoriutu-
miselle. Toisaalta esimiesten stressi on lisaantynyt merkittavasti. Siksi on ensiarvoisen
tarkeda huolehtia myos esimiehen jaksamisesta. Hyvinvoiva esimies on edellytys hy-
vinvoivalle tydyhteisolle. (Tyoyhteiso ja esimiestyd. 2014.)

Tyytyméattomyys ty0elamasséa johtaa hairididen syntymiseen. Tama taas puolestaan
saa aikaan tulosten heikkenemisen. Tyytymattomyys saattaa tuoda mukanaan lieveil-
midita, kuten poissaoloja, vaihtuvuutta tai valinpitamattomyytta ja 1oyséaa tydmoraalia.
Huolimattomuus saattaa my0ds olla seurausta huonosta tydmotivaatiosta. Kun henkil
on tyytymaton, tyytymattomyyteen usein rinnastuu halu saada enemman esimerkiksi
palkkaa tai palkkioita. Esimiehen mukaan kuitenkin on vaarin maksaa tuottamattomas-
ta tyOstda, joten kierre on valmis. Kirjassa tuodaan esiin naktkulma, jossa vahemman
palkkioita saavat tyontekijat voivat olla tyytyvaisia tydhonsa, joten tassa nahdaan juuri
yksi henkildjohtamisen haaste. Esimiehen on otettava huomioon henkildn tyoika ja ko-

kemus. Sen lisaksi persoonaan liittyvat ominaisuudet luovat oman haasteensa.

Liikkeenjohdollinen ja liiketoimintastrateginen johtaminen hallitaan Suomessa jo hyvin,
mutta henkildjohtamisessa on vield paljon kehitettavaa, kirjoittaa Esa Lehtinen Hameen
Sanomien artikkelissa. Hanen mukaansa esimiehen on hallittava monta asiaa saman-
aikaisesti. Hallittavia asioita ovat muun muassa motivointi, vuorovaikutus ja viestinta,
oman itsensa ja alaistensa tunteminen, mahdollistaminen, organisointi, paatoksenteko,

ongelmien ratkaiseminen, kehittdminen seka yhteistyo erilaisten ihmisten kanssa. Ha-
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meen Sanomien artikkelissa my6s korostetaan, etta usein henkilgjohtaminen koetaan
vastakohdaksi liiketoimintajohtamiselle. Henkildjohtamiseen panostamalla saatetaan
saada aikaan liiketoiminnan kasvua. (Lehtinen 2 012.) Edmondsonin kuviossa viestite-

taén johtajan esimerkin tarkeytta. Johtaja nayttaa tieta esimerkillaan.

Kuvio 2: Johtajan seitseméan ominaisuutta (Edmondson 2012.)

Johtajan suurimpia haasteita on luoda tydilmapiiri, jossa on hyva olla kaikilla osapuolil-
la. Taméan sanotaan suosivan seka yksilo- etta ryhméamotivaatiota. Ennen kuin ilmapiiri
pystytaan luomaan, on tunnettava siihen kuuluvat henkil6t ja heidéan tarpeensa. Henki-
I6kohtaisen johtamisen idea tiivistyy ajatukseen: esimiehen on kohdeltava alaisia ihmi-
sind ja sitouduttava heihin. Alainen todennakoisesti tuottaa enemman silloin, kun han
voi luottaa siihen, ettd esimies on aidosti kiinnostunut h&nesta ja hyvinvoinnistaan.
(Leskinen 2001, 44)

5 Tutkimuskysely

5.1 E-lomake

Tama laadullisella menetelmalla toteutettu tutkimus eteni e-lomakkeen lahettamisella
kuudelle ennalta valituille kauneudenhoitoalan esimiehelle. Tutkimusta ei haluttu rajata
vain yhteen alan toimijaan vaan kysely lahetettiin s&hkopostiluvan saamisen jalkeen

kuudelle esimiehelle. Vastaajat valittiin keskisuurista kampaamoista ja tukkuliikkeistg,
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joissa yhdella esimiehelld on vahintdan kolme myyntihenkil6& vastuullaan. Tarkoitus oli
saada mahdollisimman samankokoisten tiimien esimiehiltd vastauksia. Taméa kysely
haluttiin toteuttaa joko sdhkodpostihaastatteluna tai e-lomakkeen avulla, silla tavoite oli
saada vapaamuotoisia vastauksia. E-lomake valikoitui toteutettavaksi sen anonyymiy-
den vuoksi. Tavoitteena oli saavuttaa mahdollisimman avoimia ja rehellisi& vastauksia.
Linkki kyselyyn lahetettiin séhkodpostitse ja saatteeksi tieto siita, ettei tutkimuksen tekija

saa tietoonsa vastaajan tietoja. Kuudesta esimiehesta viisi vastasi kyselyyn.

5.2 Tutkimuskysymykset

E-lomakkeessa oli kuusi kysymysta, jotka liittyivat motivaatioon ja johtamiseen. Struktu-
roidut, etukateen valitut kysymykset liittyivat olennaisesti taméan opinnaytetydn teoriavii-
tekehykseen, ja haluttiin selvittdd, onko kauneudenhoitoalalla tiettyja erityispiirteita ja
tukevatko vastaukset teoriaa. Kysymyksissa kaytettiin kahdenlaista teemaa: motivaatio

ja johtaminen.

Ensimmaiseksi kysymykseksi valikoitui se, kuinka tarkeana esimiehet pitivat motivaati-
on olemassaoloa. Taméa oli osa tutkimusongelmaa, jossa haluttiin selvittdd pitavatko
kauneudenhoitoalan esimiehet motivaatiota tarkeana myyntitydn onnistumisessa. Ha-
luttiin selvittad pita&ko paikkansa, etta esimiehen on ymmarrettava motivaation téarkeys.
Useassa lahteessé, joita tutkittiin, nousi esiin esimiehen arvostus motivaatiota kohtaan
ja kasitys siita, ettd motivaatiota taytyy arvostaa, jotta johtaminen onnistuu. Kysymyk-

sella haluttiin saada kasitys, pitaako tama paikkansa.

Kyselyn toinen kysymys koski motivointikeinoja. Kysyttiin, millaisia motivointikeinoja
esimiehet ovat kayttaneet myyntihenkildiden motivoimiseksi. Tahan vastaukseksi halut-
tiin saada joko ulkoisiin tai sisdisiin keinoihin liittyvia asioita. Haluttiin myds selvittaa,
nouseeko esiin mitaan juuri kauneudenhoitoalaan liittyvia asioita. Motivointikeinoja on
paljon, niin ulkoisia seka sisaisia. Kysymyksella osin selvitettiin myds, mita esimiehet
ensimmaisena lahtevat kasittelemaan, kun kuulevat motivointikeino-sanan. Haluttiin
nahda, onko keinot aineellisia ulkoisen motivoinnin keinoja vai 16ytyyko joukosta myds

siséisia, aineettomia motivointikeinoja.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, millaisia tuloksia motivoinnista on seurannut.
Tahankaan ei ollut rajattu esimerkkeja tuloksista, vaan vastaukseksi odotettiin seka

aineellisia etta aineettomia tuloksia. Kysymys esitettiin, jotta saataisiin selville, ovatko
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esimiehet huomanneet jotain konkreettisia tuloksia motivoinnin onnistumisen seurauk-

sena.

Neljas kysymys koski motivointiin liittyvid haasteita. Kysyttiin mitd motivointiin liittyvia
haasteita vastaajat ovat kokeneet. Haluttiin kartoittaa, nouseeko esiin henkildjohtami-
sen teoriaan liittyvia teemoja. Henkildjohtaminen on olennainen osa motivointia ja joh-
tamista yleensa, joten oletettiin, ettd tama nakyy myos neljannen kysymyksen vastauk-

sissa.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, mitd merkitysta johtamisella yleensa on motivaa-
tion kasvuun. Haluttiin selvittaa kokevatko esimiehet oman tyénkuvansa olevan keskei-

sessa asemassa motivoinnissa.

Kuudes kysymys laitettiin kyselyyn erityispiirteiden vuoksi. Haluttiin nostaa esiin muita

asioita, joita mahdollisesti juuri kauneudenhoitoalan esimiehet tuovat ilmi.

Aineiston analysoiminen tehtiin jakamalla kysymykset omiin osioihinsa. Teoriaa kaytet-
tiin voimakkaasti tukena, kun vastauksia tulkittiin. Etsittiin yhtaléaisyyksia ja analysaoitiin,
[6ytyyko erityispiirteita, joita juuri tama vastaajajoukko nosti esiin.

5.3 Laadullisen tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa ei voida niin jyrkasti erottaa analyysi-
vaihetta ja luotettavuuden arviointia. Laadullisen tutkimuksen tietty vapaasti kulkeminen
aineiston, viitekehyksen seka tulkintojen valilla tuo tiettya erilaisuutta verrattuna nume-
raaliseen eli kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Tutkijan vastuulla on ottaa kantaa
tekemiinsa ratkaisuihin analyysia tehdesséa seka arvioida tyon luotettavuutta. Kvalitatii-
visen analyysin tekijan apuna on ainoastaan omat ja tutkijakollegoiden ennakko-

odotukset seka teoreettinen oppineisuus. (Eskola & Suoranta 1998, 209.)

6 Tutkimustulokset

Tutkimustuloksia lahdettiin analysoimaan ensin jakamalla vastaajat omiin lokeroihinsa.

Jokainen vastaaja sai itselleen kirjaintunnisteen. Nimeaminen tapahtui asteikolla A - E.

Sen jalkeen kysymykset jaettiin omiin lokeroihinsa, jotta saatiin tarpeeksi selke& aineis-
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to analysointia varten. Viimeiseksi kysymykseksi valittiin avoimia ajatuksia motivoinnis-

ta. Talla tavoiteltiin erityispiirteita juuri kauneudenhoitoalalle.

6.1 Motivaation tarkeys

Ensimmaiseen kysymykseen vastasivat kaikki kyselyyn vastanneet. Kuviossa 3 ava-
taan jokaisen vastaajan kommentteja. Motivaation tarkeydesta kaikki vastaajat olivat
sitd mielta, ettd pitivat motivaatiota tarkeana. Vastaajat B ja E olivat sitd mieltda, etta
motivaatio on tarkein osa-alue myyntitydssa. Vastaaja B kertoi myds, ettéa jopa osaami-
sen puutetta voi kompensoida motivaatiolla ja innostuneisuudella. Tama vastaus tukee
voimakkaasti sitd teoria-ajatusta, ettd on olemassa sisaista ja ulkoista motivaatiota.
Innostuneisuus saattaa tulla sisdisesta palosta tehda kyseistad tyotd. Toisaalta taas
siihen saattaa vaikuttaa myo6s ulkoisen kannusteet. Han totesi myds, etta innostunei-
suus ja motivaatio nakyvat ulospain asiakkaisiin ja saa myds innostuneisuuden tarttu-
maan. Vastaaja A taas totesi, ettei ilman motivaatiota ole myyntiakaan. Tassa kysymy-
sosiossa nousi myos vastaaja B:n vastauksessa esiin se, ettei yksittaisella myyntitek-
niikalla voi korvata motivaation olemassaoloa, siksi motivaatio on numero yksi. C-
vastaajan mielesta oli erittain tarkeaa, etta myyntihenkild uskoo myymiinsa tuotteisiin ja

palveluihin. TAma on my0s osa motivoitumista.

Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E
Erittdin tarkea- | Tama on var- | Myyntihenkilokunnan | Erittain tar- | Tarkeintd myyn-
na. Jos ei ole | maan tarkein | taytyy uskoa tuottei- | keana titydssa
motivaatiota, ei | yksittdinen asia | siin/asioihin, joita

ole myyntidkaan | myyntitydssa. myyvat. Se on

Innostus  tarttuu | ERITTAIN tarkeaa.
asiakkaisiin ja
korvaa  osittain
taidon puutetta.
Mikdan  yksittai-
nen  myyntitek-
niikka ei kuiten-
kaan korvaa
motivaation puu-

tetta.

Kuvio 3. Motivaation tarkeys.
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6.2 Motivointikeinot

Vastaajista kaikki vastasivat myds motivointikeinoja selvittavaan kysymykseen. Vastaa-
ja A mainitsi palkitsemisen ulkoisilla keinoilla, kuten myyntikilpailupalkinnoilla. Tuote-
palkinnot olivat saman vastaajan motivointikeinoja. Myyntituloksesta riippuen, tdman
vastaajan mielesta palkinto on suurempi tai pienempi. Sisdisten motivointikeinojen,
kuten oman esimerkin nayttamisen kannalla oli vastaaja B. Esimies nayttdd mallia,
miten onnistuneet kaupat saadaan aikaiseksi myyntitydssa. Tahan liittyy olennaisesti
teoriaosuudessa puhuttu tydyhteisén henki, jonka esimies tiimiinsd luo. Esimiehen
esimerkki on pohja koko yhteiselle taipaleelle. Sama vastaaja otti esiin konkreettiset
ohjeet, joita on hyva myyntihenkildstdlle antaa. Tama vahvisti kasitysta, etta kaikilla on
oltava tavoitteet ja tyonkuva selvilld, jotta onnistunutta myyntityota voi tehda. Myds
vastaaja E oli palkitsemisen kannalla. Vastaaja D taas kaytti muoti-iltoja ja tuote-

esittelyja motivoidakseen.

A, C seka E olivat vastaajista niita, jotka nostivat esiin myynnin kannusteita. He olivat
kayttdneet motivoinnin apuna myyntikilpailupalkintoja. tulosten mukaan, joko isompia
tai pienempid palkintoja. Vastaaja C oli kayttanyt onnistumisten esiin tuomista, joka
taas liittyy osaltaan sisdisten motivointikeinojen alueeseen. Kun henkil6 onnistuu, ha-
nen suorituksestaan mainitaan esimerkiksi henkiléstopalavereissa tai vastaavissa.
Kauneudenhoitoalalla kaytetaan palkintoina esimerkiksi kosmetiikkapalkintoja ja elekt-
roniikkaa. Myods alan koulutukset ovat haluttuja palkintoja. Kuvio 4 kertoo vastaajien
kommentit. Vastauksissa tuotiin esille ulkoisen palkitsemisen teemoja, kuten myyntikil-
pailupalkinnot. Voidaan olettaa, ettd naiden kohdalla puhutaan konkreettisista tuotteis-
ta, joita myyja saa kiitoksena onnistuneesta myyntityosta. Taméa teema toistui useam-

man vastaajan kohdalla, joten voimme olettaa, etta sita kaytetdan alalla useamminkin.



18

Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E

Tuotepalkkioita | Oman  tekemi- | Myyntikilpailuja, | Maahantuontiedustajan | Palkitsemista
tuote-esittelyt ja muoti- | hyvista suori-

riippuen tulok- | sen esimerkki ja | hyvien tulosten illat tuksista

sesta. Myynti- | konkreettiset esilletuomista ja
kilpailuja isoilla | ohjeet, miten | koulutuksia, niin
tai pienemmilla | asiakkaissa ettd tiedetdan
palkinnoilla. tulee menetelld | mita tehdaan

hyvien kauppo-
jen saavuttami-

seksi.

Kuvio 4. Motivointikeinot.

6.3 Tulokset motivoinnin seurauksena

Tahan kysymykseen vastasivat kaikki vastaajat. Vastaaja A seka B viittasivat innostuk-
sen kasvuun myynnin onnistuessa. Innostus lisda innostusta. A vastaaja oli sitd mielta,
ettd selked tavoite tuo tuloksia. Tavoite on tuonut tulosta. Esimerkkina tasta vastaaja
tuo esiin myyntikilpailut joissa tavoite. On oikeudenmukaista, etta myyntihenkilo tietaa
tavoitteensa etukateen ja voi siten myds vaikuttaa sen toteutumiseen myods omalla kay-

toksellaan.

C vastaajan mielestd henkilokunnan myyntitaitojen kehittyminen on ollut seurausta
motivoinnista. Myyjan luonteva keskusteleminen ja tuotteiden esittely on johtanut pa-
rempiin myyntionnistumisiin. D vastaaja koki myynnin nousseen motivoinnin seurauk-

sena, kun taas vastaaja E koki onnistumisten lisdnneen innostuneisuutta.

Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E
Yleensa myynti- | Kun myyntihenki- | Henkilokunta Myynti nousee | Onnistuminen
kilpailut innosta- ﬁyggnisﬁl;%’osﬁiz pystyy myymaan Lij;r;r.‘yt innos-
vat henkilokun- | lisaa. niin, ettd myynti
taa myymaan tulee luontevasti
enemman. Sel- ja asiakas on
keasti tavoite tietoinen tuotteen
auttaa sisallosta ja vai-

kutuksista.

Myynti on hyvalla

tasolla.

Kuvio 5. Motivoinnin tulokset.
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6.4 Haasteet motivoinnin kehittamisessa

Taulukko kuvaa kyselyyn vastanneiden henkididen mielipiteitd. A vastaaja koki haas-
teellisena motivaation tason yllapidon. Jotta myyntitulokset pysyisivat tasaisina, olisi
motivaation oltava suunnilleen sama lapi aikojen. Uusien motivaatiokeinojen keksimi-
nen koettiin haastavaksi. Seka B etta C vastaajat toivat esiin myyjan asenteen ja luo-
vuttamisen olevan haasteita. Joku saattaa luovuttaa jo ennen yrittamistakin. Muutos-
vastarinta on haasteena omansa. Joku myyntihenkil® ei halua kokeilla edes uusia tapo-

ja toimia, kun kuvittelee jo valmiiksi, ettei taktiikka toimi.

Vastaaja C oli sitéa mielta, ettéd usko omaan tekemiseen saattaa puuttua myyjalta. Vas-
taaja D kertoi motivaation hiipuvan nopeasti ja koki taman haasteena kun taas vastaaja
E kertoi haasteena olevan kipinan sytyttaminen. Myyjat pitdisi saada innostumaan
myymisestd. Taman osion vastaukset tukevat voimakkaasti sita ajatusta, ettd motivaa-
tio syntyy osittain sisaisista ominaisuuksista. Jos henkilo ei itse motivoi itsedan eika ole

kiinnostunut motivoitumaan, on esimiehella todellinen haaste edessaan.

Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E
Pitaa vylla yhta | Osa myyjistd | Myyjan asenne- | Motivaatio hii- | Saada Kipina
- . .| luovuttaa jo en- | . .| puu nopeasti. syttymaan
hyvd  motivaatio . : vika on suurin .
nen kuin aloitta- myymiseen.

koko ajan ettei se | vatkaan. Eivat | motivaation
yritd uusia toimin-

laskisi : tappaja. Tai se,
tatapoja vaan

esim kilpailujen luulevat jo etuké- | ettei usko mité

valilla. Uusien :ﬁ?n etteivat to-- | 1 ee. Silloin on

motivaattoreiden vaikea vaikuttaa

keksiminen. mihinkaan.

Kuvio 6. Motivoinnin haasteet.

6.5 Johtamisen vaikutus motivaatioon

Tahankin kysymykseen vastasivat kaikki viisi vastaajaa. Kaikki olivat sita mielta, etta

hyvalla johtamisella saadaan motivoituneempia ihmisia. Vastauksissa nousi esiin erityi-
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sesti luovuuteen kannustaminen ja henkiléston osallistaminen. Todettiin, etta myynti-
henkidille taytyy myds antaa mahdollisuus osallistua yhteisen luomiseen ja heidan aja-
tuksensa on otettava huomioon. Kannustava johtaja saa paljon aikaan motivoinnin
osalta ja myodskin pidettiin tarkednd motivointikeinona sita, etta palaute menee perille

my06s negatiivisissa asioissa. Vaikeuksista seka onnistumisista puhutaan.

Vastaaja A kertoi, etta hyvalle johdolle on mukava tehda t6ita, kun taas huono johto ei
lisda motivaatiota. Seka B ettd C vastaajat luottivat kannustavuuteen ja luovuuden esiin
tuomiseen. Vastaaja E kertoi palautteen antamisen olevan osa motivointia johtajan
nakokulmasta. Vastaaja D sanoi johtajan oman esimerkin helpottavan motivointia. Alla

olevasta taulukosta nékee mitd vastaajat vastasivat.

Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E

Huono johto ei | Hyva johtaminen | Johdon esi- | Tydympariston Palautteen an-

lisi4 motivaatio- ja luovuuteen merkki ia moti- pitd&a olla kannus- | taminen tarke-
kannustava yri- J tava ja vaikeudet | aa.

ta.  Tyodntekijan

tyskulttuuri lisaa-
vat merkittavasti

vaatio ovat erit-

on keskusteltava
ja niihin on puu-

pitaa tuntea pys- | ooty aatiota i tarkedl | 4 ava,

tyvansa vaikut- Innostus tarttuu.

tamaan asioihin.

Kuvio 7. Johtamisen vaikutus motivaatioon.

6.6 Muut esille nousseet asiat

Viimeinen kyselyn kohta oli avointa ajatusta motivaatioon liittyen. Tahén vastaajat sai-
vat vastata mitd halusivat ilman ohjausta. Taulukko avaa vastauksia. Tahan vastasi
kolme esimiesta. Vastaaja A nosti esiin tuotekoulutuksen tarkeyden. Myyjan on tunnet-
tava myymansa tuotteet ja niin kuin jo aiemmin todettiin, uskottava niihin. Silloin myyn-
tityd onnistuu. Vastaaja B taas otti esille sisaisen motivoinnin ja yhdessa tekemisen
meiningin. Ha&nen mukaansa rahaakin tarkedmpaa on ryhmé&éan kuulumisen tunne. Hy-
valla fiiliksen nostamisella saadaan aikaan motivoituneita myyntihenkiloita. Vastaajista
E oli sitd mieltd, ettd on vaikea motivoida, jos henkilon oma kiinnostus aiheeseen puut-

tuu.
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Vastaaja A Vastaaja B Vastaaja C Vastaaja D Vastaaja E
Hyva ja innostava | Palkkiot hyva Vaikea motivoi-
tuotekoulutus on tapa motivoida da jos henkiloa

mutta  yhteisen ei kiinnosta ol-
myynnin perusta. | tekemisen mei- lenkaan.

ninki on A ja O.

Pitda uskoa mita

myy.

Kuvio 8. Muut esille tulevat asiat.

7 Tutkimuksen luotettavuus

Tata tutkimusta tehtdessa on alusta saakka pyritty tuomaan esiin tieto siita, ettéa tutki-
muksen kohde on yksi ala ja sen sisalla olevat esimiehet. Samoin on tuotu esiin kohde-
ryhman valikoituminen muutamiin henkil6ihin. Talla tutkimuksella ei ole haluttu tehda
analyysi massakyselynéa vaikka sekin olisi ollut mahdollista. Olisi voitu |&hettaa kysely
esimerkiksi kaikille Suomen Hiusyrittgjat ry:n rekisterissa oleville liikkeille ja niiden esi-
miehille. Haluttiin enemmankin selvittaa I0ytyyko jo pienen ryhméan vastauksista jotain

ominaispiirteitd, joita voisi yhdistaa juuri kauneudenhoitoalaan.

Alusta saakka oli selvaa, etta kyselylomakkeen kysymykset liittyvat olennaisesti teo-
riaviitekehyksen teemoihin. Sieltd valikoitui motivaatio tarkeimmaksi osa-alueeksi, jon-
ka ymparille tamé koko tutkimus kietoutuu. Vaikka vastaajajoukoksi valittiin vain muu-
tama esimies, silti kyselylomakkeen kysymykset olivat erityisen kattavia ja ottivat huo-
mioon seka motivaation, johtamisen etta haasteet niihin liittyen. Taman tutkimus sai
alkunsa alun perin vuosien tyokokemuksesta kauneudenhoitoalalla seka myynnin etta

palvelun saralta.

Analysointivaineessa kysymykset jaettiin kysymysnumeroiden mukaisiin teemoihin:
motivaation tarkeys, motivointikeinot, motivoinnin haasteet, johtaminen, haasteet ja
muu avoin kommentti. Nain ollen ei syntynyt yhtd kasaa vastauksista, vaan teemoja

vertailtin keskené&an ja etsittiin uusia nakokulmia ja erityispiirteita juuri talle alalle.
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8 Johtopaattkset

Tavoitteena talla opinnaytety6lla oli selvittdd kauneudenhoitoalan esimiesten mielipitei-
t& motivaation tarkeyteen ja sen kayttoon liittyen. Haluttiin selvittaa pitavatko esimiehet
motivaatiota tarkednd osana henkilostojohtamista. Myds motivoinnin haasteet seka
motivointikeinot olivat osa tutkimusta. Tavoitteena oli myos tutkia, 10ytyyko alalta eri-

tyispiirteita tai voimakkaasti teoriaa tukevia teemoja.

Tyon viitekehyksessa avattiin johtamista erityisesti henkildjohtamisen nékdkulmasta
littyen motivaation syntyyn. Esimiehen on otettava yksild ja hdnen ominaisuutensa
huomioon motivaation kehittdmista mietittdessd. On huomioitavaa, etta tyontekijat
koostuvat monenlaisesta eri piirteesta. Tyontekijéiden oppimisprosessi on osa johtajan
paivittaista tydta. On selvaa, etta kaikki voivat kehittyd, mutta esimiehen on osattava
suunnitella kehittymista oikein. Motivaation syntyyn vaikuttaa seka ulkoiset etta sisaiset

tekijat.

Tutkimus paatettiin toteuttaa laadullisella menetelmalld, jotta saatiin mahdollisimman
avoimia ja aitoja vastauksia. Ei pyrittykdan oikeisiin ja vaariin vastauksiin. Tutkimus
toteutettiin e-lomakekyselylla ennalta valituille esimiehille kauneudenhoitoalan sisalla.
Kyselyyn vastasi 5 kuudesta esimiehestd. Anonyymi kysely toteutettiin lokakuussa
2014. Esimiehille [&hetettiin séhkodposti luvan saamiseksi ennen kyselylinkin I&hettamis-
ta.

Lopputuloksena saimme varmuuden siitd, etta motivaatiota pidetddn tarkeana. Kaikki
kyselyyn vastaneet olivat sitéa mielta. Erityispiirteind esille nousi palkitseminen ja siihen
littyen myyntikilpailupalkinnot, joita nakdjaan kauneudenhoitoalalla kaytetaan. Moti-
vointikeinoina oli kaytetty seka palkitsemista, etta esimiehen omaa esimerkkia. Tama
esimerkki osoittautui téarkeaksi osaksi motivointia. Innostuneisuuden sanottiin tarttuvan.
Kauneudenhoitoalalla tydskentelee palveluammateissa paljon henkiloita. Siksi myos
kyselyyn vastanneiden ajatuksissa kasiteltiin paljon ihmisia ja asenteita. Teoriaan pei-
lattuna tama palkitseminen liittyy esimiehen motivointikeinoihin. On olemassa sisaista
ja ulkoista palkitsemista. Materiaalipalkinnot ovat yksi ulkoisen motivoinnin ja palkitse-

misen muoto.

Johtaminen oli tutkimuksen mukaan térked osa motivointia, mutta myos henkildston

oma asenne ja innostus asetti haasteensa johtamiseen. Strategiaa suunnitellessa on
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otettava huomioon myds ihmiset, jotka tekevat yrityksen liiketoiminnan. Myds tunne-
puolen asiat on tarkeda ottaa esiin yritystoiminnan kehitystéd suunnitellessa. Valitetta-
van harvassa yrityksessa keskustellaan siitd, miltd tuntuu kyseisessa yrityksessa tyos-
kennelld. Yleinen ilmapiiri on tarke& motivoinnin pohjan luomisen suhteen. Esimies on
avainasemassa taman ilmapiirin luomisessa. Tutkimukseen saadut vastauksen suurel-

ta osin olivat sitd mieltd, ettd innostus tarttuu ja aiheuttaa lisaa innostusta.

Tutkimusongelma sailyi tutkimuksen loppuun saakka samana ja talla tutkimuksella saa-
tiin vastaukset haluttuihin kysymyksiin. Jatkotoimenpiteind seuraavaa tutkimusosaa
varten voitaisiin ajatella taman tutkimuksen lahempaa analysointia. Voitaisiin tutkia
esimerkiksi palkitsemista kauneudenhoitoalalla ja mahdollisesti selvittaa millaisia myyn-
tikilpailuja seka palkitsemiskeinoja alalla kaytetadn ja onko yleista, yhteista tapaa vai

eroaako tama yrityskohtaisesti.
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Liite 1
1(2)

Kyselylomake

Tama kysely pyrkii selvittdméadn kauneudenhoitoalan esimiesten mielipiteitd motivoin-
nista.

Motivaatio

Kuinka  tarkednd  pidatte myyntihenkilostén motivaation  olemassaoloa?

5

=]
< | i

Millaisia motivointikeinoja olette kayttaneet myyntihenkildstén motivoimiseksi?

5

=)
| | i

Millaisia tuloksia olette havainneet motivoinnin seurauksena?

L

| | i

Millaisia haasteita koette motivaation kehittdmisen suhteen?

1>

=
< | i

Mitd merkitystd mielestanne johtamisella on motivaation kasvun osalta?

N

| | i

Mitd muuta haluaisitte kommentoida myyntihenkildiden motivaatioon liittyen?

S







