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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd tyonantajan sitouttamis- ja motivointik&ytant6ja
myyntialalla. Opinnéytetyon tarkoitus oli selvittdd, miten myyntialalla voidaan parantaa
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Opinndytety0ssé keréttiin teoriatietoa tyon-
tekijoiden motivoinnista ja sitouttamisesta, joiden lisaksi myyntialan yrittajan teemahaas-
tattelulla haettiin konkreettista kdytannon nakokulmaa vastaavista asioista. N&iden tieto-
jen pohjalta koottiin yhteenveto, jossa on keinoja tyontekijéiden sitouttamisesta ja moti-
voinnin kehittdmisesta.

Opinndytetyon aihe syntyi tekijan omasta mielenkiinnosta tyontekijoiden sitoutumista ja
motivaatiota kohtaan. Tyo rajattiin koskemaan myyntialaa. Opinnadytetydssa haluttiin
saada vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mika merkitys on sitoutuneella tyon-
tekijalla? Miten tyonantaja pystyy sitouttamaan tyontekijan? Milla keinoin tydnantaja voi
vaikuttaa tyontekijan motivaatioon?

Tyossa tuli ilmi, ettd tyontekijoiden sitoutuminen ja motivaatio ovat erityisen tarkeita
myyntialalla, koska myyjan tyon jalki on k&ytannossé ainoa asia, joka asiakkaalle nakyy.
Motivointikeinoista tarkeimmiksi osoittautuivat tydilmapiiri sek& keskustelukulttuuri,
kun taas palkitsemisen ja palkkauksen merkitys jai pienemmaksi.

Tutkimuksen johtopaatdksena voitiin todeta, ettd myyjét sitoutetaan ja heidan motivaatio
pidetddn korkealla péivittaisilla pienilla teoilla, kuten yllapitamalla hyvéa ja avointa kes-
kustelukulttuuria ja osoittamalla heille arvostusta.
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ABSTRACT
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The objective of this thesis was to develop the employer’s commitment and motivating
practices in the field of sales. The purpose was to find out how the employees’ motivation
and commitment in the sales business can be improved. The thesis was based on the the-
oretical knowledge of committing and motivating employees. In addition, a theme inter-
view was carried out with an entrepreneur who works in the sales business. The interview
was made to get a more practical perspective of the topics in this thesis. In the end, a
summary concludes the different ways of developing the employees’ motivation and
commitment towards the job.

The idea of this thesis arose from the author’s interest in the topics of motivating and
committing the employee. The subject was limited to deal with the sales business only.
The purpose of the thesis was to find answers to the following questions: What is the
significance of a committed employee to an organization? How can the employer commit
the employee? What are the ways to affect the employee’s motivation?

It came out that the commitment and motivation of the employees are particularly im-
portant in the sales business because the work of a salesperson is the only thing that the
customer sees. The most important ways to motivate an employee seems to be the work-
ing atmosphere and the discussion culture, while rewarding and the importance of the
salary were less important.

The conclusion was that the sales person’s motivation and commitment is held high with
small daily acts, especially by maintaining a good and open conversation culture and
showing appreciation of and respect for the salesperson’s work.

Key words: motivation, commitment, sales
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1 JOHDANTO

Maailma muuttuu. Ennen vanhaan yksittdinen tyontekija saattoi tehdd hyvinkin pitkéan
tyéuran saman tyonantajan palveluksessa, ellei jopa koko tyburaansa. Nykyaan tyonteki-
jat vaihtavat tyopaikkojaan paljon useammin. Syitd tdh&n on monia. Ty itsessadn on
murroksessa. On todella vaikeaa ennustaa 50 vuoden p&ahén, millaista tyota Suomessa
tehdaan ja millaisia tyontekijat ovat. Tyopaikkoja ja tyonkuvia poistuu tai muuttuu radi-
kaalisti. Samaan aikaan tyontekijat ovat vaativampia ja kunnianhimoisempia ja haluavat
uransa aikana erilaisia virikkeitd. Monet kouluttautuvat useampaan kuin yhteen ammat-
tiin ja haluavat kokeilla tyduriensa aikana monia erilaisia tyopaikkoja ja tyénkuvia. Tdma
merkitsee yrityksille suurta vaihtuvuutta henkildstdssa, mika vaikuttaa merkittavasti yri-
tyksen toimintaan. Siksi yrityksille onkin tarkeda huolehtia henkildstdstaan ja saada hei-

déat sitoutumaan omaan toimintaansa.

Opinnaytetyon aihe syntyi tekijan omasta mielenkiinnosta tyontekijoiden sitoutumista ja
motivaatiota kohtaan. Tyd rajattiin koskemaan myyntialaa. Opinndytetydssa halutaan
saada vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mika merkitys on sitoutuneella tyon-
tekijalla? Miten tyOnantaja pystyy sitouttamaan tyontekijan? Milld keinoin tydnantaja voi

vaikuttaa tyontekijan motivaatioon?

Taman opinndytetyon tavoitteena on kehittad tyonantajan sitouttamis- ja motivointikay-
tantoja myyntialalla. Opinndytetyon tarkoitus on selvittdd, miten myyntialalla voidaan
parantaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Opinnaytetydssa kerataan teoriatie-
toa aiheesta, ensimmaiseksi tyontekijan sitouttamista, jonka jalkeen siirrytddn motivaa-
tialan yrittajan kanssa tehty teemahaastattelu. Tyon lopuksi kerattyé tietoa pohditaan ja
tehd&én johtopaatoksia, miksi yritysten tulisi sitouttaa ja motivoida tydntekijoita ja milla

keinoin tdma onnistuu.



2 TYONTEKIJAN SITOUTTAMINEN

2.1 Mita on sitoutuminen

Kari Lampikoski (2005) kuvaa sitoutumista kolmella ominaisuudella: vahva usko orga-
nisaation tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden hyvaksyminen, halu ponnistella huomattavasti
organisaation hyvaksi ja vahva halu pitaa jasenyyttd organisaatiossa. (Lampikoski 2005,
46.)

Sitoutuminen méaéritelladn psykologiseksi kytkokseksi ihmisen ja kohteen valilla. Tyo-
elaméssa se tarkoittaa, ettd tyontekija kdy mielellaan toissd, tuntee vastuuta tydstaan ja
tydyhteisostaan ja sen kehittdmisestd. Parhaimmillaan kyse on tyontekijan itsendisesta
sisdisestd innostuksestaan tyontekoon. Sitoutunut tyontekijé tekee tehtdvéansa innokkaasti
ja tehokkaasti. llman intoa kyse on vain tehtdvan hyvaksymisestd, ei sitoutumisesta.
(Ladmsé & Hautala 2005, 92.)

Sitoutumisen vastakohta on vastustaminen. Talloin tyontekija mielellaan vélttelee tyon-
tekoa erindisisté syistd. Tadma ilmenee esimerkiksi vetaytymisend, viivyttelyn tai pahim-

millaan sabotaasina. (Ldmsa & Hautala 2005, 92.)

Tyontekijan sitoutumisen kohde ei ole aina sama, vaan se riippuu tilanteesta ja ihmisesté.
Joku sitoutuu puhtaasti tyotehtavaansa, samalla kun toinen sitoutuu tyoprojektiin ja kol-
mas ihmisiin. Mitd voimakkaampi arvoperusta ammatissa on ja mitd enemman se perus-
tuu ammatillisuuteen, sitd todennakdisemmin tyontekija sitoutuu ammattiin itsessaan

kuin esimerkiksi tydorganisaatioon. (Ldmsa & Hautala 2005, 92.)

Lampikoski jakaa sitoutumisen eri osa-alueisiin: tunnepohjaiseen sitoutumiseen, aitoon
sitoutumiseen, normisitoutumiseen, etuihin perustuvaan sitoutumiseen, ty6hon sitoutu-
miseen, karrieerisitoutumiseen, ymparistéon sitoutumiseen, muodolliseen sitoutumiseen,
pakolliseen sitoutumiseen, paluusitoutumiseen, sitoutumattomuuteen ja jaksottaiseen si-
toutumiseen. (Lampikoski 2005, 48-51.)
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Tunnepohjainen sitoutuminen eli organisaatiokansalaisuus tarkoittaa henkilén Kiinty-
mysta organisaatioon itsessaan. Téhan sisaltyy organisaation henkildsto, arvot ja toimin-
tatavat seka osallistuminen organisaation toimintoihin myos vapaa-ajalla. T&llGin tarkeita

ovat my0s sosiaaliset suhteet organisaation siséalla. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Aito sitoutuminen eli arvolojaliteetti tarkoittaa henkilon toimivan organisaation strate-
gian ja politiikan noudattajana arvojen pohjalta. Henkild haluaa pysya organisaatiossa ja

Voi tuntea kutsumusta tai tunnetta elaméntehtavésta. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Normisitoutuminen eli normilojaliteetti tarkoittaa henkilon velvollisuudentunnetta orga-
nisaatiota kohtaan. Normilojaliteettia nakee yleensa vanhemmilla tyontekijoilla, joille or-
ganisaatio on tarjonnut uran aikana monia etuja, kuten koulutusta. (Lampikoski 2005, 48-
51.)

Etuihin perustuva sitoutumisessa henkild tuntee saavansa organisaatiossa haluamiaan
etuja ja osaa laskelmoida syntyvid menetyksia organisaatiosta lahdettdessa. Tallainen
henkild voi helposti siirtya organisaatiosta toiseen, mikéli kokee etujensa parantuvan
siell4. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Ty6hon sitoutumisessa eli omistautuvassa sitoutumisessa henkilé on organisaation sijaan
sitoutunut ennemmin itse tyohonsa ja sen tekemiseen. Yleensa talléin henkilé kokee mie-
lenkiintoa tyGtehtaviin, saa tyoniloa ja tyydytyksen saavutuksistaan seké paneutuu koko-
naisvaltaisesti tyohonsé. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Karrieerisitoutuminen henkild sitoutuu omiin uratavoitteisiin ja uralla etenemiseen. Tél-
lainen henkil® asettaa itse omat tavoitteensa ja on herkka siirtymaan uuteen organisaa-
tioon, mikali kokee omien tavoitteidensa toteutuvan sielld paremmin. Téllainen henkil6

tydskentelee monissa eri organisaatioissa uransa aikana. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Ymparistoon sitoutunut henkild sitoutuu tiettyyn projektiin, tydpaikkakuntaan, tydympa-
ristoon tai tyomiljotseen. Muodollinen sitoutuminen tarkoittaa henkilon mukautumista
organisaatioon etujen vuoksi, mutta toimimista silti omien tavoitteidensa mukaisesti.
(Lampikoski 2005, 48-51.)
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Pakollisessa sitoutumisessa henkil6ll& ei ole vaihtoehtoja, vaan hdn pysyy organisaatiossa
pakon sanelemana. H&n tayttad& organisaation minimitulosvaatimukset ja noudattaa nor-

meja, mutta ei juurikaan sisdista arvoja. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Paluusitoutuminen tarkoittaa henkilon olevan liikkuva. Tdma voi johtua monista eri
syistd, kuten opiskelusta, vanhempainvapaasta, ulkomaan komennuksesta tai sapattiva-
paasta. Henkilo voi myos vaihtaa tyOpaikkaa, paikkakuntaa tai toimialaa. Lahtoorgani-
saatiolle tallaiset henkil6t ovat kuitenkin potentiaalisia palaajia, miksi heihin tulee koh-

distaa paluuseen kannustavia toimenpiteitd. (Lampikoski 2005, 48-51.)

Sitoutumaton henkil® ei vélita organisaation normeista ja arvoista ja monesti tyosuorituk-
sissaan ylittaa aidat sieltd, missa ne ovat matalimpia. Sitoutuminen voi olla myos jaksot-
taista ja syntya jopa ennen tyosuhteen alkua, kuten tydharjoittelussa tai laheisen tyosken-
nellessd kyseisessé organisaatiossa. Myds henkilon elamanvaihe vaikuttaa sitoutumiseen,
kuten esimerkiksi perhesuhteiden muutokset, tutkinnon suorittaminen tai puolison tyoti-
lanteen muutos. Myos organisaatiomuutokset vaikuttavat henkilon sitoutumiseen. (Lam-
pikoski 2005, 48-51.)

Kun tyontekijoiden sitoutumisen l&htokohdat voivat olla ndin moninaisia ja erilaisia,
tyonantajan onkin tarkedd selvittdad yksilollisesti jokaisen kanssa, miké heitd motivoi ja
mihin se sitoutuvat, jotta tyonantaja osaa huolehtia alaisistaan ja tarjota heille oikeita si-

touttavia vaihtoehtoja.

2.2 Sitouttamisen hyotyja

Kari Lampikoski listaa (2005, 12-13) yrityksen etuja, kun yrityksessa onnistutaan sitout-

tamaan tyontekijat pitkdaikaisiksi tyontekijoiksi:

e Sdastetdan uuden henkildston rekrytoinnin, valinnan ja perehdyttamisen kustan-
nuksissa.

e Henkildstén pysyttdminen on huokeampaa kuin uudella korvaaminen.

e Imagoetu — on helpompaa rekrytoida uusia henkilGité.

e Avaintiedot, taidot, kokemukset ja patentit séilyvét organisaation palveluksessa,

eivatka valu kilpailijoille.



e Osaajat ovat niitd, jotka pystyvat luomaan tulevaisuuden tydpaikkoja.

e Yritys menestyy eri taloudellisten suhdanteiden vallitessa ja voi pitaa palveluk-
sessaan osaavaa henkildstdd suhdanteista riippumatta.

¢ Kilpailukyky, suorituskyky, tehokkuus ja tuottavuus sailyvét ja parantuvat.

e Asiakkaiden lojaliteetti ja tyytyvaisyys pysyvat, myyntitulokset pysyvét korke-

alla tasolla ja asiakasasioiden hoito sujuu kitkatta.

Yrityksen tarkeimpid kilpailuetuja on nykyaan tietopadoma, johon tyontekijoiden lahte-
minen aiheuttaa vajausta. T&ma vaikuttaa aivan suoraan yrityksen kilpailukykyyn. Eik&
valttamatta riitd, ettd tietopadoma lahtee yrityksestd, vaan se voi siirtya heti tai myéhem-
min Kilpailijalle. (Lampikoski 2005, 78.)

2.3 Sitoutumisen haittoja

Ei voi suoraan sanoa, ettd tyévoiman sitouttamisessa olisi myds haittoja, mutta voidaan
todeta, ettd henkiloston vaihtuvuudessa voi olla myos etuja. Erityisesti muuttuvassa ym-
paristdssa toimiva yritys tarvitsee uutta osaamista ja osaajia. Tydvoiman vaihtuessa yri-
tyksen tietopohja laajenee ja syvenee ja yritys saa ulkopuolelta tuoreita nakemyksia. Pit-
kaan samana sailyva tydyhteisd voi hyvinkin jaada niin sanotusti jumiin, eli kehittyminen

lakkaa, jos ymparistoon ei tule mistdin uusia ideoita. (Lampikoski 2005, 69-70.)

Erityisesti tyontekijoiden kansainvalinen liikkuvuus voi kehittaa yrityksen verkostoja. II-
man henkildstdn vaihtuvuutta tyontekijoiden etenemismahdollisuudet pienentyvat, hen-
kilosto ikadntyy ja yritysté voi olla vaikeaa uudistaa tai tehdd muita radikaaleja muutok-
sia. (Lampikoski 2005, 69-70.)

2.4 Arvot

”Arvo on se, minkd perusteella jotakin asiaa pidetdéin merkityksellisend ja hyvédnd.” (Hel-

sila 2009, 53.)

Kansantajuisesti arvon voisi Kiteyttadd niin, ettd niiden noudattaminen vaatii uhrauksia.

Jos arvot eivat vaadi uhrauksia, ne ovat vain mielipiteitd. Helstilan mukaan (2009) arvot
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ovat sellaisia, jotka nimenomaan muuttavat toimintaa. Yleensa yritysten perusarvot ovat-
kin melko samanlaisia, miksi ne tuntuvat turhilta, mutta niill4 ei olekaan tarkoitus hakea
kilpailuetua. Naiden arvojen onkin tarkoitus tuottaa normeja, jotka konkreettisesti vaikut-
tavat yrityksen toimintaan. (Helstila 2009, 53.) llman arvoja tydyhteison pohja on hutera
ja péalle on hankala rakentaa. Tastd syysta hyvéssa tydyhteisossé on tirkeééa olla selkea
ja yhdessa hyvéksytty arvopohja, johon tyontekijét voivat sitoutua. Arvot eivét siis voi
olla pelkastaan johdon kadesté syntynyt lista, vaan koko tydyhteison tulee pystya vaikut-

tamaan yhteison arvoihin. (Hamaldinen 2005, 70.)

Arvojen pitéé konkretisoitua paivittaisessa tyoelamassa. Arvoihin ei voi sitoutua, mikéli
ne ovat vain tekstid huoneentaulussa tai PowerPointissa. Arvokeskustelua pitédéd kayda
jatkuvasti ja kysya ja kyseenalaistaa toimintaa ja sovittuja arvoja. Arvokeskustelu on siis

prosessi, ei projekti. (Hamaldainen 2005, 75-76.)

B2B-myyjélle vain oman yrityksen arvot eivat ole merkityksellisid, vaan hanen taytyy
kyeta tunnistamaan myynnin vastapuolena olevan yrityksen arvomaailmaa, erityisesti mi-
kali haluaa synnyttadéd pitkan ja kestdvan myyntisuhteen. Tdma korostuu nimenomaan

myyntitydssd, kun ollaan suoraan tekemisissa eri yritysten ja organisaatioiden kanssa.
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3 MOTIVAATION MERKITYS

3.1 Mitd on motivaatio

”Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon vireyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta
toimia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi.” (Sinokki 2016, 60.) Motivaatio siis ohjaa
kayttdytymista ja motivaation voimakkuus maarittelee, kuinka vahvasti yksildé kykenee

yllapitaméan toimintaansa (Sinokki 2016, 60).

Motivaation voi jakaa siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kannusteet voivat siis palkita
sisdisesti tai ulkoisesti. Sisdisessa motivaatiossa tyontekijan kayttaytymismallit ja moti-
vaation ldhde lahtevat hdnesta itsestddn. Tyon kannusteet liittyvéat tydn siséltoon ja ovat
subjektiivisia. Ulkoiset kannusteet tulevat taas tyoymparistostd ja ovat objektiivisia.
(Ruohotie 1998, 37-38.)

Tyontekija monesti motivoituu ulkoisista tekijoistd, mutta timan tulisi edeté kohti sisdista
motivaatiota. Ensin tavoitteet, joihin tyontekija yrittada pyrkié, tulevat esimerkiksi esimie-
heltd. Tyontekijan toiminnan ohjaus tulee siis ulkoa. VVahitellen tyontekijan tulisi itse pyr-
kia kohti sisaista motivaatiota, jolloin hén itse paattaa toiminnastaan. (Oksanen 2014, 43-
44.)

Niermeyer & Seyffert (2004) tuovat esiin kolme yleista harhaluuloa motivaatiosta. En-
simmadisen harhaluulon mukaan jotkut ovat luonnostaan motivoituneita ja jotkut eivat.
Todellisuudessa jokainen yksilona on motivoitunut johonkin, mutta kaikille se ei valtta-
matta ole ty6. Kukaan ei siis ole luonteeltaan kykenematon motivoitumaan. Toinen har-
haluulo vaittdd motivoinnin olevan manipulointia. Todellisuudessa kyse on péinvastai-
sesta. Motivaatio vaatii rehellist ja luotettavaa kanssakayntida. Kolmannen harhaluulon
mukaan raha on aina paras motivaattori. Raha on kyll& tdrkedd, mutta hyvaan palkkaan
tyontekija tottuu hyvin nopeasti, jolloin se ei en&é toimi motivaattorina. (Niermeyer &
Seyffert 2004, 9-10.)
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3.2 Maslow’n tarvehierakia

Maslow tarvehierarkiassaan jakaa ihmisen tarpeet viiteen eri osa-alueeseen. Pyramidin
pointtina on se, etteivat tietyn tason tarpeet toimi endd motivaation lahteend, kun ne on
saavutettu, jolloin on noustava hierarkiassa ylemmas motivoituakseen. (Ldmsa & Hautala
2005, 82-83.)

KUVIO 1. Maslow’n tarvehierarkia. (Ldamsé & Hautala 2005, 82.)

Ensimmaiseen tasoon kuuluvat fysiologiset tarpeet. Naita ovat muun muassa nélka, jano,
uni, lampo ja niin edelleen. Tyopaikalla ndita tarpeita tyydyttdvat muun muassa tyopaik-
karuokailu, lepotauot ja tyoterveydenhuolto. (Ldmséa & Hautala 2005, 82.) Tama taso saa-

vutetaan kdytdnnossa kaikilla suomalaisilla tyopaikoilla.

Toiseen tasoon kuuluvat turvallisuuden tarpeet. Tahédn kuuluu muun muassa erilaisten
vaarojen vélttdminen, suojautuminen fyysisiltd ja tunne-elaman uhilta ja haitoilta seka
varmuuden tunne. Naitd tarpeita tyydyttdvat muun muassa varma tydsuhde, normaalin
elaman kattava palkkaus ja tyoturvallisuus seké& ergonomia. (L&msd & Hautala 2005, 82.)
Tamaékin taso pitkélti tayttyy suomalaisessa tydelamassd, jolloin tyontekija ei erikseen

motivoidu nadiden asioiden ollessa kunnossa.
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Kolmanteen tasoon kuuluvat sosiaaliset tarpeet, kuten ystavyys, yhteenkuuluvuuden
tunne, hyvaksyntg, valittdminen ja tarve toimia ryhmassa. Nama tarpeet voi tayttaa esi-
merkiksi huolehtimalla hyvastd me-hengesta ja esimies-alainen-suhteesta, seka toimi-
malla erilaisissa ryhmissa ja tiimeissa. (Lamsa & Hautala 2005, 82.) Talla tasolla tyonte-
kijat voivat jo olla keskendan erilaisia, jolloin eri yksiloiden sosiaalisiin tarpeisiin pitaa
vastata eri tavoilla. Yksi kaipaa enemman sosiaalista kanssakaymisté kuin toinen, joten
esimiehen pit&4 kiinnittdd tarkemmin huomioita eri yksil6ihin. Joillekin ndiden tarpeiden

saavuttaminen voi olla iso motivaationlahde tydelamassa.

Neljanteen tasoon kuuluvat arvostuksen tarpeet. N&it4 ovat muun muassa itsekunnioitus,
itsendisyys, asema, saavutukset, itsendisyys ja muilta saatu arvostus ja kunnioitus. Néita
tarpeita voi tyydyttda esimerkiksi palautekaytanndilla, palkitsemisella, kehityskeskuste-
luilla ja tavoitteiden ja niiden saavuttamisen arvioinneilla. (Ld&msa & Hautala 2005, 82.)
Mikali tyontekija tyossaan tyydyttdd kolmen ensimmaéisen tason tarpeet, haetaan moti-

vaatiota tdman tason tarpeista.

Viimeisend, eli viidentend tasona ovat itsensa toteuttamisen tarpeet, kuten henkinen
kasvu, itsensé kehittdminen ja tiedon méaran lisdédminen. Tunne oman tyonsd osaami-
sesta, tyonilo ja urakehitys ovat keinoja saavuttaa tdiman tason tarpeita. (Ld&msa & Hautala
2005, 82.) Muut tarpeet tyydytettyaan tyontekija hakee siis motivaatiota néista asioista.

Talla Maslow’n teorialla késitellaan pitkalti tydmotivaatiota ja sen siséltod, vaikka Mas-
low ei mallia suunnitellutkaan ty6eldmaan sovellettavaksi. Tama malli on kuitenkin vah-
vistanut nakemysta, kuinka tydn on vastattava tyontekijoiden tarpeita. (Lamséa & Hautala
2005, 82.)

Maslow’n teorian alemmat asteet tyydyttavat ulkoisia tarpeita. Vastaavasti ylemmat as-

teet tyydyttavat sisdisia tarpeita. (Ruohotie 1998, 38.)

3.3 Miten motivaatiota kehitetaan?

Monesti henkiléston motivointi valjastetaan johdon tehtévaksi ja mikali henkilstol1& on

motivaatio-ongelmia, kohdistetaan syyttdvda sormea padsaantoisesti johtoon. Tama ei
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kuitenkaan ole koko totuus, silla johdolla on vain osavastuu oikean ty6asenteen ja -moti-

vaation luomisessa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 62.)

Tyontekijan motivaatiota voi kehittda asettamalla tavoitteet oikealle tasolle. Koko yrityk-
sen tavoitteet voivat tuntua kaukaisilta, jolloin tavoitteet tulee konkretisoida ldhemmas
yksilod. Tavoitteet tuleekin johtaa yrityksen tasolta ensin esimerkiksi tiimin tasolla, josta
vield erikseen yksilon tasolle. (Niermeyer & Seyffert 2004, 69.) Yksittdinen myyjan on
siis vaikea motivoitua koko yrityksen tulostavoitteista. Sen sijaan henkilokohtaiset tulos-

tavoitteet motivoivat enemman.

On tarkedd pystya tunnistamaan tyontekijoiden yksilolliset motivaation l&hteet. Jokaisella
myyjalla on omat tarpeensa, jotka esimiehen tulee tuntea. Kaikkia ei voi kohdella samalla
tavalla. (Robbins & Judge 2008, 105.)

Kehusmaan (2011) mukaan motivaatioon vaikuttavia henkildstdetuja ovat muun muassa:
jarjestetty tyopaikkaruokailu, puhelinetu, liikuntaedut, liukuva tydaika, muu harrastustoi-
minnan tuki, selvasti lakisaateistd laajempi tydterveyshuolto, tietokone ja/tai nettiyhteys
kotona, autoetu, henkilokunta-alennukset omista tuotteista tai palveluista, etatydmahdol-
lisuus, tyonantajan lomaosakkeet, ylimaaréiset eldke-edut, lounasseteli, vapaa-ajan va-
kuutus, yksilolliset tyaikajarjestelyt, asuntoetu, sairaan lapsen hoitopalvelu ja sairausku-
luvakuutus. (Kehusmaa 2011, 205.)

3.4 Motivaatioon vaikuttavat tekijat

3.4.1 Palkitseminen

Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Monesti yri-

tyksissa keskitytadn enemmaén aineelliseen palkitsemiseen, joka on konkreettisempaa ja

jatetadn aineeton palkitseminen vahemmaélle huomiolle. (Kehusmaa 2011, 201.)

Aineellista palkitsemista ovat muun muassa peruspalkka, tulospalkkaus, edut, osakepoh-

jainen palkitseminen ja erikoispalkkiot (Kehusmaa 2011, 201).
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Erityisesti myyntialalla, erilaiset palkkiokannustimet ja niiden kautta motivointi on hy-
vinkin perinteistd. Monesti myyjan palkka perustuu jo lahtokohtaisesti jonkinlaiseen pro-
visioon, eli palkka on sidoksissa onnistuneisiin kauppoihin. Joskus palkka voi olla pelk-
kaa provisiota, eli pohjalla ei ole mitaan takuupalkkaa. Taméan toimivuus riippuu pitkalti
alasta ja henkildstostd. Joku voi kokea korkean pohjapalkan turvana, jolloin pystyy pa-
remmin suoriutumaan ja tekemaan myyntia, vaikka provisio on pieni. Joku taas voi va-
paaehtoisesti kieltdytyd pohjapalkasta kokonaan ja haluta mahdollisimman korkean pro-

vision. Tama on todella kannustavaa, mutta helposti myds stressaavaa, jos myynti ei suju.

Palkkauksessa hyvin tarkeda on oikeudenmukaisuus. Palkan tulee olla tasapainossa ver-
rattuna muihin tyontekijoihin. Tyontekijan kokiessa palkan liian pieneksi, tyon tulos to-
dennékoisesti heikkenee joko maaréllisesti tai laadullisesti. (Ruohotie & Honka 1999,
66.)

Tutkijat eivét ole tdysin yksimielisid palkan merkityksesta tydmotivaatioon, mutta voi-
daan todeta, ettd tuntipalkkauksella tydsuoritus ja -motivaatio on pienempi kuin tulos-
palkkauksessa. Tuottavuus nousee jopa 25-45 %, kun siirrytaan tuntipalkkauksesta tulos-
palkkaukseen. (Ruohotie & Honka 1999, 63.)

Tulospalkkauksen on tarkeda olla kytkettyné yrityksessa tarkeina pidettyihin asioihin ja
arvoihin. Tulospalkkaustavoitteet tulee myds sopia yhdessa esimiehen ja tyontekijan va-

lilla. Tavoitteita tulee myo6s seurata ja niista pitada saada palaute. (Helstild 2009, 67.)

Kehusmaa (2011, 203.) erittelee aineetonta palkitsemista seuraavasti:

e Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet
o Ty0Osséoppiminen
o Koulutus
o Urakehitys
o Urasuunnittelu
e Palaute tyosta
o Mydnteinen palaute
o Kielteinen palaute
e Vaikutusmahdollisuudet
o Tiedon saanti
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o Osallistumismahdollisuudet tavoiteasetantaan, kehittdmiseen ja paatok-
sen tekoon
e Ty0Osuhteen pysyvyys
e Ty0ajan jarjestelyt
e Tyo0n kautta saatu arvostus
o TyoOn arvostus
o Yksilon arvostus
e Tyon merkityksellisyyden kokemus
o Tybn merkitys

o Tyobn tuotoksen merkitys.

Aineettoman palkitsemisen merkitys on suurempi kuin uskotaan. Tarkeimmiksi néista on

koettu tydajan jousto ja positiivinen palaute. (Kehusmaa 2011, 202.)

3.4.2 Perehdytys ja kehittyminen

Tyontekijan innostukselle ja motivaatiolle on tarke&d, kuinka hénet otetaan vastaan uu-
teen tyopaikkaan. Tama ei koske vain esimiesté vaan koko tydyhteisod. On myos tarkeéa,
ettd perusasiat ovat kunnossa, kuten etta tydsopimus on asiallinen. Perehdytysvaiheessa
on tarke&é tuoda esille yrityskulttuuria ja yrityksen arvoja, jotta tyontekija voi ylipaataan
tietdd mihin hanen tulisi sitoutua. (Kupias & Peltola 2009, 64.) Ty6hon valitun tekijan on

tarkedd saada omiin kykyihinsa sopivia haasteita.

Rekrytoitavan tyontekijdn motivaatiota on hyva saada selville ennen palkkausta. Hyvin
menestyvaan yritykseen alkaa helposti hakeutua henkil6itd, jotka ovat lumoissaan vain
myonteisessa maineessa olevasta yrityksestd. Toisin sanoen he hakevat mainintaa ansio-
luetteloonsa. (Alahuhta 2015, 149)

Tunne osaamisesta on hyvin tarkedd. Tyontekijan kanssa onkin tarkedé kdayda mahdolli-
simman nopeasti lapi tulevat tavoitteet, jotta tyontekija itse osaa suhteuttaa omaa osaa-
mistaan tuleviin vaatimuksiin ja pystyy nain itsekin kertomaan mihin kaipaa perehdytysté
jamiten paljon. Tyontekijalla itselld&nkin on iso vastuu perehdytyksessa, ettei hénelle jaa
tietoihin aukkoja. Motivaatioon vaikuttaa suuresti, kun tietdd saavansa apua. (Kupias &
Peltola 2009, 70.)
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Alkuperehdytyksen jalkeenkin yksilon tulee itse huolehtia, ettd hdnen osaaminen ja péate-
vyys ovat ajan tasalla. Yritykselle olisikin tarkead saada tyontekija motivoitumaan oppi-
maan ja tekemaan tatd myos itsendisesti. Toki samaan aikaan yrityksen tulee huolehtia
osaamisen kehittymisesta esimerkiksi erilaisten koulutusten avulla. (Helstila 2009, 77-
78.)

3.4.3 Esimiehet

Niermeyer ja Seyffert (2004, 65) antavat esimiehelle nelj& tehtdvaa henkiléston motivoin-

tiin:

1. Tue tyontekijoita patevyyden kehittdmisessé.

2. Etsi yhdessé tyontekijoiden kanssa tavoitteita, joiden saavuttaminen on houkut-
televaa kummallekin osapuolelle.

3. Anna tydntekijoiden kokea, ettd ponnistelu kannattaa.

4. Varmista parhaat mahdolliset tyoehdot.

Esimies on tarked innostuksen lahde ja yllapitdja. Esimies pystyy nayttdmaén innostus-
taan tyontekijélle aivan pienilla eleilla. Esimerkiksi kahdenkeskisessé keskustelussa tyon-
tekija aistii helposti, kuinka paljon esimies on tilanteessa mukana. Mikéli esimies kuun-
telee, nyokkailee, tekee tarkentavia lisdkysymyksid ja muuten osoittaa kiinnostusta, on
myaos tyontekijan helpompi olla innostunut. VVastaavasti tyontekijan puheen keskeyttami-
nen ja hanen arvostelu voivat tappaa olemassa olevan innostuneisuuden. (Sinokki 2016,
245.)

3.4.4 Viestinta ja kommunikointi

Sisdinen viestinté tulee erottaa tiedottamisesta. Tiedotettaessa esimies tiedottaa alaisel-
leen jotakin esimerkiksi sahkopostilla. Tassé ei kuitenkaan varmistuta, ettd viesti menee
perille, saati ettd se ymmarrettdisiin. Oikeaoppisessa viestinndssa taas esimies varmistuu,
ettd viesti menee perille. Hanen tulee siis huomioida viestintavaline. Lisaksi pitada varmis-

tua, ettd alainen esimerkiksi kiireeltddn ehtii paneutua saatuun viestiin. Lahettajan pitaa
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ymmartad painottaa mahdollisesti tarkedd sanomaa, jotta viestin saaja ymmartaa vaka-
vuuden. (Helstila 2009, 87-88)

Myyntialalla tarkkaa viestintaa tarvitaan eri paikoissa. Jossakin yrityksesséd myyjat saat-
tavat itsendisesti lilkkua ympéri Suomea, jolloin suoraa kontaktia esimieheen tai muuhun
organisaatioon tulee harvemmin. TallGin on tarke&a olla sovittuna, kuinka asioista viesti-

tédan keskenaan.

Esimiehen ja myyjan vuorovaikutusta voi parhaimmillaan kutsua dialogiksi. Tallgin kum-
pikin on aktiivinen ja tietdd oman roolinsa. Hyvéssa vuorovaikutuksessa taytyy siis osata
puhua ja kuunnella. Esimiehen tulee myds osata ké&sked, mutta se tulee tehda oikealla
herkkyydelld, jotta myyjéa ei koe sitd pomottamiseksi. (Sydanmaanlakka 2004, 124-125.)
Motivaation kannalta on tarkedd, ettd myyja voi itse vaikuttaa tyon kuvaan ja tyotilantee-

seen. Mikéli myyjén toiveita ei kuunnella, motivaatio laskee. (Valpola 2014)

Jatkuvan palautteen merkitys henkildstélle on iso. On tarke&dd muistaa antaa positiivista
palautetta onnistumisista ja samaan aikaan tuoda myds esille epdonnistumiset ja virheet.
Esimiehen on térked tiedostaa missé tilanteessa palautteen antaa. Yleensd negatiivinen
palaute on hyvé antaa kahden kesken, mutta positiivisen palautteen voi antaa julkisesti tai
privaatisti. Joku nauttii julkisesti saadusta hyvasta palautteesta, kun taas joku ottaa senkin

mieluummin vastaan yksityisesti. (Sinokki 2016, 249.)

Esimiehelle on tarkedd miettida missa tilanteessa palautteen anto on tarpeellista. Myos pa-
lautteen antamatta jattdminen on tapa reagoida. Negatiivisen palautteen anto on tarkeaa,
mutta viela tarkedmpaa on tehda se oikein. Virheistéd on siis tarkoitus oppia, eli selvittaa
niiden syyt ja varmistua keinoista, jottei vastaavaa enéé tapahtuisi. (Sinokki 2016, 249.)
Monesti tyontekija myos itse hyvin tiedostaa tekeménsa virheen, jolloin siihen erikseen

puuttuminen ei ole tarpeellista.

Kehityskeskustelut ovat yksi vuorovaikutuksen keino. Monesti kehityskeskustelut ovat
virallisempia, tavoitteellisempia ja suunnitellumpia vuorovaikutuksen tapoja. HenkilOs-
ton ja esimiehen hyva siséinen kommunikointi on jatkuvaa, mutta kehityskeskusteluja

kéaydaan esimerkiksi kerran vuodessa. Kehityskeskustelujen rooli ja malli vaihtelevat yri-



19

tyksittdin ja niiden merkitys riippuu pitkalti yksiloitd. Jotkut kokevat téllaisen virallisem-
man keskustelun erittdin hyodyllisend ja tarpeellisena, kun taas jonkun mielest4 se on

vaivaannuttavaa ja ajanhukkaa.

Yleensé kehityskeskusteluissa kaydaén lapi edellisen jakson tavoitteita ja niiden toteutu-
mista ja asetetaan tavoitteet tulevalle jaksolle. Térkedn& teemana pitéisi olla tyontekijan
motivaation taso ja sen yll&pito tai kehittyminen. (Sinokki 2016, 247.)

Myyntitydssa kehityskeskustelujen merkitys monesti kasvaa, silla myynti on niin tavoit-
teellista, ettd tavoitteiden saanndllinen seuranta on hyvin tarkedd. Tastd syystd myynti-

alalla kehityskeskusteluja olisi hyva kéayda.

3.4.5 Vastuu ja arvostus

Tyontekijélle on tarkeaa kokea arvostusta ja tuntea olevansa merkittavé organisaatiossa.
Motivaatio paranee, jos tydntekijda ymmartaa tekemansa tyon vaikutuksen kokonaisuu-
teen. Esimerkiksi kivien muuraamisen sijaan han kokee rakentavansa kirkkoa. (Sinokki
2016, 16.)

Tyontekijoiden arvostus nékyy luottamuksena. Osoittaakseen arvostusta, esimiehen tulee
siis jakaa vastuuta ja valtaa oikeassa suhteessa. Esimiehen pitad kyetd ndyttdmaan jokai-
selle tyontekijalle, ettd hantd arvostetaan yksilona ja hédnen yksildlliseen tietotaitoon luo-
tetaan. (Kehusmaa 2011, 119.)

3.4.6 TyOdymparistd

Jokainen kokee motivoivan tydympariston taysin yksilollisesti. Motivoivaan tydymparis-
toon vaikuttaa itse tyon ja tydyhteison liséksi jokaisen henkilékohtainen elamankokemus
ja -tilanne sekda oma persoonallisuus. (Sinokki 2016, 235-236.) Taten onkin hyva huo-

mata, ettd motivoiva tydympaéristo yhdelle ei valttamaétta ole sitd toiselle.
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Motivoivassa tydymparistdssa toimitaan rehellisesti ja uskottavasti, seka toiminta itses-
s&an herattdd kunnioitusta ja luottamusta. Tyontekijén pitd4 kokea toimintatavat oikeu-
denmukaisiksi. Hyvadssa ja motivoituneessa tydymparistossa tyontekijat ovat ylpeita tyos-

taén ja yhteisostaan ja he kokevat olevansa arvostettuja. (Sinokki 2016, 236).

Palaverien ja kokouksien ilmapiirilld on my6s vaikutusta tyontekijoiden innostumiseen
ja motivaatioon. Palaverit tuleekin suunnitella etukateen, jotta niiden hyotya voidaan
maksimoida. Palaverien ilmapiirid voidaan parantaa esimerkiksi kertomalla déneen on-
nistumisista, rajata kestoa tai tuoda rauhoittavia elementtejé esimerkiksi musiikin avulla.
(Sinokki 2016, 245.)

Hyvéssa tyoyhteisdssa ymmarretddn yhteison yhteiset tavoitteet ja tydskennellaan niiden
saavuttamiseksi. Hyvassa yhteisdssa luotetaan toisiin, saadaan apua eika ketédan vahétella.
On myo0s tarkedd ymmartéa yhteison jasenten eri roolit ja hyddynnetddn kaikkien osaa-
mista. On tarkedd saada yhteisid kokemuksia ja kasitella epdonnistumiset yhdessa, ketdan
syyllistamatta. (Kehusmaa 2011, 116-117.)

Kehusmaa (2011, 117) korostaa neljaa asiaa hyvassé tyoyhteisossa:
e Yhteisollisyys ja me-henki
o Jokaisen tyopanoksen merkitys ymmaérretaén
o Elava verkosto-organisaatio hyddyntdd monipuolisesti ihmisten asiantuntemusta

e Oppiminen ja uudistuminen toteutuvat yhteisten kokemusten kautta.
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4 TUTKIMUSHAASTATTELU

4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossa tehtiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimushaastattelu myynnin alan
yrittdjan Mika Ramun kanssa. Hanelld on vuosien kokemus sek& myyjana olemisesta, etta
useammassa organisaatiossa ja yrityksessd myyjien esimiehend olemisesta. Haastatelta-
van myyntityokokemus ei niinkaan perustu myyntiin esimerkiksi liiketiloissa, vaan kier-

tavaan myyntiin ovelta ovelle, messuilla ja niin edelleen.

Haastattelu sopii moniin tutkimustarkoituksiin joustavuutensa ansiosta. Kun haastattelija
ja haastateltava ovat suorassa kontaktissa, pystyy haastattelija muun muassa saamaan
haastateltavan kehonkielesté vinkkeja, jotka auttavat tulkitsemaan vastauksia. Haastatte-
lussa voidaan myos syventad saatuja tietoja. Haastateltavan mielipiteille voidaan pyytaa
perusteluja ja tarvittaessa esittdd muita lisakysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 34-
35.)

Teemahaastattelussa olennaista on, ettei se etene yksityiskohtaisten ja tarkkaan mietitty-
jen kysymysten johdolla, vaan laajempien teemojen varassa. Tama vapauttaa haastatelta-
van ajattelemaan ja puhumaan asioista laajemmin, jolloin haastattelija voi saada tietoa,

joka jéisi strukturoidussa haastattelussa saamatta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 48.)

Opinnaytetyossa haluttiin 16ytaa kaytdnnon kokemusta, nakdkulmaa ja esimerkkeja teo-
riaosuudessa kasiteltyihin teemoihin. Tutkimuskeinoista paadyttiin teemahaastatteluun,
koska haastateltavalta haluttiin mahdollisimman laajasti ja vapaasti konkreettisia koke-
muksia opinnaytetydssa kasitellyistd asioista. Teemahaastattelun kysymysrunko 16ytyy

liitteestd 1.

Teemahaastattelu toteutettiin haastateltavan luona. Aluksi valittuja teemoja kasiteltiin
ajatuksen tasolla, kuten sitoutumisen ja motivaation merkitystad. Tadman jalkeen samoista
teemoista pyrittiin saamaan k&ytannon konkreettisia kokemuksia. Haastattelun aikana

haastateltavan ajatukset Kirjattiin ylos ja Kirjoitettiin puhtaaksi myéhemmin.
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4.2 Tutkimustulokset

4.2.1 Mika on motivoituneen ja sitoutuneen myyjan merkitys?

Haastattelussa kévi ilmi, ettd sitoutunut ja motivoitunut tyontekija on myyntialalla elin-
ehto. Tam4 johtuu siitg, ettd tall alalla koko liiketoiminta perustuu myyjén ja asiakkaan
valiseen toimintaan. Jollakin muulla alalla yksittaisen tyontekijan heikko sitoutuminen ja
motivaatiotaso voi olla aiheuttamatta suurempia vahinkoja, mutta myyntialalla kaikki
mité asiakas kokee, on lahtoisin téstd yksittaisestd myyjastad. Mikali myyja ei ole sitoutu-
nut ja hdnen motivaationsa on huono, se nakyy valittomasti tyon jaljessd, mika vaikuttaa

suoraan tulokseen.

Myyjalla tulee lahtokohtaisesti olla omalahtdista motivaatiota tydhénsa. Jos myyjélla on
lahtokohtaisesti motivaatiota tyohonsg, esimies kykenee kehittdmaan ja vaikuttamaan ta-
man motivaatioon ja sitouttamaan yritykseen. Jos taas myyjalla ei ole ollenkaan synnyn-
naistad motivaatiota tydhonsa, ei sitd kuitenkaan pysty esimies, tai kukaan muukaan ulko-

puolelta synnyttdmaan tyhjasta.

Haastattelussa tuli ilmi esimerkki toisesta yrityksestd, jolla meni huonosti. Myyjét olivat
kuitenkin niin sitoutuneita yrityksen toimintaan, etta paattivéat keskenaéan toimia, panostaa
ja lisata tydmadraansa, jotta yritys pysyy pystyssd. Kun myyjan sitoutuminen saadaan
télle tasolle, kaikki on mahdollista. Myyjat olisi siis saatava ymmartdméaan yrityksen koko
kokonaisuus ja ajattelemaan miké& on yritykselle hyvéksi, vain omaan tekemiseen keskit-

tymisen sijaan. Tassa tilanteessa yritykselld on mahdollisuuksia kehittya.

4.2.2 Paljonko esimiehen tulee panostaa tyontekijoiden motivointiin?

Myyjien motivoinnin tulee olla mielessa péivittaisessa tydssa. Myyntityo on niin herkkaa,
sill& joko kauppa onnistuu tai se ei onnistu, ei niin sanotusti ole valimaastoa. Epaonnistu-
miset voivat nopeastikin vaikuttaa myyjien motivaatioon, minka takia esimiehen tulee

olla koko ajan tarkkana ja kyettavé reagoimaan mahdollisiin motivaatio-ongelmiin.

Motivaatio syntyy ennen kaikkea onnistumisista tyossé, eli onnistuneista kaupoista.

Niistd kuitenkin myynnissa on kyse. Mikéli myyja ei itse tydssadn onnistu, motivaatio
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karkaa vakisin. Mikali onnistumisia ei tule, tulee esimiehen reagoida ja pohtia yhdessa
myyjéan kanssa mitd asialle voidaan tehd&. VVoidaan palata perusasioihin ja kouluttaa lisaa.
Voidaan antaa tukea ja kehittad itse tekemistd. Varsinkin alkuvaiheessa myos rahalla voi
kyetd motivoimaan. Vaikeina hetkind on kuitenkin tarke&a kyeta loytaméaan edes pienié
onnistumisen tunteita. VVasta aloitettuaan ja ensimmaiset kaupat tehtyaan myyja ei ajattele

paljonko hén juuri tienasi, vaan saa nautintonsa onnistumisesta.

Myyijéan on saatava iloa asiakkaiden kohtaamisesta. Paivét ja myyntitilanteet ovat todella
vaihtelevia, miksi tallainen ty0 vaatiikin omaa luonnettaan. Kaikille ty6 ei sovi, eika

kaikki taten ole motivoitavissa myyjéksi.

4.2.3 Milla eri keinoin myyjia voi motivoida?

Tarkeimmiksi motivointikeinoiksi haastattelussa osoittautui hyvé keskustelukulttuuri ja
hyva tydilmapiiri. Naméa ovat kaksi asiaa, jotka haastateltava otti karkiteemoiksi siirtyes-
séan uuden organisaation esimieheksi. Jopa palkitseminen ja palkkaus jaavét naiden taa.
Haastateltavan kokemuksen perusteella, kun myyja saavuttaa tietyn ansiotason, joka ei
valttdmatta ole edes jérin suuri, ei palkka ja raha en&a juuri motivoi. Tama konkretisoituu
provisiopalkkauksessa. Vaikka myyjat isommalla tydpanoksella voisivat nostaa ansioi-

taan, he eivit sitad kuitenkaan tee.

Tarkeinté esimiehelle on olla tavoitettavissa ja kuunnella myyjid. Jokainen myyja tulee
ottaa tosissaan, eika kenenkaan nakemyksia tai mielipiteitd saa ohittaa olankohautuksin.
Myyntityd on niin hektistd, etta pienistakin asioista pitdd pystya puhumaan ja ne tulee
ottaa heti esille. Myyjalle on elintarkeaa tietad, ettd esimiehelle voi tulla puhumaan mista
tahansa asioista.

Erityisesti hyvé keskustelukulttuuri korostuu ongelmatilanteissa. Ongelmista pitéé kyeta
keskustelemaan organisaation sisélla ja erityisesti esimiehen ja myyjéan vélilla. llman kes-
kustelukulttuuria ongelmat ratkaistaan sanelupolitiikalla, miké ei ole ikind hyvéksi. Vas-

taavasti pienetkin positiiviset palautteet motivoivat suuresti.
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Mikali esimies kohtaisi myyjid vain kerran vuodessa jarjestettdvassa kehityskeskuste-
lussa, ei todellisuudessa saada juuri mitéén asioita kaytya lapi. Jos yrityksessé ei ole kun-
non keskustelukulttuuria, tilanne ei muutu mihink&an yhden tunnin ajaksi kerran vuo-
dessa. Vahintdan parin viikon vélein olisi hyva ehtid erikseen istumaan myyjan kanssa
alas rauhallisessa ymparistossa. Esimerkiksi 15-30 minuuttia kahvikupin aaressa voi hy-
vinkin riittdd. Tama ei tietenk&an saa korvata péaivittaista kontaktia. Myyjélle on elintér-
kedd kokea, ettd hanen tyolld&n on arvoa. Esimiehen pitaa siis olla aidosti kiinnostunut ja

valittdd myyjéan tekemisista.

Konkreettisena esimerkkind haastateltavan tyGuralta on tapaus, jossa yksittédinen tyonte-
kijé& oli todella heikosti motivoitunut, mik& nakyi ulospdin jatkuvana valittamisena kai-
kesta. Kerran hén onnistui estdméaan tydpaikallaan tulipalon syttymisen, mista esimies
palkitsi hanet julkisesti pienella lahjalla. Kyseisen tyontekijan kaytds muuttui taysin, kun

han sai kokea itsensa arvokkaaksi.

Toki raha ja palkka myos vaikuttavat. Esimerkiksi provisiopalkka selkedsti motivoi myy-
jia, mutta kokemuksen mukaan korkeampaa provisiota haluavat ne myyjét, jotka ovat jo
itsessaan hyvid ja motivoituneita myyjia ja jotka tietdvat néin tienaavansa paremmin. Pro-

visiopalkkaus on yrityksellekin mieluisa, silla riskit ovat pienemmat.

Haastateltavan alan myynnissd myyja on yleensé yksin kontaktissa asiakkaiden kanssa.
Talléin hyva keskustelukulttuuri korostuu, jotta tarvittaessa myyjé voi tukeutua tyotove-
reihin tai esimieheen. Hyvéssé keskustelukulttuurissa on myds mahdollinen haittapuoli.
Siind missa asioista pystytaan avoimesti keskustelemaan, on myds mahdollista, etta ne-
gatiiviset purkaukset leviavét ja huonot paivat tarttuvat, mika vaikuttaa koko yhteison

motivaatioon.

4.2.4 Kokemuksia onnistumisista ja epaonnistumista

Haastattelussa tuli esille kokemus haastateltavan itse toimiessaan myyjéna. Organisaa-
tiossa oli asetettu myynnille vuositavoite, jonka saavuttaessaan olisi saavuttanut todella
ison rahapalkkion. Tavoite oli kuitenkin niin korkea ja saavuttamattomissa, ettei kukaan
organisaation myyjista sita saavuttanut. Talléin motivoinniksi tarkoitettu tavoite kaantyi

itseddn vastaan ja alkoi turhauttamaan myyjid. Tasta jai mieleen oppi, ettd tavoitteiden
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taytyy olla realistisia, vaikka olisivatkin kovia ja ne taytyy tehda kaikille myyjille yksi-
I6llisesti heidan tasoonsa nahden.

Yksi haastattelussa esille tullut motivointikeino on myyntikilpailut myyjien vélilla. Ta-
voitteena on siis saada myyjat Kilvoittelemaan keskendan hyvassé hengessa. Nama ovat
kuitenkin osoittautuneet toimimattomiksi, silld yleensd organisaatiossa samat myyjéat
kuukaudesta toiseen tekevat parasta tulosta ja voittavat ndma kilpailut. Talloin pitkalla
tahtdimelld heikommin péarjaavat eivat saa kilpailusta motivaatiota, silla eivat voita kui-
tenkaan eivétka toisaalta voittajatkaan pidemmaén péalle saa kilpailusta lisamotivaatiota,

kun ovat tottuneet voittamaan kilpailut.

Toimivaksi osoittautunut menetelmé on ollut yllatysbonukset. Esimerkiksi hyvan myyn-
tiviikon jalkeen voi palkita yksittéistd myyjaa tai koko organisaatiota yllattden. Palkinto-
jen ei tarvitse olla isoja, vaan ennen kaikkea tarkoitus on osoittaa valittdmistg, eli ettd
myyjien tyolla on merkitysté ja onnistumiset aidosti huomioidaan. Téhén ei tarvitse kayt-
tdd mitdan konkreettisia mittareita. Myyjat ovat myos konkreettisesti kertoneet motivoi-
tuneensa, kun esimies on heidan mukanaan esimerkiksi myyntimessuilla tekeméassa sa-
maa tyOtd. Esimerkin vaikutus on siis suuri. Myyjille on tarkead kokea, etteivat ole yksin

eika esimiehen ja heidéan valilldan ole suurta kuilua.

Kokemuksen mukaan myyjien hyvaa tunnetta, motivaatiota ja sitoutumista pystyy paivit-
tain kehittdmaan pienilla teoilla. Esimerkiksi vaikutus on yllattavan suuri, kun esimies
tarjoaa taukokahvin ja -pullan. Kyse on pienista eleisté jotka liittyvéat juuri keskustelu-
kulttuuriin ja hyvan tyoilmapiirin yllapitoon. Nain paivittadinen perusmotivaatio pysyy

ylla. Toki isossa kuvassa vaaditaan myds isompia toimenpiteita.
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5 JOHTOPAATOKSET & POHDINTA

Mika merkitys on sitoutuneella tyontekijalla?

Sek& Lampikosken (2005) ettd haastattelun pohjalta on helppoa todeta, ettd myyjien si-
touttaminen on erittdin tarkedd. Tama johtopadtos ei toki ole mitenkaan yllattava. Tyon-
antajille tydvoiman vaihtuminen maksaa seké aikaa ettd vaivaa. Tyontekija lahtiessaan
voi viedd mukanaan paljon tietoja ja taitoja, joita on hankala siirtaa eteenpdin, varsinkin
jos tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta. Haastattelussa tuli hyvin esille, miten suuri vai-
kutus sitoutumisella ja motivaatiolla on nimenomaan myyntialalla, sill& asiakkaalle n&-

kyy vain myyjan tyon jalki ja sitoutumattoman myyjan tyon laatu on heikkoa.

Esimerkiksi jossakin toimistotyssé sitoutumaton tyontekija ilman motivaatiota ei ole
valttamatta taysi katastrofi, vaikka ei mitenkaan toivottava tilanne olekaan. On kuitenkin
selvaa, ettei jokainen suomalainen tyontekijé ole taysin motivoitunut tyéhénsa. Myynti-
alalla tdma on erityisen Kriittistd, kun myyjat ovat yrityksen kayntikortteja asiakkaille.
Myyjén sitoutumisen ja motivaation taso nékyy suoraan tyon jéljessa ja myyjan tyon jalki
on ainoa mita asiakas ndkee. On siis todellakin elinehto, ettd myyjat ovat motivoituneita

ja sitoutuneita.

Miten tyonantaja pystyy sitouttamaan tyontekijan?

Seké Niermeyer & Seyffert (2004) ettd haastateltava toteavat, ettei tyontekijan sitoutumi-
nen ja motivaatio ole puhtaasti esimiehen ja yrityksen toimien tulosta, vaan tyontekijan
taytyy itse olla edes jossakin maarin valmiiksi motivoitunut tyéntekoon. Kaikkia ei mi-
tenkdan saa motivoitua hyviksi myyjiksi. Siksi onkin térkedd jo rekrytointivaiheessa
kyetd tunnistamaan hakijan motiivit kyseista tyota varten. Valmiiksi motivoitunutta tyon-
tekijaa voi motivoida ja kehittdd pidemmalle ja pidemmalle, mutta joukosta 16ytyy myds

yksiloitd, joiden taytyy pitkalla tahtaimelld tehdd uraa toisella alalla.

Erityisesti haastattelun perusteella kévi selvéksi, ettd esimiehen taytyy pyrkia paivittain
sitouttamaan tyontekijoita ja vaikuttamaan heidén tyémotivaatioon. Tassa kohtaa tuleekin
erotella pitkan tahtaimen toimet ja lyhyen tahtdimen toimet. Esimiehen tulee huolehtia,

ettd tyOilmapiiri ja keskustelukulttuuri ovat paivittéin riittdvalla tasolla, jotta tyontekijat
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pysyvit sitoutuneina. Paivittéiset teot eivat ole suuria. Kyse on l&hinna lasna olemisesta

ja tyontekijoiden huomioimista ja valittdmistd, jotta he tuntevat itsensé arvokkaiksi.

Mill& keinoin ty6nantaja voi vaikuttaa tyontekijan motivaatioon?

Ennen opinndytetyon aloittamista, raha ja palkkaus tuntuivat tarkeimmalta motivointikei-
nolta. Tdma nakemys kuitenkin alkoi haihtumaan teoriatietoa 10ydettaessé ja karisi vii-
mein kokonaan tutkimushaastattelun myota. Vaikka rahan ja palkkauksen merkitys jai

edelleen suureksi myyntitydssé, sen motivaatiovaikutus ei kuitenkaan ole suuri.

Silti yrityksille varmasti on tarkeda 16yt oikeanlaiset palkkausjarjestelmat ja kehittaa
tulospalkkauksia. Kuten haastattelussa tuli ilmi, kokeneet ja menestyvat myyjat haluavat
hyvan provisiopalkkausmallin pysyédkseen tyytyvaisina. Yritysten on kuitenkin kyettava
néakemaan motivaatio paljon laajempana asiana kuin palkkauksena.

Haastattelussa keskustelukulttuuri ja hyva tydilmapiiri nousivat tarkeimmiksi motivaa-
tion lahteiksi. My0s teoriatieto tukee tata. Tarkeinta on, ettd esimiehen ja tyontekijan va-
lilld on aito dialogi. Kummankin tulee kyetd puhumaan asioista suoraan ja avoimesti,
paivittain. Myyntity6 on niin tuloshakuista ja hektista, ettd asioista on pystyttava kayméaan
lapi nopeallakin aikataululla. Tarke&é on tuntea molemminpuolista luottamusta. Myyjélle

on elintarkeaa tietad, ettd esimiehelle voi puhua mista vaan.

Pahinta mitd esimies voisi tehda tyontekijélleen, olisi olla ottamatta t4té tosissaan ja suh-
tautua vahatellen. Talloin tydntekija vetaytyy helposti kuoreensa ja kommunikaatio esi-

miehen kanssa katoaa tyystin.

Positiivisen palautteen merkityksen toivat esille Sinokki (2016) ettad haastateltava. Haas-
tattelussa kavi ilmi, kuinka pienet péivittéiset positiiviset palautteet vaikuttavat suuresti
tyomotivaatioon. Koska myyjan tyossa on kyse konkreettisista onnistumisista, eli kau-
poista, on esimiehen tarke&& tukea onnistumisia ja antaa jatkuvaa hyvaa palautetta, kun

se on ansaittua.

Haastattelussa esiin tulleet motivaattorit 10ytyvat Maslow’n tarvehierarkian kolmannelta

ja neljannelté tasolta eli sosiaalisista ja arvostuksen tarpeista. Tdméa on luontevaa, silla
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ensimmadiset tasot eivat Suomen olosuhteissa juuri ketddn motivoi. Vastaavasti taas vii-

meisen tason tarpeet kohdistuvat yleensa pitkélle kouluttautuneisiin tyontekijoihin.

Opinnaytety6 olisi vaatinut useampia teemahaastatteluja ollakseen luotettavampi. Nyt
konkreettinen kaytannon tieto ja kokemus jéivat ohueksi vain yhden haastattelun pohjalta.
Silti tydssd onnistuttiin [6ytdmadn tietoja, joita tavoitteenasetannassa vaaditaan. Tyon tar-
koituksena oli 16ytaa keinoja, joilla myyjien sitoutumista ja motivaatiota voidaan kehittaa
ja téssa onnistuttiin.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko

1. Miké& on motivoituneen ja sitoutuneen myyjan merkitys?
- Kuinka paljon esimies/johto kykenee vaikuttamaan myyjan motivaati-
oon?
2. Paljonko uhraatte aikaa/energiaa/vaivaa myyjien motivointiin?
- Onko tuottanut tulosta?
3. Mill& eri keinoin motivoitte myyjia?
- palkitseminen (aineeton ja aineellinen)
- kommunikointi
- esimiehen rooli / johtaminen
- tydymparistd
4. Mika on toiminut ja mika ei?
- Missd suurimmat haasteet?

5. Muuta kommentoitavaa?



