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Yhdessa tekeminen ja siind onnistuminen riippuvat siité tydskentelevatkd tiimin jasenet toi-
siaan arvostaen ja luoden yhdessa innostavan seka luotettavan ty6ilmapiirin. Toimiessaan
tydilmapiiri antaa vapauden jokaiselle epaonnistua, kehittya ja olla iloisia omista seka mui-
den menestyksista. Esimiehen tehtavana olisi tydympariston rakentaminen yhdessa tiimin

kanssa, jossa jokaisen saatavilla olisi ndiden tunteiden kokeminen.

Opinnaytetydssa pohditaan esimiestydn merkitysté tiimin ja sen yksildiden myynnin tulok-
sekkuuden kannalta. Esimiesty6ta avataan tietoperustan avulla niiltd osa-alueilta, jotka
koetaan olevan olennaisia vastuita esimiestydssa. Opinnaytetydssa tutkitaan esimiestyon
merkitysta Yritys X:n myymalan myyjien myyntisuoritusten kannalta, joten myds myynti-
tyOta on avattu tietoperustassa omana kokonaisuutenaan. Myynnin tietoperustassa on ka-
sitelty aiheita, joiden avulla myyja itse voi vaikuttaa myynnin tuloksekkuuteen.

Opinnaytetydn empiirisessa osuudessa tutkittiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuk-
sena myymalan esimiesten tuen tilannetta myyjien myyntisuoritusten kannalta. Tutkimuk-
seen haastateltiin kohdeorganisaation myymalan 2 esimiesta ja 4 myyjaa. Tutkimuksessa
selvisi myymalan tydilmapiirin olevan hyvassa kunnossa. Jokainen kokee tytpaikallaan ar-
vostuksen tunnetta ja tuki tiimin kaikilta jasenilta on helposti saatavilla. Tutkimuksen tulok-
sien perusteella oli huomattavissa, ettd myymalan esimiesten toiminnassa oli myyjien mie-
lesta puutteita. Esimiesten ei koettu panostavan tarpeeksi palautteen antamiseen ja palkit-
semiseen, mika taas heijastui myyjista arvostuksen ja motivaation puutteena.

Johtopaatdksien avulla myymalan esimiehille tehtiin muutamia kehittamisehdotuksia toi-
mintaansa varten. Kehittdmisehdotuksien tarkoituksena on antaa esimiehille suuntaa oman
toiminnan muuttamiseen niin, etta tiimin myyjat kokisivat arvostuksen ja motivaation tun-
netta tydssaan jatkossa. Myymalan myyjat ovat sitoutuneita tyéhénsa, mutta on tarkeaa,
ettei esimies ota heidan asennettaan ja sitoutumistaan itsestaanselvyytena. Esimiesten tu-
lisi painottaa toiminnassaan ajan ja arvostuksen jakamista tyontekijoiden kesken, jotta
tydntekijat pysyvat sitoutuneena yhteisiin tavoitteisiin jatkossakin.
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1 Johdanto

Jokainen haluaa toteuttaa ja tulla kuuluksia omana itsen&an tydpaikoillaan. Jokainen tar-
vitsee arvostusta ja ymmarrysta esimieheltaén seka tiimin muilta jaseniltd. Tydpaikan tulisi
toimia niin, etté ihmiset arvostat toinen toistaan, luoden yhdessa innostavan ja hyvinvoi-
van tyoilmapiirin. Tyopaikan tiimin tulisi toimia niin, etta jokaisella on tilaa oppia ja olla iloi-
nen niin omista kuin toistenkin menestyksista sekd saada tukea epaonnistumisiin. Yrityk-
sen tarkeimmat varat ovat tyontekijoissa, mutta silti liian usein esimiestasolla unohdetaan,
kuinka tarke&a on kohdella niin uusia kuin jo kauan tydsuhteessa olleita tyontekijoita ar-

vostuksella. Ajan ja voimavarojen investoiminen tyontekijoihin kannattaa aina.

Jokainen tydntekija on yksild, osa pienempaa tai suurempaa tiimia. Jotta tiimi saadaan toi-
mimaan haluttuja tavoitteita kohti, taytyy tuntea jokainen yksilona ensin. Tydpaikan ilma-
piiri ja hyvinvointi, motivointi seka palkitseminen ovat tarkeita osa-alueita, milla yllapitaa
myyjan halukkuutta ja intoa ty6taan kohti. Esimiehelld on vaikutusvaltaa moniin myymalan
asioihin ja nain ollen voi toimia monien tilanteiden koordinaattorina, seka muutoksen joh-
tajana tarpeen vaatiessa. Esimiehen tulisi olla tietoinen tiimin tilanteesta niin yksilétasolla
kuin myos kokonaisuudessaan, jotta tiimi voi toimia parhain mahdollisin tuloksin. Tydnteki-

jéiden onnistuminen tydtehtavissaan on myos mittari esimiesten onnistumisille.

Johtamistapoja on erilaisia, mutta jokaisella esimiehella tulisi olla padamaarana nahda tii-
min onnistuminen ja paasta yhdessa pitkalle. Tiimi joka tydskentelee yhdessa, on tiimi,
joka onnistuu. Monesti unohtuu toimivan tydyhteisén merkitys ja voima menestysta saavu-
tellessa. Korpisalo tiivistaa blogissaan Esimiesty6ta ja Empatiaa (2019a) hyvin tdman
opinnaytetytn teemaan sopivan ajatuksen, ” Pelkka johtajan titteli ei tuo mukanaan kun-
nioitusta ja hyvaksyntaa.”. Esimiehen ei tulisi pitaa itsestaan selvyytena toimivaa tyodyhtei-
s6a ymparillaan, vaan nimenomaan vaalia ja arvostaa sita. Toiminnallaan esimies voi
paitsi johtaa esimerkillisesti kohti haluttuja tuloksia, mutta myds osoittaa tyontekijdilleen

arvostusta heidén tydpanostaan kohtaan ja nadin varmistua sen saamisesta jatkossakin.

1.1 Opinnaytety6n tausta ja tavoite

Opinnaytetydn aihe sai inspiraation omien kokemusten ja tuntemuksien kautta siitd, miten
suuri vaikutus omaan tyéhon on esimiehen tuella ja tiimin toimivuudella. Hyvan esimies-
tydn ja sen tuen tarkeys alaisten toimintaan on usein unohtuvaa esimiesten muiden Kiirei-
den takia. Tarkeaa olisi kuitenkin muistaa, ettd myyjat ovat tulosten tuojia myymalalle,
siksi panostaminen heid&n motivaatioon ja tyohyvinvointiin kokonaisuudessaan on tar-

ke&a toimivuuden kannalta. Opinnaytetyon toivotaan avaavan paitsi kohdeorganisaation



myymalan esimiesten silmia, my6s muiden esimiestydssa tai siihen pyrkivien silmia
omalle toiminnalleen seka kehityskohteiden tunnistamiselle. Opinnaytety6ssa keskitytaan

myymalan esimiesten tukeen myyjien tavoitteellisen myynnin suorittamisessa.

Jokainen omaa omat nédkemykset ja kokemukset siitd, minkéa he kokevat huonoksi ja hy-
vaksi esimieheksi. Taman opinndytetyon tavoitteena ei ole tuoda esille hyvan tai huonon
esimiehen tunnusmerkkeja, vaan kayda lapi asioita mitd esimiehen tulisi muistaa toimin-
nassaan seka mita valttda. Opinnaytetyon toivotaan avaavan esimiestydssa tyoskentele-
vien tai esimiesty6hon tavoittelevan silmia sille, mitd omassa toiminnassaan voisi tehda

toisin ja millaisena johtajana hanet halutaan muistaa.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, kuinka kohdeorganisaation myymalan esimiehet
ovat mukana myyjien myyntitavoitteiden saavuttamisessa ja tyon onnistumisissa seka
epaonnistumisissa. Opinnaytetyon tueksi toteutettiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus,
mihin haastateltiin kohdeorganisaation 2 esimiesta ja 4 myyjaa. Toiveena oli I6ytaa kehi-
tyskohteita esimiesten péivittaisiin toimintoihin myyjien nakdkulmasta, jotta myyjat kokisi-

vat arvostusta ja motivaation lisdysta tydhonsa.

Paaongelma:

o Mika merkitys esimiesty6lla on tuloksekkaaseen myyntitydbhon Yritys X:ssa?

Alaongelmat:
¢ Miten myyjat kokevat nykyisen tilanteen myymalassa motivoinnin, palkitsemisen ja
tyéhyvinvoinnin saralla?
¢ Mihin asioihin esimies voi toiminnallaan vaikuttaa myymalassa?

¢ Ovatko esimiehet aidosti kiinnostuneita myyjien suorituksesta yksilétasolla?

Opinnaytetydn tavoitteena on avata paitsi kohdeorganisaation esimiesten, myds muiden
esimiestydssa tydskentelevien ja siihen pyrkivien silmia omalle toiminnalleen. Tutkimuk-
sen toivotaan tarjoavan esimiehille kehityskohteita ja ideoita uudistaa seka muuttaa omaa

toimintaansa niin, ettd myyijien tuloksekkuus olisi maksimissaan jatkossakin.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn teoriaosuus kostuu luvuista 2-3 ja tutkimusosa luvuista 4-5. Teoriaosuuden
ensimmainen osuus kasittelee esimiehen keinoja olla lasna ja antaa tukea myymalan pai-
vittaisiin toimintoihin. Teoriaosuudessa keskitytaan esimiestyon osa-alueisiin, jotka tuke-

vat tutkimuksessa kasiteltyja aiheita. Teoriaosuudessa kdyd&an lapi muun muassa asioita



joihin, esimiehelléd on vaikutusta myymalassé, seké mihin esimiehen tulisi keskittda huo-
miota tiimin toimivuuden ja hyvinvoinnin kannalta. Teoriaosuuden toisessa osassa kasitel-
l&&n tutkimuksen kannalta olennaista teoriaa myynnista, huippumyyjan ominaisuuksien
kautta. Huippumyyjan ominaisuuksien kautta saadaan hyvin kaytya lapi myyjan omaa vas-
tuuta tuloksekkaaseen myyntitydhon esimiestydn merkityksen rinnalla.

Opinnaytetyon tutkimusosassa luvuissa 4-5 kasitelladn osana opinnaytetyota tehtya kvali-
tatiivista eli laadullista tutkimusta. Tutkimuksen avulla haluttiin selvittdd kohdeorganisaa-
tion myymalan myyjien tuntemuksia heidan esimiestensa arvostuksesta heidan ty6taan
kohtaan. Tutkimuksessa selvitettiin haastatteluiden avulla muun muassa minkélaisena
tyontekijat kokevat tAman hetkisen tyoilmapiirin, seka miten he kokevat heidan esimies-
tensa arvostavan ja antavan aikaa heidan tydpanokselleen seka kehitykselleen. Jotta ke-
hityskohteita saataisiin mahdollisimman selkeasti esille, esimiehilta kysyttiin haastatte-

luissa heidan kantaa samoihin aiheisiin.

Tutkimusosassa 4 esitellaén tutkimuksen kohdeorganisaatiota ja kaydaan lapi tutkimuk-
sessa kaytettyja tutkimusmenetelmia, tavoitteita, tutkimuksen aikataulua, validiteettia ja
reliabiliteettia. Luvussa 4 kdaydaan myos lapi tutkimuksesta saadut tulokset. Luvussa 5
kaydaan lapi tutkimuksen tuloksista tehtyja johtopaatoksia ja kehittdmisehdotuksia. Lu-

vussa kaydaan lapi lopuksi myds omaa oppimista opinnaytety® prosessin aikana.



2 Hyva esimies

Hyvan esimiehen maaritelma riippuu jokaisen henkilokohtaisista kokemuksista ja siita
minka itselleen mieltavat toimivaksi. Esimiesty6lla on vaikutusta organisaation tuottavuu-
teen, asiakastyytyvaisyyteen ja henkildston hyvinvointiin. Toimiva esimiesty0 vaatii hyvia
ja vastuullisia vuorovaikutus -ja johtamistaitoja, niin yksildiden kuin ryhmienkin kesken.
Hyvalla esimiestydlla on todistetusti merkittava yhteys organisaation toimivuuteen ja me-
nestymiseen. Esimiehelle tarke&da on tietda ja ymmartad omat tehtavansa, seka tavoit-
teensa suhteensa organisaation kokonaisuuteen menestyakseen. Sama koskee tyonteki-
jaé. Esimiehen tehtavana on auttaa jokaista tydntekijad ndkemaan organisaation koko-
naisuus niin, etta jokainen tyontekija tietad mihin heidan odotetaan pyrkivan. (Hyppanen
2013, 11.)

“Esimiehen tehtdva on nostaa potentiaali esiin. Tukea ja kannustaa, antaa tilaa kehityk-
selle. Luoda ymparist0, joka ravitsee kasvua. Inspiroida ja innostaa. Haastaa ja kyseen-
alaistaa. Peilata auki kohtia, jotka tarvitsevat vield ohjausta ja harjoittelua.” (Korpisalo
2019b.)

2.1 Esimiestyon tarkoitus

Management ja leadership termit ovat tunnetuin tapa jakaa esimiehen rooli ja tehtavat.
Managerit suunnittelevat, budjetoivat ja organisoivat toimintaa, kun leaderit toimivat yh-
teistydssa ihmisten tunteiden ja ajatusten kanssa. Management johtaminen tarkoittaisi
kaytanndssa toiminnan lukujen analysointia ja johtopaatdsten tekemisté, kun taas leader
tapauksessa lukujen analysointi tapahtuisi yhdessa tiimin kanssa antaen palautetta ja
miettien yhdessa ehdotuksia tulevaan. Hyva esimies toimii niin managerina, kuin myos

leaderina. (Hyppéanen 2013, 14.)

Kaskeminen, valmentaminen, osallistuminen, delegoiminen ja valtuuttaminen ovat Sydan-
maanlakan (2000) mukaan alykkaan johtamisen malliin kuuluvat viisi erilaista johtamistyy-
lia. Kaskemisen tyylia tulisi kayttad, kun tehtavia tulisi suorittaa nopealla aikataululla val-
votusti niin, etta tehtava varmasti tulee toteutettua. Valmentaminen on ohjausta ja opas-
tusta henkildston kanssa. Osallistumisen tarkoituksena on saada parhaita mahdollisia tu-
loksia yhdessa tekemalla. Kun esimies jakaa tydntekijdille uusia laajempia tehtavakoko-
naisuuksia tehtavakseen puhutaan delegoinnista. Valtuuttaminen tarkoittaa tilanteita,
joissa yksilo tai tiimi toimii ilman ohjausta itsenéaisesti. Se, mita johtamistyylia tulisi kayttaa

riippuu tilanteesta ja yksildiden tarpeista. (Hypp&nen 2013, 15-16.)



EsimiestyOon haaste on toimia niin, etta jokainen ymparilla tydskenteleva toimii parhain
mahdollisin tuloksin. Esimiehen tydhon kuuluu menestyksen mahdollistaminen ja aikaan-
saaminen, jonka tuottajina esimiehella ovat tyontekijat. Tyon edellytykset muuttuvat jatku-
vasti, joten samat kaytannot tai tavat eivat toimi uudelleen ja uudelleen. Ei riita, etta esi-
mies kertoo, mitd pitéda tehda tai miten. Seka esimiehen, ettd tydntekijoiden on jatkuvasti
tarkisteltava toimintatapojaan maarittddkseen niitd uudelleen. (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 14.)

2.2 Uuden tydntekijan perehdytys

Perehdyttamisella on tarked osuus uuden tyontekijan tai uuden tehtavan saaneelle, jotta
voidaan varmistua ty6n sujuvuudesta. Perehdytyksen jalkeen tydntekijalla tulisi olla tar-
peelliset valmiudet suorittaa tydtehtdvaansa menestyksekkain tuloksin. Esimiehen kan-
nalta olisi kannattavaa luoda perehdytyssuunnitelma, jossa kay ilmi, mité asioita perehdy-
tyksessa kaydaan lapi. Perehdytyssuunnitelman avulla voidaan myds varmistaa ennalta
kaikkien tarvittavien resurssien saatavuuden. Esimiehen tulisi huolehtia, ettd perehdytys
sisaltda kattavasti tarvittavat tiedot organisaatiosta ja tyotehtavista. (Hyppanen 2013, 217-
218.)

Perehdytyksessa tulisi keskittya organisaation yleisperehdytykseen, mutta myoés yksityis-
kohtaisemmin ty6tehtaviin ja tydntekijan omiin tavoitteisiin. Uuden tyéntekijan on olen-
naista tietdd, mista hanen tydtehtavansa koostuvat ja mita hanelta nain ollen odotetaan
seka miten tyd tehdaan ja mita resursseja siihen liittyy. Tarkeaa on myaos tietaa kenelle
tyota tehdaan eli ketké ovat asiakkaita tai yhteistydkumppaneita. Jotta, tyontekija ymmar-
tda oman tarkoituksensa organisaation kokonaisuudessa tulisi myos keskustella siita,
mitk& ovat tydntekijan tydn merkitykset, vastuut ja miten hanen ty6taan tullaan arvioimaan
jatkossa. (Hyppéanen 2013, 219.)

Haapalainen mainitsee kirjassaan Rennosti tiukka esimies (2007, 21.), kuinka tarkeaa on
varmistaa uuden tyontekijan tydn alkaessa hédnen suhteestaan esimieheen seka yrityk-
seen. Ajankaytto pelkastaan tyétehtavien ja toimintojen lapi kaymiseen ei riitd. Kun uusi
tyontekija kokee olevansa tarkea yritykselle ja esimiehelleen, tahtoo han antaa parhaim-
man mahdollisen tydpanoksensa. Uusi tydntekija kokee itsensa tarkedksi yksilona jat-
kossa, jos esimies ja muut ymparilla tydskentelevét ovat osoittaneet aitoa kiinnostusta

hanta kohtaan heti alussa. (Haapalainen 2007, 21.)



2.3 Hyvinvoiva ja toimiva tydilmapiiri

TyOyhteiso on suuri voimavarojen lahde jokaiselle tydntekijalle. Tyoyhteison sosiaalinen
vuorovaikutus voi olla joko elam&é rikastavaa tai pahimmassa tapauksessa sita pilaavaa.
Tybyhteison tydhyvinvointiin vaikuttavat jokainen organisaation jasen omalla toiminnal-
laan. Tyohyvinvointi voi vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulosmittareihin ja asiakastyytyvai-
syyteen. Toimiessaan tyohyvinvoinnilla on vaikutusta myos tyontekijoiden vahéaisempaan
vaihtuvuuteen ja sairaspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Hyppanen (2013, 166) on luetellut tydthyvinvoinnin saavan aikaan seuraavia asioita tyoyh-
teisossa:

e parantaa tuloksekkuutta

e parantaa henkildstotyytyvaisyytta

e parantaa asiakaspalvelua ja sitd kautta asiakastyytyvaisyytta

e vahentda vaihtuvuutta

e vahentaa sairaslomia ja tapaturmia

e pienentda elakekustannuksia.

Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa hyvinvoivan tydpaikan rakentamiseen. Esimiehen tulisi
toiminnallaan olla oikeudenmukainen jokaista tyontekijad kohtaan, huolehtimalla saanndl-
listen kehityskeskusteluiden ja palaverien jarjestamisesta. Esimiehen johtamistavan tulisi
auttaa ihmisia onnistumaan ja tata kautta saada onnistumisen tunteita myds itselleen.
(Hyppanen 2013, 171.)

Tyoterveyslaitos (2019) on listannut hyvinvoivan tydntekijan tunnusmerkkeja seuraavasti:
e motivoitunut ja vastuuntuntoinen
e paasee hyddyntamaan vahvuuksiaan ja osaamistaan
¢ tuntee tydnsa tavoitteet
e saa palautetta tydstaan
o kokee itsensa tarpeelliseksi
o kokee tydssaan riittavasti itsenaisyytta, etta yhteenkuuluvuutta

¢ kokee onnistumisen ja innostumisen tunteita tydssaan.

Kannustuksella ja positiivisella palautteella esimiehen on helppo tukea seké parantaa tyo-
ilmapiiria. Hyvat vuorovaikutussuhteet rakentuvat avoimelle keskustelulle ja rehellisyy-
delle, ndain myds vaikeammatkin asiat on helpompi ottaa puheeksi. Palautteen jakaminen

on tarked osa hyvan ty6ilmapiirin ja hyvinvoinnin yllapitamista. Palautteen toteuttaminen



tyoyhteisdssa parantaa jokaisen yksilon itsetuntemusta ja hyvaa tyoilmapiirid, seka kehit-
taéa tydsuoritusta ja oppimista. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 15.)

2.4 Palautteen jakaminen

Tiimien kesken parhaiten tydssdan onnistuvat nousevat tai nostetaan esiin onnistujina
muiden ylitse. Myyntialalla parhaiten tulosta tekevat myyjat paésevat tuloksillaan nouse-
maan tiimin sisalla muiden silmissa tai esimiesten nostattamina. Kulmakivi talla usein on
muiden tiimin jasenten motivaation loppuminen ty6hon. Tietyissd maérin kilpailu on ter-
vetta ja tuo jokaiselle normaalia intoa sekd motivaatiota panostaa omin tuloksiinsa. Esi-
miehen vastuulla on huolehtia tiimin jokaisen jasenen vahvuuksien huomioimisesta, jotta

jokainen voisi menestya yksilona. (Blog Barona 2018.)

Palautteen antamiselle on monia eri tapoja, mutta varmasti tunnetuimpina niista voidaan
pitda kehityskeskusteluita. Kehityskeskusteluita voidaan kutsua monilla eri nimilla, mutta
niiden tavoite ja tarkoitus pysyy samana. Kehityskeskustelu kdydaan esimiehen ja alaisen
valisend, arvioiden suorituksia seké kayden Iapi molemminpuolista palautetta. Kehityskes-
kusteluissa kaydaan lapi alaisen suorituksen kautta tyon kehityskohteita, paatetaan uu-
sista tavoitteista ja huolehditaan tarvittavasta osaamisesta jatkoa varten. (Hyppéanen
2013, 63.)

Ahonen ja Lohtaja-Ahonen kirjoittavat kirjassaan Palaute kuuluu kaikille (2011, 13.) pa-
lautteen nayttavan tyontekijalle nykyisen tilanteen ja pitavan oikealla suunnalla kehityksen
suhteen. llman onnistumisia ei tydntekija voi tietaa mita on tehnyt oikein, eiké nain voi
tehda jatkossakaan. Onnistumisen huomaaminen tuo lisdé onnistumisia ja auttaa tyonteki-
jaé oppimaan uutta. Onnistumisten huomioiminen tuo myés arvostuksen ja kannustami-
sen tunnetta, mika auttaa tyontekijaa jatkamaan tyétaan samaan suuntaan. Epaonnistumi-
sissa patee sama kaava, niiden huomaaminen ja niista oppiminen antaa suuntaa jatkaa.
(Ahonen, Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)

Palautteen jakaminen on yksi motivointi- ja palkitsemiskeinoista, joita esimiehen tulisi hy6-
dyntaa. Positiivisen palautteen kuten kehujen kautta valitetaan viesti, miten jatkossa tulisi
toimia. Positiivisen palautteen vastakohtana voidaan antaa negatiivista palautetta, mista
voidaan myds kayttaa kuvausta korjaava tai rakentava palaute. Rakentavaa palautetta an-
netaan, kun ei olla tyytyvaisia johonkin tydsuoritukseen tai toimintatapoihin ja nain saada

toiminnassa muutosta aikaan toivottuun suuntaa. (Hyppanen 2013, 151.)



Ahonen ja Lohtaja-Ahonen ovat Palaute kuuluu kaikille (2011) kirjan lopussa, jakaneet
muutamia tyontekijoiden ja esimiesten omia tarinoita ja kokemuksia palautteen merkityk-
sestd. Yhdessa tarinoista kdydaan lapi ajatusta siitd, miten tarkedé on palautteen antami-
nen tyontekijoiden suunnalta esimiehelle. P&&toksen tekijat ovat niitd kenelta palautteen
saaminen omasta toiminnastaan jaa epahuomiossa saamatta, mutta myos niita ketka sita
tarvitsevat vahintaan yhtéa paljon muiden tyontekijoiden lisaksi. Alaisten onnistuminen tyo-
tehtavissaan tarkoittaa yleenséd myos esimiesten onnistumista, joten on tarkeda esimiehen
kannalta saada palautetta niiltéa ketk& h&nen kanssaan paivittain tyoskentelevat. Esimie-
hen ei tulisi sulkeutua pois palautteen luota vaan nimenomaan rohkaista tyontekijoita sen

jakamiseen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011.)

2.5 Motivointi

Motivoinnin tarkoituksena on saada aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista ja
vaikuttaa positiivisella tavalla tydosuoritukseen. Menestymisen kannalta on tarke&a saada
jokainen tydntekija motivoitumaan ja tydskenteleméaén kohti toivottuja tavoitteita. Hyvalla
henkilostéjohtamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti motivaatioon, ja onkin siksi tarkea

osa esimiesty6ta. (Hyppanen 2013, 140.)

Motivaatiotekijat voidaan riippumatta siitd, mita ne ovat jakaa ulkoisiin ja sisaisiin tekij6i-
hin. Ulkoisia tekijoita ovat rahalliset edut kuten palkka tai suoritukseen perustuvat palkkiot
ja edut, jotka voivat liittya terveydenhuoltoon, vapaa-aikaan tai erilaisiin ostoetuihin. Myos
tyontekijan asema, tyéhuoneen sijainti ja koko tai tydntekijalle nimitetyt vastuut voivat olla
ulkoisia motivaatiotekijoita. Sisdisia motivaatiotekijoita voivat olla muun muassa itsensa
toteuttamisen tunne, etenemisen ja henkilékohtaisen kasvun tunne, seka yhteenkuuluvuu-
den tunne tydyhteisdn kanssa. Esimiehelle on tarkeaa olla tietoinen siita, keneen ulkoiset
tekijat toimivat motivaationa ja kenelle ne eivat ole ensisijainen motivaation tekija. (Hyppa-
nen 2013, 140-141.)

Kautta historian motivaatioita on yritetty tutkia ja selittdd eri motivaatioteorioin. Vanhin ja
tunnetuin motivaatioteoria on Maslowin tarvehierarkia. Maslowin tarvehierarkia korostaa
perusasioiden tarkeyttd, vuorovaikutuksen toimivuutta ja arvostuksen tunnetta. Maslow ni-
mitti puutemotiiveiksi kolmea ensimmaista tasoa mitka ovat, inmisen fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden tarpeet ja sosiaaliset tarpeet. Neljannella tasolla ovat arvostuksen tunteet ja
viidennella itsensa toteuttamisen tarpeet. Naita Maslow kuvasi ihmisen kasvutarpeiksi.
Motivaatioteorian mukaan ihmiselld on tarve tyydyttda naita tarpeita jarjestyksessa. Alem-
pien portaiden tarpeiden tulee olla ensin tyydyttyneita, jotta ylempien portaiden tarpeet
voivat toteutua. (Hypp&nen 2013, 141-142.)



Toinen kuuluisa motivaatioteoria luvulta 1950 on Herzbergin hygieniatekijat. Herzbergin
nimittamat tekijat innostavat ja kannustavat hyviin tydsuorituksiin ja ovat siitd syysta viela
tana paivanakin ajankohtaisia motivaatiotekijoitd. Herzberg kutsui ulkoisia motivaatio teki-
joita hygieniatekijoiksi, silld ne eivat takaa hyvaa tydsuoritusta, mutta toimiessaan huo-
nosti vaikuttavat negatiivisesti tydsuoritukseen. Téallaisia tekijoita voivat olla esimies-alais-
suhteet, tydyhteison ilmapiiri, menettelytavat, palkkausjarjestelma, tyépaikan varmuus,
siisteys ja turvallisuus seka tyopaikan inmissuhteet. Tyohon liittyvia tekijéita kuten tyon si-
saltod, tydssa koettuja saavutuksia, tunteita oppimisesta ja etenemisen mahdollisuuksia
Herzberg kuvaa taas varsinaisiksi motivaatiotekijoiksi. Nama tekijat voivat toimiessaan in-
nostaa ja kannustaa hyvaan tyosuoritukseen paremmin tuloksin kuin ulkoiset tekijat. (Hyp-
panen 2013, 141-142.)

Jokaisen omat arvomaailmat vaikuttavat siihen, miten kukin kokee sisdiset motivaatioteki-
jat suhteessa ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Ulkoisten motivaatiotekijoiden vaikutus on
yleensa lyhytaikaisempaa kuin sisaisten motivaatiotekijoiden, silla ne perustuvat toisen
palautteeseen ja palkitsemiseen. Jokainen tarvitsee molempia motivaatiotekijoitd motivaa-
tion yllapitamiseen. Motivaatio ei yleensa synny pelkastaan tittelin, tydsuhde-etujen tai

palkan kautta, tai ne eivat ainakaan yllapida motivaatiota ikuisesti. (Jalonen 2019.)

Kukaan ei voi motivoida toista ja motivaation on lahdettava jokaisesta itsestdén, omien
vahvuuksien ja arvomaailman kautta. Tyontekijan ja esimiehen kannalta on tarkeda oppia
tunnistamaan toimivat motivaatiotekijat. Kun esimies on tietoinen siitd, mik& motivoi tyon-
tekijaa, tyotehtavia voidaan muokata sen mukaan toimivammaksi. Kun motivaatiotekijat
tunnistetaan ja opitaan I6ytamaan, toiminta koetaan merkitykselliseksi ja tydsta voidaan
kokea tekemisen iloa. Tydnteko, joissa motivaation koetaan olevan kunnossa tunteet, ku-
ten turhautuminen ja uupuminen jaavat pois. Kun tyota ei koeta merkitykselliseksi ja ar-

vokkaaksi, tyon tekemiseen uupuu. (Jalonen 2019.)

Stewart (2000, 11) kirjoittaa, ettei tuloksekkaan myynnin johtamisessa tulisi pelata moti-
vaatiosta puhumista tai kysymista. Jos esimiestaso ei ole tietoinen mika tiimia tai yksilva
motivoi, on mahdotonta pitad motivaatiota ylla. Esimies viestittda alaisilleen samalla aitoa
kiinnostusta heitd ja heidan tydpanostaan kohtaan kysymalla seka ottamalla selvaa, mitka

tekijat tydssa ja tyon ulkopuolella motivoivat heita. (Stewart 2000,11.)



2.6 Palkitseminen

Tyontekijan palkitseminen voi olla joko aineellista tai aineetonta. Aineellisia palkitsemista-
poja ovat esimerkiksi palkka, tulospalkkiot tai yrityksesta riippuvat rahalliset tydsuhde-
edut. Aineettomina palkitsemistapoina taas voi yritys kayttaa koulutus- ja kehittymismah-
dollisuuksien tarjontaa, tyosta annettavaa palautetta tai joustoa tydajoissa. (Jyty 2019.)

Tyo6ntekijoiden palkitseminen on tarkea osa esimiestyotd. Palkitsemisella kannustetaan ja
motivoidaan tehokkaaseen ja strategia suuntaiseen tydskentelyyn. Palkitsemisella on
my0s todistetusti vaikutusta tydhyvinvointiin. Palkitseminen on tarked osa esimiesty6ta,
silla toimiessaan palkitsemisesta hyotyvat tyontekijan lisaksi myés esimies. Palkitsemi-
sella esimies kiittda tyontekijaa tydpanoksesta ja esimerkiksi osaamisesta. Palkitseminen
on yksi johtamisen vélineista nykypaivana, koska esimies voi palkitsemisella viestittaa
tyontekijalle toivotusta toiminnasta, joka tukee strategian ja tavoitteiden toteutumista. (Ha-
kanen & Nylander 2015.)

Yrityksen palkitsemisjarjestelman tulisi miellyttaa niin tydntekijaa kuin myods esimiesta.
Palkitsemisjarjestelma toimii esimiehen kannalta, kun se palvelee samalla yrityksen stra-
tegiaa ja tavoitteita. Tyontekijan kannalta palkitsemistapojen tulisi olla oikeassa suhteessa
tydpanokseen, jotta palkitsemisella saavutetaan toivottuja tuloksia. Palkitsemisella aute-
taan tydntekijaa sitoutumaan yritykseen ja varmistetaan tyopanoksen sailyvyys. (Lundell
2008, 141-142.)

Aineellisia ja aineettomia palkitsemistapoja tulisi kayttaa rinnakkain. Vaikka rahallista pal-
kitsemista kuten palkkaa, pidetaan useimmissa yrityksissa keskeisimpana palkitsemista-
pana, se harvemmin riittda. Tyon sisallélla ja sen palkitsevuudella on todistetusti vaiku-
tusta tyontekijan halukkuuteen tydsuorituksissa. Kun tydntekija kokee saavansa hyvia tu-
loksia ja arvokasta jalkea tydssaan, tyo tuntuu mielekkaaltd ja motivoi yha uudelleen.
(Lundell 2008, 143.)
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3 Huippumyyja

Myyjan tehtavana on vakuuttaa asiakas siitd, etta tarjottava hinta on pienempi kuin hyoty
jonka han saa. Kun asiakas saadaan vakuutettua yritys saa halutun ja toiminnalle positiivi-
sen lopputuloksen eli kaupan. Myynnin selke&na tavoitteena on tehda yrityksen kannalta
mahdollisimman paljon kauppoja. (Aaltonen 2015.) Seuraavassa kappaleessa kaydaan
l&pi, miten myyja voi itse toiminnallaan vaikuttaa tuloksekkaaseen myyntiin Rummukaisen

Huippumyyja (2015) kirjan avulla.

Rummukainen kertoo kirjassaan Huippumyyja, (2008, 19.) tehtyjen haastattelujen tulosten
osoittavan huippumyyjien eroavan keskivertomyyjastéa kahdeksalla eri ominaisuudella.
Rummukainen on haastatellut yli 200:t&4 myyntityon huipulla tydskentelevaéa henkiloa kir-
jaansa varten ja toteaa huippumyyijien tunnusmerkkien toistuvan huippumyyjien kesken,

rippumatta alasta. (Rummukainen 2015, 15.)

Huippumyyjien kahdeksan tunnusmerkkia ovat:

1. asenne

2. ajankayton hallinta ja tavoitteellisuus

3. myyntiesittelytaidot ja tuloksellinen asiakaskohtaaminen
4. tuotetietous

5. ulkoinen olemus

6. asia hankinta ja lisamyynti

7. kyky tulla toimeen erilaisten persoonien kanssa

8. kaupanpéaéatostaidot. (Rummukainen 2015, 19.)

Rummukainen painottaa kirjassaan, ettei yksittdinen ominaisuus tee kenestakaan huippu-
myyjaad. Haasteltavista nelja edella mainituista tunnusmerkeista olivat hyvin tai erittdin hy-
vin halussa. Tunnusmerkeista asenne ja kaupanpaatdstaidot toistuivat kuitenkin kaikilla.

Useimmat hallitsivat kuudesta seitsemaan ominaisuuksista ja siihen Rummukainen lisaa-
kin, ettei kaikkien ominaisuuksien tarvitse olla erittéin hyvin halussa ollakseen huippumyy-

jan tasoa. (Rummukainen 2015, 19.)

Myyntityosta tehdaan monissa tapauksissa monimutkaisempaa, kuin mita se todellisuu-
dessa on. Helppoa ja itsestaan selvaa myyntityo ei ole, mutta monissa yrityksisséa unohde-
taan keskittya perusasioihin. Myymiseen liittyy suuria tunteita niin asiakkaalle kuin myés
myyjalle. Yleisimpina tunteina ovat pelko ja halu. Useimmiten myyja pyrkii valttamaan

naitd epamiellyttavia tunteita tekosyin. Jos kauppa ei kay, keksitdan selitys sille, vaikka
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mita pitaisi keksia on ratkaisu, missa on vika ja mité toiminnassa tulisi muuttaa. (Rummu-
kainen 2015, 21.)

3.1 Asenne

Mista johtuu, ettei jokainen myyja ole huippumyyja? Huppumyyjan ja keskivertomyyjan
asenteet eroavat eniten kolmessa perusasiassa: myynnin arvostamisessa, tuotteen arvos-
tamisessa ja takaiskuihin suhtautumisessa. Myynnissa hyvin parjaavat ovat ylpeita siita,
mita saavat tehd&. Arvostus omaa tekemisté kohtaan on avaintekija alalla ja nékyy huip-
pumyyijien arjessa jatkuvasti. Kun myyja arvostaa omaa ammattiaan, asiakastaan ja tuo-
tettaan, on ainekset mahdottomampiinkin tuloksiin valmiina. Huippumyyjat haluavat auttaa
asiakastaan, tarjoamalla tuotteitta tai palveluita, joista he tietdvat olevan hyotya asiakkaal-
leen. Aidosti asiakkaastaan kiinnostunut huippumyyja edustaa parhaalla mahdollisella ta-
valla asiakkaalleen paitsi itseaan, mutta myas yritysta ja tuotemerkkia. (Rummukainen
2015, 23.)

Asennoituminen ei ole pelkastdan asennetta hyvaa tekemista kohtaan, mutta myoés asen-
noitumista ikavimpiin tilanteihin tai valiaikaisiin takaiskuihin. Mita huippumyyja tekee, kun
asiakas peruu kaupan, ei osta tai tekee reklamaation? Kayttaako huippumyyija viikon jo-
kaisen paivan tasta paivasta eteenpain muistellen téata vastoinkaymista, rypien itsesaa-
lissd epaonnistumisesta? Ei. Huippumyyja kay tilanteen tulevaisuutta varten lapi miettien,
mik& meni vaarin tai mita olisi voitu tehda paremmin. Oppien virheesta han jatkaa seuraa-
vaa asiakasta kohti uusien oppien kanssa. Myyjat, jotka parjaavat eivat valty epaonnistu-
misilta, mutteivat mydskaan keskity niihin. Huippumyyijat ottavat vastuun tekemisistaan ja

tuloksistaan. (Rummukainen 2015, 25.)

Huippumyyja Jannea lainaten: ” Myyntityd on voittamista ja hdvidmista. Minullakin on ollut
todella vaikeita hetkia valilla, mutta en tosiaan voisi kuvitella esimerkiksi tekevéni jotain
tyota kiintealla palkalla. Olen todella kilpailuhenkinen ja myyntity6ta voisi kuvailla siten,

ettd tdssé on vastuullinen vapaus”. (Rummukainen 2015, 28.)

3.2 Ajankaytdn hallinta ja tavoitteellisuus

Rummukainen (2015, 37.) kuvailee myynnin olevan kuin matematiikka eli mitd enemman
on tapaamisia, sitd enemman on my6s kauppoja. Jokaisella asiakastapaamisella on tar-
koituksena, joko kaupan teko, tarjouspyynto, asiakassuhteen syventaminen tai mika ta-

hansa muu kauppaan johtava teko. Huippumyyjilla on selkeat tavoitteet jokaista tilannetta
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varten. He tietdvat myyntitulosten tilanteen paivittain, kuukausittain, viikoittain ja vuosita-
solla myds. Kun myyntitavoitteet on jaettu néin, tavoitteista tulee konkreettisia, mika taas
auttaa niiden tavoittelemisessa. (Rummukainen 2015, 36.)

Toimitapoja on erilaisia, toiset hoitavat paivan kulun hyvinkin suunnitelmallisesti, kun toi-
set taas enemman impulsiivisesti eli niin sanotusti fiilispohjalta ja paiva kerrallaan. Tavoit-
teet sailyvét toimitavoista huolimatta samoina. Huippumyyjien toiminta tahtaa kaupan te-
koon, joko nyt tai myohemmin. Esimiehen tai yrityksen toimesta annettujen myyntitavoit-
teiden lisaksi, poikkeuksetta huippumyyijéalld on myos itselleen asettamat suuremmat ta-

voitteet, niin myynnin kuin uran saralla. (Rummukainen 2015, 37.)

Huippumyyjilla ei ole vuorokaudessa sen enempaé aikaa kuin kenella tahansa muulla
myyjalla. Se mika erottaa, huippumyyjan toiminnan keskivertomyyjastd, on ajan kaytto ja
suunnittelu. Ajankayttéa voidaan suhteuttaa suoraan myyntituloksiin. Kun olet tietoinen
siitd mihin aikasi kaytét ja miten, tiedat meneeko aikasi hukkaan vai kohti kaupan tekoja.

Ajan kayttd ja suunnittelu on kiinni jokaisesta itsestaan. (Rummukainen 2015, 37.)

3.3 Myyntiesittelytaidot ja tuloksellinen asiakaskohtaaminen

Niin kuin sanottu jo aikaisemmin, myyntiin liittyy monenlaisia tunteita puolin ja toisin. Huip-
pumyyjat ymmartavat sen ja nain ollen valmistautuvat asiakaskohtaamisiin asianmukaisin
tavoin. Fyysinen ja henkinen valmistautuminen auttavat padsemaan haluttuihin tuloksiin

asiakastapaamisilla. Riittava uni ja muu lepo, seka kunnollisen ravinnon saanti auttaa jak-
samaan paivittain. Oman mielentilan saaminen oikeanlaiseksi auttaa keskittymaan asiak-

kaaseen ja pddsemaan haluttuja tavoitteita kohti. (Rummukainen 2015, 67.)

Huippumyyjat eivat kaytda saamaansa aikaa asiakkaan kanssa tuotteen tai palvelun omi-
naisuuksien ja argumenttien jankuttamiseen. He kertovat ja nayttavat asiakkaalleen miksi
tai miten he hyotyisivat tuotteesta tai palvelusta. Nain myyja osoittaa asiakkaalleen aitoa
kiinnostusta auttaa asiakasta, eika jata tilannetta siihen oletukseen, missa asiakas jo tie-
tda ndma asiat tuotteesta tai palvelusta. Huippumyyja auttaa asiakasta ajattelemaan rat-
kaisua yha uudelleen ja uudelleen, johtaen paatdsta kohti kaupan solmimista. (Rummu-
kainen 2015, 69.)

3.4 Tuotetietous

Kattavan tuotetietouden avulla myyja voi tarjota asiakkaalleen oikeaa ratkaisua. Myyntitie-

dot ovat usein hankalia ja vaikeasti ymmarrettavid, mita syvemmalle niissd mennaan.
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Kaupan tekemisen kannalta, olennaista onkin kertoa asiakkaalle tiedot, jotka h&n ymmar-
téd ja joita asiakas kokee tarvitsevansa paatoksen teon avuksi. (Tuotetietous 2017.)

Kuinka paljon myyjan on siis tiedettava tuotteestaan onnistuakseen myynnissa? Tuotetie-
touden puutteesta tai sen vajavaisuudesta myyjat usein hakevat tekosyitd, kun kauppa ei
onnistu. Tuotetietoisuudessa ei ole kyse siita, kuka tieta& eniten tuotteen tai palvelun omi-
naisuuksista. Myyjan tuotetietoisuus saattaa kuulostaa useimmissa tilanteissa selittelylta
asiakkaalle, kun myyjan tehtavéana olisi luoda hyvéa tunnelma itsensé ja asiakkaan valille.
Luottamus syntyy, kun myyja osaa vastata asiakkaan tarpeisiin ja kysymyksiin, mitk&
useimmiten liittyvat perustietoihin. Asiakkaat, jotka haluavat paljon yksityiskohtaista tietoa,
hankkivat sita itse kysyen tai jonkin muun kanavan kautta. Tuotetietoutta ei saa véahatella,
mutta myyjan on oltava tarkkana siitd, miten ilmaisee asiat asiakkaalleen, ettei myyminen

sisélld liikaa epamaaraisia ilmauksia. (Rummukainen 2015, 53.)

Tuotetietouden hallintaa on myds kilpailijoiden tarjonnan tietdminen. On hyva olla tietoinen
kilpailijoiden tarjonnasta seka siitd, mitk& ovat heidan vahvuuksiaan. Tarkeinté on kuiten-
kin suuntaa suurin ajankaytté omaan tarjontaan ja omien vahvuuksien korostamiseen. Kil-
pailijoiden toimintaa ei tulisi vahatelld, joten oman toiminnan kannalta on suotavaa tietaa,

mité itsellaan on tarjottavana suhteessa kilpailijoihin. (Rummukainen 2015, 54-55.)

3.5 Ulkoinen olemus

Se mielikuva, jonka myyja herattaa asiakkaassa on oleellinen osa huippumyyjan kokonai-
suutta. Tarkeda pukeutumisessa ja ulkoisessa olemuksessa on kuitenkin varoa yli tai ali
suorittamista. Pukeutumista miettiessa on syyta miettia toimialaa, jolla tydskentelee. Huip-
pumyyja pukeutuu sen mukaan, mitd haluaa viestittaa asiakkaalleen itsestdén ja edustet-
tavasta tuotteesta seké organisaatiosta. Ulkoinen olemus on osa sitd kokonaisuutta, jolla
luodaan kokonaisuudesta mielikuva asiakkaalle. Ulkoisella olemuksella on suuri vaikutus
kaupantekoon ja on tasta syysta yksi huippumyyjien tunnusmerkeista. (Rummukainen
2015, 82-83.)

Pukeutumisen lisdksi ulkoista olemusta ovat eleet, kayttaytyminen, olemus, asusteet ja
my6s myynnin apuna kaytettavat materiaalit kuten myyntiestitteet. Huippumyyja on kohte-
lias, kattelee ja tervehtii asiakasta kunnolla seké huolehtii, etta kaikki myyntiin liittyvat esit-
teet ovat hyvassa kunnossa. Kokonaisuus ratkaisee myynitilanteessa. Vaikka asiakas ei
huomaa pieni yksityiskohtia, myyjan tulisi huomioida ne kokonaisuuden luomisessa. Myyja
luo n&in oman ulkoisen olemuksensa, mink& asiakas muistaa myéhemmin. (Rummukai-
nen 2015, 84.)
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3.6 Asiakashankinta ja lisamyynti

Niin kauan, kun on asiakkaita on myds myyntia. Myyjan tulisi ymmartaa, etta jokainen me-
nettda nykyisia asiakkaita monista eri syisté ja asiakkaiden menetys ei tarkoita menestyk-
sen loppumista. Huippumyyjille yhteista on asiakkaiden jatkuvuus uusasiakashankinnan
avulla. Uusasiakashankinta kuuluu onnistuvan myyntityon arkeen ja takaa myyjalleen jat-
kuvuuden myynnin onnistumisessa. Huippumyyijalla 16ytyy rohkeutta hankkia uusia asiak-
kaitaan eri keinoin jatkuvasti. Huippumyyjille yhteisté asiakashankinnan parissa on, uus-
asiakashankinta aiempien asiakkaiden kautta. Monesti huippumyyjat saavat uusia asiak-
kaita vanhoilta asiakkailtaan. Kun huippumyyja on hoitanut tyénsa mallikkaasti, asiakkaat
kertovat kokemuksistaan eteenpdin. Huippumyyjan taytyy kuitenkin itsenaisesti ottaa ohjat
omiin kasiinsa suositteluiden jalkeen. Asiakkaiden suositteluiden kautta saatuja asiakkaita
ei pida vahatella, se kielii pelkdstéaéan siita, ettéd huippumyyja on tehnyt nimensa veroista

tyota vanhojen asiakkaiden kanssa. (Rummukainen 2015, 95.)

Huippumyyja nimensa mukaisesti tekee ty6lladn enemman tulosta kuin muut myyjat. Lisa-
myyntii vaatii rohkeutta ja ennakointia. Tutulle asiakkaalle on aina helpompi lisamyyda ko-
konaispaketteja, kun luottamussuhde on rakennettuna jo valmiiksi. Uuden asiakkaan koh-
dalla seuraava siirto tulisi olla suunniteltuna valmiiksi, joten asiakkaalle tulee kaupan teon
tilanteessa turvallinen olo ja ostamisen vaikeus vahenee. Keskivertomyyjan virhe on kau-
pan teossa vahaan tyytyminen. Kun asiakas on tehnyt ostopaatoksen, huippumyyja ei lo-
peta ponnisteluja siihen. Tarkeda lisimyynnissa on osata ketjuttamisen taito. Kauppa ei
onnistu, jos asiakkaalle tarjoaa mita tahansa lisa tuotetta tai palvelua. Lisamyynnilla asiak-
kaalle pyritaan tuottamaan lisaarvoa, jo hankitun tuotteen tai palvelun liséaksi. (Rummukai-
nen 2015, 99.)

3.7 Kyky tullatoimeen eri ihmisten kanssa

Hyvia kauppoja tehdaan hyvassa fiiliksessa. Asiakkaan arvostaminen nakyy huippumyy-
jan niin sanattomassa kuin sanallisessakin viestinnassa. Kun kayttaa vahemman aikaa
puhumiseen ja enemman aikaa kuuntelemiseen, hyvéat tydvalineet onnistumiseen ovat
valmiina. Asiakkaan on aina helpompi olla tekemisissa myyjan kanssa, kuka luo rennon ja
turvallisen ilmapiirin. Huippumyyjan yksi tunnusmerkeistéa on kyky tulla toimeen erilaisten
ihmisten kanssa. Kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa tarkoittaa muun muassa
kykya mukautua toisen ihmisen rytmiin, eleisiin ja ilmeisiin, sekd kykya luoda niin sanottu

hyva fiilis myynti tilanteeseen. (Rummukainen 2015, 110-111.)
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Ovatko kaikki hyvia kanssakaymisessa? Kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa on
todenné&kdisesti jokaisessa inmisessa. Taytyy olla halukas opiskelemaan ja tarkkailemaan
asiakkaiden kayttaytymista, seka sita mik& heihin tehoaa ja mistéa he kiinnostuvat. Oppimi-
nen alkaa kuuntelusta ja asiakkaan ymmartamisesta. Jos myyja asennoituu uusia asiak-
kaitaan varten niin, ettei voi tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa, ei nain tapahdukaan.
(Rummukainen 2015, 110.)

Huippumyyja kuuntelee asiakastaan keskittyneesti, esittda tarkentavia kysymyksia ja miet-
tii asioita asiakkaan kannalta. He saattavat jopa kysya kysymyksia, joihin vastaus toden-
nakadisimmin on jo selvilla, mutta néin ilmaisevat kiinnostuksen asiakasta kohtaan. Huip-
pumyyijét peilaavat asiakastaan eli mukautuvat heidan kehonkieleensa ja kayttavat sa-
mantapaisia ilmeité tai eleitd. N&in tuodaan asiakkaalle tunne, ettd he ovat samalla aalto-

pituudella ja toinen osapuoli vilpittdmasti ymmartad. (Rummukainen 2015, 111.)

3.8 Kaupanpéaatdstaidot

Milloin on oikea hetkia yrittdd kaupan paattamistad? Kaupanteon pelottavin hetki useim-
mille myyjille on kaupanp&attamisen hetki. Pelko kielteisestd vastauksesta on syy siihen,
miksi moni myyja jattda myynnin vaille selkeda lopetusta. Liian aikainen tai myohainen yri-
tys voi pilata kaupanteon kokonaan. Huippumyyijat keskittyvéat oikean hetken odottami-
seen. Jokainen asiakas lahettaa myyja ostosignaaleja, mitka viestittavat myyjalle, milloin
he ovat valmiina ostamaan. On myyjasta kiinni osaako tai keskittyykd han tunnistamaan

ostosignaaleja. (Rummukainen 2015,120-121.)

Kun huippumyyja kuuntelee asiakastaan keskittyneesti, han tunnistaa asiakkaan lahetta-
mi& ostosignaaleja ja nain pystyy reagoimaan niihin oikeaan aikaan seka oikealla tavalla.
Ostosignaaleihin myyjan tulisi vastata aloittamalla kaupanpaatos eli ostopaatdskysymys-
ten kysyminen. Asiakas saattaa tiedustella esimerkiksi tuotteen tai palvelun yksityiskohtia,
toimitusaikaa tai hintaa. Nama kaikki ovat ostosignaaleja. Jos myyja ei ole valppaana asi-
akkaan innostus laskee, eikd kauppoja synny. Kun myyja kysyy ostopaatdskysymyksia
liian aikaisin, asiakas ei todennakoéisimmin paady ostoksen tekoon. Vastaavasti myyja voi
kysya ostopaatdskysymyksia liian mydhaan, milloin asiakas on saattanut jo pitkastya ja
ostoinnostus on kadonnut. Kaupanpaatostaitojen lahtékohtana on oikea ajoitus, minka tie-

taa asiakasta kuunnellen ja seuraten. (Rummukainen 2015, 121.)

Kaupanpaattaminen on kaupanteon stressaavin osuus. Asiakkaan loppupaatodsta ostok-

sen teosta ei voi tietédd, vaikka myynnin kaikki vaiheet oltaisiin tehty oikein. Monesti myyja
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pelkda saavansa kielteisen vastauksen asiakkaalta, ja jattaa tasta syysta ostopaatdskysy-
mykset esittamatta. Kaupanteko ei suju aina yhté helposti ja joidenkin asiakkaiden kanssa
aikaa seka tyopanosta taytyy uhrata enemman saavuttaakseen lopputuloksen, mika miel-
lyttdd sekéa asiakasta ettd myyjdd. Huippumyyijat tietavat, ettd menestys piilee mukavuus-

alueen ulkopuolella. (Rummukainen 2015, 125.)

Monien myyjien kuulee sanovan, etteivat he halua pakottaa tai tuputtaa myyntia asiak-
kaalle. Jos tilanteessa kumpikaan osapuoli kokee myynnin tuputtamisena, on kaupanpaa-
toksen ajankohta vaara. Kieltdvan vastauksen estadmiseksi myyjan tulisi harjoitella kau-
panpaatdstekniikoita. Eri tekniikoiden hallitseminen on tarkeaa, silla jokainen asiakas on
erilainen. Kaupanp&atosta tehdessa tarkedd on myos tunne, mika asiakkaalle tilanteesta
valitetdan. Useimmat myyjat omaavat virheellisen kasityksen oman innostuksen nayttami-
sesta asiakkaalle, koska oma mielenkiinto tekemisté kohtaan saa ja tulisi valittya asiak-
kaalle asti. Kun myyja nauttii kaupanteosta innostavalla tavalla, myds asiakas kokee tilan-
teen niin. (Rummukainen 2015, 123-124.)
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4 Tutkimus

Osana opinnaytety6ta toteutettiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka avulla selvi-
tettiin esimiesten osallistumista myyjien tuloksekkaaseen myyntiin Yritys X:n myymalassa.
Tutkimuksessa tutkittin minkalaisena myyjat kokevat ajankohtaisen tilanteen muun mu-

assa tyo6ilmapiirin, palkitsemisen ja motivaation saralla. Tutkimuksen avulla haluttiin selvit-

t&&, miten suuri vaikutus esimiesten toiminnalla on myyjien tydssa onnistumiseen.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin avointa haastattelua. Haastattelut kaytiin rauhassa
haastateltavan ja haastattelijan valilla niin, etté jokaisella haastateltavalla oli tarpeeksi ai-
kaa kysymysten vastaamiseen seka tarkentamiseen. Avoimen haastattelun avulla molem-
mat, haastattelija ja haastateltava pystyivat tarkentamaan vastauksiaan lisdkysymyksin
seka lisskommentein haastattelun edetessd. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin jal-
keenpain. Litteroinnin yhteydessa vastauksista merkittiin esille kohtia, jotka olivat olennai-
sia tutkimusongelman kannalta. Analysoinnin helpottamiseksi, aineisto jaettiin teemoittain

litteroinnin jalkeen.

Tutkimuksen kohteena oleva myymala on osa kansainvalista yritysta, jossa esimiehilla ei
ole vaikutusvaltaa aineelliseen palkitsemiseen, kuten palkkaan tai henkildstéetuihin. Tutki-
muksessa keskityttiin myymalan sisaisiin kehityskohteisiin kohdistuen esimiestydta myy-
jien nakdkulmasta. Haastateltavia pyydettiin tarkentamaan tai vastaavasti kysymaan tar-
kentavia kysymyksia haastattelijalta, jotta varmistuttiin mahdollisimman kattavista vastauk-

sista.

4.1 Tutkimusmenetelmét

Perinteisesti kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimustapa esitetdan toistensa vastakohtai-
sina tutkimuksina. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn vastaamaan
kysymyksiin "kuinka suuri” tai "kuinka moni” ja aineistot yleensa perustuvat tilastoihin ja
numeroihin. Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdéén vastaamaan yleisesti
kysymyksiin "miksi” ja "miten”. Tutkimusmenetelmaa valittaessa tulisi miettia kumpi mene-

telmista auttaa saavuttamaan ratkaisun tutkimuskysymyksille. (Tutkijan ABC 2015.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillistéd on deduktiivinen logiikka, kun taas kvalitatiiviselle
tutkimukselle tyypillistd on induktiivinen logiikka. Deduktiivisella logiikalla tarkoitetaan jon-
kin ilmidn tarkastelua teorian pohjalta, kun taas induktiivisella ilmién aineistosta lahtevaa

logiikkaa. Toisin sanoen deduktiivinen prosessi on teorialdhtdista ja induktiivinen aineisto-
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lahtdista. Laadullisessa tutkimuksessa kokonaisuutta voi olla vaikea hahmottaa, silla tie-
tyissa maarin laadulliselle tutkimukselle on ominaista molempien piirteiden vuorottelu. (Li-
kitalo & Rissanen 1998, 10-11.)

Maarallinen tutkimusmenetelma sopii tutkimukseen, jossa halutaan tutkia numeraalisesti,
kausaalisesti ja teknisesti ihmisten toimintaa. Maarallinen tutkimus antaa vastauksia, kun
halutaan kuvailla asiaa yleisesti, tai kuvailla jonkin asian muuttumista tai vaikutusta johon-
kin muuhun asiaan. Kausaalisuus tarkoittaa aineiston syy-seuraus-suhteita, joita maaralli-
sessa tutkimuksessa pyritaén aineiston avulla etsimaan. Syyn loytaminen ei maaréallisen
tutkimuksen kannalta ole riittavaa, vaan on loydettava myos yleinen lainalaisuus siita,
miksi asiat ovat niin kuin ovat. Jakauma, keskiarvo ja keskihajonta ovat muun muassa kei-

noja, joilla voidaan selittaa tutkimuksen lainalaisuutta. (Hakonen & Nylander 2015.)

Laadullisessa tutkimuksessa lahdetaan pohtimaan tutkittavaa aihetta silta kannalta, ettei
se ole tilastollisesti riippuvaa. Tilastollisia riippuvuuksia voidaan [6ytdd myds laadullisessa
tutkimuksessa, mutta tutkimuksen kannalta niiden ei koeta selittdvan kaikkea yksilon toi-
minnasta. Laadullisessa tutkimuksessa halutaan selittda inmisten toimintaa ja paamaaria.
Tutkimuksen kannalta oleellista on 10ytad merkitykset ihmisten toiminnalle. Merkitykset tu-
levat ilmi tutkimuksessa muun muassa ihmisten haluina, uskomuksina, kasityksina ja ar-
voina. (Hakonen & Nylander 2015.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen nakdkulmasta kvantitatiivinen tutkimus ymmarretaan pinnalli-
sena ja epateoreettisena tutkimuksena. Pinnallisuudella tarkoitetaan, miten kvantitatiivi-
nen tutkimus nojaa numeerisen informaation kerddmiseen ja niista muodostettujen tun-
nuslukujen laskemisen varaan. Kvalitatiivinen tutkimus ndhdaan tasta nakokulmasta va-
paamuotoisempana ja syvallisempana. Epateoreettisen tutkimuksen nakokulma perustuu
siihen, ettei kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalta yleensa kehitetd uusia teoreettisia ide-
oita, vaan teorioita testataan deduktiivisesti. Laadullisessa tutkimuksessa keskeista taas
on aineistosta tehtavat teoreettiset yleistykset ja induktiivinen paattely. (Rasanen, Anttila &
Melin 2005, 87.)

Vaikka kvalitatiivisessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa on eroja, niitd voidaan kayttaa
toisiaan tukevina samassa tutkimuksessa ja saman tutkimusaineiston analysoineissa. Mo-
lempia tutkimuksia ajaa tutkijan kannalta sama periaate, tutkijan tulisi olla objektiivinen.
Tutkijan ei tulisi antaa omien arvolahtdkohtien tai subjektiivisten mieltymysten heikentaéa

tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista. (Alasuutari 1999, 32.)
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Aineiston kerays -ja analyysivaiheet ovat selkedmmin erotettavissa kvantitatiivisessa tutki-
muksessa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto keréatdén ensin, jonka jalkeen se
muokataan tilastollisen kasittelyn edellyttima&an muotoon. Tilastollisen késittelyn jalkeen
aineistoa aletaan analysoimaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistolle kehitetdan so-
pivaa l&ahestymistapaa, joten aineistonkeruu, analyysi ja tulkinta voivat tapahtua limittain.
(Rasénen, Anttila & Melin 2005, 93.)

Kun tutkimusmenetelma on valittu, taytyy seuraavaksi valita tapa tutkimusaineiston keraa-
miseen. Molemmat edella mainituista tutkimusmenetelmistd omaavat tyypilliset tutkimus-
aineistot, joten tutkimusmenetelman valinta ohjaa omalla tavallaan myo6s tutkimusaineis-
ton kerdamistavan valintaa. Tutkimusongelman rajauksen jalkeen jokainen valinta ohjaa jo

seuraavaa valintaa. (Vilkka 2015.)

Tassa tutkimuksessa haluttiin saada selville esimiestydn tuen merkitysta ja saatavuutta
kohdeorganisaation myymalassa. Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartaa, miten tar-
kedanda myymalan myyjat kokevat esimiesten tuen merkityksen suhteessa omaan tyéhoén.
Tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimuksella, silla sen avulla paastiin paremmin kasiksi
tiimin jokaisen jasenen ajatuksiin ja tunteisiin. Tutkittava aihe on yksildllinen, joten laadulli-
nen tutkimus antaa vapauden kasitella aihetta jokaiselle sopivalla tavalla ja sopivassa

maarin.

Laadullisen tutkimuksen avulla paastiin tutkimaan tutkittavaa aihetta yksityiskohtaisem-
min, kuin mita maarallinen tutkimus olisi mahdollistanut. Maarallinen tutkimus olisi ollut ra-
jatumpi tapa kasitella taman opinnaytetyon aihetta. Tutkimuksen kohteena oli 6 henkilén
kokoinen tiimi, joten laadullisen tutkimuksen koettiin toimivan paremmin aineiston keruun
kannalta. Tarkoituksena ei ollut mahdollisimman monien vastauksien kerddminen, vaan

laadukkaiden ja sisalloltaan rikkaiden vastauksien saaminen.

Laadullisen tutkimuksen kautta paastiin tutkimaan aihetta esimiesten ja myyjien henkilo-
kohtaisten tuntemuksien sekd kokemusten kautta. Esimiesty®d koetaan eri tavoin riippuen
jokaisen omista arvoista seka kokemuksista, joten tutkimuksen onnistumisen kannalta
oleellista oli kuunnella jokaisen henkilokohtaisia ajatuksia mahdollisimman vapaalla ta-
valla. Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin avoin haastattelu, silla sen avulla jokainen
haastateltava pystyi avaamaan tutkittavaa aihetta omien tuntemuksien kautta, mika taas

palveli tutkimusongelman ratkaisemista.
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4.2 Haastattelu

Haastattelussa haastateltava ja haastattelija keskustelevat tutkittavasta aiheesta haastat-
telutyypista riippuvan tavan mukaan. Haastattelun avulla keratdan tutkimuksen kannalta
tarvittavaa tutkimusaineistoa, jota analysoidaan seka tutkitaan tutkimustehtavan selvitta-
miseksi. Haastattelun tapa riippuu siitd, kuinka tarkasti haastattelukysymykset halutaan
esittda ja kuinka paljon keskustelulle annettaan tilaa haastattelussa. (KvaliMOTV 2019b.)

Haastattelut voidaan jakaa lomakehaastatteluun eli strukturoituun haastatteluun, puo-
listrukturoituihin ja strukturoimattomiin haastatteluihin. Strukturoidussa haastattelussa ky-
symykset ja vastausvaihtoehdot ovat muotoiltu jarjestelmallisesti. Puolistrukturoiduissa ja
strukturoimattomissa haastatteluissa kysymykset voidaan esittéda eri tavoin ja vastausvaih-
toehtoja ei haastateltavalle ole annettu etukéteen. Haastattelun tavan ja muodollisuuden

maarittely tulisi riippua siita, minkélaista tietoa halutaan saada. (KvaliMOTV 2019b.)

Haastattelua voidaan kdyda avoimena haastatteluna, teemahaastatteluna, strukturoituna
ja puoli strukturoituna haastatteluna tai ryhméhaastatteluna. Koska haastattelu ei ole si-
dottuna tiettyyn formaattiin, antaa se vapauden edetad haastattelussa keskustelun tavoin.
Avoimessa haastattelussa on avoimen ja vapaan keskustelun kautta tarkoitus puhua tutki-
jan etukateen pohtimista aiheista ja teemoista. Keskustelu mahdollistaa tilaa haastatte-
lussa muun muassa haastateltavan omille kokemuksille, tuntemuksille ja mielipiteille.
(KvaliMOTYV 2019c.)

Kysely ja haastattelu ovat toimivimpia aineistonkeruumenetelmia, kun halutaan tutkia ih-
misten toimintaa tai ajattelumaailmaa. Haastattelun etuna on sen joustavuus. Haastatteli-
jalla on mahdollisuus toistaa tai tarkentaa kysymyksia, pyytaa selvennysta haastatelta-
valta ja kayda keskustelun kautta aihetta lapi syvallisemmin. Jotta haastattelun onnistumi-
sesta voidaan varmistua, kasiteltavat aiheet tai kysymykset voidaan jakaa haastateltaville
jo etukateen. Nain haastateltavat paasevat tutustumaan aiheeseen etukéateen ja ovat val-
mistautuneita haastattelutilannetta varten. Haastattelun etuna on myds se, etta haastatte-
lija toimii myds havainnoitsijana eli vastauksien lisdksi haastattelija voi kirjoittaa yl6s, min-
kélainen asenne tiettyja aiheita kohtaan on tai miten vastaukset ilmaistaan. Kyselyyn ver-
rattuna haastattelut voivat olla enemman aikaa vievia ja kalliita. (Tuomi & Sarajarvi 2002,
86.)

Tutkimuksen kohteena oli 6 henkildn kokoinen tiimi, joka koostui 2 esimiehesta ja 4 myy-

jasta. Haastattelun koettiin olevan hyo6dyllisin tapa oikeanlaisen aineiston kerddmiseen.
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Haastattelut toteutettiin avoimella haastattelutavalla, silla sen avoimuuden ja joustavuu-
den koettiin olevan hyodyksi tutkimusongelman ja tavoitteiden kannalta. Haastattelut nau-
hoitettiin analysointia varten ja litteroitiin jalkeen pain. Jotta voitiin varmistua, ettei analy-
soinnissa jaisi mitdé&dn huomaamatta, haastattelu tilanteessa tehtiin vastauksia téaydentavia

muistiinpanoja.

Opinnaytetydn viimeiseksi palautuspaivaksi oli ohjaajan kanssa sovittu 1.6, joten tutkimuk-
sen aikataulun kanssa piti olla tarkkana. 6 henkilon haastatteleminen oli hyvin mahdollis-
tettavissa, ja jokaisen haastatteluun pystyttiin kayttamaan hyvin aikaa. Ajankayton ei ko-
ettu olevan ongelma, silla aikataulu haastatteluille suunniteltiin yndessa haastateltavien
kanssa, joten tutkimuksen muita osioita voitiin tydstaan aina haastatteluiden véalissa.
Haastatteluihin varattiin hyvin aikaa, jotta haastattelijalla ja haastateltavalla oli mahdolli-
suus kysymysten seka vastauksien tarkentamiseen. Kiireettomyydella varmistuttiin riitta-

van ja oikeanlaisen aineiston saatavuudesta.

Tutkimuksessa tutkittiin kohdeorganisaation myymalaesimiesten tyon merkitysté ja tuen
saatavuutta myyjien myyntitydhon, joten aihe on haasteltavien kannalta osittain arkaluon-
toinen. Pelkona avoimen haastattelun kaytdossa on haastateltavien rehellisyys kysymysten
vastaamisessa. Rehellisyyden puute tai virheellisyys saattaa vahingoittaa tutkimuksen
luotettavuutta. Haastattelu tilanteesta pyrittiin luomaan mahdollisimman turvallinen ja
avoin. Tutkimuksen luotettavuudesta puhutaan lisda Tutkimuksen validiteetti ja reliabili-

teetti kappaleessa.

Esimiehille ja myyjille oli ennalta suunnittelut kysymykset haastattelua varten, jotta pysyt-
tiin varmistumaan oikeanlaisen aineiston keraédmisesta. Haastatteluiden kautta tutkittava
aihe oli kaikilla haastateltavilla tiedossa etukateen, mutta kysymykset esitettiin jokaiselle
vasta haastattelutilanteessa. Haastattelijan kannalta haastattelut etenivat sujuvasti ja toi-
mivat suunnitelman kannalta niin kuin toivottiin. Kaikilla haastateltavilla oli mielenkiintoa
osallistua haastatteluihin ja jokaisella oli asianmukainen asenne haastatteluissa. Haastat-
teluiden avulla saatiin keréttya syvallista aineistoa analysointia varten. Haastateltavat tun-

tuivat olevan avoimia omista ajatuksistaan, mika taas oli tutkimuksen kannalta toimivaa.

4.3 Tutkimuksen tavoite

Tutkimusongelman tarkoituksena on pitaa tutkimus oikealla tiella. Tutkimuksen tekijan on
helpompi pysya aiheessa, kun tutkimusongelma on maaritelty selkeésti. Tutkimuksen kan-
nalta olisi kannattavapampaa tutkia pienemman alueen aihetta syvallisemmin, kuin toisin

pain. Liian laajaa aihetta on vaikea saada yhteen tutkimukseen, joten tydnteko helpottuu,
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kun aihe on rajattu selke&sti. Tutkimusongelma tuo esille sen, mité tutkimuksessa aiotaan
tutkia ja mita halutaan tietda. (KvaliMOTV 2019a.)

Tutkimuksen tavoitteen oli selvittd&, mitka tekijat esimiesten toiminnassa vaikuttavat koh-
deorganisaation myyjien tavoitteelliseen myyntiin, sekd minkalaisessa roolissa heidéan la-
hiesimiesten tuki talla hetkella on. Tutkimuksen toivottiin tuovan esille, kuinka tyontekijat
kokevat saavansa arvostusta esimiehiltd&n omaa ty6tadén kohtaan ja mitka tekijat tyonteki-
joita motivoivat, sekd mita tyontekijat toivovat tydpanostuksensa heille tulevaisuudessa
tuovan. Tutkimukseen otettiin myyjien liséksi mukaan myymalan esimiehet, jotta pystyttiin

selvittamaan kohtaavatko esimiesten ja tydntekijéiden mielipiteet tilanteesta.

Tutkimuksen toivottiin tuovan esimiestasolle tietoa siitd, mitd asioita tydntekijat pitavat
merkittavana heidan tydonpanoksen kannalta seka asioita, jotka laskevat heidan halukkuut-
taan antaa taytta tydpanosta. Tutkimuksen jalkeen esimiehilld toivottavasti on kasitys siitd,
mit& muuttaa tai ottaa huomioon toiminnassaan, jotta tyontekijat ovat sitoutuneita tyo-

hoénsa vastaisuudessakin.

4.4 Tutkimussuunnitelma ja aikataulu

Kun tutkimusta lahdetd&n suunnittelemaan, keskeisté on tutkimussuunnitelman tekemi-
nen. Tutkimussuunnitelma auttaa tutkijaa hahmottamaan kokonaisuutta ja aikataulua.
Suunnitelmaa tehdessa tarkoituksena ei ole tehda tutkimuksen tiivistelmaa tai pienoistut-
kielmaa, vaan merkinnat siitd mita tutkitaan ja miksi. Tutkimussuunnitelmassa tulisi kdyda
ilmi tutkimusongelmat ja tutkimuksen tavoitteet, jotta tutkija on varma siita, miksi lahtee te-
kemaan kyseista tutkimusta. Tutkimussuunnitelma on tutkijan tukena ja siihen voi palalta
aina kesken tutkimuksenkin tarkistamaan, mitd seuraavaksi tulisi tehda. (KvaliMOTV
2019d.)

Yleisesti tutkimussuunnitelma sisallyttdd seuraavat asiat:
- Tutkimuksen tavoitteet ja lahtokohdat
- Keskeiset kasitteet ja teoreettiset taustat
- Tutkimustehtavat, -ongelmat ja kysymykset
- Tutkimusasetelma; menetelmat ja aineiston hankinta
- Aikataulu
- Kustannukset. (KvaliMOTV 2019d.)

Opinnaytetyo aloitettiin tammikuussa 2019 ja projekti kesti toukokuulle 2019 asti. Aiheana-

lyysin hyvaksynnan jalkeen aloitettiin opinnaytety6 teoriaosuuden kirjoittamisella, silla sen
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avulla maaraytyivat myos opinnaytetydn muut vaiheet. Sisallysluetteloa aloitettiin hahmot-
taan samaan aikaan kuin teoriaosuuden kirjoittamista, mutta sen lopullinen versio saatiin
valmiiksi vasta mythemmassa vaiheessa. Teoriassa haluttiin ottaa esille kaikki mahdolli-
set osa-alueet, mitka voivat vaikuttaa tyontekijan suoritukseen ja halukkuuteen panostaa
tydhonsé. Osa-alueita mihin esimies voi ja tulisi vaikuttaa myymalassa kaytiin teorian
avulla lapi ensin. Myyjan omaa suorittamista ja siihen vaikuttavia tekijoita kaytiin lapi teo-

riaosuuden toisessa 0siossa.

Haastatteluiden aikataulut sovittiin yhdessa myymalan esimiesten ja tyontekijoiden kanssa
tehtavaksi tyon ohella joustavalla aikataululla, niin etteivat tyésuoritukset karsi kenella-
kaan. Jotta kaikille haastateltaville jaisi tunne siita, etta kaikki asiat saatiin kaytya lapi kun-
nolla, haastatteluihin varattiin hyvin aikaa. Haastattelut saatiin kuitenkin hoidettua kahden
viikon sisélla paatokseen, jonka jalkeen vastaukset litteroitiin. Litteroinnin yhteydessa mer-
kattiin selkeimpia johtopaattksia ylos, mutta varsinainen analysointi aloitettiin litteroinnin
jalkeen. Analysointi aloitettiin huhtikuun 2019 alussa. Tuloksista merkattiin selkeimmat
huomiot ensin ylos ja aiheet jaettiin teemoittain, jonka jalkeen niita alettiin kdymaan jarjes-
telmallisesti lIapi. Kehittamisideoita tehtiin osittain jo tulosten analysoinnin yhteydessa. Tut-

kimuksen loputtua opinndytetydn prosessia ja omaa oppimista alettiin miettimaan.

4.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ja reliabiliteetti kuvaavat tutkimuksen luotettavuutta. Validiteetilla tarkoittaa tut-
kimuksen patevyytta eli sitd, onko tutkimuksessa mitattu mita on pitanytkin. Jos tutkimuk-
sen luotettavuus on oikea eli tutkimuksessa on mitattu mita on pitanytkin, voidaan sanoa
tutkimuksen olevan validi. Tutkimuksen validiteettiin voidaan vaikuttaa oikeiden tutkimus-
menetelmien ja mittareiden kayttamisella. Reliabiliteetti taas kuvaa tutkimustulosten pysy-
vyytta. Pysyvyydelle mitataan tutkimuksen ei-sattumanvaraisuutta eli sitd, ettei tutkimuk-
sen tulokset johdu sattumasta. Kaytannossa jos tutkimus tehtaisiin uudelleen, tulokset oli-
sivat samat. (Kananen 2008, 78-81.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa edelld mainituilla kasitteill& viitataan aineiston arvioitavuu-
teen ja analyysin toistettavuuteen, silla kvalitatiivisen tutkimuksen uskottavuus on riippu-
vainen enemmankin tutkijan omista kyvyista ja luovuudesta. Haastattelijan toiminnalla on
suuri vaikutus tavanomaiseen haastattelututkimukseen ja on viime kadessa tutkijan vas-
tuulla, miten aineistosta voidaan tuottaa uskottavia tutkimustuloksia. Tutkimuksen uskotta-
vuus on tulosten raportointiin liittyvista ratkaisuista kiinni, silla lopullisen tutkimusraportin

lukija ei voi tietdd kovinkaan paljoa aineistosta esitettyjen vaitteiden todenperaisyydesta.
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Tutkimusraporttia lukiessa tarkeinta on, etta lukija kykenee seuraamaan tutkijan tekemia
paattelyitd selkeasti. (Rasanen, Anttila & Melin 2005, 98-99.)

Opinnaytetyon tutkimusta varten tehdyt haastattelut toteutettiin yhdessa Yritys X:n myy-
malan esimiesten ja myyjien kanssa. Kohdeorganisaation jokaisen myymalan tiimit koos-
tuvat eri persoonallisuuksia omaavista inmisistd, joten tuloksien kautta ei voida paatella
tilanteen olevan sama muissa myymalodissa. Aihe on yleinen, joten yhdistavien tekijoiden
kautta tutkimuksen tuloksia voidaan kuitenkin kéayttaa apuna muihin tilanteisiin, ja niiden
toivotaankin herattavan esimiesten ajatuksia myos tutkimuksen kohteena olevan myyma-

lan ulkopuolella.

Jokaisella haastateltavalla on henkilokohtaiset tunteet ja ajatukset siitd, minkalaisena he
kokevat myymalan ja esimiestoiminnan tilanteen. Haastattelu toteutettiin avoimena, joten
haastattelussa keskusteltiin aiheesta kysymyksien johdattelemana. On vaikea tietda var-
maksi, kuinka rehellisesti ja avoimesti haastateltavat oikeasti puhuivat. Tama pyrittiin kui-
tenkin varmistamaan luomalla haastattelutilanteesta mahdollisimman avoimen ja turvalli-
sen. Haastattelun alkaessa haastateltaville kerrottiin, mihin tarkoitukseen vastaukset tule-
vat ja miten niita kaytetaan, seka ettei kenenkaan nimi tai selvyys siitd mita kukin on vas-
tannut tule julki muille myymalan myyijille tai esimiehille. Haastattelut nauhoitettiin ja litte-
roitiin myéhemmin puhtaaksi. Haastattelu tilanteessa haastattelija kirjoitti myds ylés muis-

tiinpanoja, joita kaytettiin apuna tuloksien analysoinnin yhteydessa.

4.6 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetydn kohdeorganisaationa toimii kansainvalinen muotialan yritys, joka on eri-
koistunut miesten ja naisten muodin myyntiin. Tutkimuksen kohteena on Suomessa sijait-

seva myymala ja sen 6 henkildinen tiimi. Tiimi koostuu 2 esimiehesta ja 4 myyjasta.

Myymalalle on asetettuna tarkat myyntitavoitteet, mitka ovat jaettuna yksilétasolla jokai-
selle myyjalle. Myyjien paivittaisiin tehtéviin kuuluu erinomaisen asiakaspalvelun ja myyn-
tikokemuksen tarjoaminen jokaiselle asiakkaalle, myymalan esillepanosta ja nayttavyy-
desta huolehtiminen seka sisaisten koulutusten suorittaminen. Esimiesten tehtavat myy-
malassa rakentuvat tuloksekkuuden ymparille. Heidan tehtavanaan on huolehtia paivittais-
ten, viikoittaisten ja kuukausittaisten tulostavoitteiden tayttymisesta. Esimiesten tehtaviin
kuuluu myds muun muassa vastuu myymalan kaikista operatiivisista toiminnoista, avainlu-
kujen ja myyntien tarkastelusta, tiimin rekrytoinnista, kouluttamisesta ja motivoinnista. Esi-

miehet ovat vastuussa myymal&n toiminnoista ja raportoivat siitd eteenpain.
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Myyjien odotetaan toimivan omatoimisesti myyntitavoitteitaan kohti, muttei se silti vahenna
esimiehen tuen merkitysta. Kohdeorganisaation lahiesimiehillé ei ole vaikutusta aineelli-
seen palkitsemiseen kuten palkkaan tai bonuksiin, joten tutkimuksen avulla tutkittiin esi-
miesten keinoja hyddynt&é aineettomia palkitsemistapoja. Kohdeorganisaatiolla on kuiten-
kin kaytdssa aineettomina palkitsemistapoina palkan liséksi henkilostoetuja henkildsto-
ostojen yhteydessa ja provisio palkka peruspalkan lisana.

4.7 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen haastatteluihin osallistuivat tutkimuksen kohteena olevan myymalan 2 esi-
miesta ja 4 myyjaad. Esimiesten ja myyjien haastatteluista saatiin toisiaan tukevia vastauk-
sia. Varsinkin myyjien kesken vastauksissa oli huomattavissa samankaltaisuutta. Haastat-
teluiden toivottiin tuovan ilmi huomioita siita, mitka asiat esimiehet ja myyjat kokevat sa-

moiksi eli toimiviksi ja missa asioissa esimiehilla voisi olla kehitettavaa.

Opinnaytetydn paaongelmana oli, "Mik&a merkitys esimiesty6lla on tuloksekkaaseen myyn-
titydbhon Yritys X:ssd?”. Haastatteluiden tuloksien analysoinnin kautta koin saavani selvi-
tettya paaongelman. Yhtena tavoitteena oli myds luoda opinnaytetydsta muille esimiehille
ja esimiestyohon tavoitteleville hyddynnettavaa materiaalia omaa toimintaa varten. Tutki-
muksen tulokset olivat kattavia, mika mahdollisti tavoitteiden kannalta toimivan kokonai-

suuden luomisen.

Avoin haastattelu mahdollisti keskustelun jokaisen tydntekijan ja molempien esimiesten
kanssa, joten vastauksista saatiin kattavia ja tunnepitoisia. Haastatteluiden tuloksia kay-
daan lapi seuraavaksi aihe kerrallaan, kokonaisuuden ymmartamisen helpottamiseksi. Ai-
heet joita haastatteluissa kasiteltiin, olivat tydilmapiirin tilanne, tyontekijdéiden osaaminen,

motivaatio, palkitseminen ja palautteen anto.

Tyo6ilmapiirin tilanne myymalassa

Kaikkien haastatteluiden perusteella tydilmapiirin koetaan olevan hyvalla tolalla. Tydilma-
piiria kuvailtiin rentona, sosiaalisena ja ystavallisena. Tydpaikan tiimin kerrottiin olevan
kuin pieni perhe, jossa jokainen arvostaa ja ottaa huomioon kaytokselladn seka teoillaan
muut. Hyvan tydilmapiirin rakentamiseen ja yllapitamiseen vaikuttavat jokaisen tiimin jase-
nen pienemmatkin teot, aamun ensimmaisesta tervehdyksesta kahvin tarjoamiseen. Myy-
jat kokivat myos myyntitilanteissa avun saamisen olevan aina mahdollista ja myyjat ker-
toivatkin tukevansa toisten myynteja aina tilanteen niin salliessa. Talla saralla asioiden ko-

ettiin olevan kunnossa taman hetkisen tiimin kesken.
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Miettiess& mika tyoilmapiiria voisi haitata tai pilata tulivat aiheet kuten kateus, ahneus ja
kilpailu esiin. Aiheesta keskustellessa mietittiin, ettd muiden alkaessa miettid enemman
omaa etuaan kuin yhteisia tavoitteita nykyinen tiimin yhteishenki voisi karsia. Kilpailun
koetaan olevan tervetta, silla se kuuluu alaan ja tietyissa maariin auttaa jokaista antamaan
itsestdan parhaan mahdollisen tydépanoksen myyntisuorituksiin. Asia koettiin kuitenkin
niin, etta jokaisen tulisi tukea toinen toistaan ja unohtaa liiallinen kilpailu, jotta onnistumi-
sen tunnetta voidaan kokea yhdessa. Toisen arvostus ja auttaminen ovat avaintekijéita

hyvén ja toimivan ty6ilmapiirin rakentamiseen.

Perehdytys tyon alkaessa

Perehdytyksen kattavuudesta myyjien tyon alkaessa kasiteltiin yhden kysymyksen verran.
Kysymyksen avulla haluttiin avata keskustelua siitd, miten myyjien osaamisesta ollaan
varmistuttu, kun he ovat aloittaneet nykyisesséa tytpaikassa. Myyjien vastauksista oli sel-
kedsti huomattavissa yksimielisyys siitd, ettei tydhon perehdytys ollut niin kattavaa mita
olisi toivottu. Myyjat kokivat, ettd oma aloitteisuudella taytyi parjata tyon alussa ja moni
asia olisi jaanyt pimentoon, ellei itse olisi ottanut asiasta selvaa kysyen toisilta myyjilta tai
esimiehiltd. Moni asia jai kuitenkin oppimatta ja vasta tyon edetessa asia tuli ilmi. Esimie-
hilté kysyttdessa kokevatko he, etta resurssit antavat aikaa ja mahdollisuutta kattavalle

perehdytykselle uuden myyjan aloittaessa vastauksena oli kylla.

Myyjien osaaminen

Myyijat kokivat olevansa tietoisia omista vahvuuksista ja heikkouksista. Tydskentelya ja
myyntisuorituksia kdydaan lapi myyjien mukaan muutaman kerran vuodessa tehtyjen ke-
hityskeskusteluiden avulla. Myyjien mukaan ne ovat hetkia, jolloin esimiehen kanssa kay-
daan lapi yhdessa henkilokohtaisia suorituksia seka vahvuuksia ja heikkouksia. Kehitys-
keskusteluissa tehdadn myos suunnitelmaa siitd, mita esimies toivoo myyjalta tulevaisuu-
dessa ja mihin myyjan toimintaa lahdetddn kehittamaan. Kehityskeskusteluiden koetaan
toimivan, mutta myyjat kaipaisivat samankaltaisia keskusteluita esimiesten kanssa use-

ammin.
Esimiehet kokivat olevan tietoisia jokaisen myyjan vahvuuksista ja heikkouksista. Kysytta-

essd, miten se on nahtavissa esimiesten omassa toiminnassa, esimiehet kertoivat anta-

vansa uusia tilaisuuksia ja vastuutehtavia jokaiselle yksilélle, jotta he voisivat kehittaa
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omia vahvuuksiaan lisé&. Esimiehet kertoivat antavansa jokaisen vahvuuksille tilaa tilan-
teiden mukaan, jotta jokainen voisi kokea onnistumisen tunteita ja kayttaa olemassa ole-

vaa tietotaitoa myymisen ja asiakaspalvelun ohella.

Esimiehet ja myyjat olivat samaa mielta siitd, ettd myymalan sisélla uusien tehtavien ja
mahdollisuuksien saamista on jaettu hyvin jokaisen osaamistason mukaan. Esimiesten
mukaan toiselle myyjalle voidaan antaa tehtavéksi opetustilanteen pitaminen muille myy-
jille, kun taas toiselle myyijélle voidaan antaa mahdollisuus kokeilla taitoja myymalan ope-
ratiivisten asioiden puolella. Tehtévid jaetaan jokaisen kiinnostuksen ja osaamisen mu-
kaan. Myyjien motivaation kannalta tAma& on toimiva ratkaisu, silla nain paivat eivat tunnu

rutiininomaisilta ja kiinnostus tydta kohtaan sailyy pitemmalla ajalla mietittyna.

Delegoiminen toimii myymalan esimiesten toiminnassa hyvin ja my6s myyjat kokevat niin.
Myyijat kokevat, ettd heilla on paljonkin asioita, joita esimies on jakanut heidan tehtavik-
seen. Kun haastatteluissa kysyttiin, ollaanko myymalassa tietoisia kenen puoleen kéaantya
eri tilanteissa, vastaukset olivat epaselvia. Keskustelun avulla aihetta avattiin niin, etta
myyjien nakdkulmasta ei valttamatta ole selvdd se, kumman esimiehen puoleen kaantya
tilanteesta riippuen. On myds toisaalta epaselvaa, milloin kuka hoitaa mitékin tilannetta,
silla asioista ei koeta tiedotettavan selkeasti kaikkien tietoisuuteen. Aihe jakoi ndkemyksia
siitd, toimiiko viestinta kaikissa asioissa mahdollisella parhaalla tavalla myymalassa vai
voisiko sitd kenties parantaa esimerkiksi tilanteissa, joissa esimies on delegoinut tietyn
tehtavan jollekin myyijille. Ovatko kaikki myyjat silloin tietoisia tilanteesta vai jaako tiedotta-

minen vain esimiehen ja tehtavan saaneen myyjan valille?

Palkitseminen ja palautteen antaminen

Kysyttdessa tilanteesta, jossa myyjat saavuttavat myyntitavoitteensa, palkitsemista ei ko-
ettu saavan tarpeeksi. Vastaavanlaisesti myyntitavoitteista jalkeen jaamisen tilanteessa
palautteen saaminen tapahtuu myyjien mukaan lahinna viikkotasolla tai tilanteen niin vaa-
tiessa. Pitemman ajan kehityksen kannalta saatavaa palautetta myyjat kokivat saavan esi-
mieheltaan liilan harvoin. Myyjien kanssa keskustellessa kavi ilmi, ettei taman hetkinen pa-

lautteen anto ja palkitseminen ole kovin toimivaa.

Suhteessa tydpanokseen myyjat selvasti kokevat tarvitsevansa enemman palautteen saa-
mista, niin huonoina kuin parempinakin viikkoina. Palautetta haluttaisiin saada, jotta voi-
daan tiedostaa missa asioissa voidaan kehittyd ja miten. Jokainen myyjista omaa oma-

aloitteisen tavan tekemiseen, mutta haluaisivat silti saada konkreettista kommenttia siita,
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miten he voisivat toimia eri tavalla. Myyjat kertoivat, etta jakavat vinkkeja myyntiin toisil-
leen ja esimiehet usein osallistuvat naihin keskusteluihin. Palautetta koettiin haluavan esi-

mieheltd miettiessé pidemman téahtaimen kehittymista ja etenemisista.

Oikeanlaisen palkitsemisen avulla tyontekijat haluavat antaa tayden tyépanoksen myo-
hemminkin tyGtehtéaviinsa. Palkitseminen tapahtuu myyjien mukaan myyntikansioiden
kommenttien valityksella tai sanallisesti esimieheltd saatuna. Muita palkitsemiskeinoja
myyijilla ei varsinaisesti tullut mieleen puhuttaessa esimerkiksi hyvien myyntisuoritusten
tekemisestd. Pidemmalla ajalla mietittyna myyjat toivoivat jonkinnékdista palkitsemiskei-

noa kehujen lisaksi.

Palautteen antaminen voi toimia myos palkitsemisena, mutta se voi olla myds kritisoivaa,
mik& taas auttaa tyontekijaa loytamaan suunnan tarvittavaan muutokseen. Haastattelu-
vastauksien mukaan palautetta jaetaan viikottain kirjallisena myyntikansioihin yksilota-
solla, mutta harvemmin suullisesti. Tyontekijat kokevat saavansa palautetta tilanteen mu-
kaan, mutta kaipaisivat sitd myods pidemmalle katsottuna useammin kuin esimerkiksi muu-
taman kerran vuodessa kaydyissa kehityskeskusteluissa. Esimiesten nakékulman mu-
kaan he antavat tyontekijoilleen saénndllisesti rakentavaa palautetta tarpeen mukaan. Esi-

miehet eivat koe kiireellisyyden vievan aikaa palautteen antamiselta.

Esimiesten ja myyjien ajatukset palautteenannon riittdvyydesta erosivat. Esimiehet kokivat
palautteenannon toimivan aina tilanteen niin vaatiessa. Voiko olla, etta myyjijilla olisi silti
asioita, mita he toivoisivat esimiesten kayvan lapi heidan kanssaan, mutta jostain syysta
asia ei vality esimiehille asti? Vai haluavatko myyjat palautetta eri aiheista, mistéa esimie-
het sita antavat? Keskusteluiden kautta on selkeésti huomattavissa, etta palautteenanto
keskittyy myynteihin ja avainlukuihin, silla se on myyjien tarkein tyotehtava. Myyjat koke-
vat, etta palautetta olisi hyva saada myos muista tyétehtavista ja perustoimintoihin liitty-
vista asioista. Avoin keskustelu myyjien ja esimiesten valilla palautteen annosta ja siihen
kohdistuvista toiveista antaisi esimiehille suuntaa palautteen muuttamiseen niin, ettad myos

myyjat kokisivat palautteen annon olevan riittavaa.

Myyntitavoitteisiin motivointi

Myyijille maksetaan peruspalkan lisana provisiopalkkaa henkilékohtaisista myyntisuorituk-
sista. Vaikka molemmat aineellinen ja aineeton palkitseminen ovat tarkeita tydntekijan

motivoinnin ja tydon mielekkyyden sailyvyyden kannalta, tutkimuksessa keskityttiin paaasi-
assa aineettomiin palkitsemistapoihin. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten myymalan

esimiehet kayttavat hyddyksi aineettomia palkitsemistapoja, silla heilla ei ole vaikutusta
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yrityksen aineellisiin palkitsemistapoihin. Toki, kun myyjan motivaatio on huipussaan
myyntisuoritukset nousevat, mika myds nostaa myyjien provisiopalkan osuutta heidan ko-
konaispalkassaan. Haastatteluiden mukaan selvisi, etteivat myyjét ajattele myyntisuoritus-
ten vaikutusta palkkaan ensisijaisena motivaation lahteend, vaan kokevat enemmankin
tyon sisallon ja myynneisséa onnistumisien kautta saatavan tunteen olevan isompi moti-

vaation lahde.

Jokaiselle myyjélle on jaettuna myyntitavoitteet viikkotasolta I&htien ja ne on ilmoitettu
myyijille jokaisen viikon alussa. Myyntitavoitteet ja niista suoriutumiset ovat myymalassa
kaikkien nahtavilla. Myyntituloksien kohdalla myymaléassa on kaytossa jokaiselle myyjalle
kansiot, joihin esimies kirjaa viikon henkilokohtaiset saavutukset myyntien ja avainlukujen
saralla. Esimies kirjaa kansioon toteutuneet luvut ja niiden kautta palautteen suorituksesta
sekd kommentit seuraavaa viikkoa varten. Esimiehet ja myyjat olivat sita mielta, etta kan-
siot ovat toimiva ja selkea tapa myyntitavoitteiden ja toteutuneiden myyntien informoimi-

seen.

Myyijien myyntisuoritusten olennaisena tekijand on motivaation sailyminen. Jokainen tyon-
tekija antoi ilmi keskustelun kautta arvostuksen, tulevaisuuden etenemisen ja haasteiden
saamisen olevan motivaation suurimpina lahteind. Kyseisessa organisaatiossa on kay-
tossa pieni provisio palkitseminen kiintedn palkan lisdnd, mutta tyontekijat kokivat taméan
olevan toissijainen motivoija. Monia myyjia motivoi yrittdmaan lisda ja ylittamaan omat
myyntisuoritukset, jotta voi olla itse tyytyvainen omaan suoritukseen, mutteivat kokeneet

tekevansa sita pelkastaan lisa ansioiden takia.

Haastatteluissa haluttiin myds kayda lapi myyjien toiveita ja tavoitteita oman uran suhteen.
Esimiehet ovat tietoisia myyjien pitemman ajan suunnitelmista ja tavoitteista kehityskes-
kusteluiden kautta, seka siina maarin, mitd myyjat itse kertovat esimiehilleen. Keskustelui-
den kautta myyjat ovat kertoneet omista tavoitteistaan eteenpdain esimiehelleen, mutta
kaikki eivat koe tuovan niita ilmi jatkuvasti vaan haluavat kehittaa itseaan niita kohti. Esi-
miesten koetaan antavan hyvin mahdollisuuksia toiveisiin ja tavoitteisiin nahden. Keskus-
teluiden kautta tuli silti ilmi ajatus siitéa, mitka ovat omat mahdollisuudet etenemiseen yri-

tyksen sisalla ja kuinka heidan osaamistaan kehitetddn siihen suuntaan.
Oletko sind huippumyyja?
Haastatteluiden lopuksi myyjijiltd ja esimiehilta kysyttiin huippumyyjan tunnusmerkkeja.

Myyijilté kysyttiin my6s, omaavatko he kuvailtuja tunnusmerkkeja ja onko esimiesten mie-
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lesta heidan tiimissdan heidan kuvailemia huippumyyijia. Kysymyksen avulla pyrittiin saa-
maan keskustelua aikaiseksi siita, miten myyjat kokevat oman panoksensa vaikutuksen
tyon tuloksekkuuteen. Vastaukset kulkivat hyvin kasi kadessa opinnaytetyon teoriaan nah-
den. Tarkeimmiksi tunnusmerkeiksi kokivat kaikki oikeanlaisen asenteen omaamisen.
Muita tunnusmerkkeja olivat muun muassa palvelualttius, avoin uuden oppimiselle ja tuote

tietouden ajantasaisuus.
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5 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia esimiestyon merkitystd myymala X:n tyonte-
kijoiden myynnin tuloksekkuuteen. Esimiestydn merkitysta tutkittiin ensin esimiestyon teo-
rian kautta, jonka avulla kaytiin [api esimiestyon eri osa-alueita, joihin esimies voi tydllaan
vaikuttaa myymalan sisalla. Jotta opinndytetydssa valtyttiin siltd ajatukselta, etta vain esi-
mies voi toiminnallaan ohjata myyntitavoitteiden tayttymista kaytiin [api myods myyntityon

teoriaa siitd nakdkulmasta, miten myyja itse voi vaikuttaa myyntitavoitteiden saavuttami-

seen. Tutkimuksen kannalta oli tirkeaa kayda molemmat aiheet Iapi omina kokonaisuuk-

sina teorian kautta, silla ne liittyvat tutkittavaan aiheeseen.

Tutkimuksen tulokset antoivat vastauksen opinnaytetyon pagkysymykseen eli “"Mik& mer-
kitys esimiesty6lla on myyntitavoitteiden saavuttamiseen Yritys X:n myymaéassa?”. Tutki-
muksen kautta haluttiin saada selville, miten myymalan tyontekijat kokevat taméan hetkisen
tilanteen myymalassa ja siihen saatiin vastaukset. Yksittaisen myyjan suorituksella tulok-
sekkaassa myyntitydssa on merkitysta kohdeorganisaation onnistumisen kannalta. Myy-
malan esimiehen tydssaan onnistumisen kannalta on tarkeaa, ettd myymala paasee ta-

voitteisiin, joten olennaista on my¢s jokaisen myymalan yksilon onnistuminen tygssaan.

5.1 Johtopdaatdkset ja kehittdmisehdotukset

Tutkimuksen avulla saatiin vastaukset tutkimusongelmiin ja asetettuihin tavoitteisiin. Tutki-
muksen avulla haluttiin saada selville, miten kohdeorganisaation tyéntekijat kokevat esi-
miestensa tuen merkityksen omassa tydssaan. Tutkimuksessa kasiteltin muun muassa
aiheita arvostuksen, motivaation ja palkitsemisen saralla. Tutkimuksen vastausten mu-
kaan voidaan todeta tydntekijoiden kokevan heidan lahiesimiesten tyolla olevan merki-
tysté heidan tyopanokseensa. Myymalan esimiesten tarkeimpina velvollisuuksina myyma-
lassa ovat tydilmapiirin luominen ja yllapitaminen, palautteen antaminen, palkitseminen,

motivointi ja muut asiat, joita myymalan arkeen kuuluu.

Tyo6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin koetaan tutkimuksen mukaan olevan kunnossa. Kun vas-
tauksia kaytiin lapi toistuvasti tuli ilmi, etta tydpaikalle on mukava tulla ja tydpaikallaan saa
olla oma itsensa. Sisdiset motivaatiotekijat korostuivat jokaisella myyjalla ensisijaiseksi
motivaation lahteeksi ja toimivalla ty6ilmapiirilla on suuri vaikutus siihen. Niin esimiesten
kuin myds myyjien mielesta tydpaikalla voi pitdd hauskaa, mutta samalla tukea ja arvos-
tusta koetaan saavan tiimin muilta jasenilta tydntekoon. Esimiesten koettiin olevan osa te-

kijoina hyvaén ja toimivaan ilmapiiriin.
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Kohdeorganisaation myymalalla on tyokaluja loistaviin suorituksiin ja menestymiseen.
Keskusteluiden kautta voi selkeasti huomata, etté tiimi tydskentelee yhdessa toisiaan ar-
vostaen ja innostaen. Vaarana tallaisissa tilanteissa voi olla oletus siitd, etta tiimin toimi-
vuus ja tavoitteellisuus seuraa perdssa loputtomiin. Esimiesten tulisi panostaa tiimin toimi-

vuuteen jatkuvasti. ltseohjautuvakaan tiimi ei toimi ilman esimiehen tukea.

On selvaa, ettd taydelliseksi esimieheksi on mahdotonta kehittyd, mutta hyvaksi on. Niin
kuin opinnadytetydssa jo mainittiin, mika on hyva tai huono johtaja koetaan yksiléllisesti.
Jokainen voi kehittda itseaén, teorian ja kaytannon avulla. Ihanteellinen esimies rakentaa
opettavaista ymparistoa tiimilleen, muttei unohda omaa tarvetta kehitykselle ja uuden op-
pimiselle. Tiimin toimivuuden kannalta on olennaista, ettd esimies osaa tunnistaa omassa
toiminnassaan kehityskohteita ja on valmis olemaan kriittinen itsedén seka omaa toimin-

taansa kohtaan.

Kohdeorganisaation esimiehiltd odotetaan tuloksekkuutta ja myymalén toimivuus on hei-
dan vastuullaan, mutta kaiken kiireen keskella usein unohtuu tulosten tekijat — myyjat. Jos
esimiehet evat tiedad, mitka tekijat motivoivat tyontekijoitdén, miten he voivat olettaa tyon-
tekijoidenséa antavan kaiken panoksen tyolleen paivittain. Myyjat ovat kohdeorganisaation
myymalassa omatoimisia, tietoisia omista myyntitavoitteistaan ja niiden ajankohtaisesta
tilanteesta seké kaikki omaavat tervetta kilpailu viettia, mutta samalla puhaltavat yhteen
hiileen. Tallaisissa tilanteessa esimiehen panoksella myyjan myyntitavoitteiden saavutta-
miseen ei ole kovin suurta vaikutusta, tai sen merkitysta voi olla vaikeampi huomata.
Mutta mitd tekee esimies tilanteessa, kun myynteja pitéisi nostaa tai jostain syysta asiat
eivat hoidu tuttuun tapaan? Miten esimies tietaa, mista naruista alkaa vetamaan, kun myy-

jan myynteja pitaa nostaa tai vastaavasti, mita esimies tekee uuden myyjan kohdalla?

Myyntisuorituksista pitaisi oppia palkitsemaan myyjia reilulla tavalla ja samaan aikaan
niista tulisi puhua avoimemmin, jotta kehityskohteisiin voidaan tarttua. Myyntitavoitteista
jalkeen jaaminen tulisi ottaa puheeksi, jotta myyja ja esimies voivat yhdessa miettia, mita
toiminnassa tulisi muuttaa. Samalla tavalla myyntitavoitteiden saavuttamisessa myyijia tu-
lisi osata palkita oikealla ja toimivalla tavalla, jotta myyjat eivat koe jatkoa ajatellen hyvien
tulosten olevan tarpeettomia. Myyijilla on halu kehittya urallaan, joten on olennaista heidan
motivaation kannalta tietdd heidan toimintansa johtavan johonkin. Esimiesten tulisi olla tie-
toisia, mihin jokainen myyja toivoo tulevaisuuden ovien aukeavan joko yrityksen sisalla tai
muualla, jotta osataan kehittdéd oikeita asioita oikeaan suuntaan. Kiitollisuuden ja arvos-
tuksen tunteminen ovat avaintekijoita tyontekijan motivaation kannalta varsinkin myyma-

l&ssé, jossa sisdiset motivaatiotekijat koetaan ensi sijaisiksi motivaation lahteiksi.

33



Teorian kautta lapi kayty aihe tiettyjen tiimin jAsenten nostattamisesta muiden silmissa
ylemmas nousi myds haastatteluissa puheeksi. Myymalassa on huomattavissa tilanteita,
jolloin muille tiimin jasenille voi helposti tulla pahimmassa tapauksessa nakymattémyyden
ja riittamattomyyden tunteita. Tamanlaiset tunteet eivét olleet arkipéivad haastatteluiden
mukaan, mutta niitd oli koettu. Rehellinen kilpailu on tervetté ja usein saa monet toimi-
maan motivoituneesti kohti haluttuja tuloksia, mutta loppupeleissa jokainen tulisi huomi-
oida tasavertaisesti.

Myymalassa myyntituloksista ei tunnuta puhuvan muuten yleisesti, ellei joku suoritus ole
ollut todella hyva. Sama péatee tilanteeseen, jossa tiimin jdsen saa vastuulleen uusia vas-
tuita. Vastuu voi olla pieni suhteessa muihin toimintoihin, mutta muiden myyjien silmissa
se voi tuntua epéreilulta, jos mahdollisuuksia mahdollistetaan vain tietyille henkildille, tai
jos he kokevat itse omaavansa myods mahdollisia taitoja, joita voisi hyddyntdd samankal-
taisissa tehtavissa. Tiimi tuntuu pelaavan niin hyvin yhteen talla hetkella, ettd uskon jokai-
sen olevan onnellinen toisten onnistumisista ja menestyksista. Tilanteissa, joissa uusia
vastuita jaetaan esimerkiksi palkitsemisen muodossa tietyille tiimin jasenille taytyisi puhu
avoimesti. Valinnasta riippuen syista taytyisi puhua valitun myyjan kanssa, mutta myos
muiden myyijien kesken, jotta kaikki tietavat minkalaisella toiminnalla on mahdollista saa-
vuttaa tallaisia asioita. Kun kaikki ovat tietoisia syistd ja siitd, mité itse ovat tehneet eri ta-
voin, voivat kaikki olla onnellisia toisten menestymisista ja lahtea tavoittelemaan itse sa-

maa tietden mihin suuntaan toimintaa kohdistaa.

Jokaisella on omat vahvuudet ja tavat toimia eri tilanteissa. Kokonaisuuden toimivuuden
kannalta, tarkeaa olisi jokaisen vahvuuksien tunnistaminen ja kokonaisuuden luominen
niita kaikkia hyddyntéaen ja ruokkien. Kaikkein tarkeinta olisi kuitenkin antaa jokaiselle tilaa
loistaa. Ne ketka onnistuvat luonnostaan paremmin ovat esilla eniten, mutta tarkeaa olisi
|6ytaa jokaisen vahvuus alueet, jotta kaikilla olisi mahdollisuus loistaa. Keskusteluiden
kautta oli huomattavissa halua kehittya kohti esimiesty6td. Taman hetkisen esimiesten tar-
kein tehtava olisi ottaa selvaa tyontekijdidensa tavoitteista, jotta he pystyisivat auttamaan
jokaista yksiloa kehittymaan oikeaan suuntaan ja oppimaan tarvittavia taitoja tulevaisuutta
varten. Myymalassa on loistavia myyntipersoonia, mutta on muistettava, ettéd huippumyyja

ei valttamattd omaa itsestaan tarvittavia taitoja ollakseen huippuesimies.

Luin artikkelin jalkapallon tédhdistd Leo Messista ja Cristiano Ronaldosta. Artikkelissa kir-
joitettiin, kuinka kumpikin tahtipelaaja omaa omat vahvuudet ja tiimin kannalta he pelaavat
erilaisia, mutta tarkeita rooleja. Artikkelissa mainittiin, ett& vaikka Cristiano on tahtipelaaja

han ei ole pelaaja, jonka ympaérille luodaan tiimi tai joka on vastuussa tiimista. Han hoitaa
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oman osansa tiimin menestyksen kannalta ja toisaalta motivoi muita omalla toiminnallaan
tekemaan samoin. Leo taas on pelaaja, joka hyédyntaa tiimia ja sen yksilgita, saaden
kaikki toimimaan niin, etta tiimi paasee pitkéalle yhdessa. (Marca 2015.) Ajatusta voidaan
hyoddyntaa myymalan toimintaan myos. Miettiessa tulevaisuuden tehtévia tai vastuualu-
eita, on tiedettava yksildiden vahvuudet ja heikkoudet, jotta muutoksia osataan tehda niin,
ettad tiimin toimivuus ei karsi. Sama patee tilanteessa, jossa esimiestyt on tavoitteena.
Pelkka tahto etenemiseen ei aina tarkoita sitd, etta olisi valmis uusiin vastuisiin ja esimie-
hen tehtavana olisi varmistaa, etta tarvittavien kehityskohteiden kehitykselle annetaan tu-

levaisuuden kannalta tilaa.

Esimiesten tulisi muistaa, ettei motivaatio ja oikeanlainen asenne ole ikuisesti itsestaan
pysyvaa. Motivaatioon vaikuttavat yksilosta rippuen monet eri tekijat, ja usein pelkastaén
itse kukaan ei voi vaikuttaa sen pysymiseen. Jotta esimies voi edesauttaa motivaation py-
symista myyijillaan, on esimiehen tiedettava mik& myyjid motivoi. Miten esimies voi tietda
mik& jokaista myyjaa motivoi? Avain ongelmaan on keskustelu. Tutkimustuloksista oli
huomattavissa, etteivat esimiehet valttdmatta ole taysin tietoisia siita, mitka tekijat aidosti

motivoivat myyjia.

Teorian avulla kaytiin lapi myds perehdytyksen tarkeytta aloittavalle tyontekijalla. Pereh-
dyttamisen avulla osoitetaan uudelle tydntekijélle heti hanen tarkeys toiminnan kannalta ja
nain lahdetaan rakentamaan luottamussuhdetta. Jos perehdytys jatetdén vajaaksi, vaa-
rana on uuden tydntekijan menettaminen. Myyjien kertoessa omasta alusta myymalassa
on selvaa, etta kattavan perehdytyksen merkitys on joko unohdettu tai siita ei olla tietoisia.
Ehdottomasti tulevaisuudessa esimiesten tulisi huolehtia riittdvan tiedon olemassa olemi-

sesta ja jakamisesta uudelle tyontekijalle.

Kaikkien tiimin jasenten tulisi osallistua uuden tydntekijan perehdyttamiseen, ei vain esi-
miesten. Myyjat osaavat perehdyttad uuden myyjan myymalan tiettyihin toimintoihin katta-
vammalla tavalla kuin mita esimies. Myyjat esimerkiksi osaavat todennakdisesti kertoa
asiakkaista eri tavalla olennaista tietoa esimiehiin verrattuna, silla he ovat asiakkaiden
kanssa jatkuvasti tekemisissa. Mielestani tarkeaa olisi jakaa perehdytyksessa tietyt osa-
alueet myyjien kesken niin, etta jokainen myyja voi omien vahvuuksiensa mukaan pereh-
dyttaa uuden myyjan niihin toimintoihin. Esimiehille jaisi nain ollen vahemman asioita lapi
kaytavaksi, mika taas antaisi tilaa kokonaisuuden toimintoihin liittyvien asioiden lapi kay-

miseen.

Kehittamisehdotukset
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Yksi kehitysideoista on tuoda myymalaan saéanndllisesti pidettavat tiimipalaverit ja kahden
keskeiset keskustelut arkeen mukaan. Tiimipalaverit |ahentaisivat timia tydoskentelem&an
tilviimmin yhdessé yhteisia tavoitteita kohti ja mahdollistaisivat kaikille tilanteen puhua
omista ajatuksista seka toiveista kaikkien kuullen. Myyntisuoritukset ovat myymaléassa jo-
kaisen nakyvilla, joten niista avoimesti puhuminen ja lapikdyminen voisi auttaa valttamaan
eriarvoisuuden tunnetta siita, etta vain tietyt myyjat saavat huomiota suorituksillaan. Myyn-
tisuoritusten liséksi palavereissa voitaisiin tuoda kiitoksen kautta esille hyvin suoriutuneet
myyjat muissa myymalan toiminnoissa, mika taas toimii motivaationa jatkaa eteenpain.
Tiimipalavereiden toimivuutta voitaisiin kokeilla muutaman viikon ajan ja sen jalkeen miet-

tid yhdessa, onko tiimi kokenut palaverit toimiviksi.

Tiimipalavereissa voitaisiin kayda lapi muun muassa:
- Edellisen viikon suorituksia kokonaisuutena ja yksilétasolla
- Tulevan viikon myyntitavoitteet
- Tulevan viikon muita tapahtumia, kuten kampanijoita tai vierailijoita, joista jokaisen
tulisi olla tietoisia

- Jokaiselle myyijille mahdollisesti jaettuja tehtavia myynnin liséksi.

Tiimipalaverien lisdksi myymala tarvitsisi mielestani kehityskeskusteluiden liséksi esimie-
hen ja myyjan valille kaytavat "keskustelu hetket” rutiininomaisiksi viikko tasolle. Keskus-
telu edellisviilkon myynneisté ja avainluvuista verrattuna tavoitteisiin auttaisi mielestani
myyjid tuntemaan arvostuksen tunnetta tydta kohtaan eri tasolla, mille taman hetkinen ti-
lanne myymaldassa antaa mahdollisuuden. Viikottain kaytavat keskustelut eivét vie pai-
vasté aikaa, kun ne ollaan suunniteltu ja aikataulutettu hyvissa ajoin. Tama mydéskin aut-
taa kehityskeskusteluita sujumaan paremmin, kun asioista puhutaan avoimesti useammin.
Keskusteluiden kautta luottamus esimiehen ja myyjan valilla saisi uudenlaisen mahdolli-
suuden vahvistua. Keskusteluiden kautta esimiehet antavat myyjilleen tilaisuuden avata
omia ajatuksia ja tunteita sen hetkisesta tilanteesta. Nain luodaan myds ajatusta kaikkien
kesken siita, etta palautteen antaminen seka vastaanottaminen on menestymisen ja tulok-

sekkuuden kannalta olennaista.

Myymalassa on kayttssa henkilokohtaisista myynneista saatava provisiopalkka peruspal-
kan lisana seka tydvaatteiden tarjonta yritykselta ja henkilokohtainen etu henkiléstdosto-
jen yhteydessa. Myyjat arvostat myymalassa enemman aineettomia palkitsemistapoja ja
ensisijaisena motivaatiotekijana koettiin sisaiset tekijat. Myyjien mukaan esimiehilta saa-
tava palkitseminen ei toimi parhaalla mahdollisella tavalla suhteessa omaan tydpanok-

seen. Myyjien mukaan myymalassé tapahtuva palkitseminen tapahtuu l&hinn& sanallisesti
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kehuin tai myyntikansioiden kommenttien kautta. Olisi olennaista saada arvostusta ty6pa-
nokselle kokonaisuudessaan, jotta motivaatio tyota kohtaan sailyisi jatkossakin.

Esimiehill& ei ole myymalassa vaikutusta rahallisiin palkitsemistapoihin, mutta myymalan
sisélla esimiehet voivat silti palkita myyjia aineettomin tavoin. Kehut hyvasta tyostéa ja on-
nistumisista eivat valttamatta riitd motivaationa pidemmalle katsottuna. Myymalassa tulisi
aloittaa tyontekijéiden palkitseminen esimerkiksi kuukausitasolla, vaikka kuukauden tyon-
tekijan valintaa hyodyntamalla. Vaikka myymalan myyjien tehtavana on myyntitavoitteisiin
paaseminen niin sanottu "kuukauden tydntekija”, voisi olla myos tyontekija, kuka on kehit-
tynyt kuukauden aikana eniten tai on auttanut tydilmapiirin yllapitamisessa huomattavalla
tavalla. Viestittdminen tiimille siitd, etta jokaisen teot ja tydpanos suhteessa kokonaisuu-
teen huomataan esimiesten silmissa auttaa kaikkia panostamaan tyohon jatkossakin. Pal-
kitsemisessa esimiehen tulee muistaa palkita kaikkia tasaisesti, jottei tydilmapiirissa aleta
tuntea liiallista kateutta tai turhautumista. Tilanteesta tulisi puhua avoimesti esimerkiksi
aiemmin ehdotetuissa tiimipalavereissa, jotta jokainen on tietoinen, mista ketékin palki-

taan.

Toinen hyva palkitsemistapa myymalassa olisi sisdisten kisojen jarjestaminen. Kisat eivat
tarkoita myyjien kisaavan keskenaan, vaan kisat voisivat olla yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamista. Viikko tasolla voisi jarjestaa esimerkiksi kisan, jossa jokaisen myyjien myynti-
tulokset tulisi olla tietyn tavoitteen yli. Tiimi motivoituisi tavoittelemaan omia tuloksiaan,
mutta my6s antamaan panostaan muiden suoritukselle, silla palkinto koskee kaikkia. Pal-
kintona voisi olla esimerkiksi yhteinen illan vietto. Myyntikilpailuita voi toteuttaa my6s yksi-
I6tasolla, mutta nain myaos tiimin yhteishenki vahvistuisi ja tiimi oppisi yha enemman,
kuinka tarkeda on koko tiimin onnistuminen kokonaisuuden toimivuuden kannalta. Palkit-
semistavoista taytyisi keskustella avoimesti myyjien kanssa, silla niiden toimivuuden kan-
nalta on olennaista, etta palkinnot ovat mieluisia. Palkitsemisen ideana on tuoda motivaa-
tiota tekemiseen ja parantaa arvostuksen tunnetta jatkoa ajatellen, mutta taytyy varoa,

ettei tiimi tule riippuvaiseksi eri palkinnoista.

Jatkotutkimus

Taman tutkimuksen tueksi voitaisiin suorittaa jatkotutkimus aineellisen palkitsemisen mer-
kityksesta tydntekijoiden motivaatioon ja sité kautta myymalan tuloksekkuuteen. Tassa
tutkimuksessa tutkittiin myymalan esimiesten tyon merkitysta myyjien myyntisuoritusten
saavuttamiseen, joten palkitseminen oli vain yksi tutkimuksen osa-alueista. Jatkotutki-

musta ajatellessa voitaisiin tutkia, onko aineellisessa palkitsemisessa kaytettavat palkkiot
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oikeassa suhteessa tydpanokseen palvellakseen tarkoitetulla tavalla motivaation yllapita-

misessa ja nostattamisessa.

Haastatteluissa kavi ilmi, etteivat myyjat koe aineellisen palkitsemisen, kuten provisiopal-
kan saamista ensisijaisena motivaation lahteend. Tasta voitaisiin tehda jo alustava johto-
paatos, ettei yrityksessa kaytettava rahallinen palkitseminen ole oikeassa suhteessa tyon-
tekijoiden tydpanokseen, jos sen koetaan olevan toissijainen motivaation lahde. Raha toi-
mii motivaationa usein jo pelkastdan taloudellisista pakotteista, mutta kuinka voimakas ra-
hallinen motivaatio voi olla toimiessaan? Jatkon kannalta, olisi kilnnostavaa tutkia koke-
vatko myyijat ulkoisten motivaatiotekijdiden, kuten palkan olevan toissijainen motivaation
lahde vain, koska sen ei koeta olevan oikeassa suhteessa omaan tydpanokseen. Jatkotut-
kimuksen avulla voitaisiin saada tuloksekkuutta nostettua viela entisestaan, joten tilanteen

tiedostaminen olisi yrityksen kannalta olennaista.

5.2 Opinnaytetydprosessi ja oma oppiminen

Toimeksiantaja toivoi opinnaytetyon tutkimuksen tuovan uudenlaisia ideoita myynnin ja tu-
loksekkuuden nostattamiseksi myymalassa. Aihetta paatettiin lahtea tutkimaan esimies-
tydn toimivuuden ja merkityksen kautta. Oma kiinnostus esimiesty6ta kohtaan ja kokemus
myyntitydsta antoi inspiraatiota aiheelle. Tutkimuksen tarkoituksena oli [6ytaa kehityskoh-
teita esimiesten toimintaan myyjien nakokulmasta, ilman esimiesten leimaamista huo-
noiksi esimiehiksi. Haastatteluissa tuli hyvin ilmi, etta esimiehista ei ajatella mitdan pahaa,
mutta heidan toimintaansa kohtaan toivotaan muutosta, jotta viihtyvyys tyopaikalla pysyy

jatkossakin samana.

Esimiestyd ja myyntityd ovat laajoja kokonaisuuksia. Opinnaytety6hén ei voitu tuoda mu-
kaan kaikkia mahdollisia ndkdkulmia, mutta lopputulos vastasi sitd, mita sen suunnitelman
mukaan haluttiin olevan. Haasteena oli teoria osuuden kiteyttaminen niihin asioihin, mitka
liittyisivat pAdongelman kautta tutkittavaan aiheeseen. Teoriaosuudessa haluttiin tuoda
esille myds myyntity6td omana kokonaisuutenaan, silla esimiehen tuen ja toiminnan mer-
kitys on vain osa myyjan myyntitavoitteiden saavuttamista. Tarkoituksena olikin l6ytaa
niité asioita, milla tavoin esimiehen toiminta voi parhaassa tapauksessa auttaa tavoittei-

den saavuttamiseen tai vastaavasti laskea tytntekijéiden intoa toimia.

Opinnaytetydn empiirisessa osassa opinnaytetyd alkoi vahvemmin kuulostamaan silta,
mika tavoitteena oli alusta asti ollut. Tutkimuksen tulosten, johtopaatdsten ja kehitysideoi-
den kirjoittaminen oli mielenkiintoista ja taustalla olevaa teoriaa oli helppo kayttaa hyvaksi

tédssé osassa. Opinnaytetydn tekeminen mahdollisti esimiesty6hon tutustumisen uudella
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tavalla ja heréatti itsessani mielenkiintoa jatkaa aiheen opiskelua. Oli hienoa huomata,
kuinka omat ajatukset johtopaatoksia tehdessa vastasit tiettyja asioita, joita teorian kautta
oli kayty lapi. Itselleni opinnaytetydn tekeminen vahvisti tunnetta siita, ettd ammatillinen

suuntautuminen on oikea.

Toiden tekeminen opinnéytetydn ohella monimutkaisti aikataulussa pysymista. Tasta
syysta tein itselleni aikataulun kuukausi tasolle, silla tiesin joidenkin viikkojen menevan
enemman tai vahemman opinnéaytetyon tekemisen parissa. Oman motivaation sailymisen
kannalta oli mielestani tarke&a tehda realistinen aikataulu, jossa pysyminen olisi mahdol-
lista. Aikataulussa pysyttiin kuitenkin hyvin ja opinnaytety6 valmistui suunnitelman mu-

kaan.

Teoriaosuuden kirjoittamisessa meni oletettua kauemmin ja suunnitellusta aikataulusta
jaatiin jalkeen sen suhteen. Oletin, etté kirjallisuuden l6ydytty& helposti, itse kirjoittaminen
sujuisi vahintaankin yhta helposti. Teoriaosuudessa eniten aikaa vei kokonaisuuden kan-
nalta hahmottaminen siita, mitd kannattaisi opinnaytety6hoén kirjoittaa ja mika taas menee
oman aiheen rajojen yli. Suunnitellessa teoriaosuutta olisi pitdnyt suunnitella tarkemmin
juuri ndma rajat, jotta kirjoittamisen yhteydessa olisi ollut selkeampéa rajata kirjallisuu-
desta saatavaa tietoa. Suunnitelman mukaan teoriaosuuden odotettiin olevan valmis hel-
mikuun aikana, jotta haastattelut voitaisiin aloittaa, mutta teoriaa kirjoitettiin vield huhti-

kuun aikana lisdyksia tehden. Haastattelut aloitettiin kuitenkin ajallaan.

Opinnaytetydn tavoitteiden rajaaminen olisi pitdnyt tehda tarkemmin jo heti prosessin al-
kaessa. Tavoitteet oli opinnaytetyon aiheen kautta maariteltyja alusta saakka, mutta niita
ei oltu kirjattu ylés. Kun tavoitteet kirjattiin ylés, oma toiminta helpottui suuresti. Tavoittei-
siin oli helppo palata aina, kun tuntui punaisen langan olevan hukassa. Jos tavoitteet olisi
kirjattu ylos heti alussa, olisi varmasti teoriaosuudenkin kirjoittaminen sujunut aikatauluun
nahden paremmin. Kokonaisuuden hahmottaminen oli merkittavasti selkeampaa tavoittei-

den ollessa selkeasti esitettyind, vaikka ne olivat mielesséa jo aihetta rajatessa.

Haastattelut sujuivat hyvin ja tulosten analysoiminen oli mielenkiintoista. Haastatteluista
saatu aineisto ja teoriaosuus tukivat hyvin toinen toistaan, mika helpotti analysoinnin ja
johtopaatosten tekemista. Varsinkin myynnista keskusteltaessa, haastateltavat ottivat sa-
moja aiheita puheeksi, mita teorian kautta oli kayty lapi. Tulosten kirjaaminen meni suju-
vasti eteenpain, silla haastatteluista saatavat vastaukset olivat selkeita ja toisiaan tukevia.
Oli mielenkiintoista pohtia johtopaatotksia ja niista tehtavia kehitysideoita. Kehitysideat tay-

densivéat mielestani hyvin tutkimusongelmaa ja tavoitteita.
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Omiin tavoitteisiin ja tutkimuksen tavoitteisiin n&dhden onnistuttiin tassa opinnaytetydssa
hyvin. Toimeksiantajalle saatiin koottua toimiva ja kattava kokonaisuus siité, mita he voi-
vat toiminnassaan alkaa miettimaén ja toteuttamaan jatkossa. Omiin tavoitteisiin ndhden
opinnaytetydsta saatiin kokonaisuus, johon ollaan tyytyvaisia. Uskon ja toivon, etta tama
opinnaytety6 antaa itseni liséksi jollekin esimiehelle tai esimiesty6hon tavoittelevalle
evaitd oman toiminnan kehittémiseen. Itselleni opinnaytetydn tekeminen avasi yha enem-
man silmia sille, mitk& ovat omat vahvuudet suhteessa esimiestyohon ja vastaavasti, mita
itse voisin alkaa kehittamaan tai kiinnittdmaan huomiota jatkossa. Uskon, ettd moni esi-
mies sokaistuu sille, miten pienimmatkin asiat heidan toiminnassaan vaikuttavat tydnteki-

joihin ja heidan ajatuksiin seka tunteisiin.
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Liitteet

Liite 1. Opinnaytety0suunnitelma ja tutkimussuunnitelma

Tutkimuksen tausta ja tavoite

Kohdeorganisaationa tutkimukselle on muotialan yritys ja sen Suomessa sijaitseva
myymala, jossa tuloksekas myyntityd on toimivuuden kannalta oleellista. Aihetta eh-
dotetaan toimeksiantajalle, jonka jalkeen aiheanalyysi [Ahetetddn eteenpdin ohjaajan
hyvaksytettavaksi. Ohjaajan hyvéaksynnan jalkeen opinnaytetyota voidaan aloittaa kir-

joittamaan.

Aiheanalyysin hyvaksynnén ja ohjaajan saamisen jalkeen suunnitelmana on aloittaa
seuraavasti:
- Tavoitteen esille tuominen/kirjaaminen ensimmaisené
- Sisallysluettelon rakentaminen
- Kirjallisuuden keraaminen teoriaosuutta varten
- Teoriaosuuden kirjoittaminen
- Tutkimuksen aloitus
- Teorian kirjoitus
- Haastatteluiden tekeminen
- Haastatteluiden litterointi ja tulosten analysointi. Tuloksista tehtavat johto-

paatokset ja kehitysideat.

Tavoitteena olisi luoda tutkimuksen kautta kohdeorganisaation esimiehille tyokaluja
oman toiminnan muuttamiselle, jotta toiminta myymalassa jatkuisi tuloksekkaana jat-

kossa.

Paaongelma:

o Mika merkitys esimiestytlla on tuloksekkaaseen myyntitydhon Yritys X:ssa?

Alaongelmat:
¢ Miten myyjat kokevat nykyisen tilanteen myymalassa motivoinnin, palkitsemi-
sen ja tybhyvinvoinnin saralla?
¢ Mihin asioihin esimies voi toiminnallaan vaikuttaa myymalassa?

e Ovatko esimiehet aidosti kiinnostuneita myyjien suorituksesta yksilétasolla?
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Aikataulu ja vaiheet

Tammikuu 2019: Opinnaytetytn aloitus, teoriaosuuden kirjoitus.

Helmikuu 2019: Teoriaosuuden ja haastattelu kysymysten kirjoittaminen. Haastattelui-
den ajankohdista sopiminen yhdessa myymalan tiimin kanssa.

Helmikuu/maaliskuu 2019: Haastatteluiden toteutus. Teoriaosuus valmiiksi.

Huhtikuu 2019: Tutkimuksesta saatavan teorian kerddminen ja kirjoitus. Haastattelui-

den litterointi ja puhtaaksi kirjoittaminen.

Huhtikuu/toukokuu 2019: Haastattelu tuloksien ja johtopaatdsten kirjoittaminen opin-
naytetyohon puhtaaksi.

Toukokuu 2019 alku: Opinnaytetydn lukeminen ja korjaukset. Oman oppimisen Kirjoi-

tus.

Toukokuu 2019 loppu: Opinnaytety® valmis. Mahdolliset korjaukset.
- 1.6 ONT palautus ohjaajalle

Tutkimusasetelma

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetel-
mana kaytetaan haastattelua.
- Avoin haastattelu.

- Haastattelu kysymykset esimiehille ja myyjille toisiaan tukeviksi.
Tutkimusmenetelman avulla paastaan parhaalla mahdollisella tavalla kasiksi haasta-
teltavien aitoihin tunteisiin kasiteltéavia aiheita kohtaan. Avoimen haastattelun avulla
haastateltavat voivat tarkentaa kysymyksia ja taydentda vastauksia.

Teoriaosuuteen kerataan tietoa kirjallisuudesta. Internetista pyritaan etsimaan kirjalli-
suutta tukevaa ajankohtaista tietoa esimerkiksi artikkelien ja blogien kautta, jotta teo-

ria osuudesta saataisiin mielenkiintoinen kokonaisuus tutkimuksen tueksi.

Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan.
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- Haastattelussa tehdaan kirjoittamalla muistiinpanoja, mitk& ovat apuna tulos-
ten analysoinnissa.

- Litteroinnin yhteydessa merkinnat ensimmaisista huomioista. Litteroinnin jal-
keen analysointi keradmalla teemoittain vastauksia yhteen.

- Tarve jatkotutkimukselle?

Tutkimuksen luotettavuus

Riittdvan ajankayton varmistaminen, jotta haastatteluissa ei tule kiire ja tarvittava ai-
neisto saadaan keréattya.

- Kysymysten ja aiheiden suunnittelu valmiiksi.

Haastattelu tilanteesta pyritdan luomaan tilanne, jossa haastateltavien on helppo olla
avoimia ja rehellisia. Ennen haastatteluita kerrataan, mihin tarkoitukseen vastaukset

tulevat ja miten niita kaytetaan.

Yksityisyydesta kertominen; kenenkaan henkildllisyys ei tule esille.

Tutkimuksen rahoitus

Haastatteluita varten kaytettavat nauhurit saadaan lainaan tutkimuksen ajaksi.
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Liite 2. Haastattelu kysymykset myymalan myyijalle

10.

11.

12.
13.
14.

15.
16.

Mitk&a ovat tyOtehtavasi organisaatiossa ja kuinka kauan tydsuhteesi on kestanyt?
Oletko tietoinen esimiestesi tehtavista ja kenen puoleen kaantya eri tilanteissa?
Minkéalaisena kuvailisit tAman hetkista tyopaikkaasi?

Koitko saavasi tarpeeksi kattavan perehdytyksen tyotehtaviisi aloittaessasi tydsi?
Oletko tietoinen omista vahvuuksista ja heikkouksistasi?
Miten olet kaynyt 1&pi yhdessa esimiehesi kanssa kehityskohteita tydskentelys-

sasi?

Oletko tietoinen myyntitavoitteistasi, miten esimiehesi informoi sinua niista?
Mink&laisena koet myyntitavoitteesi?

Oletko asettanut itsellesi muita tavoitteita esimiestesi sinulle asettamien tavoittei-
den lisaksi, myynnin ja esimerkiksi uran saralla?

Mik& motivoi sinua myyntitavoitteisiisi kohti, miten pyrit toiminnallasi vaikuttamaan

niihin padsemiseen?

Miten esimiehesi ovat lasnd myyntitavoitteiden saavuttamisessa, koetko kaipaa-
vasi siihen muutosta?

Mita esimiehesi tekee, jos myyntitavoitteesi ei tayty?

Mita itse teet, jos myyntitavoitteesi eivat tayty?

Mita esimiehesi tekee, kun myyni tavoitteesi tayttyvat? Koetko kaipaavasi muu-

tosta tahan?

Miten kuvailisit minulle huippumyyjaa?

Oletko itse huippumyyja? Jos et, miksi?
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Liite 3. Haastattelu kysymykset myymalan esimiehelle

10.

11.
12.

13.
14.

Mitk& ovat ty6tehtévasi organisaatiossa ja kuinka kauan tyésuhteesi on kestanyt?
Koetko olevasi vastuussa myymalasta ja sen tiimin jasenistd, vai vain toisesta? Mi-
ten se nakyy toiminnassasi?

Millaiseksi kuvailisit taman hetkista tyopaikkaasi?

Miten osallistut uuden myyjan perehdytykseen myymalassanne tyon alkaessa?
Oletko tietoinen myyjiesi vahvuuksista ja heikkouksistasi?

Koetko antavasi jokaiselle yksil6lle tilaa ja tydkaluja kayttaakseen vahvuuksiaan,
mutta myo6s kehittaméén heikkouksiaan? Miten tdma nakyy toiminnassasi?

Miten kayt 1&pi myyjiesi kanssa heidan kehityskohteita heidéan tyossaan?
Miten informoit tai kayt lapi myyjasi kanssa héanen myyntitavoitteitaan?
Miten motivoit ja olet lasna myyjasi suorituksessa kohti hdnen myyntitavoitteitaan?

Oletko tietoinen myyjiesi omista tavoitteista?

Mita teet tilanteessa, jossa myyntitavoitteet eivat tayty myyjallasi?

Mita teet tilanteessa, jossa myyntitavoitteet tayttyvat myyjallasi?

Miten kuvailisit minulle huippumyyjaa?

Onko myymalassasi huippumyyjia? Miten tama ilmenee?

47



