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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd esimiehen merkitystd myyjien
tyohyvinvointiin. Merkityksen selvittdmiseksi tarkeimpéané asiana tydssa tutkittiin myyjien
tydhyvinvoinnin eri osa-alueita ja myynnin johtamisen vaikutusta siihen. Myyntitydsséa
kuten kaikilla muillakin aloilla ty6hyvinvointi on erittdin tarked ja keskeinen asia
tyontekijoiden jaksamisen ja mielekkyyden kannalta. Silla on my6s vaikutusta myds
yhteiskunnallisiin asioihin, silla heikentynyt tydhyvinvointi rasittaa organisaation lisaksi
myos kansantaloutta. Opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona henkildstopalvelualan
yritykselle.

Opinnaytetyd koostui teoriaosuudesta ja tutkimusosuudesta. Teoriaosuuden
ensimmaisessa kappaleessa kasiteltiin tydhyvinvointia niin yleisesta kuin myyntialankin
nakokulmasta, ja toisessa teoriakappaleessa kuvattiin esimiestydoskentelyd. Tyon
kvalitatiivinen tutkimusosuus rakentui henkilostépalvelualan yrityksen esimiehille
suoritetuista henkilékohtaisista teemahaastatteluista, ja kvantitatiivinen tutkimusosa
yrityksen myyjille tehdysta verkkokyselysta.

Tyo6n tavoitteeseen paastiin ja tutkimuksessa saatiin kattavasti selville yrityksen myyijien
tyéhyvinvoinnin ~ nykytilanne  sekda  esimiehien  mahdollisuuksista  kehittaa
myyntihenkildston tydhyvinvointia. Vaikka myyntityé tiedetddn erittdain vaativaksi ja
stressaavaksi, koettiin tydhyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla yrityksen myyijien
vastausten perusteilla.

Tybn tuloksia voidaan hybddyntdaa esimerkiksi tarkasteltaessa myyntitydssa
tydskentelevien tydhyvinvointia sekd mahdollisia kehityskohteita mietittdessa. Tyon
tuloksien tarkoituksena on saada myyjien tyéhyvinvointia parannettua kohdeyrityksessa.
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MANAGERS INFLUENCE TO THE WELL-BEING
OF THE SALESPEOPLE

The purpose of this thesis was to clarify what kind of influence a manager has to the
well-being of the salespeople. In order to clarify the influence, the main focus of this
thesis was to examine the various aspects of the well-being of salespeople and the
impact of sales management on it. Well-being is an very important and essential issue
in terms of coping and comfort at work not only in sales but also in other fields. It also
has an impact on social issues, because when weakened well-being at work becomes a
burden not only to the organization but also to the national economy. This thesis was
assigned by a personnel service company. The thesis consisted of a theoretical part
and a research part. The first part of the theoretical part dealt with the well-being at work,
from both general and sales point of view. The second theoretical part described sales
management. The qualitative research part of the thesis was based on the personal
thematic interviews with the managers of the personnel service company, and the
guantitative part of the online survey conducted of the company's vendors. The goal of
the work was achieved and the study thoroughly revealed the current state of well-being
of the company's sellers and the ability of managers to develop it. Although sales work
is known to be very demanding and stressful, the well-being at work was considered to
be on a good level based on the responses of the company's sellers. The results of the
work can be utilized, for example, when looking at the well-being of employees working
in the sales and the possible development targets. The purpose of the work is to improve
the well-being of the sellers in the target company.
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Well-being, sales management, sales, seller, stress
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1 JOHDANTO

Ty6terveyslaitos on laskenut, ettéd tyéhyvinvointiin panostamisen hyoty on kuusinkertai-
nen satsaukseen ndhden (Jabe, 2012). Tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu
kolmesta hyvinvoinnin osa-alueesta: henkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta. Siihen vai-
kuttavat ennen kaikkea ty0 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja yleinen hyvinvointi
arjessa. TyoOhyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tyo-
yhteison ilmapiiri ja tyontekijéiden ammattitaito. Tyohyvinvoinnin merkitys yrityksen liike-
toiminnalle on merkittava, silla se vaikuttaa muun muassa tydssa jaksamiseen. Hyvin-
voinnin kasvaessa tydn tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen

maara laskee (Kantolahti, 2018).

TyoOhyvinvointi on aiheena ajaton tutkittavaksi, silla siihen panostaminen on aina merkit-
tavaa yrityksen liiketoiminnan kannalta. Esimiesten merkitys tyohyvinvointiin on merkit-
tava, silla heidan tekemisillddn on suora vaikutus alaistensa tyohon ja sen mielekkyy-
teen, tydyhteison ilmapiiriin, tydntekijoiden ammattitaidon kehittymiseen seka motivoin-

tiin.

Taman tydn tavoitteena on selvittdd case yrityksen esimiehien vaikutusta tydhyvinvoin-
tiin myynnin parissa. Ty6n tutkimusosa muodostuu monimenetelma tutkimuksesta: case
yrityksen myyjille suunnattu kysely on maarallinen ja esimiesasemassa tydskentelevien

laadullinen.

Opinnaytteen alku rakentuu kahdesta teoriaosuudesta, tythyvinvoinnin osa-alueista
sekad esimiestyosta. Teoriakappaleiden aiheita kasitellaan yleisen nakékulman lisaksi

my6s myyntialan nakdkulmasta.

Ty6n neljannessa luvussa kerrotaan yrityksen myyijille ja heidan esimiehille tehdyista tut-
kimuksista. Avataan tarkemmin tutkimuksen taustoja sekd perustellaan, miksi juuri ky-

seinen monimenetelmatutkimus sopi parhaiten tamén aiheen tutkimiseen.

Lopuksi tydssa havainnollistetaan kyselyiden ja haastattelujen perusteella saatuja tutki-
mustuloksia, jonka jalkeen tutkimuksen sisaltd tiivistetddn johtopaatdskappaleeseen.
Johtopaatdksissa tuodaan myds esiin mahdollisia tutkimuksen perusteella maariteltavia

kehitysehdotuksia case yritykselle seka jatko tutkimus mahdollisuuksia.
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2 TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

Ty6hyvinvointi on organisaatioilmaston peili. Kauhasen (2010) mukaan fyysisesti turval-
linen ja terveellinen tydymparistd kuuluu jokaiselle tyontekijalle, mutta sen lisaksi tydyh-
teison tulisi olla myds henkisesti ja sosiaalisesti terve.

Juuti ym. (2015) puolestaan muistuttavat lukijoita kirjassaan Johtaminen ja tydyhteisén
hyvinvointi, ettd tyéhyvinvoinnista puhuttaessa on totuttu erottamaan ihmisen fyysinen,
henkinen ja sosiaalinen puoli (kaava 1.). Jokaiseen tyontekijaan vaikuttavat myos heidan
henkilokohtaiset, tydohon riippumat asiat ja elamantilanteet. Opinnaytetydssani keskityn
niihin tyéhyvinvoinnin asioihin, joihin esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikalla.

P 5
@ ' Sosiaalinen

Kaava 1. Tybhyvinvoinnin osa-alueet (soveltaen Kauhanen 2010, Juuti ym. 2015).
Kauhasen (2010) mukaan tyohyvinvointi voidaan mieltdd myos koostuvaksi eri osa-alu-

eista. Naita osa-alueita ovat tydn mielekkyys, terveys, yleinen hyvinvointi seké turvalli-

suus tydpaikalla.
2.1 Henkinen, sosiaalinen ja fyysinen tydhyvinvointi

Tyédtiloilla, tydymparistolla ja tydolosuhteilla on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Esi-
miesten vastuulla on tydn organisointi, tydpaikan sosiaalisten suhteiden ja henkisen tyo-

suojelun valvonta seka turvallisuus ohjeiden noudattamisen valvonta. Liséksi esimiehien
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tehtaviin kuuluvat tyontekijoiden motivointi ja tyon mielekkyyden sailyttaminen. Henkilos-
télle sen sijaan jaa vastuulleen yhteisten pelisaantdjen ja ohjeiden noudattaminen,
omasta ja muiden turvallisuudesta huolehtiminen ja havaituista vaaroista ilmoittaminen
(Jabe, 2012). Henkiléston omalla vastuulla on myos fyysisesté ja henkisesta terveydesta
huolehtiminen seka arjen ja tyon tasapainon sailyttaminen.

Terveellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu nykykasityksen mukaan jokaisen tytnte-
kijan perusoikeuksiin. Tata korostaa myds nykyinen lainsdadantomme (Tyo6turvallisuus-
laki 738/2002). Puhuttaessa hyvasta tydpaikasta, nousee tydhyvinvointi aihealueena en-
tista tarkeAmmaksi (Kauhanen, 2016).

2.1.1 Henkinen ty6hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi tydssa tarkoittaa tyontekijan henkisten voimavarojen ja tyén vaati-
vuuden seka tydymparistdn kohtaamista. Kaytanndssa tama tarkoittaa, etta tydntekijan
tyd on sopivan haastavaa hdanen omiin kykyihinsd néhden, ei liian yksinkertaista eika
lian kuormittavaa. Kehittymisen mahdollistamiseksi tyontekijan tulisi kokea tydnsa mer-
kitykselliseksi seka riittavan haastavaksi. Yksilé oppii uutta tydssaén, mutta jos haasteet
eivat kasva osaamisen myo6ta, johtaa tama lilan vahaan kuormitukseen ja ikavystymi-
seen. (Helakorpi, 2005).

Henkinen hyvinvointi kytkeytyy mahdollisuuteen olla oman elamansa ohjaksissa, mutta
toisaalta kykyyn tuntea mielenrauhaa. Silla on merkitysta tyopaikalla kayttaytymiseen
seka tyontekijoiden suoriutumiseen. Henkinen hyvinvointi on yhteydessa tyotyytyvaisyy-
teen ja organisaatioon sitoutumiseen. Tyytyvainen ja sitoutunut tydntekijd myds suoriu-
tuu paremmin tydssaan. Henkisen hyvinvoinnin on todettu vaikuttavan lisaksi myds pois-

saolojen maaraan seka vahentavan lopettamisaikeita. (Manka;ym., 2016)

Viitalaa mukaillen henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat keskeisesti myos fyysinen tyéym-
parist6 ja sen viihtyisyys. Tyoymparistoksi lasketaan seka tydpaikan ihmiset, etta tilat ja
laitteet. Huonosti toimivat laitteet, epamiellyttavat tyétilat tai huonot sosiaaliset suhteet
tyOpaikalla voivat kuormittaa tyontekijad seké henkisesti, fyysisesti, ettd myos sosiaali-
sesti (Viitala, 2013).
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2.1.2 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on seka tyoyhteison, etta yksilon voimavara. Yhteiséllisyyden
tunteella tarkoitetaan tunnetta, jota tyontekija kokee kuuluessaan osaksi tyoyhteisoa. Yh-
dessa yhteiséllisyyden tunne ja organisaation jasenten valinen vuorovaikutus synnytta-
vat tyontekijoille sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen pddoma vahvistaa organisaation toi-
mintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista, sekd auttaa tyon-
tekijoitd jaksamaan ja suoriutumaan paremmin arjessa. Sosiaalinen pddoma voi par-
haimmillaan tehostaa organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa, mutta silla
voi olla myos kielteisia vaikutuksia. Jos yhteiséllisyys ei sieda erilaisuutta, sosiaalinen
paaoma voi olla myds sulkevaa ja kaventavaa. Liian tiiviit sosiaaliset suhteet voivat
saada aikaan ei-toivottavia ilmioita kuten kateutta, kiusaamista ja kuppikuntaisuutta, joka

heikentaa tyontekijoiden sosiaalista tydohyvinvointia. (Manka;ym., 2016)

Ty6paikan sosiaalinen ilmapiiri on tarkea terveyden nakokulmasta. Tieto terveista elin-
tavoista leviaa nopeasti ja lisdksi ne omaksutaan helpommin sosiaalisessa paineessa,
koska poikkeavaa riskikayttaytymista ei usein helposti sallita. Esimerkiksi tupakoimista
karsastetaan ja ihmisia kannustetaan likkumaan. Yhteisoéllisyys tarjpaa myds suojan
stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan, silla stressaavista asioista keskusteleminen sa-
massa tilanteessa olevien tydkavereiden tai esimiehen kanssa mahdollistaa vertaistuen

stressaavassa tilanteessa. (Manka;ym., 2016)

2.1.3 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettei tyd kuormita tydntekijaa liikaa. Siihen vai-
kuttaa keskeisesti tydergonomia eli oikeat tydasennot ja -vélineet. Organisaatiolla ja esi-
miehelld on velvollisuus huolehtia tydntekijdidensa fyysisesta ja henkisesta turvallisuu-
desta. Organisaation on tarjottava esimerkiksi ohjeistusta tydasennoista seka kartoittaa
tydn riskit ja pitaa huolta, ettd tyontekijat kayttavat tydssa tarvittavia turva- ja suojavarus-
teita. (Helakorpi, 2005)

Fyysiselld kunnolla tarkoitetaan kuntoa, joka avulla selviydytaan arkisista askareista,

tydssa kaymisestd, harrastuksista ja sosiaalisista tilanteista. Omasta kunnosta huolehti-
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minen on myds fyysisen tydhyvinvoinnin perusta. Tyfantajat voivat kannustaa tyonteki-
joitdén huolehtimaan fyysisesta hyvinvoinnistaan tarjoamalla liikuntaseteleitéa seka jar-
jestamalla erilaisia likuntatapahtumia ja virkistyspaivia.

Myyntityé koostuu seké& henkisesti, etta ruumiillisesti kuormittavista tekijoista. Koiviston
(2001) mukaan kuormitus on sopiva, kun kuormitustekijat ovat tasapainossa tyontekijan
fysiologisten ja psyykkisten toimintojen kanssa.

2.2 Ty6 ja sen mielekkyys

Tyo6ssa suoriutuminen on tarkeéa seka fyysisen, etta henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta.
Ty0Osuoritukseen vaikuttavat keskisesti kaksi tekijad: ammatillinen osaaminen ja tydmo-
tivaatio. Ammatillisilla osaamisella tarkoitetaan kaikkea sita tietoa ja taitoa, jota tyén suo-
rittaminen vaatii. Tydmotivaatio puolestaan kuvaa, miten hyvin tyéntekija motivoituu tyo-
tehtavistaan. Optimaalinen tilanne vallitsee, kun henkild seké osaa, etté haluaa suoriutua
tydssaan hyvin. Puutos etenkin tydomotivaatiossa saattaa nakya heikentyneena tulok-
sena ja tyopanoksena. Tyon siséllon sovittaminen kunkin ihmisen osaamista vastaavaksi
on keskeinen keino, jonka avulla esimies voi huolehtia, etta kukin tydntekija oppii jatku-

vasti uutta tydssaan ja sailyttaa hyvan tydomotivaation (Juuti;ym., 2015).

Ty0, joka sopii ihmiselle ja se vastaa hanen kiinnostuksen kohteitaan, luo perustan pit-
kékestoiselle, sisdiselle tydmotivaatiolle. Tyontekijan on tarkedd kokea tyonsa mielui-
saksi ja tarkeaksi, kuitenkin riittdvan haastavaksi, jotta edelld mainittuun tilanteeseen
paastaisiin. Taman saavuttamiseksi vaaditaan tyontekijan ja esimiehen molemmin puo-

lista kommunikointia seka yhteisty6ta (Juuti;ym., 2015).

Mielekkdan tyén merkitys on niin tyontekijan, kuin myds organisaation kannalta suuri
(Manka, 2010). Parhaimmillaan ty6n tekeminen on kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa,
johon suhtaudutaan huumorilla ja josta saadaan voimavaroja (Juuti;ym., 2015). Tyon
mielekkyyden lisaaminen on helpoin tapa lisdta hyvinvointia paivittaisessa tydssa. Tyon
paamaarien tulisi olla jokaiselle tydntekijalle selvia. Liséksi sen tulisi tarjota haasteita,
jotka virittévat tyontekijan mielenkiinnon ja yllapitavat hanen pyrkimyksidan kokea ole-

vansa hyva, pateva ja osaava muiden seka itsensa silmissa.

Mankan (2010) mukaan tyon sisdltoa voidaan aina kehittad. Mikali tyd on pirstaleista ja

siitd puuttuu mahdollisuus nahdéa kokonaisuus, voidaan perdkkaisia tydvaiheita pyrkia
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yhdistamaén ja nain laajentamaan tyota. Tyovaiheiden yhdistetylla on mahdollista saa-
vuttaa se hyoty, ettei yksipuoliset tydasennot liiallisesti kuormita tyontekijaa. Aktiivisessa
myyntityossa tdma tarkoittaa eri tydtehtavien tekemisté paivan aikana, jolloin voidaan
valttya tyopaivan mittaiselta asiakkaalle ajamiselta tai toimiston poydan &aressa olemi-
selta.

Suunnittelulla ja valvonnalla on mahdollista pyrkia rikastamaan ty6ta. Juutin ym. (2015)
mukaan mikaan ei anna niin paljon mielihyvaa ihnmiselle kuin se, etta saa toteuttaa omia
suunnitelmiaan tydssa ja itse valvoa tyonsa lopputulosta. Tyosta saadun mielihyvan li-
séksi olisi eduksi, mikali esimies ja muu ymparistd antaisivat henkil6lle tydhon liittyvaa

palautetta.

2.3 Tyosta johtuva stressi

Liiallinen stressi vaikuttaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin negatiivisesti ja saattaa pahim-
millaan aiheuttaa jopa uupumusta ja masennusta. Stressi on kuitenkin tiettyyn rajaan
saakka normaalia ja positiivista. Positiivisessa stressissa on mukava tydskennella. Tyon-
tekijat kestavat tilapaista vasymista pitkaankin, mikali tyd tuntuu kiinnostavalta ja haas-
teelliselta. Lyhytaikainen stressi virittaa elimiston, jonka seurauksena on tarve parantaa
elimistdon suoristuskykya kiihdyttdvaa hormonituotantoa ja elimistd siirtyy valmiustilaan.
Talldin ihminen kykenee toimimaan nopeasti ja tehokkaasti sen aikaa, kun tilanne sen

vaatii. Tilanteen lauettua elimistd palaa normaaliksi (Manka, 2010).
Mankaa (2010) mukaillen tyduupumuksen oireita ovat muun muassa:

¢ Kokonaisvaltainen vasymys ja unihairiot,

e Fyysiset oireet: hikoilu, sydamentykytys, vatsavaivat ja vastustuskyvyn heikke-
neminen

e Muistin ja keskittymiskyvyn heikkeneminen

¢ Uuden oppimisen vaikeutuminen

¢ Tyodn aloittamisen ja tydhdn ryhtymisen vaikeutuminen

e Tunteiden latistuminen ja unelmien haviaminen

e Persoonallisuuden muuttuminen, ihmisen eristaytyminen

e Tybn merkityksen kyseenalaistuminen
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Tybuupumusta ja liiallista stressia torjuttaessa tarkeinta olisi tiedostaa uhan mahdolli-
suus, silla tyodtilanteita ennakoimalla voidaan ehkaista uupumusta. Tiedostaminen lahtee
esimiehista ja organisaation arvomaailman tunnistamisesta: millaista tydsuoritusta pide-
tadan hyvéana tyoyhteisossa. Nahdaankd iltaan asti toimistolla istuvaa tyontekijaéa parem-
pana kuin henkil6a, joka tekee samat tydtehtavét tehokkaasti normaalin tydajan puit-
teissa? My0s perustehtavan selkeys ja tieto tydsta koskevista odotuksista helpottavat
yksittaisten ihmisten paineita. Esimiestoimintaan sisaltyvat kehityskeskustelut ovat hyva
tyokalu palautteen antamiseen ja saamiseen, mutta ne eivét poista paivittaisen vuoro-

vaikutuksen tarvetta ja merkitysta (Manka, 2010).

2.4 Sairauspoissaolo

Heikentynyt tydhyvinvointi, milla tahansa kolmesta osa-alueesta, vaikuttaa tyén mielek-
kyyteen ja saattaa pahimmillaan nayttaytya jopa ty6perdisend uupumuksena tai masen-

nuksena (Manka;ym., 2016).

Sairauden aiheuttama poissaolo ei ainakaan lyhyen poissaolon kohdalla yleensa aiheuta
tyontekijalle ansionmenetysta. Tyontekijan asema on talta osin turvattu, eikd yleensa ole
tarpeen tydskennelld sairauden takia tyokyvyttomana, jotta ansiotaso sailyisi. (Seuri;ym.,
2010)

Hyva korvaus taso saattaa kuitenkin johtaa siihen, ettda muutkin tyokyvyttdomyyden muo-
dot pyritaan esittAmaan sairauksina. Sairauspoissaolot saattavat liittyd moniin eri asioi-
hin, kuten tyontekijan henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, tydntekijan kotiasioihin tai tyohy-
vinvointiin. Houkutus hyvén jarjestelman vaarinkayttéén on suuri. On olemassa taysin
selvia vaarinkayttdtapauksia, mutta usein on mahdotonta taysin yksiselitteisesti sanoa,

mika on vaarinkayttdéa ja mika ei (Seuri;ym., 2010).

Turvallisessa ja miellyttavassa tydpaikassa, jossa tyontekija kokee tydnsa merkityksel-
liseksi, on todennakobisempad, ettéd henkilokunnan keskuudessa sairauspoissaoloja il-
menee vahemman. Etenkin vaarinkayttdtapaukset tydpaikan olosuhteista johtuen on
mahdollista saada pienemmaksi. Jaben (2012) mukaan panostaminen henkilékunnan
tydhyvinvointiin on investointi, eika kuluera. Tyoterveyslaitos on laskenut, ettéa tydhyvin-
vointiin panostamisen hyoty on kuusinkertainen satsaukseen ndhden. TAma ei kuiten-

kaan nay valittmasti, vaan vaatii usein pitkaaikaista panostamista.
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3 ESIMIESTYOSKENTELY MYYNTIALALLA

Tavoitteiden saavuttaminen esimiestydssa edellyttaa, etta esimies pystyy johtamaan rin-
nakkain seka asioita ettd ihmisia (Salminen, 2014). Johtaminen voidaan jakaa johtami-
seen sek& johtajuuteen. Johtamisella viitataan usein asioiden johtamiseen (manage-
ment) ja johtajuudella puolestaan ihmisten johtajuuteen (leadership). Esimiehen tulisi
omaksua johtamisrooli, jotta h&n onnistuu toiminnassaan. Toimivaa johtajuusroolia voi
olla vaikeaa muodostaa, jos esimieheen kohdistuvat odotukset eivét ole selvilld. Jalavan
(2001) mukaan esimiesrooli on toimintamuoto, jonka yksilo ottaa vastaan tietyssa tilan-
teessa. Esimiesrooli muodostuu padsaantbisesti sen mukaan, miten han havaitsee ja
tunnistaa haneen kohdistuvat odotukset. Myyntitydssa esimiehille odotuksia asettavat
mm. tyontekijat, organisaatio seka asiakkaat. Lisaksi siihen vaikuttaa esimiehen osaa-
minen, persoona seka kyky ja halu arvioida seka kehittdd omaa toimintaa (Jalava, 2001).
Johtamistyyleja on erilaisia ja jokaista tilannetta tulee johtaa eri tavalla. Sopiva johtamis-
tyyli riippuu Salmisen (2014) mukaan seka organisaatiosta, ettd omasta persoonallisuu-

desta ja temperamentista.

Esimiehen toiminta- ja valintamahdollisuuksia rajaavat ylemman johdon ajattelun ja toi-
minnan lisdksi organisaation kokonaisstrategia sekéa kaytdssa olevat johtamismallit. Joh-
tamisjarjestelmé muodostuu esimiehen kaytettavissa olevista johtamista tukevista jarjes-
telmista ja rutiineista. Nama vaikuttavat esimiehen toimintamahdollisuuksiin seké johta-
miseen. Esimerkiksi strategisen johtamisprosessin korkea laatu, hyvin toimiva kehitys-
keskustelumalli, tehokas kokouskulttuuri ja avoin viestintailmasto helpottavat monin ta-
voin esimiehen tydta. Myds se, miten paljon esimies pystyy varaamaan aikaa esimies-

tydlle vaikuttaa keskeisesti johtamisen onnistumiseen. (Salminen, 2014)

3.1 Myynnin johtaminen

Niemista ja Tomperia mukaillen (2008) myyja tarvitsee kaikessa tekemisesséaan itsetun-
temusta. Iltsetuntemuksella tarkoitetaan kykyd ymmartad ja muuttaa omia tunteitaan,
asenteitaan, motiivejaan seka ajattelumallejaan tilanteen vaativalla tavalla. Myyjan am-
matissa myos kielellinen ja looginen, etenkin paatoksentekoon ja ongelmanratkaisuun
littyva, lahjakkuus on suureksi avuksi. Yleisesti tarkednd myyjan tydssa pidetdan myos

tunneélyd, eli kykya ymmartad ihmisten valisid suhteita ja muita ihmisida. Tunnedaly on
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tarkedd myos johtamisessa. Juutin (2016) mukaan esimiestydsta tulee johtamista vasta,
kun esimies saa vastuualueellaan olevat henkilot tekemaan hyvaa yhteistyota ja pyrki-
maan tydssaan yhteisten padmaarien saavuttamiseen. Kuvatun kaltaista toimintaa ei

synny, elleivat ihmiset luota esimieheen, organisaatioon ja toisiinsa.

Myyntityon haastavuuden vuoksi moni myyja luovuttaa nopeasti, koska eivat usko kehit-
tyvansa riittavan paljon riittdvan nopeasti. Ongelmat ovat lahtdisin yleensa myyntiuran
alkuhetkista, jolloin henkild ei ole saanut riittdvasti tukea ja opastusta tyotehtaviinsa.
Tama tekee myds myynnin johtamisesta haastavaa, mutta erittain tarkeda. Tuki ja opas-
tus ovat avainasemassa siing, etta myyjalle syntyisi nautintoa ja uskoa omaan osaami-

seen seka tekemiseen (Vuorio, 2011).

Myynnin johtaminen on yksi myynnin tukitoimista. Ropen (2003) mukaan myynnin joh-
don tehtava on varmistaa, etta kaikki myynnin edellytystekijat ovat kunnossa. On tarkeaa
maadritella tavoitteet ja suunnattava myyntitoimet. Salmisen (2014) mukaan johtamisen
tehtavat voidaan jasentaa seuraavasti: tavoitteiden asettamiseen, seurantaan, palaut-

teen antamisen ja palkitsemiseen. Kirjassaan han nimeaa taman johtamisen neliapilaksi.

Kaava 2. Johtamisen neliapila (soveltaen Salminen 2014).

3.1.1 Tavoitteen asettaminen ja motivaatio

Taitavasti asetetut tavoitteet ohjaavat tyontekoa, auttavat kommunikoinnissa, ja vahen-

tavat konflikteja tiimin sisalla. Salmisen (2014) mukaan tavoitteet kannattaa asettaa seka
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koko tiimille, etté sen yksittaisille jasenille. Sen myota myds tiimin jasenille selviaa, mihin
tiimi kokonaisuutena pyrkii. Riittavan tasmalliset ja mitattavissa olevat tavoitteet auttavat
kehittymdaan ja antavat mahdollisuuden iloita onnistumisista, jotka parantavat organisaa-
tion yhteishenkea. Jos tavoitteet ovat epaselvia tai niita ei ole, henkiloston on vaikea

tietédd, miten he ovat onnistuneet tydssaan.
Niemisen ja Tomperin (2008) mukaan hyva tavoite on SMART:

e Spesific — tAsmallinen ja riittavan tarkka

e Measurable — mitattavissa oleva

e Achievable — saavutettavissa oleva mutta haastava
¢ Realistic — mielekas ja kytkoksissa strategiaan

e Time-bound — aikaan sidottu.

Aarnikoivun (2008) mukaan esimies ei voi synnyttéaa henkilostdlleen motivaatiota. Esi-
mies ja organisaatio voivat panostuksineen ainoastaan tukea motivaation kehittymista.
On mahdollista, etta esimies myds heikentaa myyjien motivaatiota omalla toiminnallaan.
Valinpitamattomyydella ja vaaranlaisella palautteenannolla myyjien motivaation heiken-
taminen onnistuu hyvin helposti. Sen vuoksi on erittédin tarkeaa, ettéa esimies pysahtyy
valilla miettimdan ja arvostelemaan omia toimintatapojaan seka pyytaa aktiivisesti pa-

lautetta myds alaisiltaan.

Motivaatio ollessa korkealla, tyontekijalla on into ja hehku tyén tekemiseen. Motivaatiota
voidaan siis pitdad erdénlaisena kayttévoimana. Korkea motivaatio konkretisoituu tahtona
saavuttaa tydlle asetetut tavoitteet. Motivoitunut ty6tekija on sitoutunut antamaan mah-
dollisimman suuren osan kaytettavissa olevasta kapasiteetistaan organisaation kayttéon
(Aarnikoivu, 2008).

Motivaation merkitysta ei sovi ikind vahatella. Esimies on vastuussa tyopaikalla vallitse-
vasta tyoilmapiiristd, alaistensa tukemisesta seka riittdvan haastavien tydtehtavien jaka-
misesta alaisilleen. Naméa ovat esimerkkeja, jotka vaikuttavat suoraan alaisten motivaa-

tioon ja sen myota tyéhyvinvointiin, tehokkuuteen seka tdihin tulemisen mielekkyyteen.

3.1.2 Seuranta

Oman organisaation ja sen yksittaisten jasenten toiminnan kehittdminen vaatii tarkkaa ja

luotettavaa seurantaa, joka mahdollistaa my6s suoriutumisen arvioinnin. liman kattavaa
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ja luotettavaa seurantaa, ei ole mahdollista antaa kunnollista palautetta, joka on kaiken
kehittymisen perusta (Salminen, 2014).

Numeeristen tavoitteiden seuranta on usein suhteellisen helppoa ja useimmissa organi-
saatioissa on erilaisia tietojarjestelmia esimiehien tukena. Seurannan tehokkuuden kan-
nalta on syyta pohtia, kuinka pitkissa jaksoissa seurantaa toteutetaan. Salmisen (2014)
mukaan myyntiorganisaation seuranta jakson lyhentamiselld viikosta yhteen paivaan voi

olla jopa 25 prosentin tulosta parantava vaikutus.

Yksittaisten tyontekijoiden suoriutumisen liséksi esimiehen tulisi seurata ja arvioida or-
ganisaation toimintaa kokonaisuutena. Organisaation suoritus ei koostu ainoastaan
tyontekijoiden henkilokohtaisesta suoriutumisesta, vaan monin tavoin myos eri tyotehté-
vien yhteen liittymisesta ja ndiden kytkentdjen laadusta. Kasvavissa méaarin tuotteet ja
palvelut syntyvat monimutkaisten yhteistydsuhteiden seurauksena. Myynnin ja organi-
saation muiden osastojen valisella yhteistyolla on merkittava vaikutus tuotteiden ja pal-

veluiden laatuun (Salminen, 2014).

3.1.3 Palautteen antaminen

Palaute on esimiehen tehokkain tapa ohjata henkiléstédan (Salminen, 2014). Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen eivat tapahdu tyhjiésséd, vaan tapaan antaa ja tulkita pa-
lautetta vaikuttavat palautteen antajan ja vastaanottajan suhde seka toimintaymparisto
kokonaisuudessaan. Ty6hyvinvointia ja hyvaa suoriutumista edistava palaute edellyttaa
palautemydnteistéd ilmapiiria sekd palautteen antajan ja vastaanottajan valilla vallitsevaa
luottamukseen perustavaa suhdetta (Aarnikoivu, 2008). Alaisten tunteminen vaikuttaa
siihen, miten hyvin esimies voi kehittdd heitd palautteen antamisella. Myyjien ymmarta-
essa esimiehen sanoman oikein valtytaan myos erilaisilta ristiriidoilta seka vaarin ym-

marryksilta.

Esimiehen tehtava on my6s luoda tydyhteiséon palautemyoénteinen ilmapiiri. Palaute-
myoOnteisessa ilmapiirissa palaute kulkee molempiin suuntiin, esimiehelta alaiselle ja
alaiselta esimiehelle. Sen lisaksi tyontekijat antavat myds toisilleen palautetta tydstaan
ja toimintatavoistaan (Aarnikoivu, 2008). Palautteen liikkuessa molempiin suuntiin, kyke-

nee myo6s esimies kehittamaan toimintatapojaan.

Palaute voidaan Salmisen (2014) mukaan jakaa kolmeen lajiin:
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e Kiitettava palaute
e Korjaava palaute

e Pitkaaikaisempaan kehittamiseen tédhtaéava ohjaus ja valmentaminen

Palautemyonteisessa ilmapiirissa kaikkia kolmea eri palautelajia annetaan avoimesti.

3.1.4 Palkitseminen

Palkitsemisen tulee tehokkaasti tukea organisaation tavoitteita ja kehittymista. On tar-
keda, ettd palkkiomallit muuttuvat vuosien saatossa organisaation strategian muuttu-
essa. Palkitsemista suunniteltaessa on tiedostettava, etté siind on kyse laajemmasta ko-
konaisuudesta kuin pelkastaan rahapalkkioiden jakamisesta. Monet tutkimukset osoitta-
vat, ettd rahallisilla palkkioilla on vain rajattu vaikutus tyontekijoiden motivoimiseen.
Tyo6sta ja tydyhteisostd nousevat, sisdiseen motivaatioon vaikuttavat, palkkiot voivat

usein olla tehokkaampia kuin rahalliset palkkiot (Salminen, 2014).

Salmisen (2014) mukaan sisdiseen motivaatioon vaikuttavia kannusteita ovat esimer-
kiksi:

e Tybnimu, eli oman tyttehtavan kiinnostavuus ja sen tuottamat onnistumisen ela-
mykset

e Tyodntekijan tyon ja suoriutumisen huomioiminen seka taitavasti annettu kiitos

¢ Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon

¢ Ammattitaidon ja kehittymisen kehittdminen koulutuksella

o Tybkavereiden antama spontaani tunnustus, joka vahvistaa tyontekijan asemaa
tiimissa

¢ Asiakkailta tai muualta organisaatiosta saatu tunnustus

e Lisavastuu ja suurempi rooli timissa

e Tunnustuspalkinto pitkasta urasta

Fosterin (2018) mukaan mikaan ei tunnu niin hyvalta kuin tulla hyvaksytyksi ja arvos-
tetuksi oman erityisosaamisen kautta. Kestava, kokonaisvaltainen tydhyvinvointi
syntyy yksittaisissa tyontekijoissa ja tydyhteisbissa tunnistamisen, tuntemisen ja tun-

nustuksen kautta.
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3.2 Muutokset myyntity6n arjessa

On olemassa sanonta, jonka mukaan vain muutos on tana paivana pysyvaa yritysmaa-
iimassa. Jokapaivaiset muutokset arjessa vievat suuren osan esimiehen tydajasta. Piri-
sen (2014) mukaan muutosten johtamisella on niin merkittava rooli esimiehen perusteh-
tavassa ja tyossa, ettd asioiden ja ihmisten johtamisen lisdksi se tulisi nostaa kolman-
neksi osa-alueeksi johtamiskeskusteluissa. Myyntitydssa esimiesten arki on hyvin pit-
kélle erilaisten muutosten johtamista, eika heilla ole erillisida muutosprojekteja johdetta-
vanaan, vaan heilld on kdynnissa koko ajan muutoksia, joita taytyy johtaa tavoitteellisesti

ja tuloksellisesti.

Tyo6ntekija haluaa paasta vaikuttamaan muutokseen, saada aikaan onnistumisia ja ko-
kea itsensa arvokkaaksi ja tarpeelliseksi. Muutoksissa esimiehelld ei aina riité tarpeeksi
aikaa tyontekijoilleen, vaikka juuri silloin he tarvitsevat eniten lasn&oloa, huomiota ja tu-
kea (Pirinen, 2014).

Muutos voi saada alkunsa my6s tydntekijan aloitteesta. Avoimen ja toisiaan kunnioitta-
van ilmapiirin vallitessa tyontekijoiden on helpompi tuoda mielipiteensa ja palautteensa
kuuluviin (Juuti;ym., 2015). Tyontekij6illa on paljon ideoita ja niita tulisi viela paremmin
hyédyntaa. Esimies tarvitsee muutoksissa niita tyontekijoita, joilla on intohimoa ja vahva
tahto saada muutos toteutettua ja jotka panostavat vahvasti sen aikaansaamiseksi, riip-

pumatta siitd, kenelta ajatus muutoksesta on saanut alkunsa.

Johtaessa muutosta, aitous, avoimuus ja suoruus ovat avain asemassa. Reilua ja luo-
tettavaa esimiestd arvostetaan ja kunnioitetaan myds muutosten keskella ja sel-
laisenesimiehen esimerkkia seurataan. Tyontekijan luottaessa esimieheensd, han on
valmis laittamaan itsensa peliin niin suurissa, kuin myos pienissa muutoksissa. Esimie-
hen on siis mahdollistettava muutokselle sopiva ilmapiiri ja naytettava alaisilleen esi-
merkkia. (Aarnikoivu, 2008)

3.3 Esimiestytn vaikutus alaisten tyohyvinvointiin

Ty6hyvinvointi on organisaatioilmaston peili. Terveellinen ja turvallinen tydympéristo
kuuluu jokaiselle tyontekijdlle. Fyysisesti turvallinen ymparistd ei kuitenkaan riitd, vaan

tyoyhteison pitdé olla myos psyykkisesti ja sosiaalisesti terve (Kauhanen, 2010).
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Aarons-Melea (2018) mukaillen, henkisten voimavarojen ymmartaminen mahdollistaa
tydelamén vahvuuksien paremman hyodyntamisen. Empatian kokeminen myyntitydssa
seka asiakkaiden, ettéa alaisten kanssa on yhta tarke&a, kuin omien ajatusten seka tun-
netilojen huomioiminen. Yhdessa naméa asiat mahdollistavat sen, etta esimiehet ja myy-
jat voivat olla aitoja ihmisia, tyontekijoita ja johtajia tilanteesta riippumatta. Viihtyisampi
tydymparistd mahdollistaa innovatiivisuuden ja tehokkaan tydntekemisen arjessa (kaava
3.).

Innovatiivisempi ja
tehokkaampi
organisaatio

Onnistunut
esimiestyd

Viihtyisampi Kokonaisvaltainen
tydymparisto tydhyvinvointi

Kaava 3. Esimiestytn vaikutus tyohyvinvoinnin kautta organisaation tehokkuuteen.

Esimiehilla on vastuu myyjien hyvinvoinnista tydpaikalla. Tyéhyvinvointia voidaan yllapi-
tdd ja parantaa pitamalla tyo turvallisena, miellyttdvana seka riittdvan haastavana. Avoi-
mella kommunikoinnilla ja aktiivisella palautteen antamisella, myyja kokee tyénsa mer-
kitykselliseksi. Lisdksi hanen on mahdollista esimieheltéa saadun palautteen myéta kehit-
taa omaa tydskentelyaén. Esimiehen kanssa kaytyjen keskusteluiden seka vaikuttamis-
mahdollisuuksien kokeminen ovatkin avainasemassa yrityksen tyontekijoiden tyéhyvin-

voinnissa.

Myyjat ovat kontaktipinta yrityksen ja asiakkaiden valilla. Nain ollen myyjat kaytanndssa
edustavat ammatikseen tydnantajaansa ja toimivat samalla myds epasuorana markki-

noinnin valineena silloin kun he ovat yhteydessa yrityksen asiakkaisiin. Nykypaivana tyo-
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hyvinvoinnin merkitys tyon tuottavuuteen ja tydntekijoiden viihtyvyyteen tiedostetaan pa-
remmin kuin ennen. Hyvin voiva myyja tuottaa enemman, mutta samalla jattda myos

paremman kuvan yrityksesta asiakkaille ja ulkoisille sidosryhmille.
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4 TYOHYVINVOINNIN TUTKIMUS CASE YRITYKSESSA

4.1 Tutkimuksen tausta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia esimiesten vaikutusta myyjien tydhyvin-
vointiin. Opinnaytety® toteutettiin henkildstopalvelualan yritykselle paakaupunkiseudulla
kevaan 2019 aikana.

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu useammasta keskendan sidoksissa ole-
vista asioista ja tAma mahdollistaa muutokset lyhyellékin aikavalilla. Tyokalut niiden ke-

hittAmiseen ovat kuitenkin pysyneet samoina vuosikymmenien ajan.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tieteellisessa tutkimuksessa voidaan kayttdd saman tutkimusongelman ratkaisuun
useita erilaisia tutkimusmenetelmiad. Tallaista tutkimusstrategiaa kutsutaan monimene-
telmaisyydeksi (Jyvaskylan Yliopisto, 2015). Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin moni-
menetelma tutkimuksena. Tutkimus koostui esimiehille tehdyista kvalitatiivisista eli laa-
dullisista yksiléhaastatteluista seka myyijille toteutetusta kvantitatiivisesta eli maaralli-
sesta tutkimusmenetelmasta. Myyjille suoritettu tutkimus toteutettiin Webropol -verkko-
kyselyn avulla, jonka kysymykset pohjautuivat esimiesten kanssa kaytyihin haastattelui-
hin.

4.2.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta, jolloin pyritddn
saamaan myos tietoa haastateltavien kokemuksista ja mielipiteista aiheeseen liittyen
(Raisanen, 2018).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelun perusmuotona toimii yleensa avoimet kysy-
mykset tai jokin tietty teema (Tuomi;ym., 2018). Tutkimuksen laadullisessa osassa esi-
tetyt haastattelukysymykset olivat avoimia kysymyksia. Niiden kayttd mahdollisti haasta-
teltavien vastaamisen esitettyihin kysymyksiin vapaasti omien ndkemystensa ja koke-

mustensa pohjalta.
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Teemahaastatteluissa on tavallisesti etukateen maaritelty haastattelussa esilla olevat
teemat (Tuomi;ym., 2018). Tutkimuksen aikana suoritetut, esimiehille suunnatut haas-
tattelut olivat rakenteeltaan teemahaastatteluja. Kasiteltavat teemat olivat tydhyvinvointi
myyntitydssa seka esimiestydskentely kohdeyrityksessa. Haastattelut kasiteltiin nimet-
témina ja haastateltavien luvalla ne nauhoitettiin mythaisempaé analysointia ja kayttoa

varten.

Opinnaytetyon laadullisessa tutkimuksessani haastattelin kolmea myynnin esimiesta yk-
silohaastatteluiden muodossa. Haastattelut jarjestettiin saman viikon aikana kaikille kol-
melle esimiehelle, tammikuussa 2019. Haastattelut kestivat haastateltavasta riippuen
30-45 minuuttia. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittdd esimiehien nakemyksia ty6-
hyvinvoinnin tarkeydesta seké heidan mahdollisuuksista vaikuttaa myyjien tyéhyvinvoin-

tiin paivittaisella tekemisella.

4.2.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ideana on saada tietoa, joka on luonteeltaan
yleistettavissa. Siitd saatava tieto on kriteereiltdan tilastollis-matemaattista ja sita kasi-

tellaén tilastollisina yksikdina (Raisanen, 2018).

Valmisteltaessa méaarallista tutkimuslomaketta on tiedettava tarkkaan, mita halutaan tut-
kia ja suunniteltava kyselylomake huolellisesti. (Vilka, 2007) Kysymykset edustavat lu-
kumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, jotka on valittu kysyttaviksi esimies-

ten kanssa kaytyjen haastatteluiden pohjalta.

Vilkaa (2017) mukaillen, maarallisessa tutkimuksessa tuloksia esitetdan taulukoiden, ku-
vioiden, tunnuslukujen seka tekstin avulla. Tutkimuksien tulokset tulee esittaa objektiivi-
sesti eli puolueettomasti. Tutkimustulokset tulee analysoida ja purkaa auki mahdollisim-
man selkedsti, jotta lukijan olisi helppo ymmartaa niitd. Tavoitteena on tulkita ja tehda

niista johtopaatoksia, jotta vastaukset eivat jaisi ainoastaan numeerisiksi.

Opinnaytetydn jalkimmainen tutkimusosio suoritettiin yrityksessa tytskenteleville myyjijille
kvantitatiivista tutkimusmenetelmad hyddyntden. Teemana kyselylomakkeessa olivat
tydhyvinvointi myyntitydssa seka esimiestydskentely myyjien nakékulmasta. Verkkoky-
sely toteutettiin osana myyijien viikon aloitusta, joka mahdollisti suuren osallistujamaaran.
Kyselyyn vastaaminen kesti noin kymmenen minuuttia. Kyselyn tulokset patevat tutki-

tussa yrityksessa.
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4.3 Esimiehien haastattelut

Opinnaytetydn laadullinen tutkimusosa suoritettiin yksildhaastatteluina yrityksen myyn-
nin esimiehille. Haastattelun runko koostui avoimista kysymyksista, joiden tavoitteena oli
selvittdd haastateltavien ndkemysta siita, ettd mista tydhyvinvointi koostuu ja miten he
pystyvat tydssaan vaikuttamaan myyijien tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli saada aihee-
seen liittyvaa vapaampaa keskustelua aikaiseksi, ennalta maariteltyjen teemojen puit-

teissa.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja nimettdmind, jotta vastaukset olisivat
mahdollisimman todenmukaisia ja rehellisia. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien

luvalla mydhaisempaa analysointia sekd hyédyntamista varten.

Haastatteluiden paéaasiallinen runko oli jokaisen esimiehen kohdalla samanlainen, mutta
avoimien kysymysten myota keskustelut paasivat laajentumaan eri suuntiin eri osa-alu-
eiden sisélla. Kysyttaessa heiltd, mista he ndkevéat tydhyvinvoinnin koostuvan, vastasivat
jokainen ensimmaisena henkisen hyvinvoinnin. Haastateltavat esimiehet kokivat tydhy-
vinvoinnin ennen kaikkea suurena kokonaisuutena, joiden eri osa-alueet vaikuttavat vah-
vasti toinen toisiinsa ja jossa on vaikea eritella tybhyvinvointia muusta hyvinvoinnista.

Keskusteluissa nhousi esille myds tyon mielekkyys seka arjesta nauttiminen.

Kysyttdessa, miten haastateltavat esimiehet voivat vaikuttaa heidan mielestaan tarkeim-
paan tydhyvinvoinnin osa-alueeseen, henkiseen hyvinvointiin, he nostivat joka paivaisia,
arkisia asioita esille. Kannustavan ja tukevan ilmapiirin luominen ja yllapitdminen seka
palautteen aktiivinen antaminen, sekd positiivisen, etta kehittavan. Kannustavaa ja
tsemppaavaa ilmapiiria on myyntitydssa yleisesti pidetty erittain tarkeana ja haastatte-

luissakin tuli esille, kuinka myynti on usein fiiliksesta kiinni.

Hyvan ilmapiirin lisdksi etenkin esimies B nosti esille odotuksista viestimisen tarkeyden.
Han piti erittdin tarkeana, etta myyjat tietavat tarkkaan mita heiltd odotetaan ja miten
heidan tyttaéan seurataan. Odotuksien selked viestiminen mahdollistaa myyjien keskitty-
misen oikeisiin asioihin. Talldin mybs myyjat ovat tietoisia siita, ettd miten heitd tydssaan
mitataan. Odotuksista viestimisen jalkeen esimiehien vastuulle jaa niiden seuraaminen
seka palautteen antaminen. Esimies A koki palautteen antamisen erittain tarkeéksi. Ha-
nen mielestddn palautteen antaminen on esimiehen vastuulla muokata vastaanottajalle
sopivaksi. Aktiivinen palautteen antaminen lisda luottamusta esimiehen ja myyjan valille

seka mahdollistaa myyjan ammatillisen kasvun ja itseluottamuksen kehittymisen. Tydssa
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onnistuminen puolestaan lisda tydssa viihtymisté ja sen myota vaikuttaa myos positiivi-

sesti henkiseen tyohyvinvointiin.

Keskusteltaessa fyysisesta hyvinvoinnista, esimiehet olivat yhta mieltd myos sen tarkey-
desta. Esimiehet kokivat, etté siité huolehtiminen on henkista ja sosiaalista hyvinvointia
voimakkaammin myyjan omalla vastuulla. Yritys kannustaa tyontekijoitd huolehtimaan
fyysisesta hyvinvoinnistaan mm. tarjoamalla 200 euron edesté liikunta- ja kulttuurisete-
leitd vuodessa. Lisdksi toimiston tiloissa kay saanndllisin valiajoin fysioterapeutti varmis-
tamassa ergonomisen tydskentelyasennon kriteerien tayttymisen. Kysyttdessa, miten he
voisivat esimiehiné vaikuttaa omien tiimilaistensa fyysiseen hyvinvointiin, he kokivat, etta
ennen kaikkea nayttamalla esimerkkia seka puuttumalla liian pitkien tyopaivien muodos-
tumiseen toimistolla. Lopulta heidan mielestaéan fyysisesta tydhyvinvoinnista huolehtimi-

nen on kuitenkin viime kadessa tyontekijoiden omalla vastuulla.

Keskusteltaessa oman esimiestydskentelyn kehittamisesta myyjien tydhyvinvoinnin né-
kbkulmasta, esimies A nosti esille, etta voisi nykyista paremmin olla perilla tiimilaistensa
stressitasoista ja tyomaarista. Molemmin puoleinen luottamus on tdssa avain asemassa,
silla esimies ei valttamatta aina huomaa jokaisen yksilon tilannetta, ja on tarkeaa, etta
myo6s myyjat pystyvat nostamaan asioita esille esimiehen kanssa kaytyjen keskustelui-
den yhteydesséa. Esimies B puolestaan koki, etta voisi olla aktiivisemmin yhteydessa
alaisiinsa sekéa olemaan selkeampi viestiessaan heihin kohdistuvista odotuksista. My6s
esimies C koki, etta voisi olla nykyista selkedmpi keskusteltaessa myyjiin kohdistuvista
odotuksista seka olla paremmin heidan tukenaan vaikeampina hetkina ja tuoda onnistu-

misia vahvemmin esille.

Esimiehet kokivat itse saavansa omilta esimiehiltdan riittdvasti tukea myyjien tyéhyvin-
voinnin edistdmiseksi sekd omasta tyohyvinvoinnista huolehtimiseksi. He kokevat, etta
heille asetetut odotukset ovat selkeita ja heilla on mahdollisuus keskustella vaikeistakin
asioista oman esimiehenséa kanssa. He nauttivat tydstdan. Esimies A tunnisti, etta ty6-
hyvinvointi on kuin heiluva vaaka, joka ei valttaméatta aina ole stabiili ja sen vuoksi sen
yllapitdmiseen ja kehittamiseen on syyta kiinnittda aktiivisesti huomiota. Myyjien kohdalla
tilanne on samankaltainen ja esimerkiksi stressin maara saattaa vaihdella eri ajankoh-

tina.
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4.4 Myyjien vastauksien tulokset

Opinnaytetydn maarallinen tutkimusosa teetettiin sdhkodisenéa kyselylomakkeena yrityk-
sen myyijille. Helsingin toimiston yhdeksastatoista myyjasta kyselyyn vastasi seitseman-
toista. Vastaajista yli puolet ovat tydskennelleet yrityksessa 0-1 vuotta.

Tydsuhteen kesto vuosina

N

[EnY

0 Illl

Oml m2 m3 m4 m5 myli5
Taulukko 1. Tyosuhteen kesto vuosina.

Kysyttdessa tyohyvinvoinnin tarkeintd osa-aluetta, nelja viidesosaa vastaajista vastasi
henkisen hyvinvoinnin. Tulos oli hyvin odotetun kaltainen, silla teoria seka aiemmat tut-
kimukset tukevat sitd. Kappaleessa 2.1.1. Henkinen ty6hyvinvointi, kirjoitin, ettéd henki-
nen hyvinvointi tydssa tarkoittaa tydntekijan henkisten voimavarojen ja tydn vaativuuden
seka tydympariston kohtaamista. Henkinen tydhyvinvointi mahdollistaa siis arjessa pér-
jadmisen. Vastaajien mielesta esimies voi vaikuttaa heidan tyéhyvinvointiinsa ennen
kaikkea kannustamalla ja kuuntelemalla. Myds luottamus ja vapauden antaminen oman

tydnsa toteuttamiseen nousivat useassa vastauksessa esille.
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Ty6hyvinvoinnin tarkein osa-alue

Fyysinen = Henkinen = Sosiaalinen

Taulukko 2. Tyohyvinvoinnin osa-alueet.

On yleisesti tunnustettu fakta, ettd myyjia motivoi ennen kaikkea taloudellinen korvaus
hyvin tehdysta tyosta. Tutkimuksen tulosten mukaan tdma toteutuu myds hyvin kohde
yrityksessa. Kaksi kolmasosaa vastaajista mainitsi rahan motivoivan eniten nykyisessa
tydssaan. Vapaus vaikuttaa omaan tyoskentelyyn arjessa seka henkilokohtainen kehit-

tyminen nousivat myds useamman kerran esille.

Tuloksien mukaan tyopaikan ilmapiiri on positiivinen ja kannustava kaikkien kyselyyn
vastanneiden mielestd. Yrityksessa on tietoisesti pyritty vaikuttamaan kannustavan ja
positiivisen ilmapiiriin luomiseen, joka kavi ilmi my6s esimiesten kanssa kaydyista haas-
tatteluista. Asteikoilla 1 taysin eri mieltad — 5 tdysin samaa mieltd, mitattuna positiivinen
ja kannustava ilmapiiri sai myyjien kyselyssa tuloksen 4,4 jota voidaan pitaa erittain hy-
vana tuloksena etenkin myyntiorganisaatiossa. llmapiirin avoimuudesta saatu tulos (3,9)
puolestaan kertoo, etta vaikka ilmapiiri on positiivinen ja kannustava, niin se voisi olla
myo6s avoimempi. Tasta kertoo myds tyontekijdiden ajatus siita, ettd heita kohdellaan
yhdenvertaisina (3,7) seka riittdva palaute tyosta (3,6). Tydssa viihtyvyyden ja tydhyvin-
voinnin kannalta olisi erittain tarke&a, ettd seka positiivisen, etté rakentavan palautteen
antamiseen panostetaan jatkossa aiempaa enemman. Yhdenvertaisella palautteenanta-
misella mahdollistetaan samalla my6s heidan kokemus siita, ettd myyjia kohdellaan yh-

denvertaisina tyOpaikalla.
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enkilokohtainen
palaute

Y ap
denvertalsuus avoimuus

Kaava 4. Henkilokohtaisen palautteen vaikutus yhdenvertaisuuden tunteeseen ja ilma-
piirin avoimuuteen.

Avoin, kannustava ja positiivinen ilmapiiri on erittain tarkeda henkiselle tydhyvinvoinnille
ja sen vuoksi vastaukset ovat yrityksen ndkdkulmasta erittdin positiiviset. Tydpaikan il-
mapiirista tulee kuitenkin pitda huolta aktiivisesti ja pyrkia yllapitamaan sitéa jatkossakin

kannustavana, positiivisena seka etenkin avoimena.

Kyselyn perusteella esimiehilla on myyjien kanssa vahva, molemmin puoleinen luotta-
mus (4,5) ja he voivat keskustella seka jakaa vaikeitakin asioita esimiehilleen. Esimie-
hien kanssa kaydyissa haastatteluissa tama nousi selkeédksi tahtotilaksi, johon esimiehet
ovat myos pyrkineet omalla tekemisellddn vaikuttamaan. Esimiehet my6s huomioivat
myyjat hyvin yksiléind (4,5) ja heilla on riittavasti aikaa heille (4,3). Taméan vuoksi on
epatodennakoista, ettd tydntekijdiden kokemus yhdenvertaisesta kohtelusta olisi aino-
astaan tiimien esimiehista johtuvaa. Tutkimuksen perusteella siihen tulisi panostaa or-
ganisaatio tasolla jatkossa aiempaa enemman. Myyjien vastaukset siita, ettd esimiehilla
on heidan mielestaan riittavasti aikaa heille, kumoaa esimiesten kanssa haastatteluissa

esille nousseen huolenaiheen esimiehien oman ajankayton priorisoimisesta.

Esimiehet viestivat myyijiin kohdistuvista odotuksista selkeasti (4,5), eikd myyjista yksi-
k&an ollut asiasta eri mieltd. Tydpaikan avoin ilmapiiri sekd esimiehien ja myyjien valinen
luottamus mahdollistavat avoimen keskustelun myyjiin kohdistuvista odotuksista. Myy-
jien tyéhon kohdistuvat odotukset koetaan melko realistisina (3,7). Puolet vastaajista ko-
kevat odotuksien realistisuuden neutraalina, joka vahvistaa sen, ettéd selkeasta viestimi-

sesta ja tavoitteiden ymmartamisesta huolimatta jokainen myyja ei kuitenkaan koe niiden
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olevan saavutettavissa. Kannustavan ja positiivisen ilmapiirin vallitessa yrityksessa,
myyja voi kuitenkin kokea haastavatkin odotukset realistisina ja tavoittelemisen arvoi-

sina.

Kyselyn mukaan myyjat kokevat tydn olevan stressaavaa (3,3). Positiivista kuitenkin on,
ettd myyjista kaksi kolmasosaa kokee, etteivat he stressaa tydasioita vapaa-ajallaan.
Ty6sta palautumisen vuoksi on tarkead, etté stressi ei ole jatkuvaa. Hetkellinen stressi
saattaa tutkitusti jopa parantaa suorituskykyd. Enemmistd kyselyyn vastanneista myy-
jista kokee, etta heidan ty6- ja vapaa-aikansa ovat tasapainossa. Myyjan tytssa on mah-
dollista, ettéa tyomaara kasvaa hetkellisesti toivottua suuremmaksi ja tydpaivat venyvat
normaalia pidemmiksi. Taman vuoksi on tarkeda huolehtia, etta vapaa-ajalla on riittavasti

vastapainoa tyosta ja tyoperaisesta stressista palautumisen mahdollistamiseksi.

Koen tyoni stressaavana Stressaan tydasioita vapaa-ajallani

10

9
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1 (t&ysin erimieltd) =2 m3 m4 ®5 (tdysin samaa mieltd)

Taulukko 3. Myyijien vastaukset tyon stressaavuudesta ja tydasioiden stressaavuudesta
vapaa-ajalla.

Esimiehen haastatteluissa aktiivisen palautteen antamisen tarkeys nousi useamman
kerran esille. Myyjille teetetyn kyselyn mukaan he kokevat saavansa huomiota saavu-
tuksistaan asiaan kuuluvalla tavalla (4,2), mutta he eivat koe yhtéd vahvasti saavansa
palautetta tyostaan (3,6). Tasta voidaan siis paatella, ettd saavutuksista saatu palaute

on riittdvaa, mutta rakentavaa palautetta voisi saada enemman. Palautteen antaminen
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tyontekijalle mahdollistaa henkilokohtaisen kehittymisen ja tydn mielekkyyden liséanty-
misen. Taman vuoksi on tarkeaa, etta myyjille annetaan aktiivisesti seka positiivista, etta
rakentavaa palautetta heidan tyostaan.

Tyo6ntekijoiden yhdenvertaista kohtelua tulisi pitdé itsestdan selvdna normina taman pai-
van tyoyhteisdissd. Myyijille teetetyssa kyselyssa vaitteeseen, etté tytntekijoitd kohdel-
laan yhdenvertaisina, puolet vastauksista olivat neutraaleja. Tama on mielesténi huoles-
tuttava havainto, kun huomioidaan, etta tytpaikalla koetaan ilmapiirin olevan avoin ja
kannustava. Siita huolimatta tyontekijat eivat koe, ettd heitd kohdeltaisiin esimiestensa
toimesta yhdenvertaisina. On mahdollista, ettd vaitteeseen olisi saatu erilainen otanta,
kun vastaus olisi aseteltu kylla tai ei vaihtoehdoilla. Tasa-arvoisuus on kuitenkin erittain
tarkeda ja vaikuttaa voimakkaasti seka henkiseen, etta sosiaaliseen tydhyvinvointiin ja

koko organisaation ilmapiiriin.

Kyselyn viimeisessa osassa myyijilla oli mahdollisuus antaa avointa palautetta, joiden
avulla yrityksessa voitaisiin parantaa tyohyvinvointia. Useat vastaajista olivat sitd mielta,
ettei ole mitdan konkreettista asiaa, jonka avulla tyéhyvinvointia voitaisiin talla hetkella
parantaa. Vastauksen ymmartaa, silla tydhyvinvointi on hyvin monialainen kokonaisuus
ja vastauksien perusteella tydhyvinvoinnin perusteet ovat hyvalla tasolla talla hetkella.
Yksittaisista asioista tuen antaminen vaikeampina hetkind seka realistisemmat tavoitteet
nousivat esille useammin kuin kerran vastauksien joukosta. "Olla ymmartavaisempia
huonon ajanjakson osuessa kohdalle, tydsséa on paljon muuttujia, joihin ei itse voi vaikut-

taa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia esimiesten vaikutusta tyohyvinvointiin myyn-
tialalla. Tutkimustulosten avulla toimeksiantajayritys pyrkii parantamaan kehityskohtia ja
sen kautta lisddmaan tyohyvinvointia seka kehittamaan liiketoimintaansa.

Teoriaosuudessa kerrottiin laajasti tydhyvinvoinnin osa-alueista seké esimiehenda tyds-
kentelemisesta ja siihen liittyvista tyotehtavista. Teoriaosuuteen liittyvaa kirjallisuutta oli
runsaasti tarjolla, jonka vuoksi pdatin rajata esimiestyon teoriaosuuden koskemaan

myyntialaa. Valinta palveli juuri tdméan opinnaytetyon tavoitetta parhaiten.

Ty6hyvinvoinnin teoriaosuudessa kerrottiin, misté eri osa-alueista tydhyvinvointi koostuu
ja mitka asiat niihin vaikuttavat. Naiden lisaksi tarkasteltiin erityisesti stressin ja tyduupu-
muksen seka sairauspoissaolojen vaikutusta tydhyvinvointiin seka liiketoiminnan kan-

nattavuuteen.

Esimiestyohon liittyvassa teoriaosuudessa kerrottiin esimiehen keskeisimpia johtami-
seen vaikuttavista tekijoista: tavoitteiden asettamisesta, seurannasta, palautteen anta-
misesta ja palkitsemisesta. Lisaksi kappaleessa kasiteltiin esimiehen vaikutusta tydilma-

piiriin seka tyontekijéiden tyéhyvinvointiin.

Tutkielma teetettiin monimenetelma tutkimuksena, joka palveli hyvin tyén tavoitetta tut-
kittaessa esimiesten vaikutusta tyohyvinvointiin myyntialalla. Tutkimus koostui esimie-
hille tehdyista kvalitatiivisista eli laadullisista yksildhaastatteluista seka myyjille toteute-
tusta kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimusmenetelmésta. Esimiehien yksilbhaas-
tattelut mahdollistivat avoimen keskustelun ja sen mydéta heidan nakemystenséa parem-
man ja kokonaisvaltaisen ymmartamisen. Haastatteluiden myoéta keskusteltuihin asiako-
konaisuuksiin oli mahdollista pureutua tarkemmin miké& vahensi riskid ymmartaa ja tulkita
heidan ndkemyksiaan vaarin. Haastattelut olivat myos ajallisesti mitattuina hyvin jousta-
via. Jokaiseen haastatteluun oli ennalta varattuna tunnin verran aikaa, joka riitti hyvin
haastatteluihin. Haastatteluiden pohjalta saatujen tietojen perusteella laadin kyselylo-

makkeen yrityksen myyjille.

Kyselylomakkeen rakenne oli hyva, siihen oli helppo ja nopea vastata myos tyépuheli-
milla. Vastaaminen kesti muutaman minuutin ja se suoritettiin kootusti myyjien viikon

aloitus palaverin yhteydessd, joka mahdollisti suuren vastaajamaéaran. Kehityskohteiksi
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kyselylomakkeessa nousi myohemmin kysymyksien ja vaitteiden muotoilu. Yksinkertai-
set kylla tai ei vastausvaihtoehdot olisivat jattaneet vahemman varaa tulkinnalle tiettyjen
kysymysten ja vaitteiden kohdalla, kuin valitut vastausvaihtoehdot 1 taysin eri mieltd — 5
taysin samaa mieltd. Puolestaan avoimet vastausvaihtoehdot kysymyksissa toimivat
odotettua paremmin, silla niistd oli saatavilla kattavia ja kokonaisvaltaisia vastauksia ja
parannusehdotuksia. Kaiken kaikkiaan tutkimusmenetelmé& palveli hyvin tyon tavoitetta.

Henkinen ty0hyvinvointi nousi tutkielmassa keskeiseen rooliin seké esimiesten kanssa
kaydyissa keskusteluissa, etta myyjille teetetyssa kyselyssa. Selkea enemmistd (82%)
myyijista vastasi henkisen tyohyvinvoinnin tarkeimmaksi osa-alueeksi. Myos esimiehien
mielesta juuri henkinen tyohyvinvointi on tarkeintéa tyossa jaksamisen kannalta. Tulos oli
odotetun kaltainen, silla teoria tukee vaitetta, jonka mukaan se on keskeisin osa-alue

tydssa viihtymisen ja jaksamisen kannalta.

Raha toimii kyselyn mukaan suurimpana motivaation lahteena nykyisessa tydssa, jonka
seurauksena palkkamalli on erittdin keskeisessa roolissa siing, miten mielekk&aksi myy-
jat tydnsa kokevat. Onnistumiset huomioidaan heidan mielestaan hyvin. Sita tarkeam-
maksi kohdaksi tutkielmassa nousikin puolestaan se, ettd miten hyvin tyontekijat saavat
tukea, kun tydssa sujuu odotettua heikommin. Kyselyn perusteella esimiehet voivat vai-
kuttaa heidan tydhyvinvointiinsa ennen kaikkea tsemppaamalla ja luottamalla heidéan te-
kemiseensa. Avoimessa palautteessa useammat myyjat kommentoivat, etté olisi hienoa
tuntea luottamuksen tunnetta myds vaikeina hetking, jolloin valtyttaisiin ylimaaraiselta

stressin ja paineen tunteelta.

Yrityksessa myyjien saavutukset huomioidaan asiaan kuuluvalla tavalla, joten sitékin tar-
keammaksi kehityskohdaksi nousee tuen antaminen vaikeampina hetkina. Yksildiden
henkilokohtaisen kehityksen huomioiminen on tarkedaéd myds silloin, kun he eivat valtta-
mattd ole avainlukujen listojen karjessa. Asia nousi esille myds myyjien avoimessa pa-
lautteessa tutkimusta tehtaessa. Tydn merkityksellisyyden tunnetta seka kokemusta yh-
denvertaisesta kohtelusta on mahdollisuus lisdta nostamalla yksiléiden henkilékohtaista
kehittymista kahdenkeskisissd keskusteluissa seka myyjien yhteisissa palavereissa.
Yleisesti myyntiorganisaatioissa usein vain avainlukujen valossa parhaimmin onnistu-
neita nostetaan esille, joka on omiaan ruokkimaan eriarvoisuuden tunnetta tiiviissa orga-

nisaatiossa.
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Tutkimuksen mukaan kehityskohteeksi nousee myyjien yhdenvertaisen kohtelun liséksi
myo6s odotuksien realistisuus. Alaa nopeammin kasvavan yrityksen on tarkeéa pitdd odo-
tukset korkealla, jotta kasvu mahdollistetaan myos jatkossa. Myyijille odotuksista viesti-
minen on avainasemassa siind, miten realistisiksi he ne kokevat. Liian haasteellisilta
tuntuvat odotukset eivat motivoi myyijia valttamatta edes tavoittelemaan niitd. Esimiesten
kanssa kaydyissé haastatteluissa aihe nousi esille ja se on myds heidan keskuudessaan
tiedostettu kehityskohteeksi.

Ylitsepaasemattomalta tuntuvat odotukset aiheuttavat usein liiallista stressia. Myyjilta ky-
syttdessa he kokevat tyon stressaavuuden melko suurena. Koettua stressin maaraa on
mahdollisuus pienentad paremmalla viestinnalla seka realistisimmilla tavoitteilla. Vahai-
sempi stressin maara edesauttaa myos tyossa viihtymista seka tyéhyvinvoinnin kehitty-
mista. Positiivista on, etteivat myyjat tutkimuksen mukaan stressaa tydasioista kuiten-

kaan vapaa-ajalla, joka mahdollistaa stressista palautumisen.

;
N/
N
\ y

Kaava 5. Odotuksista viestimisen ja realistisuuden vaikutus stressin maaraan.

*Mita on odotuksien taustalla?
*Odotuksien muuttuessa ennakoiva viestinta
*Keskusteleva viestintd kahdenkeskisissa palavereissa

*Myyijien mahdollisuudet vaikuttaa odotuksiin?

*Selkea viestinta lisda odotuksien syvempaa ymmarrysta ja
realistisuutta

+Lisaa tydssa viihtyvyytta
«Parantaa tydhyvinvointia
*VVahentéaa sairaspoissaoloja

Yhdeksi jatko tutkimusaiheeksi nousi esimiesviestinté ja vuorovaikutustaidot. Esimies-
viestinta ja esimiehen vuorovaikutustaidot ovat olennainen osa johtamisosaamista. Naita
taitoja tarvitaan kaikissa tilanteissa, joissa esimies kohtaa tydntekijan, kollegan, asiak-

kaan tai oman esimiehensé. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat perusta tulokselliselle johta-
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miselle. Odotuksista viestiminen, yhdenvertaisuuden tunteminen sek& luottamuksen ra-
kentuminen ovat keskisia asioita sekéa tyohyvinvoinnissa, etta esimiesviestinnassa. Vies-
tinnallinen osaaminen on yksi esimiehen tarkeimmistd kompetensseista, oli kyseessa
sitten tavoitteiden kirkastaminen, motivaation kasvattaminen tai alisuoriutumiseen puut-

tuminen.
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