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Cast Oy on mediatuotantoyritys, joka on erikoistunut yritysten myyntia sekd markkinointia
edistivin videon suunnittelemiseen, tuottamiseen ja kehittdimiseen. Cast Oy:n perusti Miika
Turunen, tammikuussa 2010. Cast Oy:lld on talld hetkelld kaksi tyontekijad. Yrittdjd Turunen
on vastuussa yrityksen myynnin suunnittelusta, myynnin kenttityOsti, talousasioiden hoidosta,
sekd median tuottamisesta. Yrityksen toinen tyontekija tuottaa videomateriaalia. Ensimmaisen
tilikauden liikevaihto yltinee lihelle 200000 euroa.

Cast Oy:ssa ei vield ole mietitty strategioita tyontekijoéiden sitouttamiseen. Opinndytettd suun-
niteltaessa pohdittiin tarkasti, kumpi aiheista rekrytointi vai sitouttamien olisi tarkeampi. Si-
touttamisesta on kuitenkin Turuselle enemmin businesslidhtoistd hyotya.

Tamin opinndytetyon tavoitteena on auttaa Cast Oy:ti sitouttamaan uusia myyjid. Opinnayte-
tyon teoreettisen viitekehyksen keskeisid teemoja ovat perehdyttiminen, palkitseminen, moti-
vointi ja tyhyvinvointi. Sitouttamisen avuksi ja perehdyttimisen tueksi opinnéytetyon produk-
ti on myyntiopas. Myyntiopas toimii myyjan tukena, opastamalla myyjdd asiakkaiden hankkimi-
sesta tarjouksen presentoimiseen.

Kilpailun kiristyessa tyontekijéiden arvo nousee. Tilla hetkelld kilpaillaan aivoista. Huippulah-
jakkuuksien houkutteleminen ja siilyttiminen organisaation riveissia on nykyain tirkeimpad
kuin koskaan, ja my6s vaikeampaa kuin ennen. Ihmiset jotka halutaan sailyttad omissa riveissa,
ovat samoja, jotka muut haluavat varastaa. Hyvalld sitouttamisstrategialla ja tehokkailla sitout-
tamismenetelmilld, pystytain vaikuttamaan tyontekijéiden vaihtuvuuteen.

Yleisimpid sitouttamisen tyOkaluja ovat perehdyttiminen, palkitseminen, tydympiriston kehit-
timinen, viihtyvyyden lisiaminen, sekd mielekis tyo, joka tutkitusti toimii parhaana tyonteon
motivoijana 2000-luvun alussa.

Perehdyttiminen on rekrytoinnin jilkeen seuraava prosessi, jossa tyontekijad sitoutetaan orga-
nisaatioon. Perehdyttiminen vaikuttaa tyontekijan tyémotivaatioon, organisaatiotuntemuk-
seen, seki tyOssd saavutettaviin tuloksiin.

Valmis produkti on myyjin tukimateriaali, joka perehdyttdid myyjin myynnin eri vaiheisiin.
Myyntiopas otetaan kayttoon vuoden 2011 aikana. Oppaan jatkokehittiminen ja paivittiminen
jaavit Cast Oy:n vastuulle.
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Cast Oy is a media production company, which has specialized in planning, producing and
developing video material in order to increase its customer’s sales. Cast Oy has been founded
by entrepreneur Miika Turunen in January 2010. Cast Oy currently employees two workers.
Entrepreneur Turunen is in charge of sales, finances, and media production. Turunen has
hired his first employee in 2010, who produces video material. Entrepreneur Turunen predicts
Cast Oy’s turnover to be close to 200,000 Euros.

Cast Oy is yet to plan its strategy in committing workforce. In the planning of the thesis there
was a debate whether to write this thesis on recruitment or commitment. Turunen stated that
commitment would benefit his business the most, hence the decision was made.

This thesis aims to help Cast Oy to commit its salesmen to the company. The theoretical sec-
tion of the thesis revolves around committing personnel to an organization. Central themes
are induction, compensation, motivation and work welfare. The sales guide works as en-
dorsement for the salesman, assisting the salesman from finding a prospect, getting a cus-
tomer and to being able to present an offer. The final thesis is a product.

As competition gets harder, the value of workforce increases. In the market employers com-
pete on brains. The best employers have realized that the biggest reward for a company comes
from its workers. Being able to hire and commit talent for a long period of time is more cru-
cial and difficult than ever. The worker, whom a company wants to commit, is the same
worker that competitors want to steal. With a good committing plan, employers are capable of
holding on to the experts tighter.

The most common tools for committing are induction, rewarding, developing the work envi-
ronment, increasing atmosphere, and meaningful and enjoyable work, which research has
shown to be the single most effective tool for committing at the beginning of the 21" century.

Induction is the second process, in which the employee is being committed to the organiza-
tion. Induction has an effect on the worker’s work moral, knowledge of the organization and
the results an employee makes throughout his career.

The final product is a salesman’s handbook, which indicts the salesman to the different stages
of selling. The handbook will be taken into practice in 2011. Keeping the handbook up tp
date, falls under the responsibilities of the client.
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1 Johdanto

Tima myyntiopas on HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjel-
maan tehty opinndytetyd. Ty6 on tehty toimeksiantona Cast Oy:lle ja sen tarkoituksena on
tuottaa myyntiopas perehdyttimisen tueksi ja sitouttamisen tehostamiseksi. Myyntiopas on
opas myyjille, josta 16ytyy tietoa myyjan edustamasta yrityksestd, myyjille asetetuista tavoitteis-

ta sekd myyntiprosessin kaytinnoista.

Cast Oy on tammikuussa 2010 perustettu mediatuotantoyritys. Koska yritys on nuori, ei se ole
vield kyennyt kerryttimaan sadstoja sille tasolle, etta yritys pystyisi maksamaan myynnin am-
mattilaisille houkuttelevaa ja kiintedd palkkaa. Jotta yritys saisi houkuteltua riveihinsi huippu-
lahjakkuuksia, taytyy silld olla hyvi ja selked palkitsemisstrategia. Yritys haluaa maksaa tyonte-
kijoille markkinoiden tasoista palkkaa. Yrityksen riskien minimoimiseksi on pédtetty maksaa
myyijille provisiopohjaista palkkaa. Jotta myyjit pystyvit lunastamaan korkeatasoista palkkaa,

taytyy yrityksen tarjota myyijille parhaat mahdolliset edellytykset kaupan tekoon.

Myyntiopas toimii yrityksessd perehdyttimisen tukena ja sitouttamisen apuna. Perehdyttimisen
yhteydessd uusi tyontekijd saa tydnantajayrityksestd hirvedsti uutta tietoa. Normaali ihminen ei
pysty tita kaikkea tietoa sisdistimédn. Téstd johtuen myyjin perehdyttimisen tueksi on suunni-
teltu myyntiopas. Myyntiopas tarjoaa myyjille apua myyntikohtaamisien sopimiseen, myynnin
kenttitychon ja tarjousprosessiin. Myyntioppaan tarkoitus on auttaa myyja saamaan uusia asi-
akkuuksia ja sitd kautta nostaa omaa ansiotasoaan. Korkean ansiotason omaava myyji sitou-

tuu yrityksen palvelukseen pitemmaksi aikaa.

Monille ty6ntekijoille ja etenkin johtajille tyé on rahan ansaitsemisen lisiksi oppimista ja itsen-
sa kehittamistd. He syttyvat ja innostuvat haasteista, seka yrityksen ongelmien ratkaisemisesta.

Tilloin paras palkinto on hyvin tehty tyo ja parhaana kannustimena toimii hyvista tyosté seu-

rannut nautinto. Halu vaikuttaa asioihin, kollegojen arvostus ja kunnioitus ovat usein rahaakin
tirkedmpia ja pitkaaikaisempia yritysjohdon palkitsemismuotoja. (Ikiheimo, Loyttyniemi &

Tainio 2003, 18.)

Opinndytetyo on tyoelimalahtoinen, se tehdddn Cast Oy:n aidosta tarpeesta sitouttaa ja pereh-

dyttdd rekrytoitu tyontekija Cast Oy:n myyntiprosessiin. Opinndytetyon teoreettisessa 0siossa



syvennytiin organisaatioiden sitouttamistarpeisiin ja sitouttamismenetelmiin. Idea myyntiop-
paan toteuttamisesta on ldhtoisin Cast Oy:std jossa uskotaan, ettd parhaat sitouttamistulokset
tulevat onnistumisien kautta. Cast Oy haluaa tarjota myyijilleen mahdollisimman hyvit edelly-

tykset myynnin toteuttamiseen.

Myyntiopas siséltaid tietoa yrityksestd, sen palvelurakenteesta ja myyntikulttuurista. Myyntiop-
paassa on esitetty myyntimateriaali, jota myyjan ehdotetaan kayttivin myyntitapaamisessa.
Siihen liitetddn my6s tarjousmalli, jota myyjd voi halutessaan kayttaa sellaisenaan tai vaithtoeh-
toisesti muokata omien mieltymysten ja asiakkaan vaatimusten mukaan. Opinnéytetyontekija
seki toimeksiantaja suunnittelevat myyntioppaan tiiviissa yhteistyossa, jotta oppaasta tulisi Cast

Oy:n nikoinen ja palvelisi toimeksiantajaa mahdollisimman kattavasti.

Myyntiopas esitellain uudelle tyontekijille perehdyttimisen yhteydessi. Myyntiopas annettaan
uudelle myyjalle heti, kun hin on allekirjoittanut tyésopimuksen, jotta hin voi tutustua yrityk-
sen toimintaan jo ennen varsinaista perehdyttimistd. Perehdyttimisen yhteydessa keskustellaan
my0s tyontekijin henkilokohtaisista tavoitteista ja yrityksen tulevaisuuden suunnitelmia. Pe-
rehdytettiville annetaan my6s omat tunnukset yrityksen serverille, josta 10ytyy myynti- ja tar-
jousmateriaali digitaalisessa muodossa, jota tyontekijd voi kayttaa ja muokata myyntikdyntien

tukena.

1.1 Opinnaytetyon keskeiset kisitteet

Tidssa kappaleessa on mairitelty opinnaytetyon keskeiset kisitteet, kuten sitoutuminen, sitout-

taminen, perehdyttiminen ja myyntiopas.

Sitoutuminen Sitoutumisella tarkoitetaan psykolokista tilaa, joka kuvastaa yksilon ja organisaation
vilistd suhdetta. Silld on suuri vaikutus sithen, kuinka halukas yksilé on pysymiin orga-

nisaation jasenend.

Sitouttaminen Sitouttamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla yritys pyrkii parantamaan organi-
saation ja yksilon vilistd suhdetta, jotta yksilé olisi halukkaampi pysymain organisaati-

on jasenend.

Perehdyttiminen Perehdyttiminen on tyontekijan opastamista hinen tyétehtiviinsa.

Myyntiopas Myyntiopas on myyjin tukimateriaali, josta 16ytyy myyjille ohjeistusta hinelle suunna-

tuista tyOtehtivisti ja niiden hoidosta.




2 Sitouttamisen merkitys kilpailutilanteessa

Kilpailukyky syntyy kustannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laadusta seka asiakastyytyvai-
syydesti, kyvystd pystyéd tuottamaan jatkuvasti uutta ja uusiutua eli innovoinnista, kyvysta sol-
mia strategisesti onnistuneita kumppanuuksia ja luoda toimivia verkostoja sekd kyvysta rekry-
toida hyvia osaajia ja pitaa heidat. Jotta yritys voisi olla kilpailukykyinen tuote- ja palvelumark-
kinoilla, sen on oltava kilpailukykyinen my6s tyémarkkinoilla. Ainoastaan tydstadn aidosti in-
nostunut ja tyytyviinen tyontekijd voi tuoda asiakkaille sellaista arvoa, johon asiakkaatkin ovat
tyytyviisid. Naihin kilpailutyontekijoihin voidaan vaikuttaa henkiloston oikeinsuoritetulla si-

touttamisella. (Otala & Ahonen 2003, 36.)

Kilpailun kiristyessa tyontekijéiden arvo nousee. Tilld hetkelld tydmarkkinoilla kilpaillaan ai-
voista. Parhaat tyGnantajat ovat oivaltaneet, ettd parhaat aivot tarvitsevat ja valitsevat parhaan
ansarin kypsyttaikseen parasta hedelmaa. Huippulahjakkuuksien houkutteleminen ja sailytta-
minen organisaation riveissid on nykyaéin tirkeimpia kuin koskaan, ja my6s vaikeampaa kuin
ennen. Ihmiset jotka halutaan sailyttdd omissa riveissi, ovat samoja, jotka muut haluavat varas-

taa. (Lansivuori 2002, 38.)

Sitouttamisella tarkoitetaan psykolokista tilaa, joka kuvastaa yksilon ja organisaation vilista
suhdetta. Silld on suuri vaikutus sithen, kuinka halukas yksilé on pysymiin organisaation jése-
nend. (Mayer 1993). Sitoutumisen psykologisena perustana toimii tyontekijan ja organisaation
vilinen tyydyttavé vaihtosuhde, jossa organisaatio tyydyttdd tyontekijin emotionaaliset ja ta-
loudelliset tarpeet ja vastapainoksi tyontekija antaa organisaatiolle tybpanoksensa. (Zaccaro ja

Dobbins 1989). (Linsivuori 2002, 5.)

Kun tyontekijd on sitoutunut tiettyyn projektiin tai yritykseen, hin tekevit todennakoisemmin
enemmin tOitd heille asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tama tarkoittaa niin pitkalld
kuin lyhyelldkin aikavililla sitd, ettd yritys tai organisaatio pystyy hyvin sitoutuneella suppeam-
malla henkil6stomaarilld saavuttamaan saman tuloksen, kuin laajemmalla henkilostémateriaa-
lilla, joka ei ole yhti sitoutunut tyotehtaviinsd. Taman vuoksi henkil6ston sitouttamisen tulee

olla tirked osa henkilGstostrategiaa ja henkilostonjohtamista. (Ulrich 2007, 173.)



2.1 Kuinka yritykset sitouttavat henkilokuntaansa

Yrityksilld on useita keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen. Yleisimpid sitoutusmenetelmid ovat
palkitseminen, tyopaikkaan sitouttaminen, luottamusasemaan perustuva sitouttaminen, tyo-
rytmiin sitouttaminen, ty6aikaan sitouttaminen, yrityksen arvoihin sitouttaminen seka pereh-

dyttaiminen. (Wikipedia, 2011.)

Yritykset sitouttavat henkil6kuntaa tarjoamalla heille, palkkioita, palkankorotuksia, palkallisia

etuja, lahjoja, rahoittaa tyontekijoiden vapaa-ajan toimintaa sekd jirjestdd koulutustilaisuuksia.
Konkreettisia esimerkkeja palkitsemisesta ovat muun muassa puhelinetu, kahvietu, typaikka-
ruokailun jirjestiminen, lounassetelit, tulospalkkiot, optiot, autoetu sekd juhlien kuten pikku-

joulujen jirjestiminen. (Wikipedia, 2011.)

Joissain tapauksissa tyOnantajat sitouttavat henkil6stod tyopaikkoihin maksamalla optiot tai
tulospalkkiot yrityksen henkilostérahastoon, jolloin edut on nostettavissa, mikali tydsuhde
jatkuu yrityksessd. Irtisanomistilanteessa yritys saattaa sitouttaa tyontekijan yritykseen maksa-
malla tukipaketin tai erorahan tiettyd toimenpidettd vastaan. Tukipaketteja voidaan myontii tai
erorahoja voidaan maksaa, esimerkiksi mikali tyontekijd irtisanoo oman tyésuhteensa. (Wiki-

pedia, 2011.)

Monille ty6ntekijoille ja etenkin johtajille tyé on rahan ansaitsemisen lisiksi oppimista ja itsen-
sa kehittamistd. He syttyvat ja innostuvat haasteista seka yrityksen ongelmien ratkaisemisesta.
Talloin paras palkinto on hyvin tehty ty6 ja parhaana kannustimena toimii hyvista tyostd seu-
rannut nautinto. Halu vaikuttaa asioihin, kollegojen arvostus ja kunnioitus ovat usein rahaakin
tirkedmpii ja pitkdaikaisempia yritysjohdon palkitsemismuotoja. (Ikiheimo, Loyttyniemi &

Tainio 2003, 18.)

Rahan merkitysta palkitsemisessa et tule kuitenkaan aliarvioida. Yksipuolisesti kdytettyni raha
menettdd nopeasti kannustin- ja sitouttamistehonsa seki johtaa muiden palkitsemistapojen ja

motivointikeinojen laiminlyontiin. . (Ikaheimo; Loyttyniemi; Tainio; 2003, 18-19.)

Sitouttamisen kannalta on keskeistd, ettd tyontekijd kokee saavansa tarpeeksi suuren korvauk-
sen ty6stddn. Korvaus voi olla joko taloudellinen tai ei-taloudellinen. Yleensa paras tulos saa-
vutetaan, kun nimié kaksi yhdistetddan. Henkilost6johtamisessa on tirkeda, ettd tyontekijit saa-

vat korvauksen, joka vastaa heiddn tyGtehtivien vaativuustasoa, téiden miirin ja laadun seka
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heididn tyon laadun mukaan. Henkil6ston palkitsemisella kannustetaan tyontekijoitd tekemain
parhaansa. Palkitseminen voi olla esimerkiksi rahallinen korvaus, ylennys, tai tyontekijaian koh-

distuvaa kehumista. (Gémez, Balkin & Cardy 2001, 323-341.)

2.2 Palkitseminen ja palkitsemisjirjestelmit osana sitouttamista

Palkitseminen on henkildstovoimavarojen johtamisen keskeinen osa-alue ja silli on suuri mer-
kitys henkil6ston sitouttamisessa. Palkitseminen on laaja kisite, pitden sisdllddn taloudelliset
seikat kuten palkan ja tyontekijin saamat edut, seki ei-taloudelliset seikat kuten sosiaaliset ja
urapalkkiot. Organisaatiolla on paljon valtaa palkitsemisen osa-alueella, joskin sithen vaikuttaa
organisaation toimiala, henkil6stérakenne, kilpailutilanne, tyéehtosopimus sekd verotus. Edelld
mainitut muuttujat tulee ottaa huomioon yrityksen palkkausjirjestelmii suunnitellessa. Yksilon
palkitsemisessa tulee ottaa huomioon my6s yksilon tyotehtivit, niiden vaativuus, sekd kuinka
hyvin yksil6 niista selviytyy. Henkil6ston sitouttamisessa palkitsemisjarjestelma on herkka vili-

ne motivoimaan henkil6st6d hyviin ty6tuloksiin. (Kauhanen 2001, 99.)

Palkkotihin ja palkitsemiseen vaikuttavat useat seikat, muun muassa yhteiskunta, kulttuuri ja
niiden historiallinen kehitys. Tyovoiman kysynnin ja tarjonnan tasapaino mairittia tyontekijan

tyomarkkina-aseman, vaikuttaen tyontekijan palkkaan ja palkitsemiseen. (KKauhanen 2005, 47.)

Vain todella harva thminen on tdysin pyyteeton ja epditsekis. Jossakin vaiheessa ahkera tyon-
teko suurien paamairien eteen on palkittava yksilotasolla. Usein tyontekijit haluavat saada
konkreettisen palkinnon tekemistdin tyosta. Erittdin monelle ihmiselle saadut palkkiot ovat
menestyksen mittareita. Yrityksissd on ymmarretty, ettd osa tiyttyneiden tavoitteiden tuotoista
kannattaa jakaa tyontekijoille, silld se auttaa heitd pysymiin motivoituneina ja saavuttamaan
asetetut padmirit entistd tehokkaammin. T4t varten on kehitetty erilaisia voitonjako-ohjelmia,
joiden tarkoitus on lisitd henkiloston sitoutumista ja saada heidit tyoskentelemain yrityksen
menestyksen eteen. Tyontekijit tekevat usein t6itd ahkerammin yhteisten tai henkil6kohtaisten
tavoitteiden saavuttamiseksi, mikali henkilostbammattilaiset saavat heiddt ymmartimiin, ettd
heille on taloudellisesti hyotyé jonkin vaativan projektin tai tyotehtivian hoitamisesta. (Ulrich

2007, 177-178.)

Tulospalkkiot ovat peruspalkkaustapoja tiydentivid, muuttuvaan palkanosaan kuuluvia lisa-

palkkioita hyvin tehdysta tyostd. Tulospalkkauksen kriteerind on yleisesti tavoitteiden saavut-



taminen tai ylittiminen. Tulospalkkiojirjestelma on yleensd ryhmakohtainen. (Vartiainen;

Kauhanen 2005, 132-133.)

Tyotitekevat ihmiset pitavit tulospalkkioita reiluina. Jopa vahemmin tehokkaat tyontekijat,
joiden etujen mukainen palkitsemisjirjestelma ei ole, pitivit jirjestelyd oikeudenmukaisena.
Yritykset pitavit tulospalkkauksesta, koska se on my6s heiddn mielestddn reilua ja kustannus-
tehokasta. Tulospalkkaus motivoi tyontekijoita tekemain enemmain ja paremmin toitd. Tulos-
palkkaus my0s pienentdd yrityksen riskid, mikéli tyontekija esimerkiksi myyja ei saa tehtyd
kauppaa, ei hinelle my6skdin tarvitse maksaa palkkioita. Tulospalkkaus on yritykselle ilmaista.
Tyontekijan tehdessd enemman toitd, hanen tekemi tuloksensa kasvaa. Tama tarkoittaa ettd
tuotot ovat korkeampia, tai menot pienempié. Eli sama maira tyontekijoitd pystyy tekemiin
merkittivimpaa tulosta, tai pienempi maara tyontekijoitd voi tehda saman tuloksen. Kunhan
tyontekijan palkka ei nouse enempai, kuin yritykselle aiheutuneet sdastot tai voitot, on ty6-

panoksen kohotus yritykselle kiytinn6ssa ilmaista.(Sibson 1994, 168-170.)

Palkitsemisjirjestelmien tarkoitus on ohjata ihmisten, ryhmin tai koko henkil6ston ajattelua ja
tapaa toimia niin, ettd koko yritys saa oikein ohjatusta tyosta etua. Yksilotasolla kdytetdan usein
meriittikorotuksia, kertaluontoisia palkkioita, sekd ’kuukauden tyontekija” —tyyppisia nimityk-
sid. Kertaluontoiset palkkiot tai bonukset toimivat ylimédariisend kiitoksena hyvin suoritetusta
tehtivistd. "Kuukauden tyontekija” — tittelid kaytetdan kun julkisesti halutaan osoittaa muille
tyontekijoille mita yrityksen johto arvostaa. (Holmberg 2001, 50.)

Toimivan palkitsemisjirjestelmin kehittiminen on haastavaa. Ainoastaan joka kolmas tai neljas
tulospalkkausjirjestelmi saa aikaan toivottuja tuloksia. Yhtd monessa yrityksessa palkitsemis-
jarjestelmai aiheuttaa kielteisia vaikutuksia yrityksen toimintaan. Jotta palkitsemisjirjestelma
toimisi organisaation strategiaa ja menestymista, tulee palkitsemisjirjestelmaissa olla toimivat
palkitsemisperusteet. Toimivalla palkitsemisjirjestelmilld kohotetaan tyontekijin motivaatiota
tyotdan kohtaan. Henkilostolla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa palkitsemisjirjestelman luomi-
seen, jolloin heidan olisi helpompi sietdd olemassa olevan jirjestelmin puutteet. (Riipinen

2002, 18.)

Yrityksen valitsemat palkkaa ja palkitsemista koskevat linjaukset vaikuttavat, sithen minkalaista
palkkaa tyonantaja on mistikin tyOsta valmis maksamaan. Naité linjauksia toteutetaan palkit-
semisjarjestelmien kautta. Palkitsemisjarjestelmait sisdltavit palkan maksun perusteet ja méari-

tystavat, joiden mukaan palkka muodostuu. Palkkausjirjestelmissid on usein maaritelty myos
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palkka-asioiden hoitoon liittyvat vastuut ja mekanismit. Hyva palkitsemisjirjestelma sisaltdd
my0s hyvin suunnitellun seuranta- ja ohjausjirjestelmin, jolla varmistetaan se, ettd palkka-

asioiden hoidossa toteutetaan yrityksen strategisia linjauksia. (Kauhanen 2005, 151.)

Ryhmitasoilla kiytetadin mittareihin kytkettyjd palkkioita. Usein esimerkiksi johdon optio-
ohjelmat kytketdan osakekurssiin. Ryhmatasolla palkkioita ansaitaan tyypillisesti, kun ryhmi on
onnistunut tehtavissiaan hyvin. Ryhmilla voi olla esimerkiksi poikkeuksellisen hyva toimitus-
varmuus ja tehokkuus. Koko henkil6ston palkitsemiseen soveltuu parhaiten tuloksenjako. Tu-
loksenjako prosessissa osa yrityksen voitosta jaetaan henkilostolle esimerkiksi lomien yhtey-
dessa. Tyontekijit jotka sijoittavat osan tyopanoksestaan yrityksen omistukseen, eli maksavat
tyolldan osakkuutta yrityksestd ja saavat palkkioksi osan yrityksen tuotosta, muuttuvat erittiin

sitoutuneiksi tyontekijoiksi. (Holmberg 2001, 51.)

2.3 Tyontekijan perehdyttimisen vaikutus tyéntuottavuuteen organisaatiossa

”Perehdyttimiselld tarkoitetaan koko sitd prosessia, jonka aikana henkil6 saa mahdollisuuden
oppia uuden tehtivinsi ja organisaation toimintaperiaatteet.” Perehdyttimiseen osallistuu
usein koko organisaatio, sen tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan vallitse-

vaan yrityskulttuuriin ja sen toimintaperiaatteisiin. (Kauhanen 1997, 123.)

Perehdyttimiselld on suuri vaikutus tydmotivaatioon, tychoén sitoutumiseen, tyon lopputulok-
seen sekd ty6turvallisuuteen. Parhaimmillaan perehdytysprosessi on hedelmillinen tilanne,
jossa molemmilla osapuolilla, niin perehdytettavilla kuin perehdyttijaorganisaatiollakin on
mahdollisuus oppia jotain uutta. Perehdytettivin kisitys tyOnantajasta ja projekteista muodos-
tuu ensimmiisten viikkojen ja tyOpdivien aikana. Uuden tyontekijin kannalta perehdyttiminen
ei ole ainoastaan tapa oppia suoriutumaan hinelle uskoituista tyotehtavistd. Uusi tyontekijd

kokee perehdyttimisen my6s hetkend, jolloin hinesti tulee osa yrityksen organisaatiota.

(Strommer 1999, 261-264.)

Jokaisessa organisaatiossa tulee olla systemaattinen perehdyttimisjirjestelmai, jota pystytdian
jatkuvasti kehittimaan (Strommer 1999, 260). Uuden tyontekijan aloittaessaan tehtavat yrityk-
sessd, tulee hinelle heti selvittdd kuka on hinen lihin esimiehensd, kuka hinet perehdyttéa,
sekid kuka hinet ottaa vastaan ja esittelee yrityksen muille tyontekijéille. Niin pystytdan helpot-

tamaan uuden tyOontekijin kasvattamista osaksi yritystd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 162.)



Oikein toteutetusta perehdytyksesti yritys saa suuren palkkion. Perehdyttimisen avulla uusi
tyontekija sisdistdd tyonsd nopeasti, tutustuu tyGymparistoonsa ja oppii tekemain tyonsa oikein
(Kangas 2004, 5). Hyvin toteutettu perehdyttiminen mahdollistaa tulokkaan tiyden tyokyvyn
saavuttamisen mahdollisimman lyhyessa ajassa (Kjelin & Kuusisto 2003, 15.) Perehdyttamiselld
voidaan vaikuttaa myos henkiloston vaihtuvuuteen seki vihentda poissaolojen mairda. (Kan-

gas 2004, 6).

Yleensd tydsopimusta allekirjoittaessa uudelle tyontekijille tarjotaan perehdyttimisopasta, jon-
ka tarkoitus on auttaa hinti sisdistiméan tuleva tyonkuva ja tarjota perustietoa yrityksesta.
Opas sddstda aikaa perehdyttimistilanteessa sekd oppaan kautta tyontekijin on mahdollista
palauttaa mieleen asioita, joita hin on perehdyttimistilanteessa unohtanut. Usein oppaasta
l6ytyy tietoa tyosuhdeasioista, kuten poissaolokiytannoista, palkanmaksutavoista seké lomista.
Oppaasta voi I0ytyad myo6s tirkeita faktoja yrityksesti, sen toimintamalleista, tirkeitd yhteystie-

toja seka yrityksen arvoja. (Kangas 2004, 9-10).

2.4 Tyohyvinvoinnin merkitys tyontekijian sitouttamiseen seki tyékykyyn

Sosiaali- ja terveyspolititkan strategiat 2010 — asiakirjassa todetaan muun muassa, "Hyvit ty6-
olot edistdvit tyOssd pysymistd, parantavat tuottavuutta ja muodostavat tirkein kilpailuteki-
jan.” Tavoittelemme kaikki hyvinvointia. Tama koskee niin yksiloita, yrityksid kuin yhteiskun-

taakin. (Suurnikki 20006, 21-22.)

Tyohyvinvointi on jo pidemman aikaa puhuttanut tyéelimaa. Markkinoilla vallitseva kilpailu
on kiristanyt kustannustehokkuutta. Esimerkiksi sairauspoissaoloihin ja niiden aiheuttamiin
kustannuksiin on alettu kiinnittdd entistd enemmin huomiota ja on ryhdytty miettimddn miten
kyseisid kuluja saataisiin kutistettua. Tyonantajat thannoivat nuoruutta ja pikkuhiljaa on ruvettu
pohtimaan kuinka ihmiset motivoituisivat ja jaksaisivat pysya tyOelimissa pitempain. (Otala &

Ahonen 2003, 15.)

Parantamalla tybhyvinvointia voimme parantaa thmisten elimaa jaksamisen kautta. Suomen
tyontekijoistd on visyneitd jopa 70 prosenttia ja vakavasti uupuneita on 7.3 prosenttia. Yha
useampi alle 50-vuotias joutuu jadmain tySkyvyttomyyselikkeelle. Osa Uupuneista joutuu sai-
raslomalle, osan tyokyky laskee ja osa siirtyy tyokyvyttomyyselikkeelle, jokainen naistd vaihto-
ehdoista tulee yritykselle ja yhteiskunnalle kalliiksi. Keskimédrin 5 prosenttia yritysten palkka-

kustannuksista tulee sairauspoissaoloista. Vihentdmilld sairauspoissaoloja yritykset voivat
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merkittdvasti lisita tuottavan tyon mairad. Sairauspoissaoloja pitad vihentéa ja paras keino
sithen on tyontekijoiden terveyden kohentaminen. Mikili sairauspoissaoloja koitetaan vaihentda
muilla keinoin, kuten esimerkiksi palkkiokannustimilla tai kontrollia lisidmalld, on olemassa
riski, ettd vihentyneet sairauspoissaolot heikentivit tyoyhteison pitkan aikavilin terveytta,

heikentden tyovoiman elinikéista tuottavuutta. (Otala & Ahonen 2003, 36.)

2.5 TyOympairiston tarjoamat mahdollisuudet

Ty6ymparisto vaikuttaa suuristi tyontekijan viihtyvyyteen tyopaikalla. Tahdn vaikuttaa mm.
tyOaika, kiinted tyopaikka ja etityé mahdollisuudet ja kollegat. Tyontekijin tavatessa kollegoja
uudessa tyOssd, hinesta tulee osa yrityksen yltymitontd kommunikaation virtaa. Tyontekijan
vithtyvyyden kannalta on tirkedd, ettd hin paidsee osaksi yrityksen kommunikointia, ja tulee

kollegojensa kanssa toimeen. (Hunt 1992, 47-50.)

Teknologian kehittyessd entistd harvempi ty6 on organisaation toiminnan kannalta todellisuu-
dessa paikkaan sidottu. Lihes aina ty6td voidaan tehdé joko henkilon fyysisestd tyOpisteesti,
kotoa tai vaihtoehtoisesti muualta. Tyonantajan toimitilat ovat luonnollisesti edelleen tirkein
tyon suorittamispaikka, ja tyopaikan viihtyisyys vaikutta tyontekijin péivittiiseen viihtyvyyteen
tyota tehdessdin. (Kauhanen 2007, 59-60.)

Yksi entistd tirkeampi henkilostohallinnan strategialinjauksista on tydaika. 2000-luvulla koe-
taan tirkedksi ns. joustava tyoaika. Joustava tyoaika on tulkittu eri tavalla eri yrityksissa. Jois-
sain yrityksissd tehdddn 8 tunnin ty6pdivid ja viiden paivin ty6viikkoja, kun taas toisella kiyte-
tadn perinteisestd mallista poikkeavia ty6aikoja. Joustavalla tyoajalla pyritidn palvelemaan tyon-
tekijoitad, ottamalla heiddn henkil6kohtaiset tarpeensa huomioon ja rinnastamalla ne yrityksen
tarpeiden mukaan. Entistd useammat organisaatiot haluavat palvella asiakkaitaan silloin, kun
asiakkaat sitd haluavat. Tdma on mahdollistanut ty6aikojen laajentumisen esimerkiksi kauppa-
alalla, sunnuntaity6skentelyna ja lisinnyt joustavuutta tycaikojen suhteen, siten etta tyonteki-
joilld on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa sithen milloin he itse ovat t6issd. (Kauhanen

2007, 58.)

Tyonantajan tarjoamat valineet tyontekoon vaikuttavat suuresti tyon mielekkyyteen. Tyonteki-
jat arvioivat ja analysoivat tyonantajan hinelle tarjoamia tyokaluja. Arviointikriteereind toimii

usein, ty6turvallisuus, kiytettivyys ja trendikkyys. Vanhanaikaiset ja epitarkoituksenmukaiset
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tyovilineet vihentavit nopeasti tydmotivaatiota. Nopeat, tehokkaat ja modernit tyévilineet
sen sijaan voivat lisdtd motivaatiota, ja oleellisesti lisitd tyon tehokkuutta. Térkeinta on kuiten-
kin, ettd tyontekijd osaa tehokkaasti kéyttdd ja hinet on koulutettu kdyttimain ty6vilineitd

turvallisesti. (Kauhanen 2007, 60-61.)

Mahdollisuudet ovat mielikuvia, joissa tyontekija kokee potentiaalia merkityksellisen tilan saa-
vuttamiseksi. Mahdollisuuksien mukaan tulee saavutuksia, joita motivoituneet tyontekijit odot-
tavat tyOuriltaan. ”Antaessasi henkil6lle mahdollisuuden saavuttaa hinelle merkityksellisid asi-
oita, annat hinelle samalla mahdollisuuksia, jotka innostavat ja motivoivat hinté ty6urallaan.”

(Hiam 2003, 88-89.)

2.6 Tavoitteiden asettamisen vaikutus tyéntekijian sitoutumiseen

Tyontekijdt eivat aina suorita tdydelld tehokkuudella. Vaikka he olisivat hyvinkin patevid, pitad
heiddn tietdd mitd heiltd vaaditaan tai odotetaan (Connellan 1983, 70). Mission kirkastamisen
jalkeen yrityksen tulee asettaa yksityiskohtaiset tavoitteet, joiden avulla missioon paistiian. Ta-
voitteiden tulee olla mitattavissa olevia asioita, kuten liikevaihto, litkevoitto, myynti mitattuna
rahassa tai markettiosuus. Niihin tavoitteisiin tulee sitouttaa koko organisaatio. (Cron & De-
Carlo 2010, 33.) Tavoitteet ovat keskeinen osa tyontekijan johtamista, tavoitteiden pohjalta

tyontekijan tyonkuva saa lopullisen muotonsa (Hiam 2003, 87).

Tavoitteet ovat suuri osa tyontekijan sitoutumista tyotehtaviin ja tydnanastajayritykseen. Ta-
voitteet motivoivat etenkin myyntiperdistd ty6td. Myyjit joille on asetettu selkeit tavoitteet ja
ovat tietoisia kyseisistd tavoitteista saavat aikaan enemmain myyntid, kuin henkil6t joilla ei ole
tavoitteita. Seurattuna tavoitteet toimivat, koska ahkerilla myyjille on tarve nayttaa kykynsa,
silld he haluavat tehdd vaikutuksen paittijiin ja sitd kautta edetd urallaan. Tavoitteiden toimi-
miseksi yrityksen pitda tehdd muutakin kuin asettaa tavoitteet. Tavoitteet tulee kdyda lapi tyon-
tekijoiden kanssa ja heille kannattaa sdataa henkilokohtaiset tavoitteet. My6s tiimikohtaiset
tavoitteet toimivat mainiosti. Paras tapa saada tyontekiji sitoutumaan tavoitteisiin on ottaa
hinet mukaan suunnittelemaan tavoitteita. (Cron & DeCarlo 2010, 290). Tyonantajan on olta-
va varovainen tavoitteita asettaessa, mikali on todennikéista ettel tyontekijd ylld hinelle asetet-
tuihin tavoitteisiin, tyontekija kokee epaonnistuvansa, miki vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan

motivaatioon (Hiam 2003, 87.)
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2.7 Arvojen sisdistiminen

Yrityksen médrittelemit: strategia, missio, visio ja ennen kaikkea arvot ohjaavat tyontekijin
tyOssd vithtymistd. Jyviskylildisessd Samcom Oy:ssd on tutkitusti mukava tehda t6ita. Tieto-
tekniikka-alalla tyopaikan vaihtaminen on arkipidivai ja osaajat vaihtavat tyopaikkaa erittdin
usein. Tamin ehkdisemiseksi Samcom Oy:ssd on pyritty ja onnistuttu sitouttamaan tyontekijoi-
ta terveelld arvomaailmalla. Yrityksen arvot koostuvat osaamisesta, tyossi vithtymisestd, avoi-
muudesta, luotettavuudesta ja vahvasta kannattavuudesta. ”Panostamalla arvomaailmaamme
olemme saavuttaneet tervettd kasvua sekd onnistuneet sitouttamaan osaajamme yritykseen ja

yhteisien padmaiiriemme saavuttamiseksi.” (Vesterinen A, 30.8.2010.)

2.8 Motivoinnin vaikutus ty6nteon tuottavuuteen

Tyontekijan motivaatiolla ja tydnteon tuottavuudella on suuri vaikutus tyontekijin sitoutumi-
seen. Motivaatio sana tulee alun perin latinankielesti ja tarkoittaa litkkumista. Nykyadn moti-
vaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. ”Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka
mairad, milld vireydelld (aktiivisuudella ja ahkeruudella) ja mihin suuntautuneena hin tietyissa

tilanteissa toimii (Peltonen, Ruohotie 1987, 22).” (Kauhanen 2007, 107.)

Motivaatiolla on tirked merkitys ty6elimassa. Ilman sitd tyo el maistu eiki luista. Erilaiset tyo-
tehtivit voivat kuitenkin vaatia erilaisia motivaatioita. Yksiloita taas motivoivat eri asiat. Yhta
voi motivoida palkankorotus, kun taas toista motivoi muiden arvostus ja kolmatta itsensa ke-

hittiminen ja onnistumisen tunne. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 132-133.)

Tyontekijan motivoimiseen on monia keinoja. Yksi keskeisemmistd motivaation osa-alueista
on positiivisen ja tehokkaan tydympiriston luominen. Positiivisen tyoympiriston voi luoda
monin keinoin ja se kannattaa tehdi yrityskohtaisesti. Ylisesti on havaittu asioita joita tulee
vilttdd tydymparistod luodessa. Esimerkiksi esimiesasemassa tyoskentelevin ei tule korottaa
aantadn, hanen ollessaan drsyyntynyt tai vihainen alaisen tyopanosta koskien. Esimichen ei tule
olla kiinnostunut ja yhteydessa tyontekijddn ainoastaan silloin, kun hinelld ei ty6 suju. (Hiam
2003, 18-19). Tyontekijan tydpanoksen huomioiminen ja palkitseminen toimii erittdin tehok-

kaana tyonteon motivaattorina. (Hiam 2003, 209-201).
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1950-1luvulla varsinkin Yhdysvalloissa kehitettiin useita motivaatioteorioita. Niiden tavoitteena
oli selvittda mitka olisivat sellaisia palkkioita, jotka motivoisivat tyontekijoitd parempiin suori-
tuksiin ja sitouttaisivat heidit organisaatioon. (Kauhanen 1997, 101) Varhaisia motivaatioteori-
oita ovat muun muassa Maslown, Herzbergin, McClellandin ja Locke ja Vroomin teoriat. Jotka
tutkivat sitd kuinka tyontekijoitd voitaisiin saada tekemain tOitd entistd sitoutuneemmin ja mo-

tivoituneemmin. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 132—-133.)

1954 Maslow esitti viisiportaisen tarvehierarkian, jonka mukaan ihmisid motivoivat erilaiset
tarpeet, jotka etenevit tirkeysjirjestyksessa portaittain. Ensimmiisen tason muodostavat Fy-
siologiset tarpeet, esimerkiksi nalka ja jano. Toiseen tasoon kuuluvat turvallisuuden tarpeet,
tihdn tasoon kuuluvat tarpeet jotka tuovat thmiselle varmuuden tunnetta seki sosiaalisilta ettd
tyysisilta haitoilta selviytymista. Muita Maslown tasoja ovat; kolmannen tason sosiaaliset tar-
peet, neljinnen tason arvostuksen tarpeet ja viimeisen tason itsensi toteuttamisen tarpeet.
Viimeiselle tasolle kuuluvat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen, jotka ovat erittdin
suuressa roolissa nykypiivana tyontekijan tydhon sitoutumisen saralla. (Vartiainen & Kauha-

nen 2005, 133.)

1959 Hertzberg loi motivaatioteorian joka kosketti erityisesti tydelamad. Han jakoi motivaation
hygienia- ja motivaatiotekijoihin. Motivaatiotekijit luovat tyytyviisyyttd, jonka tyontekijd saa
tyonsa sisallostd, kuten arvostusta ja tunnustusta. Hygieniatekijat liittyvat tydymparistéon, ne
koostuivat esimerkiksi palkasta ja tyoloista. Herzbergin mukaan heikot hygieniatekijat lisdavat
tyOtyytymattomyyttd, mutta niiden parantaminen ei kuitenkaan vaikuta tyotyytyviisyyteen vaan
ainoastaan tyotyytymattomyyden karsimiseen. Mikali tyOtyytyvaisyyttd halutaan liséta, tulee

Herzbergin mukaan vaikuttaa motivaatiotekijoihin. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 133.)

1964 Vroom esitti tybmotivaation odotusarvoteorian. Hinen mukaan ithmisen tydmotivaatio
on suoraan yhteydessa sithen, miki on ty6sté saatavan palkan odotusarvo. 1968 Locke julkisti
paamairateorian, joka korostaa tavoitteiden vaikutusta tyémotivaation. 1971 McClelland julkis-
ti tarveteorian, jossa korostuu kolme tarvetta: suoriutuminen, valta ja ldheisyys. Suoriutumisella
tarkoitetaan thmisen halua menestya seka ylittaa itsensd. Ihminen saa motivaatiota haastavista
tyotehtavistd. Tarkedksi motivoijaksi el niinkadn koeta tyosti saatua palkkiota, vaan suoriutu-
minen ja saavuttaminen ovat paljon tirkeimpid. Ihmiset, joilla on suoriutumistarpeita, suun-
tautuvat haastaviin tehtiviin ja vithtyvit niissd pitkain. Nama thmiset kokevat my6s vallankéy-

ton yhtend motivaatiotekijana. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 133.)

12



Tissd esitellyt varhaiset motivaatioteoriat ovat olleet kulmakivid motivaatiotekijéiden selvitta-
misessi ja tyOtyytyvaisyyden seki sitouttamisen kehittimisessa. Viimeisen kolmenkymmenen
vuoden aikana kisitykset ihmisten motivaatioista ovat muuttuneet seki rikastuneet monella

tavalla. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 133.)

2.9 Myyntiaineistot ja myyntikoulutus

Henkil6kohtainen myynti on myyjin ja yhden tai useamman mahdollisen ostajan kohtaaminen,

jonka tavoitteena on saada aikaan kauppa. (Donaldson 2007, 3)

Perehdyttimisvaiheessa perehdytettiva tyontekija suorastaan haudataan uuteen tietoon, joka
hinen pitdisi sisdistdd. Mikali perehdytettivi on dlykkyydeltdin keskitasoa ja hinelld on keski-
médriinen muisti, hin tulee muistamaan noin kymmenen prosenttia informaatiosta, joka ha-
nelle on kerrottu. Joissain yrityksissa myyja lihetetddn kentille oppimaan itsendisesti, ja heididn
menestystddn seurataan ja arvostellaan. Tdmi on ehdottoman vidri tapa kouluttaa myyja. Myy-
jalle pitda opettaa asiat yksi kerrallaan, aloittaen siitd kuinka hén saa jarjestettya myyntikohtaa-
misia, mitéd asioita hinen pitdd kaydd myyntikohtaamisessa lipi, mikd on kohtaamisen tavoite ja

miten sithen pddstadn. (Adams 2007, 114-115.)

Ennen kuin uudet myyjit pystyvit tehokkaasti myymiin on heididn tunnettavat yrityksen tar-
joamat tuotteet ja palvelut lipikotaisin. Myos kokeneet myyjit jotka saapuvat yritykseen muista
myyntitoistd tarvitsevat mahdollisimman paljon tietoa yrityksesta ja yrityksen tarjoamasta. Hy-
vi tapa tarjota tyontekijoille tita tietoa on kiyttda myyntioppaita. Myyntiopas on kuin kokenut

myyja, josta 10ytyy tietoa yrityksesti ja sen palveluista. (Cron & DeCarlo 2010, 225.)

Myyntikoulutuksen suunnitteluun yrityksen taytyy kartoittaa tarpeensa ja miettid tarkkaan mit-
ka myyntitekniikat heilld toimivat parhaiten ja mitd heiddn tulee kehittdd. Myyntikoulutusta
voidaan kiyttdd uusien myyjien koulutukseen, tai vaihtoehtoisesti veteraanimyyijien jalleenke-
hittimiseen. Yleisesti luullaan ettd myyntikoulutuksissa konsultoidaan myyntia ainoastaan ylei-
selld tasolla, eli kuinka asiakkaan edessi kayttiaydytain ja millaisilla kikoilla asiakas saadaan alle-
kirjoittamaan yhteistyésopimus. Usein myyntikoulutuksissa keskitytdin erittdin tarkasti myyjan
myytavian palveluun tai tuotteeseen, ja sitd kautta kehitetdin heidin myyntiaan. Myos nama
asiat kannattaa ottaa huomioon yrityksen myyntiopasta suunniteltaessa. (Cron & DeCatrlo

2010, 221-225.)
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3 Myyntioppaan laatiminen

Tissd kappaleessa kdydddn lipi myyntioppaan laatimisprosessia. Kappaleessa esitelldidn toimek-
siantajayritys, kerrotaan idean synnysti ja myyntioppaan toteutusprosessista. Cast Oy on nuori
yritys, eika yritykselle ole vield kertynyt sdadstoja. Téssa tilanteessa olevan yrityksen on uhka-
rohkeaa rekrytoida uusia tyontekijoita kiintedlld palkalla. Oppaan laatijan ja yrittdjin piti miettid
keinoja joilla Cast Oy pystyy olemaan houkutteleva tekija tyonhakijoiden keskuudessa seka

kuinka yritys pystyy sitouttamaan organisaation riveihin motivoituneita ja taitavia myyjia.

Myyijien tyoskentelyd ja motivaatiota ohjaa raha. Taustakartoituksen perusteella tehokkain tapa
olla houkutteleva tekijd tydmarkkinoilla ja samalla turvallinen palkkausmenetelmi on maksaa
myyijille korkeaa provisiopohjaista palkkaa. Jotta Cast Oy mahdollistaa myyijilleen korkea tasoi-
sen palkan, on yrityksen pystyttavi tarjoamaan tyontekijoilleen parhaat edellytykset kauppojen
solmimiseen. Myyjille asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan tehokas perehdyttimi-
nen. Myyntiopas on perehdyttimistd tukeva vihko, josta 16ytyy tieto siitd kuinka Cast Oy:ssd

myyntid toteutetaan.

3.1 Cast Oy, yritysesittely

Cast Oy on mediatuotanto yritys, joka on erikoistunut yritysten myyntid sekd markkinointia
edistivdan videotuotantoon. Cast Oy:n perusti yrittdja Miika Turunen tammikuussa 2010. Cast
Oy:1ld on talld hetkelld kaksi tyontekijaa. Yrittdja Turunen on vastuussa yrityksen myynnin
suunnittelusta, talousasioiden hoidosta, myynnin kenttityostd sekd median tuottamisesta. Té-
min lisiksi hdnelld on johdettavanaan yksi tyontekijd, joka auttaa hinti visuaalisen median

tuottamisessa. Cast Oy eldd ensimmaisti tilikauttaan, joten vield ei ole mahdollista kertoa yri-

tyksen ensimmaisen vuoden litkevaihdosta, mutta yrittdja Turunen ennustaa, sen yltavin lihel-

le 200,000 Euroa. (Turunen, M. 26.4.2010.)

Cast Oy:n tavoite on ensin saada perustettua vakaa kasvualusta yritykselle, jonka jalkeen yritta-
jan on turvallista palkata lisad tyontekijoita. Talld hetkelld yrittdja on palkkaamassa kaksi myyjaa
organisaatioon, joten yrityksen henkilostomairin on tavoite nousta neljaan vuoden 2010 lop-
puun mennessi. Niin myyjien vastuualueella tulisi olemaan uusasiakas hankinta ja myyntipro-

sessien lapivieminen. (Turunen, M. 26.4.2010.)
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Cast Oy tuottaa yritykselle videomateriaalia, jonka avulla heidin asiakkaiden on helpompaa
myyda ja markkinoida omia tuotteitaan. Yritys tuottaa laajoja kampanjoita seka pienempia yk-
sittdisida myyntid kehittdvid videoita. On yleinen viittima, ettd paras tapa vaikuttaa toiseen ih-
miseen ja saada viesti kuultua on ithmisen kautta, toiseksi paras tapa on video. Cast Oy tarjoaa
asiakkailleen viestid heistd, jotta he voivat vilittdd oman viestinsa mahdollisimman tehokkaasti
heididn asiakkailleen. Suuri ongelma myyda palveluja ja tuotteita tulee vastaan monesti siind
vaiheessa kun tavattu henkil6 keskustelee asiasta esimiechen kanssa. Esimies ei saa tistd keskus-
telusta esiin yleensd kokokuvaa palveluntarjoajan tarjoamasta. Esimerkiksi tihdn kohtaan video

on oiva apuviline. (Turunen, M.26.4.2010.)

Cast Oy:lld on kolme palvelukonseptia Express, Expressions ja Impress. Kaikkien niiden pal-
velukonseptien tarkoitus on sama, eli helpottaa asiakkaan myyntid 90-120 sekunnin mittaisella
videolla. Videolla viestitadn Cast Oy:n asiakkaiden viesti heiddn asiakkailleen tehokkaasti. Jos
asiakas antaa vain vihin omaa aikansa pystytdan videolla ketterdsti erottumaan muista kilpaili-
joista. Express on konsepteista halvin. Express pohjautuu perinteiseen videotuotantoon eli
videokameralla kuvattuun materiaaliin. Impress on kallein vaihtoehto. Siini toteutetaan alusta
loppuun video hy6dyntien nykyaikaisinta teknologiaa. Impress-videot on tehty tiysin tietoko-
neella eli ne ovat kdytinndssa animaatiopatkid. Expressions on niiden kahden videotyypin
vilimuoto eli sithen tulee videokuvattua materiaalia sekd tietokoneella kisiteltyd materiaalia.
Jokainen video ohjataan, leikataan ja editoidaan huolella ja niihin liitetadn yrityksen ja videon

ilmeeseen sopiva audioraita. (Turunen, M. 26.4.2010.)

3.2 Idean syntyminen

Opinniytteentekijd sekd yrittdja saivat idean opinndytteeseen keskustellessaan yrityksen toi-
minnasta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Yritys haluaa kasvaa lisdadmalld myyntid sekd henki-
16st6n madraa. Yritys haluaa palkata henkil6stod, joka on sitoutunutta sekd osaavaa. Yritykseen
tuleville tyontekijoille yritys haluaa taata mahdollisimman helpon alkutaipaleen. Ensimmaiset
palkattavat tyontekijit yrityksessa tulevat olemaan myyjid. Myyjit tullaan perehdyttimain yri-
tyksen palveluihin ja heille tullaan antamaan vinkkeja siitd, miten kyseisida palveluja pitad myy-
di. Heiddt perehdytetidn koko myynti prosessiin. Myyntiprosessi alkaa mahdollisten asiakkai-
den kartoittamisesta eikd paity koskaan. Myyntiprosessiin kuuluu soittaminen mahdollisille
uusille asiakkaille, tavata asiakas ja myyda asiakkaalle Cast Oy:n palveluja. Mikali asiakas ostaa
videon, padsee myyjd my6s auttamaan mediantuottajia ideoimaan videoita. (Turunen, M.

10.1.2010))
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Yrittdjd ja opinndytteentekija paattivit tehdd Cast Oy:n uusille myyjille myyntioppaan, joka
auttaa heitd padsemain alkuun. Myyntiopas annetaan myyijalle perehdyttimisen yhteydessi,
jotta sitd voidaan kayttad perehdyttimisen tukena. Paras tapa sitouttaa henkilostoa yritykseen
yrittdja Turusen mielestd on onnistumisten kautta. Tastd johtuen haluamme taata myyjille par-
haat tyokalut sithen, ettd he kokisivat onnistumisia tyOssaén ja sitd kautta sitoutuisivat yrityk-
seen pitkaksi aikaa. Myyntiopasta voidaan kéyttid perehdyttimisen tukena. Siitd on 16ydyttava
yrityksen perustiedot ja palvelut, opas sithen kuinka myyntiprosessi aloitetaan, mita asioita
prosessi kiydddn lapi ja kuinka se saatetaan myyjin osalta padtokseen. Mikili kaikki tima tieto
16ytyy helposti yhdestd paikasta, sddstid se huomattavasti yrittdjan aikaa. Yrittdja tiedostaa
my0s sen, ettei hinelld itsellddn ole resursseja kirjoittaa myyntiopasta, joten hin ehdotti opin-
naytteen tekijalle kyseistd athetta. Niin yrittdjdn ja opinndytteentekijan kysynti ja tarjonta koh-

tasivat. (Turunen, M. 10.1.2010.)

Myyntioppaan ideointi ja suunnittelu alkoi vélittomasti. Yrittdja Turunen sekd opinnaytetyon-

tekija tapasivat usein yhteisen projektin tiimoilta. He keskustelivat projektin kulusta, tavoitteis-
ta seki yrityksen litketoiminnallisista muutoksista, jotka vaikuttivat myyntioppaan lopputulok-
seen. Keskustelut aloitettiin vuoden 2009 loppupuolella ja ne jatkuivat vuoden 2010 joulukuu-

hun saakka, jolloin varsinainen perehdyttimisopas sai lopullisen sisillén ja ulkomuodon.

3.3 Myyntioppaan tavoitteet

Opinndytetyon tavoitteena on selked, kiaytainnollinen ja ennen kaikkea toimiva myyntiopas,
joka tukee uuden myyjin perehdyttimisti. Myyjan tehtdviin kuuluu uusasiakashankinta seka
myynnin edistiminen. Uuden myyjin tullessa toihin Cast Oy:lle pyritddn hinet heti sitoutta-
maan yrityksen toimintamaailmaan, arvoihin, strategiaan, missioon ja visioon. Tama sitoutta-
minen aloitetaan perehdyttimilld myyjd hinen tehtiviinsd. Perehdyttimisen yhteydessé hinelle
annettaan myyntiopas, josta hin aluksi saa ideoita myynnin toteuttamiseen ja perustietoa yri-
tyksestd ja sen palveluista. Myyntioppaan tarkoitus on siis helpottaa uuden myyjan alkutaivalta
yrityksen palveluksessa. Myyntiopas helpottaa my0s yrittdjan tyota, silld uusi myyja pystyy op-
paan avulla perehtymain itsendisesti yrityksen toimintatapoihin ja ennen kaikkea yrityksen
myyntiin. Tavoitteena on tehostaa perehdyttimistapahtumaa, sidstid aikaa seki rahaa. Oppaan
tarkoitus on tukea yrityksen myyntia. Yrittdja Turuselle on erittiin tirkeda, ettd myyntioppaan
visuaaliseen toteutukseen on panostettu yrityksen imagon mukaisesti. Tahdn opinnaytteenteki-

ja panosti erittdin paljon itse produktin toteutuksessa.
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3.4 Myyntioppaan sisiltd

Opinndytetyon tavoitteena oli luoda myyntiopas Cast Oy:n uusille myyjille, joka siséltaa yrityk-
sen myyntiin ja yritykseen liittyvid asioita ja ohjenuoria. Cast Oy:lle tehty myyntiopas toimii
perehdyttimisen apuvilineend. Oppaassa on tietoa yrityksen historiasta, yksityiskohtaiset tie-
dot yrityksen palveluista, lisiksi oppaassa on hieman tietoa talon tavoista seka tarkeimmait
yhteystiedot. Oppaan ideana on helpottaa myyjin aloittamista Cast Oy:n palveluksessa ja aut-
taa Cast Oy:té sitouttamaan tyontekija osaksi yritystd seki saada lisdtd myyntid ja asiakkaiden

maard lyhyelld ja pitkalld aikajinteella.

3.5 Opinniytety6n toteutussuunnitelma

Cast Oy:n yrittdja Miika Turunen kysyi opinnaytteentekijalta, joko hinelld on aihe ja yritys va-
littuna, jonne hin tekee opinniytetyonsd. Koska opinnadytteentekijilld ei ollut vield varmuutta
siitd, mihin hin tyon tekee, pditti hin ottaa Turusen tarjouksen vastaan. Turunen kertot, ettéd
heidin on palkattava pian kaksi uutta myyjaa. Hin halusi, ettd myyjit tulevat vithtymain yrityk-
sessd pitkddn ja saavat aikaan hyvia tuloksia. Hin kertoi my6s, ettei heilld ole minkadnlaista
opasta myynnin suhteen, josta uudet myyjit voisivat ammentaa lisatietoa yrityksestd ja sen pal-
veluista. Hin ei ole my6skaan itse ole perehdyttinyt myyjid myymain Cast Oy:n palveluita,
joten tarvitsimme perehdyttimisen tueksi myyntioppaan. Tami teki produktityyppisen opin-
naytetyon valinnan ainoaksi mahdolliseksi vaihtoehdoksi. Projektisuunnitelma on osa produk-
tityyppisen opinniytetyon tekoa. Suunnitelmassa mairitellidn se, mitd projektissa kdydadn lipi,
kuka sen tekee, milloin ja miten. Suunnitelmassa kiyddin my6s lipi projektin aikataulu. Jo
suunnitteluvaiheessa opinnaytetyontekijilla oli selked ajatus siitd, ettd opas tulisi olemaan apu-

na paivittiisessa tyossa.

Projektin aikataulu selvida taulukosta 1. Aikataulun avulla projektin etenemisti on helpompi

seurata ja saavuttaa asetetut tavoitteet.

Taulukko 1. Projektin aikataulu

Aika Tehtava

Marraskuu Aiheen pohdinta
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Toimeksianto perehdytysoppaasta

Joulukuu Projektisuunnitelman teko

Alustava lihdekirjallisuuden hankinta

Tammikuu Lihdekirjallisuuteen perehtyminen

Kirjoitusprosessin aloittaminen

Helmikuu Haastattelut perehdytysopasta varten
Maaliskuu Oppaan hyviksyttiminen yrityksessa
Toukokuu Opinniytetyon viimeistely

Tiivistelman hyvikysyttiminen

Elokuu Opinnaytetyon viimeistely

Opinniytetyon on tarkoitus olla valmis toukokuun 2010 loppuun mennessa. Tarkoitus on
kayttdd kolme kuuden tunnin piivia viikossa opinndytetyon tekemiseen. Tyon tekeminen suo-
ritetaan opinndytteentekijin kotona, Cast Oy:n tiloissa ja haastattelut hoidetaan lounaan yhtey-
dessa ravintoloissa tai kahviloissa. Naytteen kirjoittaja on taysipéiviisesti toissi, joten kirjoituk-
sen on tarkoitus tapahtua péadosin iltaisin, tyopdivien jilkeen. Opinniytteen tekijiltd 16ytyy tyon
tekemiseen tarvittavat vilineet ja resurssit. Tarkoitus on ensin tutustua lahdekirjallisuuteen,
jonka jilkeen varsinainen tyo aloitetaan teoreettisen osuuden kirjoittamisella. teoriaosuuden

jalkeen ja sen pohjalta toteutetaan produkti.

3.6 Opinniytetyon toteutus

Tyon lopputuloksen takaamiseksi opinnaytteentekija sekd toimeksiantaja keskustelivat usein
siitd, mihin suuntaan myyntiopasta pitda lihted viemédin ja mitkd ovat ne tirkeimmit asiat, joita
tyOstd ei voi jattdad uupumaan. Niin taattiin, ettd myyntioppaasta tulee mahdollisimman kattava
kokonaisuus. Jokainen kayty keskustelu auttoi muovaamaan opinniytety6ti oikeaan suuntaan,
ja siitd saatiin ehja ja toimiva kokonaisuus, johon toimeksiantaja on tyytyviinen.

Suunnitelman mukaan opinniytetta oli tarkoitus tehdd kolmena paivini viikossa ja suurelta
osin ty6piivien jilkeen. Koska tima ei sopinut opinniytetyontekijille parhaalla mahdollisella
tavalla, paatti hin ottaa toistd vapaata ja kirjoittaa tyotd paivisin. Tama sujul erittiin paljon pa-

remmin verrattuna alkuperiiseen suunnitelmaan.
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4 Pohdinta

Opinniytetyon tarkoituksena oli luoda Cast Oy:lle myyntiopas perehdyttimisen helpottami-
seksi. Myyntiopasta ldhdettiin toteuttamaan yrittaja Miika Turusen pyynnostd, joka on vuoden
alussa perustanut Cast Oy:n. Yrittdja Turunen on suunnitellut palkkaavansa vuoden 2010 aika-
na kaksi uutta myyjad, jotka hin haluaa sitouttaa yritykseen pitkiksi aikaa. Koska kyseessa on
aloittava yritys, ei sielld vield ole resursseja tarjota tydmarkkinoiden parasta kuukausipohjaista
palkkaa. Ainoa tapa jolla saadaan nostettua myyjien palkkatasoa, ja samalla pienentda yrittdjin
riskid on tulospohjainen palkkaus. Opinniytteen toimeksiantaja seka kirjoittaja tulivat sithen
tulokseen, ettd paras tapa kohottaa uusien myyjien myyntid ja sitd kautta heiddn palkkaansa ja
sitoutumistasoaan, on antaa heille mahdollisimman paljon onnistumisia myyntity6ssa. Tatd
varten Yrittdjd Turunen tarvitsi myyjilleen myyntioppaan. Niin syntyi idea kyseiseen opinnay-

tetyohon.

Myyntiopas luotiin Yrittdja Turusen, ja muiden myyjien haastattelujen pohjalta. Myyntiopasta
tehdessi otettiin huomioon se, mihin Cast Oy opasta tarvitsee, mitd yrittdjd Turunen haluaa
sen sisdltdvin ja mitkd elementit muiden myyjien mielestd ovat tarkeitd. Tarkoituksena oli tuot-
taa ehjd kokonaisuus, josta 16ytyy Cast Oy:n yritystiedot, palvelut, ja eri askeleet myyntiproses-

sin varrelta.

Toimeksiantajan ja opinndytteenkirjoittajan ensimmaisesta keskustelusta kévi ilmi, ettd tirkein
asia toimeksiantajalle oli uusien tyontekijéiden sitouttamin. Taman vuoksi opinnaytettd lihdet-
tiin kirjoittamaan sitouttamisen laajasta nakokulmasta, eikd aiheeksi valittu ainoastaan moti-
vointia, palkitsemista tai perehdyttimisti, jotka ovat suuria osia sitouttamista. Lihdemateriaa-
liin tutustumisen jalkeen tiesimme millaisen produktin haluamme tehdd. Saimme ldhdemateri-
aalista paljon ideoita sithen kuinka sitouttaminen kannattaa toteuttaa, mitd elementteja siind on
otettava huomioon. Saimme my6s lahdemateriaalin avulla selville milld tavoin Cast Oy pystyy

parhaiten sitouttamaan uudet myyjat. (Turunen M, 19.11.2009.)

Cast Oy:lld ei ole tyontekijoitd, joten tutkimustyyppisen projektin tekeminen olisi ollut subjek-
tiivinen tapa lahestyd ongelmaa. Halusimme saada opinniytety6sta konkreettisen tuotoksen,
joka todella auttaa yritystd sitouttamaan uusia myyjid ja parantamaan yrityksen tulosta. Tastd
johtuen opinniyte toteutettiin produkti tyyppisend tuotoksena. Toimeksiantaja sekd opinnayt-

teen kirjoittaja ovat molemmat tyytyviisia paatokseen tuottaa produktityyppinen opinnayte.
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Viitekehyksessa kaytiin lapi sitouttamisen eri aspekteja. Niitd aspekteja sekd toimeksiantajan
haastatteluja lipikaymailld pystyimme valitsemaan opinnidytteen suunnan. Huomasimme etté
sitouttaminen on suuri kokonaisuus ja mikili halumme sitouttaa tyontekijéitd mahdollisimman
tehokkaasti on meidin keksittdva ratkaisu useaan haasteeseen. Henkil6ston sitouttamiseen
kaytetddn mm. palkitsemista, perehdyttdmistd, motivoimista ja tyShyvinvoinnin kehittdmista.
Tyontekijoiden sitouttamista on tutkittu pitkddn, eikd sitouttamisen teoria ole viimevuosina

muuttunut.

Palkitsemisella on suuri vaikutus etenkin myyntityota tekevien ihmisten sitouttamisella. Kui-
tenkaan aloittavalla yritykselld ei ole taloudellisia resursseja kilpailla palkalla. Viitekehyksessi
kaytiin lapi erilaisia palkitsemisenmuotoja ja ymmarsimme, ettd tulospalkkaus on toimeksianta-
jalle riskiton vaihtoehto. Se on myyjille hyva vaihtoehto saada taloudellista padomaa palkitse-
misen muodossa. Télld palkitsemismuodolla yritys saa my0s sitoutettua ne henkil6t, joista yri-
tykselle on oikeasti hy6tyd myynnin osalta. Halusimme tuottaa myyjille mahdollisimman katta-
van paketin Cast Oy:n palveluiden myynnisti, jotta myyjit kokevat onnistumisia ja sitd kautta

saavat parempaa palkkaa.

Myo6s perehdyttimiselld on erittdin suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyontekijan
kuva yrityksestd, tyonteosta yrityksessi ja yrityksen muista tyontekijoistd alkaa muodostua heti
perehdytystilanteesta. Halusimme tarjota myyijille perehdyttimisen yhteyteen tietopaketin, yrit-
tdjan ajansadstamiseksi ja siltd varalta, ettd tyontekija itse haluaa perehtya yrityksen tarjoamaan
ja sen tapaan toimia. Motivointi ja tydhyvinvointi nayttelevit suurta roolia tyontekijian sitout-
tamisessa. My0s tyontekijan motivaatiota tehda t6ita voidaan kohottaa antamalla hinelle mah-

dollisimman hyvit mahdollisuudet menestyd. Onnistumiset ruokkivat motivaatiota.

Yrittdja Miika Turunen kidvi myyntioppaan lipi sen kirjoittajan kanssa. Tamin tarkoituksena oli
varmistaa ettd tyOssi ei ilmene salaista tietoa ja ettd se palvelee tarkoitustaan mahdollisimman
hyvin. Jouduimme muuttamaan produktia hiukan mutta sisill6llisesti se oli heti yrittdjan mie-

lestd hyvi tarkoitustaan varten.

Opinniytteen kirjoittaja on tyytyvainen valmistuneeseen tuotokseen. Erityisen tyytyvainen hin
on tuottamaansa myyntioppaaseen, josta on Cast Oy:lle paljon apua perehdytystilanteessa seka
sen tuleville myyjille myyntiprosessin alusta loppuun. Opinnaytteen valmiiksi saaminen vaati
paljon joustavuutta ja opinndytteen kirjoittajan sisdisen motivaation 16ytamista. Projektin al-

kuun saaminen oli erittdin haastavaa, osittain aikataulullisista syistd. Opinndytteen kirjoittaja
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joutui tekemain erittdin pitkid paivid palkkatyon ja opinndytetyon parissa. Opinnaytteen val-
miiksi saaminen edellytti lomaa tOistd, jotta kirjoittajalle jdi enemmain aikaa lihdemateriaaliin
tutkimiselle sekd opinndytteen kirjoittamiselle. Opinnéytteen kirjoittaja osoitti joustavuutta

prosessin hallinnan suhteen. Heti kun hanelle jdi enemmin aikaa paneutua opinnaytteeseen,
alkoi hin tuottaa opinnéytettd tehokkaammin. Prosessin hallinnan suhteen oli siis aluksi on-

gelmia, mutta prosessisuunnitelmaa muutettua alkoi se toimia erinomaisesti.

Yrittdja Miika Turunen ja opinniytteen tekija keskustelivat pitkdan myyntioppaan ulkomuo-
dosta. Siitd piti tulla yrityksen nidkoinen, ei missddan nimessi liian virallinen, jotta se on miele-
kastd luettavaa uudelle myyjille. Opinnaytteen kirjoittaja oli tistd seikasta innoissaan, silld hin
sal jattad tybhon oman jilkensd ja pystyl tekemaai siitd mahdollisimman selkedn. Opinndytteen
kirjoittaja tekee itsekin myyntityoti, joten hinen oli helppo miettid haastattelujen ja omien

kokemusten perusteella, millainen myyntiopas toimii parhaiten.

Myyntiopas on varmasti kaytinnollinen ja hyodyllinen sekd Cast Oy:n tarpeita vastaava. Myyn-
tiopas suunniteltiin tiiviissd yhteistyOssd toimeksiantajan kanssa, ja siind kaytiin ldpi asioita jot-
ka aidosti auttavat myyjad perehtymiin ja myymain Cast Oy:n palveluja. Opas tulee varmasti
my0s sddstimain yrittdjan sekd myyjien aikaa ja tulee auttamaan Cast Oy:ta hankkimaan uusia

asiakkaita.

4.1 Kehittimisehdotukset myyntioppaalle

Myyntiopas on Cast Oy:n ensimmaiinen tyontekijoille tehty opas. Yritys on vield alkutaipaleel-
laan, joten sen palveluluiden kirjoon tulee tulevaisuudessa varmasti muutoksia. Nama muutok-
set pitdd paivittdd myyntioppaaseen. Mikili ndin ei toimita, ei oppaasta ole tulevaisuudessa hyo-
tyd. Yrityksessi ei vield olla paisty testaamaan myyntioppaan toimivuutta, silld yritys ei ole pal-
kannut ainuttakaan tyontekijda. On tirkedd, ettd ensimmaisten perchdytettivien jalkeen kysy-
tian myos heididn mielipiteitddn oppaan toimivuudesta, tarpeen vaatiessa opasta on helppo
paivittad. Yrityksessd tulee olla yksi henkil6 joka vastaa oppaan ajan tasalla pitimisestd, se on

aluksi itse yrittdjd Turunen, mutta tulevaisuudessa se tulee olemaan myyntiassistentti.

4.2 Haasteet myyntioppaan teossa

Myyntiopasta tehtiessi ja suunniteltaessa suurin haaste oli toimeksiantajan sekd opinnayte-

tyontekijin yhteisen ajan 16ytiminen. Opinnaytteen tekijin piti haastatella yrittdjaa useaan ot-
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teeseen myyntikonsepteihin liittyen. Haastavaa oli myos 16ytad opinnidytteentekijalle atkaa
opinndytteen kirjoittamiseen. Opinndytteentekijille oli haastavaa ryhtyi kirjoittamaan opinnay-
tety6ta tyOpaivien jilkeen, joten hidn péitti ottaa toistd vapaata ja kirjoittaa opinndytteen val-
mitksi. Taman paatoksen jalkeen oli hankalaa saada téistd opinnidytteen tekoon varatut paivit

vapaiksi, ja ndin ollen opinnéytetyon palautus viivastyi huomattavasti.

Toinen haaste myyntioppaan toteuttamisessa oli se, ettd Cast Oy on uusi aloittava yritys, jossa
yrittdjd Turunen vield hioo myyntikonsepteja. Projektin alkutaipaleella keskusteltiin paljon yri-
tyksen toiminnasta ja mikd on Cast Oy:n ydinliiketoimintaa seka siitd millaisia tuloksia myyn-
tioppaalla halutaan saada aikaan Loppuvaiheessa keskustelimme ja hioimme enemmin myynti-
konsepteja. Saimme luotua tarkemman kuvan siitd millaisia palvelupaketteja voimme asiakkail-
le myyda. Kehitimme myos toimivan tarinan, jolla videoita saadaan myytya asiakkaille. Opin-
ndytetyotd suunniteltaessa saimme hyvié ideoita sithen, kuinka Turusen kannattaa jalkauttaa

myynti.

Opinniytteen valmistuttua myyntioppaan paivittiminen ja Cast Oy:n vastuulle. Koska yritys
on uusi, saa yrittdja Turunen jatkuvasti uusia ideoita siitd, kuinka hin voi kehittdid myyntid. Hin
uudistaa timanhetkisid palvelukonsepteja ja kehittaé jatkuvasti uusia. Tama tieto on hyva siir-

tad eteenpain uusille myyjille myyntioppaassa.

Hankalaa oli méaritelld mika saisi tyontekijan sitoutumaan mahdollisimman hyvin yritykseen.
Opinniytteentekiji ja toimeksiantaja paatyivit teorian pohjalta sithen, ettd paras tapa saada
aikaan tuloksia varsinkin lyhyelld aikajinteelld on saada myyjille onnistumisia. Onnistumisten
kautta myyjdn itsetunto ja tydmoraali nousevat, ja timi auttaa tyOntekijad sitoutumaan organi-

saatioon. (Turunen, M. 29.1.2010.)

Lisdd haasteita myyntioppaan suunnitteluun toi se, ettd yritykselld ei ole vield muita myyjid kuin
yrittdja Turunen itse. Tamin johdosta emme voineet haastatella muita myyjia siitd, mitka asiat
he kokevat tirkeidksi myyntioppaassa. Opinnaytetyontekija haastatteli kuitenkin myyjid muista

yrityksisté ja keskusteli siitd mita asioita he kaipaisivat myyntioppaissa.

4.3 Opinndytetyon luotettavuus

Myyntioppaasta on tehty erittdin luotettava. Myyntiopas perustuu tiysin Cast Oy:n perustajan

antamiin tietoihin yrityksesti ja sen palveluista sekd lihdemateriaalin joka on otettu painetuista
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lihteista. Sitouttamisen eri osa-alueita on tutkittu erittiin pitkadn, ja niistd 10ytyy myo6s paljon
hy6dyllista tietoa, jota on kiytetty lihdemateriaalina. Lihdemateriaalia on haettu useista kirjas-
toista ja useilta eri tekijoiltd luotettavan tiedon takaamiseksi. Viitekehyksen kirjoittamiseen
kaytettiin kotimaista sekd ulkomaalaista lihdekirjallisuutta, jotta saisimme paremman koko-
naiskuvan siitd, millainen kisitys sitouttamisesta on ympari maailman. Viitekehykseen valittiin

lihdekirjallisuus henkiléstéjohtamisen alanasiantuntijoilta.
Opinniytetyonkirjoittaja arvioi lihdekirjallisuuden luotettavuutta jatkuvasti viitekehysta kirjoit-

taessa. Tidrkein kriteeri ldhdekirjallisuuden luotettavuuden arvioinnissa on kirjoittajan asiantun-

tijuus, kirjoituksen ajankohtaisuus seka kirjailijan saama tunnustus tyostaan.
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Tarinamme

Cast Oy on mediatuotanto yritys, joka on erikoistunut yritysten myyntia seka markkinointia

edistavan videotuotannon suunnitteluun ja toteutukseen. Cast Oy:n perusti Miika Turunen
tammikuussa 2010.

Cast Oy tuottaa yritykselle videomateriaalia, jonka avulla asiakkaiden on helpompaa myyda ja
markkinoida omia tuotteitaan. Yritys tuottaa laajoja kampanjoita seka pienempia yksittaisia myyntia
kehittavia videoita. On yleinen vaittama, etta paras tapa vaikuttaa toiseen ihmiseen ja saada viesti
kuultua on ihmisen kautta, toiseksi paras tapa on video. Cast Oy tarjoaa asiakkailleen viestia
heistd, jotta he voivat valittaa oman viestinsa mahdollisimman tehokkaasti heidan asiakkailleen

Ltk
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Tuotteemme

Cast Oy:lla on kolme palvelukonseptia Express, Expressions ja Impress. Kaikkien naiden

palvelukonseptien tarkoitus on sama, helpottaa asiakkaan myyntia 90-120 sekunnin mittaisella
videolla.

Videolla viestitaan Cast Oy:n asiakkaiden viesti heidan asiakkailleen tehokkaasti. Jos asiakas
antaa vain vahan omaa aikaansa, pystytaan videolla ketterasti erottumaan muista kilpailijoista.
Kolmesta Cast Oy:n konseptista Express on edullisin. Express pohjautuu vahvasti perinteiseen
videotuotantoon eli videokameralla kuvattuun materiaaliin. Impress on kallein vaihtoehto. Siina
toteutetaan alusta loppuun video hyodyntaen nykyaikaisinta teknologiaa, mm. paaosin 3D
tuotantoa. Impress-videot on tehty taysin tietokoneella ja ne ovat kaytanndssa animaatiopatkia.
Expressions on naiden kahden videotyypin valimuoto eli siihen tulee videokuvattua materiaalia
seka tietokoneella kasiteltya materiaalia. Jokainen video ohjataan, leikataan ja editoidaan huolella
ja niihin liitetaan yrityksen ja videon ilmeeseen sopiva audioraita.

Ltk
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Miti odotamme sinulta?

Myyjan tehtava on saada asiakas vakuuttumaan siita, etta videon avulla asiakkaamme pystyvat
kehittamaan heidan liketoimintaansa, mm. myyntia lisaamalla. Cast Oy:n myyjan tehtava on

valuuttaa asiakas siita, etta olemme Suomessa alan paras toimia ja juuri kyseiselle asiakkaalle
sopiva yhteistyokumppani.

Ennen myyntitapaamista on myyjan prospektoitava mahdollisia asiakkaita. Nama prospektit

lisataan myyjan soittolistalle ja naita prospekteja lapi soittamalla myyja sopii itselleen ja kohteelleen
tapaamisen.

Myyjiemme tavoite on kayda vilkossa kahdeksan myyntihenkista tapaamista.

Ltk
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Miten myynti kiytinndssa aloitetaan uusiin yrityksiin?

Vaihe 1. Asiakkaiden prospektointi:

Etsitaan esim. Internetista potentiaalisia asiakkaita.
Potentiaaliset lisataan Excellistaan "Cast-soittolista”

Exceliin lisataan yrityksen nimen lisaksi, puhelinnumero, viestivan

median vastaavan nimi, (esim. toimitusjohtaja,viestintajohtaja,
tai talousjohtaja).

Ltk
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Miten myynti kiytinndssd aloitetaan uusiin yrityksiin?

Vaihe 2. Soitetaan yritykseen ja selvitetaan, kuka heilla

vastaa media hankinnoista.

Yleensa mediahankinnoista vastaavan henkilon yhteystiedot osaa kertoa joko toimitusjohtaja

kehitysjohtaja tai viestintapaallikko.

1k
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Miten myynti kiytinndssa aloitetaan uusiin yrityksiin?

Vaihe 2. Soitetaan mediahankintavastaavalle ja sovitaan
tapaamisaika.

Miten sovimme tapaamisen?
Tapaamisen sopimiseen vaikuttavat:

1. Auktoriteetti
2. Henkilokohtaisuus
3. Odotusarvo

Soiton tarkoituksena on tehda vastaavan paivasta
parempi ja luoda mielenkiintoa seka intoa tulevaisuuteen.

1k
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1

Miten myynti kiytinndssd aloitetaan uusiin yrityksiin?

Vaihe 2. Soi mediahank lle ja 1

tapaamisaika.

"Hei ymmarsinkd okein, etta tedla mediahankinnoista?”

-Kylla

"0k, kesk lin tesdan yrityk x- johtajan kanssa [auktoriteetti] ja puhuttiin,

etta olisi hyva jos tulisin keskustelemaan juuri sinun kanssasi

[henkidokohtaisuus) sita, kuinka optimoitu myyntimateriaali edesauttaa asiakaskaynneilld
myyjienne onnistumista seka nopeuttaa kauppojen toteutumista. [odotusarvo] Liikkuisin
silld suunnalla ajankohtana x, sopisiko esim. paiva x?"

-On aikalailla kiiretta tassa lahiaikoina.
[Endota heti useita ajankohtia pid alle. Jos kysyy, niin tarkenna asiaa, lisaa odotusarvoa
ja ehdota jalleen uutta aikaa.]

"Olemme huomanneet mm. kuinka usein myyntimateriaali hukkuu massan sekaan.

Usein vaikka tap inen menisi k hyvin, on n hankala valittaa viesti yhta
tehokkaasti seuraavalle paattjalle. Tama on usein syyna sehen, miksi kaupat eivat, toteudu vaikka
kohtaaminen olisi ollut hyva. Tahan valiin olemme kehittaneet menetelman, joka ed kauppojen

viestin vastaanottoa ja antaa myyjillenne paremmat mahdollisuudet tehda kauppaa. [kohota
Odotusarvoa). Voidaan katsoa tapaaminen pidemmalle, jos on kiireista. Miten olisi esim. ajankohta x?

CAST
Myyntimateriaali
Tukena myyntitapaamisiin
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CANT

Hyva asiakas.

Mediatuotantoyritys Cast
tarjoaa mediasisaltdd tukemaan
yrityksen myynti& ja markkinointia.

Autamme asiakkaitamme pukemaan idean sanociksi ja sanat tuotannoksi.
ldeaa ei pida rajoittaa, sehan onidean idea.

uuuuuu

11
CANT

Ensin tarvitaan vain

OEA.

Ideaa ei pida rgjoittaag, kun se kasvaa, senhan voi unchtaa myoéhemminkin,

12
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CAST

Kasikirjoitamme puhuttelevia tarinoita.

Puhuttelevinkaan tarina ei saavuta onnistumista, jos sen takaa ei loydy
todisteita.

O T ANTDO
1

YRITYS

13

CANT

Tuotamme vaikuttavaa mediasisaltod.

O TANTO
'

YRITYS

14
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Viemme viestinnan sinne missa se vaikuttaa.

Kun tarina on ymmarretty on aika
n

kadéntaa oivallus kaupaksi

Paraskaanrtoteutus ei takaa onnistumista ilman suunniteltua
kaupallistamista.

Sitten tarvitaan endaé

ASﬁS .

YRITYS
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CAST

EXERESS

CAMERA, LIGHTS, ACTION!

Kun sanat ei riitd ja
kuvat loppuvat
kesken.

Express on videotuotanoa perinteisimmillaan.
Singd yhdistyy digitaalisen videotuotannon
mahdolliistama nayttavyys ja perinteisen
videckuvan tarjcamat mahdollisuudet.

Videon kesto: 20 - 120 s.

CAST

EXPRESSIONS

LET YOUT IDEAS COME TO LIFE

Kun asiakas antaa
aikaansa, kayta se
hyvin.

Expressions yhdistaga ihmisen vakuuttavuuden
digitaalisen videctuotannen vaikuttavuuteen.
Viestisi menee paremmin perille ja asiakkaat

vilhtyvat viestintasi parissa.

Videon kesto: 60 - 90 5.

18 s —
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CAST

MPRESS

ANG:E IN SINTY SEFCON DS

Jos asiakkaasi antaisi sinulle  vain
minuutin aikaansa, mitd tekisit?

Tuotetaan siis minuutin pituinen video, joka kiteyttéa kaiken sen miksi asickkaan
minuutilla on merkitysta.

Videon kesto: 60 - 90 s.

Per—————  ——— ———
— e —_—— g
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CAST YRITYS

Tarjousten teko
Mikali olemme saaneet asiakkaan kiinnostumaan videoista, teemme heille tarjouksen:

Jokaisesta tarjouksesta tulee tehda asiakkaan edustaman yrityksen nakoinen
lisaamalla tarjoukseen yrityksen logo, nimi ja kayttaa tarjouksessa yrityksen vareja.
Nain osoitamme valittavamme asiakkaasta.

Ensimmainen sivu on esittelysivu, jossa valitetaan asiakkaalle kyseessa olevan, tarjous yhdesta kolmesta palvelustamme.
Toisella sivulla kaydaan lapi tarjouksen ideaa. Tahan osioon on valmis teksti. Usein tapaamisessa kay ilmi se, mita
asiakas haluaa. Tama tieto on liitettava toiselle sivulle.

Kolmannella sivulla tuomme uudelleen esille, mihin ja miksi asiakas tarvitsee palvelupmme.

Neljannella sivulla kaymme lapi videon tuotantoon liittyvia asioita.

Viidennella sivulla tuomme esiin palvelumme arvon
seka hinnan

20—
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CAST

Tarjous - IMPRESS videon tuotannosta

CAST

B IMPRESS

CHANCE OF CHANGE IN SIXTY SECONDS

CAST

. IMPRESS

CHANCE OF CHANGE IN SINTY SECONDS

IDEA. Juress

Jos kaikki asiakkaat antaisivat vain minuutin aikaansa,
olisi t&mankin videon arvo helpompi perustella.
Tehdaan siis minuutin pituinen video, joka kiteyttad
kaiken sen miksi asiakkaan minuutilla on merkitystd.

Hyvin suunniteltu minuutti voi muuttaa tilannetta niin verkkosivuilla,
asickastapaamisessa kuin muissakin kohtaamisissa.

YRITYS

22
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CAST

R IMPRESS

~

IN SINTY SFCONDS

CHANCE OF CHANGI

MIKSI?

Impress-videon tehtavana on olla puhujana niissa tilanteissa, joissa muunlaiseen keskusteluun eiole
mahdollisuutta (paatoksentekoon osallistuvat, mutta tapaamisten ulkopuolelle jaavat paattgjat.)
Visuaalisesti vaikuttava video rakentaa pohjaa myos keskustelulle ja oivalluksille itse

asickastapaamisessa. Videon tehtavana ei ole toistaa myyntityén aikana kaytévaa keskustelua,
vaan vaikuttaa tarinalla jonka valittaminen clisi muuten mahdotonta.

MIKSI? + MITA?

+ MITEN? = TARINA

YRITYS

AL IMPRES

CHANCE OF CHANGE IN SIXTY

L.

SECON DS

Tuotannon kesto n, 6 vikkea

Videon tuotanto (FullHD 1080p)

Tarina -werkshop [3/tuntia)

valaver (1.5/tuntia)

nnittelu & kasikiroitus {story in english)
taalinen tue n, 80 -90 s pitka video

teet & 1< nusikki|
24 Videon koostaminen

ittuihin formaatteinin {DVD. BluRay ja mutu digitaakset muodot)
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CAST

MPRESS

CHIANCTE OF CHANGE IN SIXTY SECONDS

Kuvan sanotaan kertovan enemman kuin tuhat
sanaa. Meiddn on kuitenkin 1&ydettava
tuhannesta ne tarkeimmat, jotta kertoisimme
oikeista asioista.

Impress video antaa asiakkaan minuutille merkityksen. Minuuttien maara
laskee videon synnyttémadlle vaikutukselle hinnan, Miké on minuutin arvo,
kun se naytetadn jokaisessa asiakastapaamisessa, verkkosivuillg, tarjouksen
litteend jne. Kuinka palion maksaisi samaan kohderyhmaan keohdistuva

muu vaikuttava markkineinti?
Hinta: € +alv (22%)
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