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Tama tutkimuksellinen opinnaytetyo on tehty selventamaan kuinka paljon myyntikilpailut
seka palkitseminen vaikuttavat tydntekijan motivaatioon tehda parempaa tulosta. Opinnay-
tetyd koostuu teoreettisesta osiosta sekd empiirisesta tutkimusosiosta.

Teoria rakentuu motivaation ja palkitsemisen ymparille, johon liitetdan mukaan tyoelamaa.
Teoreettinen osio muodostaa perustaa empiiriselle tutkimusosiolle, jossa tarkastellaan tar-
kemmin tutkimusta ja sen tulosten analysointia. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutki-
musmenetelmana ja tiedonkeruu tapahtui sahkdisella kyselylomakkeella.

Tutkimus osoitti, ettd myyntikilpailut motivoivat, mutta yleisesti vain, jos tiedetdan palkinto
etukateen. Palkinnon todettiin myos vaikuttavan osallistujien mielenkiintoon kilpailua koh-
taan. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta raha on kaikista varmin palkinto,

mutta myos muut palkinnot kelpaavat, kuten mm. vapaavalintainen lahjakortti tai elamys.

Tulosten perusteella saatiin myds selville, etteivat myyntikilpailut ole aivan korkeimmalla
sijalla, jos katsotaan muitakin motivaatioon vaikuttavia tekijoita tyopaikalla. Myyntikilpailut
saivat keskimaarin viimeisimpia sijoja motivoivimpien asioiden listalla, motivoivin oli henki-
I6kohtaisen myyntitavoitteen saavuttaminen.

Tutkimustuloksia analysoidessa voitiin kuitenkin todeta, etta myyntikilpailuilla voidaan vai-
kuttaa tydntekijdiden motivaatioon, riippuen kilpailusta ja palkinnon mielekkyydesta.
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1 Johdanto

Myyntitydn tehotykki on motivaatio. Oikeanlainen motivaatio saa meidat tavoittelemaan ja
kipuamaan kohti paamaaria. Eri tekijat kuitenkin motivoivat eri ihmisia. Se mika toimii toi-
selle, ei valttamatta toimi seuraavalle. Motivaatio on tarkea tekija tydelamassa, sen avulla
jaksaa paremmin ja se voi ohjata eteenpain uralla. Myds organisaation tulos hyotyy moti-
voituneista tyontekijoista. Tyoyhteiso on hyva luoda sellaiseksi, ettei se ainakaan laske

motivaatiota, vaan tukee seka yllapitaa sita.

Palkitseminen on yksi keino kehittaa tyontekijoiden motivaatiota. Palkitsemistapoja on mo-
nia, ja niita voidaan liittda tyosuoritukseen. Esimerkiksi yrityksen sisaiset kilpailut ovat oiva
keino liittda tydhon hauskuutta, haastetta sekd motivaatiota tehda parempaa tulosta. Ne

voivat myds lisata positiivista ryhmahenkea taloon.

Tama tutkimuksellinen opinnaytetyd kasittelee motivaatiota tydelamassa seka erityisesti
sitd, saadaanko myyntikilpailujen seka palkitsemisen avulla luotua tydntekijoille motivaa-
tiota tuloksellista myyntia kohtaan. Tutkimus analysoi my0ds, mitka palkinnot ovat mielek-
kaimpia tyontekijoiden mielestd. Mitd mielekkdampi palkinto- sitd enemman motivaatiota.
Tutkimuksesta voi olla hyotya yrityksille, jotka ovat kiinnostuneita tietdmaan lisaa tyonteki-

jéiden mahdollisista mielenkiinnon kohteista koskien palkitsemista seka kilpailuita.

Tutkija kiinnostui aiheesta nahdessaan avopuolisonsa innon tyéskennelld ylimaaraisia tyo-
tunteja myyntikilpailun voiton merkeissa. Kuitenkaan kaikki kilpailut eivat kiinnostaneet
yhta paljon kuin toiset ja tutkija halusi vastauksia siihen, miksi nain on ja mitka tekijat vai-

kuttavat asiaan.

1.1 Tutkimus

Tutkimus on kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin sahkoisena ky-

selyhaastattelulomakkeena, joka lahetettiin myyntitdissa oleville henkilGille.

Tutkimuksen tavoitteena on katsoa, kuinka yrityksen sisalla olevat myyntikilpailut vaikutta-
vat myyjien motivaatioon tehda tuloksellista ty6ta. Tutkimuksessa on tarkoitus myos tulla
ilmi, kuinka ja minkalainen palkitseminen motivoi tyossa. Tutkimuksessa haluttiin myos
katsoa pienena lisdkysymyksena, lisdavatkd osallistujien mielesta kilpailut stressia tai pai-

neita.



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 alkaa johdannolla, josta lukija pystyy saamaan kuvan tutkimuksen aiheesta
seka sen tavoitteesta. Teoriaosuus kasittelee tarkemmin tutkimuksen kannalta oleellisia
kasitteitd, kuten motivaatioon seka sen ilmenemiseen tydelamassa ja palkitsemisessa.

Teoria kay lapi myds erikseen palkitsemisen seka palkitsemiskeinoja.

Empiirisessa osiossa esitelldan ensin tutkimuksen vaiheet seka aikataulu ja toteutus. Sit-
ten siirrytaan itse tutkimustulosten lapikdymiseen. Tutkimustuloksia analysoidaan ensin

kokonaisuudessaan, sitten yhteenvetona ja vield omana pohdintana.

Opinnaytety6 paattyy jatkotutkimusehdotuksiin ja oman oppimisen arviointiin. Liséksi opin-

naytetydn lopusta 16ytaa l1ahdeluettelon seka tutkimusrungon liitteina.



2 Motivaatio

Tassa luvussa perehdytdan tarkemmin motivaatioon liittyviin keskeisiin kasitteisiin,
Maslow’n teoriaan sek& motivaation eri muotoihin, kuten sisainen ja ulkoinen motivaatio.
Lisaksi tarkastellaan myods, miten tavoitteet vaikuttavat motivaatioon ja sen pysymiseen

seka miten motivaatio nakyy tyoelamassa.

2.1 Motivaatio yleisesti

Motivaatio on jotakin, joka laittaa ihmisen pyrkimaan kohti jonkinlaista paamaaraa. Ihmi-
sen toiminta ei yleensa riipu yhdesta motiivista, vaan monien eri motiivien yhdistelmasta.
Eri motiivit muodostavat kokonaisuutena motivaation. (Pitkonen & Rasila 2010, 11) II-
miona motivaatio on jatkuvasti seka ymparillamme, ettd myds sisallamme vaikuttaen tie-
toisesti tai tiedostamattomasti toimintaamme seka kayttaytymiseemme. (Jaakkola & Liuk-
konen 2002, 13)

Motivaation moninaisuutta voidaan selventdd kolmen kysymyksen kautta: miksi, mita ja
miten. Motivaation taustalla oleviin syihin viittaa kysymys "miksi”. Syita voi olla monia, ku-
ten mm. henkilokohtaiset arvot, yhteenkuuluvuus, tunne hallinnasta tai paamaara. Miksi-

kysymys ei valttamatta ole aina tietoisesti selva. (Nurmi & Salmela-Aro 2017)

Mita- kysymys vastaa yksilon motivaation kohteisiin, eli siihen, mita yksilo haluaa ja mihin
han on pyrkimassa. Tavoitteena voi olla esimerkiksi kouluttautua tiettyyn ammattiin tai pu-
dottaa painoa tiettyyn ajankohtaan mennessa. Tama kysymys on sellainen, johon yleensa
osataan vastata, silla tavoitteista ollaan joissain maarin tietoisia. (Nurmi & Salmela- Aro
2017)

Miten- kysymys motivaatiossa viittaa siihen, milla keinoilla ihmiset pyrkivat tavoitteittaan
toteuttamaan. Tahan liittyy viela eri kasitteitd kuten toiminnan suunnittelua ja ongelmanrat-
kaisua. (Nurmi & Salmela- Aro 2017)

Jaakkola seka Liukkonen (2002,15) kuitenkin kertovat motivaation peruskysymyksen ole-
van "miksi”. Miksi osallistutaan johonkin toimintaan? Miksi mennaan opiskelemaan juuri
tiettya alaa? Miksi tehdaan sita ja miksi tehdaan tata, tai miksi ei tehda nain?

Motivaatio vaikuttaa toiminnan pysyvyyteen, intensiteettiin, tehtavien valintaan seka suori-
tuksen laatuun. Tama tarkoittaa, etta jos henkilolla on voimakas motivaatio, han myaos yrit-

taa seka sitoutuu toimintaan muita enemman ja suoriutuu siitd paremmin.



2.2 Maslow’n tarvehierarkia

Motivaatioteorioita on monia, mutta nyt tarkastellaan amerikkalaisen sosiaalipsykologin A.
Maslow’n tarvehierarkiaa (kuvio 1.). Maslow’n mukaan yksilGilla on tarpeita, joita pyritaan
tyydyttamaan aste asteelta. Ensin alemman tason tarpeet tyydytetaan ja kun tama on

tehty, tulee esiin uusia tarpeita. Teoria antaa johdonmukaisen selityksen moniin tarpeiden

tyydytysta koskeviin pohdintoihin. (Pekkarinen, Vornanen, 2006, 25)

Maslow’n jarjestelman mukaan alimpana ovat yksilon fysiologiset tarpeet, kuten ruoka ja
juoma. Seuraavana tulee turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen ja vaiku-
tusvallan tarpeet ja vimeisena seka ylimpana itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tar-
peet. Kun alimmat tarpeet ovat jokseenkin tyydytetty, voidaan keskittya ylempana oleviin
tarpeisiin. On siis tarkeaa, etta perustarpeet ovat kunnossa, ennen kuin lahdetaan tavoit-
telemaan muuta. Tarvehierarkia rakentuu yksilGille kuitenkin henkilokohtaisesti koettujen

tarpeiden ja toiveiden pohjalle. (Pekkarinen, Vornanen, 2006, 26)

A

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet
Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia. (Mukaillen Maslow’n tarvehierarkian pohjaa)



2.3 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

On olemassa kaksi perustavasti erilaista tapaa motivoitua, sisainen seka ulkoinen moti-
vaatio. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa syy miksi tehdaan jotain, on irral-
linen itse tekemisesta. Tassa tapauksessa emme ole innostuneita tehtavasta itsestaan,
vaan teemme sen saadaksemme jonkinlaisen ulkoisen palkkion. Joissain tapauksissa
voimme my0s tehda asioita, jotta valtamme ulkoisen rangaistuksen, kuten potkujen saan-
nin toistd. Kun teemme ty6ta ulkoisen palkinnon vuoksi, tekeminen itsessaan ei ole moti-
vaatiomme ldhde. Tallin pahimmillaan tekeminen voi tuntua pakkopullalta, silla henkild
joutuu ns. tydntdmaan itsedan tekemaan asian. (Jarenko & Martela 2015, 25- 26) Ulkoi-
sen motivaation sanotaankin olevan reaktiivista, eli reagoit ulkopuolelta tuleviin arsykkei-

siin ja arvot sekd paatokset voivat tulla ymparistosta.

Ulkoisesti motivoitunut ihminen tydskentelee usein sen vuoksi, etta saa tyostaan rahaa tai
jonkin muun palkkion. Tama saattaa saada jotkut nopeasti liikkeelle ja tehtavaa suoritta-
maan, mutta tyon iloa se ei lisda, ainakaan pitkalla aikavalillda. Harvemmin ndkee henki-
I6ita, jotka ovat onnellisia seka tyytyvaisia tydhonsa vain siksi, etta palkka on isompi. (Pit-
kola & Rasila 2010, 27)

Ulkoisia palkitsemisjarjestelmia on kehitetty jo pitkdan, mutta niissa on silti viela korjatta-
vaa. Yksimielisyyteen ei olla paasty siita, etta motivoiko lopulta uudet palkkausjarjestelmat
palkankorotuksineen. Esille on tuotu tyontekijoista itsestaan nousseita ratkaisuja ulkoisen
motivaatiotekijéiden kehittdmiseksi. Naihin kuuluu mm. joustava tybaika ja tydpaikka, las-
tenhoitopaikka, tydaikapankki seka erindiset vapaat. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006,
99)

Sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemaan asi-
oita, jotka kiinnostavat hanta itseaan ja jotka herattavat innostusta seka saattavat tuntua
hanesta arvokkailta. Tekeminen vetaa eri tavalla puoleensa, silla se on jotakin, mita ei ole
pakotettu, vaan henkilo itse todella haluaa tehda. Tallainen tekeminen ei ole yhta kuormit-
tavaa yksil6a kohtaan kuin ulkoisesti motivoitu tehtava. (Martela & Jarenko 2015, 26) Si-
sainen motivaatio on proaktiivista, eli ihminen itse aloittaa toimintansa ja on aktiivinen

seka reagoi itse asioihin ja paatoksiin.



Jaakkolan, Katajan seka Liukkosen (2006, 7) mukaan tyontekijan sisdinen motivaatio voi
syntyd mm. naista syista:

- kokee olevansa kunnioitettu seka ansioitunut tyontekija

- saa tyydytysta tilanteista, joista han on suoriutunut hyvin

- kokee tyonsa arvokkaaksi

- kokee saavansa kannustusta ja palkitsemista tekemastaan tyosta

- kokee olevansa osa tydyhteisda ja aidosti sen arvostama jasen

2.4 Tavoitteet ja motivaatio

Tavoitteilla on voimakas vaikutus siihen, miten kayttdydymme, vaikuttaen samalla koko-
naisvaltaiseen hyvinvointimme. Tavoitteiden asettaminen on todettu tehokkaaksi apuvali-
neeksi edistamaan sisadista motivaatiota, silla tavoitteet saavat meidat toimimaan padadmaa-
ramme suuntaisesti. Mieleemme muodostuu kuva siitd, mita ja miten teemme jotakin, jotta
saavutamme paamaaran. Tavoitteiden avulla kdytdmme optimaalisia suoritusstrategioita,
joten voimme sanoa, etta tavoitteet tekevat toiminnastamme laadukkaampia. (Jaakkola &
Liukkonen 2002, 245- 246)

Psykologian kirjallisuuteen on tehty useita tutkimuksia, joissa on todettu, etta tavoitteet ja
pysyvyys kuuluvat yhteen. Tutkimuksissa on vertailtu pysyvyytta kahdenlaisissa tehta-
vissa. Toisille henkildille oli annettu tarkat tavoitteet seka paamaara tehtavaan liittyen. Toi-
sille ei annettu minkaanlaisia tavoitteita. Tutkimuksien tulokset osoittivat, ettda ryhma, jolla
oli asetettu tavoitteet, pysyivat tehtavan parissa pidempaan ja olivat sitoutuneempia tehta-

van tekemiseen, kuin ryhma, jolla ei ollut tavoitteita. (Jaakkola & Liukkonen 2002, 247)

Jaakkolan, Katajan seka Liukkosen (2006) periaatteiden mukainen lista tavoitteenasette-

lun perusperiaatteista:

- Tavoite tulee maaritella myonteisesti

- Tavoitteen tulee olla konkreettinen

- Tavoite taytyy maaritella realistiseksi

- Tavoitteiden tulee edeta ja muuttua prosessin kuluessa
- Tavoitteiden on oltava sitovia

- Tavoitteiden on oltava mitattavia

- Tavoitteelle tulee laatia toimintamalli

- Tavoitteesta kannattaa kertoa myds muille



2.5 Motivaatio tyoelamassa & Herzbergin kaksifaktoriteoria

Aikaisemmin on ajateltu tyotyytyvaisyyden motivoivan ihmista suorittamaan tyonsa tehok-
kaasti seka innolla. Nykytutkimukset ovat kuitenkin eri mieltd: tunnemme tyytyvaisyytta
seka iloa tydhon, kun tydskentelemme motivoituneina ja saamme asioita aikaiseksi. Moti-
vaatiolla ja tyotyytyvaisyydelld on kuitenkin suuri keskindinen riippuvuus. (Pitkonen & Ra-
sila 2010, 8)

Sosiaalinen yhteenkuuluvuus on sisadisen motivaation kulmakivi. Tilanteet, jotka tukevat
tatd yhteenkuuluvuuden tunnetta, lisdavat sisaistd motivaatiota. Vastaavasti kun sosiaali-
sen yhteenkuuluvuuden tunne puuttuu, motivaatio vahenee. Siksi on tarkeaa motivaation
kannalta, etta tyoilmapiiri olisi kannustava ja henkild kokee kuuluvansa ymparistoonsa.
Vaikka usein ajatellaan, ettd on esimiehen tehtava motivoida alaistaan, eivat asiat kuiten-
kaan suju niin yksinkertaisesti. Kukaan ei voi viime k&dessa pakottaa toista motivoitu-
maan, vaan sosiaalinen ymparisto joko synnyttaa ja mahdollistaa motivaatiota tai sitten
heikentaa sita. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 140- 141)

Rahallisen palkitsemisen liittymista motivaatioon on kyseenalaistettu jo kauan. Frederick
Herzbergin julkaiseman kaksifaktoriteorian mukaan tydssa on kaksi perusulottuvuutta,
jotka ovat hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Tydhdn liittyvat ulkoiset olosuhteet ovat hy-
gieniatekijoita. Naita ovat mm. palkka, status, tyGilmapiiri, toimintatavat, esimies-alaissuh-
teet seka tyopaikan varmuus. Hygieniatekijat vahentavat tyytymattomyytta, mutta eivat
suoranaisesti vaikuta motivaatioon tai tydsuorituksen laatuun. Motivaatioon vaikuttavat te-
kijat liittyvat itse tydhon, tydn sisaltd ja mielekkyys, tydssa menestyminen, palautteet,
uralla eteneminen seka kehittyminen jne. Hertzberg painottaa palkitsemisessa sekd moti-
voinnissa tyotehtavien merkitysta seka aineettoman palkitsemisen elementteja. (Sistonen,
2008, 177)

2.6 Kannustus ja palautteen anto tyopaikalla

Kannustavat puheet seka tydntekijdille osoitetut kirjalliset viestit voivat myos olla keino
motivaatioon. (Vuokko, 2003, 260) Henkilokohtaisen palautteen antaminen on tarkeaa,
silla palaute kertoo, miten tydssa on onnistuttu. Seka positiivinen, etta negatiivinen pa-
laute voi motivoida tyontekijaa yrittamaan kovemmin tydssaan. Palaute on merkitseva osa
tydn sisallén selkiyttamiseen ja tydssaoppimiseen. Jos taas palaute puuttuu tai se on epa-
selvaa, voi tyontekijalle tulla tunne, ettei hanen tyopanostaan arvosteta tai sita ei pideta
kovin tarkeana. Tydpanoksen muuttuessa arvottoman tuntuiseksi voi motivaatiokin ty6ta
kohtaan karsia. (Hakonen ym., 2005, 243-244)



3 Palkitseminen

Tassa osiossa tarkastellaan hieman palkitsemisen kokonaisuutta, tulospalkkausta seka
palataan motivaatioon ja kilpailuihin palkitsemisen yhteydessa. Palkitseminen on olennai-
nen osa tydntekoa ja erilaiset kannustukset voivat lisata tydntekijdiden innostusta tyota
kohtaan tai paamaaran saavuttamiseen. Palkitsemista voi tapahtua monessa eri muo-

dossa ja niiden vaikutus motivaatioon riippuu taysin yksildsta.

3.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisella pyritdan houkuttelemaan henkildstéa pysymaan talossa ja motivoituneena
hyviin tydsuorituksiin. Palkitseminen voi tapahtua monessa muodossa. Johtamisen vali-
neend saatetaan kayttaa usein palkitsemisen kokonaisuutta (kuvio 2), jonka organisaatio
on itse maaritellyt. (Hakonen ym. 2005, 19-21) Palkitsemiskeinot yleensa jaetaan kahteen
osaan: taloudellisiin sekd aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Aineettomat palkitsemiskeinot
ovat lahinna kasvupolkuja ja sosiaalisiin seikkoihin liittyvia keinoja. (Kauhanen, 2009, 115)

Suomessa ja monissa muissa Euroopan maissa palkitseminen on osittain maaritelty tyo-
ehtosopimusten mukaisesti, seka niita taydentaviin yrityskohtaisiin osiin. Palkitsemisen
kokonaisuus on siitd huolimatta monikayttdinen johtamisen valine, jolle on tyypillista, etta
siihen on koottu erilaisia ja eri tilanteisiin tarkoitettuja elementteja, riippumatta siita, onko
ne maaritelty tydehtosopimuksessa vai ei. Elementteja voi olla mm. palkka, erikoispalk-
kiot, tavarapalkkiot, tydajan jarjestelyt, tydpaikkaruokailu, tulospalkkiot jne. (Hakonen ym.
2005, 22-23)

Peruspalkka Terveys ja hyvinvointi

Tulospalkkiot Elake-edut
Pitkan aikavalin palkkiot Palkalliset vapaat

Suorituksen johtaminen S e

' . . TyOn sisdlto ja joustavuus
Koulutus ja kehittyminen ¥ 12l

Urakehitys Tybeldaman laatu

Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus esimerkki. (Mukaillen Hakonen ym. 2005, 21)



Yksil6tasolla palkitsemisen perusteet ovat tehtdvan vaativuus, henkilén osaamiset seka
suoriutuminen tehtavissa. Moni yrityksista tasapainottelee palkitsemistaan naiden valilla.
Yleisena kehityssuuntana kansainvalisesti on viime vuosikymmenina siirrytty palkitse-

maan entista yksildperusteisemmin. (Sistonen, 2008, 178)

3.2 Palkitsemisen kannustavuus

Palkan kannustavuus perustuu tarpeiden tyydyttdmiseen. Rahapalkitsemisella voidaan
tyydyttaa tydntekijan perustarpeet, lisata taloudellista turvallisuutta, tyydyttda arvostus- ja
suoritustarpeita. Kun palkka on sidottuna tyésuoritukseen, tulee siitd suorituksen mittari,
joka saattaa lisata sisaista motivaatiota. On kuitenkin todettu, etta raha ei tyydyta itsensa

toteuttamisen eikéa yhteenkuuluvuuden tarpeita. (Kauhanen, 2009, 117)

Pienituloisille palkka on tarked kannuste, silla se tyydyttda ensisijaisesti heidan perustar-
peensa. Suurituloisille palkka on myds tarked, koska osittain se tyydyttaa heidan patemi-
sen tarpeitaan. Palkkakannusteen suhteellinen merkitys vaihtelee eri ryhmien valilla:

- Palkan merkitys riippuu yksildn tarpeiden voimakkuudesta, palkalla on suurempi
merkitys ja tarkeys ihmiselle, joka pyrkii tyydyttdmaan omia perustarpeitaan

- Palkan merkitys riippuu suuruudesta, mitd enemman saa, sitd vahemman palkka
merkitsee

- Palkan merkitys riippuu tydsta ja asemasta ammatissa. Palkan suhteellinen merki-
tys heikentyy organisaation huippua kohti mm. johtajille palkka merkitsee vahem-
man kuin tyontekijoille

- Suoritustarve, eli ns. halu menestya, vaikuttaa myos palkan merkitykseen. Ihmiset,
jotka omaavat heikon suoritustarpeen voivat tyoskennelld kovasti, jotta saisivat
palkkaa. Kun varallisuus lisdantyy, palkkakannusteen merkitys vdhenee. Ihmiset,
jotka omaavat voimakkaan suoritustarpeen, motivoituvat enemman saavutuksis-
taan ja odottavat, ettd saavat tunnutukseksi erilaisia palkkioita.
(Kauhanen, 2009, 119)

Vuonna 1993 Alfie Kohn kyseenalaisti palkkiojarjestelmien takana olevat ajatukset. Han
puhui siita, kuinka palkkiolla saattaa olla kielteisia vaikutuksia, mm. yhteistyon vahingoitta-
mista ja rankaisua silloin, kun tavoitteita ei saavuteta. Hanen mielestdan palkitseminen voi
olla motivoivaa, mutta jopa vaaralla tavalla. Tietyt tarkeat tavoitteet saattavat jaada saa-
vuttamatta ja vaikka tydt hoidettaisiin loppuun. Téita voidaan tehda pelkastaan palkkion
nakokulmasta, jolloin tavoitteet, joita ei sisallytetty palkkiojarjestelman mittareihin, jaavat

saavuttamatta. (Hakonen ym. 2005, 56)



3.3 Tulospalkitseminen

Tulospalkkaus, eli suorituksenmukainen palkkaus, alkoi yleistymaan Suomessa 1970- lu-
vun lopulla. Tall6in tulosjohtamisideologia alkoi tulla tutummaksi. (Kauhanen, 2009, 127)
Viela 1980-90- lukujen vaihteessa tulospalkkaus oli vahaista, mutta lahti nopeasti yleisty-

maan. Palkkiojarjestelma toi palkkaukseen joustavuutta. (Hakonen ym. 2005, 120)

Tulospalkkiojarjestelma rakentuu mittareista seka jakoperusteista. Rakenteeseen kuuluu
vastaukset kysymyksiin mita jaetaan, kenelle, milla perusteella ja kuinka paljon. On kate-
vaa, jos kaytdssa on yksinkertainen jarjestelmankuvaus. Tulospalkkiojarjestelman ra-
kenne on nimittain palkitsemisjarjestelman ydin. Jarjestelmankuvauksessa selviaa tarkem-
min palkitsemisjarjestelman tavoitteet, kuinka se toteutetaan, keita se koskee, kuinka
palkkiot rahoitetaan ja kuinka usein niitd maksetaan seka milld perusteella. Myds suoritus-
tason maarittely seka eri tahojen roolit seka tehtavat ovat mainittuna jarjestelmankuvauk-
sessa. (Hakonen ym. 2005, 124)

Myyntihenkildstdn provisiopalkat edustavat organisaation tulospalkkioajattelua. Tulospal-
kitseminen on palkkionosa, joka on sidoksissa joko organisaation, tiimin tai yksiléon saavut-
tamiin tuloksiin tai monen tuloksen yhdistelmaan. Tulospalkkiossa voi olla mm. naita omi-
naisuuspiirteita:

- Palkkio taydentaa peruspalkkaa

- Palkkio on sidoksissa tavoitteisiin, jotka on maaritelty etukateen

- Palkkio maksetaan, jos tavoitteet saavutetaan tai ylitetadan

- Palkkio maksetaan yleensa harvemmin kuin peruspalkkaa (1-4 kertaa vuodessa)

Paaasiassa tulospalkkausjarjestelman tavoitteena on palkita henkil6stda saavuttamaan
organisaation asettamat tavoitteet ja ylittdmaan ne. Palkitseminen voi perustua taloudelli-
siin tai maarallisiin tavoitteisiin, kuten myos tehokkuuteen ja kehittdmiseen seka laatuun
tyéssa. (Kauhanen, 2009, 128)
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3.4 Kilpailut osana palkitsemista

Tehokas palkitsemiskeino myyntitydssa voidaan liittdd myyntikilpailujen jarjestamiseen.
Myyntikilpailujen tavoitteena on saada myyjat motivoituneeksi, tekemaan toita ahkerasti
seka saavuttamaan asetettuja tavoitteita erilaisten kannustimien avulla. (Hellstén, 2011,
15). Pelkastaan itse kilpailu ei kuitenkaan nosta motivaation tasoa, vaan tekijat, jotka luo-
vat kilpailun: onnistuminen, palkitseminen, ryhmatydskentely sekd positiivinen palaute.
(Kuntonen, 2012, 20)

Myyntikilpailujen on todettu vaikuttavan positiivisesti myyntiin seka tuottoon. Kilpailut ovat
loistava keino luoda lisamyyntia seka tehostaa yrityksen sisaista kilpailuhenkeda. Perintei-
simmin Kilpailuja kdytetdan lisdamaan tietyn tuotteen tai palvelun myyntia tiettyna aikana.
Kilpailuihin voidaan kuitenkin lisdtd myos muita tavoitteita, joita voi olla mm. tydntekijoille
koulutusta kuten myyntitekniikoiden opettaminen tai uuden tuotteen/palvelun myyminen.

(Hellstén, 2011, 16)

Myyntikilpailut tulee suunnitella hyvin. Huonosti organisoidut kilpailut saatetaan tuottaa ha-
taisesti, jolloin tulokset eivat valttdmatta ole mita toivottiin ja johtajille jad huono kokemus
kilpailujen toimivuudesta. Myyntikilpailujen on oltava huolellisesti suunniteltu osana yrityk-
sen strategiaa. Toimiva kilpailu luodaan sopivalle aikavalille: lilan pitkdan kestava kilpailu
ei motivoi muutaman kuukauden paasta, mutta liian lyhyt kilpailu on huonoksi, silla kaikki
eivat koe ehtivansd mukaan. Tehokkaimmaksi on todettu n. kolmen kuukauden pituiset
kilpailut. Toinen huomioon otettava asia on tasapuolisuus osallistujien kesken. Kaikilla tu-
lisi olla yhté hyvat mahdollisuudet voittoon. (Hellstén, 2011, 18) Kilpailujen tavoitteiden tu-
lee olla mahdollisia saavuttaa, silla tavoitteiden tuntuessa lilan kaukaisilta tyontekija ei
valttdmatta edes yritad panostaa kilpailuun. Myos kilpailun palkinnon tulisi olla haluttava ja
tarpeeksi hyva, jotta sen eteen jaksaisi tehda t6ita. Esimerkiksi tavarapalkinnot voivat olla
huono ajatus, silld osalla tydntekijdista voi olla jo kyseinen tavara tai tuote. Tulee myds ot-
taa huomioon, etteivat kaikki motivoidu samoista asioista. Esimiehen olisi hyva keskus-
tella tydntekijdidensa kanssa siita, minkalaiset palkinnot olisivat motivoivimpia. Talléin
saadaan kilpailuun mahdollisesti enemman osallistujia. (Kuntonen, 2012, 21) Palkinnon
maarittelemisessa on hyva huomioida myyjien tulot, silla pohjapalkan ja provisioiden ol-
lessa korkeat jo ennestaan, saattaa esimerkiksi jokin matka olla houkuttelevampi kannus-

tinvaihtoehto.
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Parhaimmat myyjat ovat yleensa motivoituneita jokaisessa kilpailutilanteessa ja heidan
motivaationsa tulee enimmakseen voitosta kuin palkinnosta. Esimiehen tulisi kuitenkin
muistaa motivoida jokaista myyjaa tasapuolisesti ja kannustaa heita eteenpain. (Hellstén,
2011, 18)

Myyntikilpailujen palkinto voidaan antaa mm.

- tiettyna ajanjaksona tuotteita eniten myyvalle myyjalle tai tiimille

- tuotteen myyminen uudelle asiakasryhmalle tai markkina-alueelle

- uuden tuotteen ensimmaiseksi myyvalle myyjalle tai tiimille

- parhaiten kanta-asiakkuuksia luovalle myyjalle tai tiimille

- asiakaskyselyssa parhaimman palautteen saavalle myyjalle tai tiimille

Myyija tai tiimi voidaan palkita monilla eri tavoilla esimerkiksi tuloksekkaimmasta myyn-
nista tai uusista saavutuksista. Palkintoja voidaan jakaa parhaimmalle, parhaimmille tai
arpomalla tietyn myyntirajan ylittavien kesken. Tapoja on monia.

Pelkalla kilpailulla kannustaminen ei kuitenkaan kannata, silla on valtettava sita, etteivat
myyijat tee vain lyhyen aikavalin toimenpiteita tai kaytd myyntikeinoja, jotka eivat toimi yri-
tysten arvojen mukaisesti. (Vuokko, 2003, 258- 260)

Jotta kilpailut onnistuisivat, on tarkead, ettd sdannot ovat yksinkertaiset ja kaikkien nahta-
villa. Kilpailusta tulisi my0s tiedottaa hyvissa ajoin etukateen, seka muistuttaa tyontekijoita
kilpailun alkamisesta seka kilpailusta myds sen kaynnissa ollessa. Palkinnon tulee olla ha-
luttu ja tarpeeksi mielenkiintoinen, jotta motivaatio kilpailua kohtaan syntyisi. Kilpailun jar-
jestajan tulisi myds seurata aktiivisesti kilpailun etenemista seka paivittaa tietoja kesken
kilpailun. (Kuntonen, 2012, 23)
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4 Teorian yhteenveto

Motivaatio saa meidat pyrkimaan tiettyd pddmaaraa kohti. Motivaatio koostuu yleensa mo-

nesta eri motiivista ja nama motiivit muodostavat kokonaisuudessaan motivaation.

Sosiaalipsykologin A. Maslow’n tarvehierarkian (kuvio 1.) mukaan yksilGilla on tarpeita,
joita pyritdan tyydyttdmaan aste asteelta. Ensin alemman tason tarpeet tyydytetaan ja kun
tdma on tehty, tulee esiin uusia tarpeita. Aivan alimpana ovat yksilén perustarpeet kuten
ruoka ja juoma. Seuraavaksi tulee turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen
tarpeet ja viimeisena itsensa toteuttamisen seka kehittdmisen tarpeet. Alimpien tarpeiden

tayttyessa voidaan keskittya ylempiin tarpeisiin.

Motivoituminen voi tapahtua sisaisesti tai ulkoisesti (taulukko 1.). Ulkoinen motivaatio tar-
koittaa motivaatiota, jossa syy miksi tehdaan jotain, ei ole liity itse tekemiseen. Tassa ta-
pauksessa henkilo ei ole innostunut itse tehtavasta, vaan tekee sen saadakseen jonkin
ulkoisen palkkion. On myds mahdollista, ettd ulkoinen motivaatio voi tulla siita, ettd haluaa
valttaa rangaistuksen. Ulkoista motivaatiota sanotaan reaktiiviseksi, eli henkilo reagoi ul-

kopuolelta tuleviin arsykkeisiin.

Sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu tekemaan asi-
oita, jotka kiinnostavat hanta itseaan ja jotka herattavat innostusta seka saattavat tuntua
hanesta arvokkailta. Tekeminen vetaa eri tavalla puoleensa, silla se on jotakin, mita ei ole
pakotettu, vaan henkild itse todella haluaa tehda. Sisainen motivaatio on proaktiivista, el

ihminen itse aloittaa toimintansa ja on aktiivinen seka reagoi itse asioihin ja paatoksiin.
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Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio

Mika motivoi? Mika motivoi?

Ulkoiset palkkiot Sisainen innostus/kiinnostus tekemiseen/
(esim. raha, lahjakortit, tavarat jne.) siitd nauttiminen

Rangaistukset Asetetut tavoitteet ja niiden paamaaraan
(esim. potkuilla uhkaaminen) tahtaaminen

Toimintatapa Toimintatapa

Reaktiivinen Proaktiivinen

Voi olla ns. pakkopullaa, stressaavaa tai Miellyttavaa tekemistd, energisoivaa

ahdistavaa, kuluttavaa

Ei valttamatta huolellista ty6ta, Laadukas ty0, sitoutunut tekemaan ty6ta
ei yhta sitoutunut

Taulukko 1. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Sisaista motivaatiota voi edistaa tavoitteiden asettamisella. Psykologisissa tutkimuksissa

toisille henkildille oli annettu tarkat tavoitteet seka paamaara tehtavaan liittyen ja toisille ei
annettu minkaanlaisia tavoitteita. Tutkimuksien tulokset osoittivat, ettda ryhma, jolla oli ase-
tettu tavoitteet, pysyivat tehtavan parissa pidempaan ja olivat sitoutuneempia tehtavan te-

kemiseen, kuin ryhma, jolla ei ollut tavoitteita.

Motivaation kannalta tydilmapiiri on erittain tarkea. Sen tulisi olla kannustava ja tyontekijoi-
den tulisi tuntea kuuluvansa ymparistoonsa. Usein ajatellaan, etta olisi esimiehen tyo

saada tydntekija motivoituneeksi, mutta kukaan ei voi viime kaddessa pakottaa toista moti-
voitumaan, vaan sosiaalinen ymparisto joko synnyttaa ja mahdollistaa motivaatiota tai sit-

ten heikentaa sita.

Palautteen anto tydpaikalla on my6ds huomioitava. Positiivisen seka negatiivisen palaut-
teen myo6ta voi tyontekijan motivaatio nousta ty6ta kohtaan, kun tiedetaan, miten on suo-
riuduttu. Jos palautteen jattda antamatta, voi tyontekijalle tulla tunne, ettei hanen tydpa-

nostaan arvosteta.
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Palkitsemisella pyritddn houkuttelemaan henkildstéa pysymaan talossa ja motivoituneena
hyviin tydsuorituksiin. Palkitseminen voi tapahtua monessa muodossa. Rahapalkitsemi-
sella voidaan tyydyttaa tydntekijan perustarpeet, lisata taloudellista turvallisuutta, tyydyt-
taa arvostus- ja suoritustarpeita. Kun palkka on sidottuna tyésuoritukseen, tulee siitd suo-

rituksen mittari, joka saattaa lisata sisaistéa motivaatiota.

Tulospalkkiojarjestelma rakentuu mittareista seka jakoperusteista. Tulospalkkiojarjestel-
man rakenne on ydin palkitsemisjarjestelmassa. Jarjestelmankuvauksessa selviaa tar-
kemmin palkitsemisjarjestelman tavoitteet, kuinka se toteutetaan, keita se koskee, kuinka
palkkiot rahoitetaan ja kuinka usein niitd maksetaan seka milla perusteella. Organisaation
tulospalkkioajattelua on mm. myyntihenkiléston provisiopalkat. Tulospalkitseminen on
palkkionosa, joka on sidoksissa joko organisaation, tiimin tai yksilén saavuttamiin tuloksiin

tai monen tuloksen yhdistelmaan.

Tehokas palkitsemiskeino myyntitydssa voidaan toteuttaa myyntikilpailujen jarjestamisella.
Myyntikilpailujen tavoitteena on saada myyjat motivoituneeksi sekéa saavuttamaan asetet-

tuja tavoitteita erilaisten kannustimien avulla. Myyntikilpailujen on todettu vaikuttavan posi-
tiivisesti myyntiin seka tuottoon. Kilpailut ovat loistava keino luoda lisdmyyntia seka tehos-

taa yrityksen sisaista kilpailuhenkea.

Myyntikilpailujen on oltava huolellisesti suunniteltu osana yrityksen strategiaa, joten kilpai-
lut on suunniteltava hyvin. Toimiva kilpailu luodaan sopivalle aikavalille: tehokkaimmaksi
on todettu n. kolmen kuukauden pituiset kilpailut. Kilpailujen tavoitteiden tulee olla mah-
dollisia saavuttaa, silla tavoitteiden tuntuessa liian kaukaisilta tyontekija ei edes yrita pa-
nostaa kilpailuun. My6s kilpailun palkinnon tulisi olla haluttava ja tarpeeksi hyva, jotta sen
eteen jaksaisi tehda toita. Yleisesti parhaimmat myyjat ovat motivoituneita jokaisessa kil-

pailutilanteessa ja motivaatio tulee voitosta, eikd niinkdan palkinnosta.
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5 Empiirinen osa

Tassa osiossa kasitellaan tarkemmin opinnaytetyon tutkimuksen tekemisen vaiheita seka
aikataulua, suunnittelua ja toteutusta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka yri-

tyksen sisaiset myyntikilpailut vaikuttavat myyjien motivaatioon tehda tuloksellista myyntia.

5.1 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Tutkija paatti toteuttaa opinnaytetydén vuoden 2020 syksysta vuoden 2021 alkukevaaseen.
Aikataulu suunniteltin omaan elamaan sopivaksi ja tata kautta itselle helposti toteutetta-
vaksi. Tutkija otti aikataulun suunnittelussa huomioon, etta elamassa sattuu ja tapahtuu,
joten opinnaytetyén valmistumisajankohdaksi paatettiin asettaa helmikuun loppu/maalis-
kuun alku. Tama silta varalta, etta vastoinkdymisten sattuessa aikaa viela on jaljella. Aika-
taulu oli mietitty laajalle aikavalille, jotta en kiirehdi liikkaa, silla itsellani oli muitakin kursseja

koulussa seka tyot. Aikataulusuunnitelmani nakyy taulukossa 2.

KUUKAUSI TAVOITE
Tehda teoriapohja vahintaan 50% val-
Marraskuu miiksi ja laatia seka lahettaa kysely eteen-
pain

Teoriapohja valmiiksi, mahdollinen kysely-
Joulukuu tulosten analysointi alkaa, jos vastaukset

saatu

Kyselytuloksien kasittely ja johtopaatok-
Tammikuu sien tekoa

Kaikki jaljella oleva, mm. pohdinta ja vii-
Helmikuu meistelya

Valmis kuukauden alusta
Maaliskuu

Taulukko 2. Opinnaytetydn suunniteltu aikataulu.
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Marraskuun aikana tavoitteena oli tehda teoriasta vahintaan puolet valmiiksi, seka saada
kysely valmiiksi ja 1ahettaa sen linkki eteenpain. Joulukuun aikana teoria tuli saada lop-
puun ja kyselyn tuloksia pitaisi alkaa analysoimaan, jos mielestani tarpeeksi moni on ke-
rennyt osallistua kyselyyn. Tammikuu on Iahinna pelkkaa kyselytulosten kasittelya ja joh-
topaatoksien tekemista. Helmikuulle ajoitin kaiken lopun, mika siind vaiheessa viela on

kesken. Halusin tosiaan maaliskuun alussa opinnaytetyon kokonaan valmiiksi.

Riskit ovat aina osa elamaa ja siten kuuluvat myods ottaa huomioon opinnaytetyon aikatau-
lua tehdessa. Kuten edella mainitsin, olen ajoittanut opinnaytetyon valmistumisen helmi-

kuun lopulle, jottei mahdolliset viivastymiset ja vastoinkaymiset tee kiiretta prosessiin.

Riskit, joita opinnaytetyota tehdessa voi tulla on mm. sairastuminen, tyot seka uupuminen.
Sairastumiselta pyrin valttymaan huolehtimalla perushygieniasta ja nyt korona- aikaan py-
syttelen kotona seka poistun valttdmattdmiin paikkoihin, kuten kauppaan ja téihin. Tyot
puolestaan liittyvat osittain uupumisen kanssa yhtenaiseen riskiin. Tyoskentelen vuoro-
toissa seka opiskelen muitakin kursseja, joka on itselleni raskas yhdistelma. Koitan valttaa
uupumusta vahentamalla hieman tydvuoroja ja jattdmalla itselleni myds vapaa-aikaa, jotta

jaksan ladata omaa jaksamistani. (taulukko 3.)

RISKI MITEN VALTYTAAN?

Nyt korona- aikana erityisen tehokas

Sairastuminen perushygienian yllapito ja kotoa
poistuminen vain, kun tarvitsee mm.
kauppa ja tyot.

Vahennan hieman tyévuoroja ja huolehdin,
Uupuminen etta koulun seka tyon ohella jaé myods

vapaa- aikaa.

Taulukko 3. Riskien ennaltaehkaisy.
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Aikataulun toteutuminen sujui osittain suunnitelmien mukaisesti, mutta viivastyksia tuli.
Kaikki alkoi kuten suunnitteilla oli, eli tekemalla teoriaa seka kyselylomake valmiiksi. Al-
kuun ei ollut ongelmia, mutta pienta viivastysta toi kirjaston kirjojen lainaaminen, silla kaik-
kia kirjoja ei ollut heti vapaana. Joulukuussa oli tarkoitus saada teoria loppuun, mutta jain
hieman jalkeen tdssa ja teoria valmistui tammikuun alussa. Kyselytutkimus edistyi kuiten-
kin hyvin joulukuun aikana. Tammikuussa sain suljettua kyselyn ja aloin tulkitsemaan vas-
tauksia. Kuitenkin tuli taas viivastyksia tydn seka eldman vuoksi ja jatkoin kyselyn vas-
tausten analysointia helmikuun puolella. Johtopaatoksia en mydskaan saanut tehtya tam-
mikuun aikana, kun kyselyn analysointi ei ollut valmis. Taten opinnaytety0 viivastyi koko-
naisuudessaan hieman, joka on ok, silld osasin varautua tdhan laittamalla tavoitteeksi

saada tyd valmiiksi ennen kuin oikea viimeinen palautusajankohta olisi ollut.

Vaikka osa tyon ajankohdista viivastyi hieman, sain opinnaytetyon kuitenkin kokonaan val

miiksi asettamaani ajankohtaan mennessa, eli maaliskuun alku.

5.2 Menetelmavalinnat perusteluineen

Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Maarallisessa tut-
kimuksessa saadaan hyvin tutkittua mm. prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia. Tutkimus
toteutettiin sahkoisen kyselyhaastattelun kautta. Tata tutkimusmenetelmaa kayttaen saa-
daan nopea seka helppo tapa kerata tutkimusaineistoa. Tutkimuksen tarkoituksena oli sel-
vittda kuinka yrityksen sisaiset myyntikilpailut vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon.
Haittapuoli lahetettavissa tutkimuslomakkeissa on kuitenkin se, etteivat kaikki vastaajat
valttamatta panosta kyselyn tekoon, kun heita ei ole kukaan erikseen haastattelemassa.
Kyselyyn ei kuitenkaan ollut pakko osallistua, joten odotettavasti osallistujat ovat olleet

edes jonkin verran kiinnostuneita vastaamaan kyselyyn hyvin.
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5.3 Aineisto ja kdytetyt analyysit

Tutkimusaineisto kerattiin hyddyntamalla netissa olevaa kyselysivustoa, jonne luotiin il-
maisen opiskelijatilin. Sivustolta pystyttiin muokkaamaan omanlainen kysely seka lahettaa
tama linkin avulla myyjille eteenpain. Kyselyn vastausajaksi laitettiin kuukausi. Tutkimuslo-

make on liitteend tdman opinnaytetydn lopussa.

Kun tutkimusaineisto on valmiina, analysoitiin tutkimustuloksia prosentuaalisesti seka py-
rittiin erottamaan, onko esim. ikaluokkien valilla erilaisia vastauksia. Kaikki vastaukset
ovat anonyymeja ja ainoat pakolliset kysymykset olivat ika, sukupuoli sekad kuinka pitkdan
on alalla tydskennellyt. Alalla tydskentely- kohtaan tuli jossain vaiheessa virhe, silla mak-
simi on tutkimuslomakkeessa 5+ vuotta, mutta tarkoituksena oli laittaa vaihtoehdot 5-10
vuotta ja sen jalkeen 10+ vuotta. Ei tietoa mita talle tapahtui, mutta kyselya ei muokattu
enaa ensimmaisten vastausten jalkeen. Tutkimuslomakkeessa aloitettiin menemalla suo-
raan asiaan ja ensin kartoitettiin, motivoiko raha palkintona, seka onko tyopaikalla myynti-
kilpailuja. Nama ovat keskeisimmat kysymykset, jotka liittyvat tutkimukseen. Myohemmin
tutkimuslomakkeessa kysytaan eri palkintotavoista, jotka pitda laittaa omasta mielestaan
paremmuusjarjestykseen. Nain saadaan selville minka tyylisia palkintoja myyjat mielellaan
tavoittelevat.
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6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Perustiedot

Tutkimus toteutettiin nettikyselylomakkeella ja vastausaikaa oli kuukausi. Tutkimukseen
osallistui 35 myyjaa, joista 80 % on miehia ja 20 % naisia. Osallistuneista 77 % on ollut
téissa myynnin parissa yli 5 vuotta. Suurin osa vastaajista on yli 40- vuotiaita.

Alapuolella (kuvio 3.) osallistujien ikdjakauma prosentteina seka lukumaarana.

Osallistujien ikdjakauma

<

m<25v m26-30v 31-40v 41-50v = >50v

Kuvio 3. Osallistujien ikdjakauma.

6.2 Kilpailujen vaikutus motivaatioon

Osallistujista 65 % sanoi tydpaikallaan olevan myyntikilpailuja. Loput, joilla ei ollut kilpai-
luja, ovat silti antaneet vastauksensa motivaatioon ja kilpailuihin seka palkitsemiseen liit-

tyen.

Kyselyssa kysyttiin suoraan, kokeeko vastaaja, ettd myyntikilpailut vaikuttavat hanen moti-
vaatioonsa tekemaan parempaa tulosta. Tahan valtaosa (62 %) vastasi, ettd motivoitumi-
nen riippuu kilpailusta ja sen palkinnosta. 21 % vastaajista sanoivat tuntevansa myyntikil-
pailujen vaikuttavan vahvasti tekemaan parempaa tulosta. 12 % oli sitéa mielta, etta kilpai-

lut motivoivat harvoin. Vain kaksi vastaajaa vastasi, ettei kilpailut vaikuta motivaatioon.
Tutkimuksessa haluttiin vield varmistaa vaikuttaako palkinnon tietdminen kilpailusta kiin-

nostumiseen vai onko silla juurikaan valia. Osallistujista 88 % oli sita mieltd, etta palkinto

tulisi tietda etukateen, jotta kiinnostus kilpailua kohtaan syntyy.
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6.3 Palkinnot ja motivaatio

Tutkimuksen tarkoituksena oli myos selvittaa hieman, minka tyyliset palkinnot ovat kai-
kista suosituimpia. Ensiksi kysyttiin suoraan pelkan rahan vaikutuksesta motivaatioon. 79
% vastaaijista koki, ettéd raha motivoi palkintona. Loput 21 % vastasi rahan motivoivan jon-

kin verran. Kaikki vastaajat siis kokivat rahan vaikuttavan motivaatioon ainakin hiukan.

Kyselyssa oli myos tarkentava kysymys erilaisille palkinnoille. Osallistujien tuli laittaa itsel-
leen mieluisimmat palkinnot jarjestykseen. Palkintovaihtoehdot olivat raha, vapaavalintai-
nen lahjakortti, tuote/tavarapalkinto seka elamys. Taulukko 4. antaa kuvaa osallistujien
vastauksista. Taulukossa nakyy ylhaalla palkintojen sijoitusnumero, sivulla palkinnot ja
itse taulukosta voidaan lukea, kuinka monta osallistujaa on sijoittanut kunkin palkinnon

millekin sijalle. Taulukon vieressa on vastauksien keskiarvosijoitus.

SUA 1. 2. 3. 4, keskiarvo
Raha 27x 4x 3x - 1,3

79,4 % 11,7 % 8,8 %
Vapaavalintai- | 3x 15x 13x 3x 2,5
nen lahjakortti | 8,8 % 441 % 38,2 % 8,8 %
Tuotepalkinto | - 3x 11x 20x 3,5

8,8 % 32,4 % 58,8 %

Elamys 4x 12x 7x 11x 210

11,7 % 35,3 % 20,6 % 32,6 %

Taulukko 4. Vastaajat jarjestivat palkinnot jarjestykseen.

Jos katsotaan vastaajien lukumaaran seka prosenttien kautta, voidaan huomata, etta raha
on kaikista suosituin palkinto. 27 osallistujaa (79,4 %) on sijoittanut rahan ensimmaiselle
sijalle. Muutama vastaaja oli sijoittanut ensimmaiselle sijalle vapaavalintaisen lahjakortin
tai elamyksen. Toiselle sijalle sijoittui vapaavalintainen lahjakortti, 15 osallistujaa (44,1 %)
valitsi taman vaihtoehdon toiseksi parhaimmaksi palkinnoksi. Moni laittoi lahjakortin myos
sijalle 3., mutta melkein yhtd moni sijoitti samaan kohtaan tuotepalkinnon. Elamys valittiin
monta kertaa sijalle 2. ja 4. Tuotepalkinto sai monen mukaan viimeisen sijan.

Keskiarvon puolelta katsottuna ensimmaiseksi suosituin palkinto on raha, toiseksi lahja-

kortti, lahella lahjakorttia on elamys ja viimeisena tuotepalkinto
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Kun tavoitteena oli selvittaa kuinka hyvin myyntikilpailut seka palkinnot motivoivat tyossa,
oli kyselyyn laitettava yleinen kysymys motivoivista asioista tyopaikalla. Myyntikilpailut
seka palkinnot sekoitettiin monien muiden tekijoiden joukkoon, jotta nahdaan, kuinka pal-
jon ne todella vaikuttavat. Osallistujien oli laitettava jarjestykseen eniten motivoivat seka
vahiten motivoivat asiat. Vaihtoehtona oli esimiehen kannustus seka palaute, henkilékoh-
taisen myyntitavoitteen saavuttaminen, tyokavereiden saavutukset, myyntikilpailut ja pal-

kinto, koulutukset seka tyopaikan ilmapiiri/ryhmahenki. (Taulukko 5.)

SIUA 1. 2. g 4. 5. 6. keski-
arvo

Esimiehen kan- | 1x 11x 9x 8x 5x - 3,2

nustus ja pa- 29 % 324% [(265% |23,5% |14,7%

laute

Hidékohtaisen 16x 5x 7x 3x 3x - 2,2

myyntitavoitteen | 47,1 % | 14,7% | 20,6% | 8,8% 8,8 %

saavutus

Tybkavereiden | - 3x 12x 10x 6x 3x 3,8

saavutukset 8,8 % 353% |294% |17,7% |88 %

Myyntikilpailut ja | 5x 3x 2x 5x 11x 8x 4,1

palkinto 147% |88% 5,9 % 147% |324% |23,5%

Koulutukset - 2x - 5x 7x 20x 53
5,9 % 14,7% | 20,6 % | 58,8 %

Ty6paikan 12x 10x 4x 3x 2x 3x 2,5

ilmapiiri 353% |294% |11,8% |88% 5,9 % 8,8 %

Taulukko 5. Eniten motivaatioon vaikuttavat tekijat vastaajien laittamassa jarjestyksessa.

Moni vastaaja koki henkilokohtaisen myyntitavoitteen saavuttamisen seka tyopaikan ilma-
piirin kaikista eniten motivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi. 47,1 % osallistujista valitsi henki-
I6kohtaisen myyntitavoitteen saavuttamisen ensimmaiselle sijalle. 35,3 % valitsi ensim-
maiselle sijalle ilmapiirin. lImapiiri valittiin myos toiselle sijalle monta kertaa. Esimiehen
kannustus seka palaute sai myos 32,4 % mielesta sijan 2. Tydkavereiden saavutukset
ovat monella vastaajalla sijalla 3. tai 4. Myyntikilpailut seka palkinto oli 32,4 % vastaajan
mielesta sijalla 5. Koulutukset jaivat reilusti alemmille sijoille, 58,8 % vastaajista koki ta-

man vahiten motivoivaksi.
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Keskiarvon mukaisesti katsottuna vastaajien tyopaikan eniten motivoivat asiat ovat jarjes-

tyksessa eniten motivoivasta vahiten motivoivaan;

1.

o0k wh

henkilokohtaisen myyntitavoitteen saavuttaminen
tyépaikan ilmapiiri/ryhmahenki

esimiehen kannustus ja palaute

tyokavereiden saavutukset

myyntikilpailut ja palkinto

koulutukset

Lisaksi kysyttiin, kuinka osallistujat kokevat tyopaikan kilpailuhenkisyyden. Vastaukset

tassa jakaantuivat eri puolille, mutta suurin osa vastaajista koki kilpailuhenkisyytta tyopai-

kallaan. Viimeiseksi osallistujat saivat viela kertoa vaikuttaako kilpailut lisdavan stressia tai

paineita. 24,2 % vastaajista sanoi kokevansa kilpailujen aiheuttavan lisdantynytta stressia

ja 36,4 % ei kokenut lisdantynytta paineen tai stressin tunteita. Suurin osa vastaajista

(39,4 %) koki jonkin verran lisdantynytta stressia kilpailujen takia.

Lisaavatko kilpailut stressid/ paineita?

mKylld = Ei = Jonkinverran

Kuvio 4. Vastaajat kertoivat, kokivatko he lisaantynytta stressia kilpailujen vuoksi.
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6.4 Yhteenveto

Tutkimukseen osallistui yhteensa 35 myyjaa, joista 80 % miehia ja 20 % naisia. Vastan-

neista suurin osa on yli 40v ja tydskennellyt myynnin parissa jo useita vuosia.

Kysyttaessa myyntikilpailujen vaikutusta motivoida tekemaan parempaa tulosta, valtaosa
osallistujista (61,8 %) vastasi, etta motivoituminen riippuu kilpailusta seka palkinnosta.
Osallistujista 20,6 % puolestaan sanoi kokevansa kaikkien kilpailujen vaikuttavan motivaa-
tioon. 11,8 % oli sita mieltd, etta kilpailut motivoivat harvoin. Vain kaksi vastaajaa sanoi,

etteivat motivoidu kilpailuista ollenkaan (kuvio 5).

Motivoivatko myyntikilpailut tekemaan parempaa
tulosta?

= Motivoi aina = Motivaatio riippuu kilpailusta ja palkinnosta Motivoi harvoin Ei motivoi

Kuvio 5. Myyntikilpailujen vaikutus motivaatioon.

Osallistujista 88 % pitivat tarkeana, etta kilpailun palkinto kerrotaan etukateen, jotta voisi-

vat motivoitua.

Kyselyssa oli tarkoituksena selvittaa myos, minkalaiset palkinnot ovat suosituimpia ja tata
kautta motivoivimpia osallistumaan kilpailuihin. Jo itsestdan raha motivoi 79 % osallistujia

kunnolla, loppuja 21 % osallistujista se motivoi jonkin verran.

Osallistujien tuli laittaa itselleen mieluisimmat palkinnot jarjestykseen. Palkintovaihtoehdot
olivat raha, vapaavalintainen lahjakortti, tuote/tavarapalkinto seka elamys. Taulukko 5. ku-
vastaa palkintojen sijoittamista. Taulukosta voidaan nahda, kuinka moni osallistuja on vas-

tannut kyseisen palkinnon kullekin sijalle.
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Valtaosa vastaajista (79,4 %) sijoittaa rahan ensimmaiselle sijalle. My6s vapaavalintainen
lahjakortti seka eldmys on saanut muutamalta vastaajalta ensimmaisen sijan paikan.
Toiseksi suosituin palkinto on vapaavalintainen lahjakortti, 44,1 % osallistujista vastasi ta-
man toiselle sijalle. Toisella sijalla suosittu palkinto on myos elamys. Lahjakortti oli myos
suosittu vaihtoehto sijalle 3. Neljannelle, viimeiselle sijalle, on vastaajista 58,8 % sijoitta-

nut tuotepalkinnon. (Taulukko 4)

Vastausten keskiarvon nakokulmasta, joka ottaa huomioon kaikki sijoitukset eika vain
yhta, ensimmaisena on edelleen raha, toisena lahjakortti, kolmantena elamys ja viimei-

sena tuotepalkinto. T&ma oli keskiarvojarjestys vastaajien keskuudessa.

Osallistujien tuli my6s laittaa jarjestykseen erilaisia motivoivia asioita tydpaikalla eniten
motivoivasta vahiten motivoivaan. Vaihtoehtona oli esimiehen kannustus seka palaute,
henkilokohtaisen myyntitavoitteen saavuttaminen, tyokavereiden saavutukset, myyntikil-

pailut ja palkinto, koulutukset seka tyépaikan ilmapiiri/ryhmahenki.

47,06 % vastaajista valitsi henkildkohtaisen myyntitavoitteen saavuttamisen ensimmai-
selle sijalle. 35,29 % taas koki tydpaikan ilmapiirin olevan kaikista eniten motivoiva tekija.
limapiiri valittiin my0s toiselle sijalle monta kertaa, kuten myds esimiehen kannustus seka
palaute. Esimiehen kannustuksen valitsi toiselle sijalle 32,35 % vastaajista. Tydkaverei-
den saavutukset ovat monella vastaajalla kolmannella tai neljannella sijalla. Myyntikilpailut
seka palkinto oli 32,35 % vastaajan mielesta sijalla 5. 58,82 % vastaajista koki koulutuk-

sien olevan vahiten motivoiva tekija téissa. (Taulukko 5.)

Jos katsotaan taas vastausten keskiarvon nakokulmasta, jarjestys menisi nain:
henkilokohtaisen myyntitavoitteen saavuttaminen, tydpaikan ilmapiiri, esimiehen kannus-
tus, tydkavereiden saavutukset, myyntikilpailut, koulutukset. Tama oli keskiarvojarjestys

vastaajien kesken.

Suurin osa vastaajista koki kilpailuhenkisyytta tyopaikallaan.
Kun kysyttiin, lisdavatko kilpailut stressia tai paineita, 24 % oli sita mielta, etta lisaavat.
40 % vastaajista koki jonkin verran lisdantynytta stressia ja 36 % mielesta myyntikilpailut

eivat lisaa stressia. (kuvio 4)
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7 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan viela tuloksia, jatkotutkimusehdotuksia sekad arvioidaan omaa

oppimista opinnaytety6ta tehdessa.

7.1 Tulosten tarkastelu omilla tulkinnoilla

Tutkimuksesta voidaan huomata, kuinka erilaiset motivaatioon vaikuttavat tekijat jokaisella
on. Raha oli jonkinlainen motivaationldhde kaikille, suurimmalle osalle raha motivoi paljon.
Raha sai my0s ylivoimaisen ensimmaisen sijan, kun tutkimukseen osallistujat saivat lait-
taa palkintoja jarjestykseen. Rahapalkinto voi olla suosittu sen takia, etta se antaa mah-

dollisuuden valita mihin rahat kayttaa, eika rajoita, kuten esimerkiksi tavarapalkinto.

Kysyttaessa myyntikilpailujen vaikutusta motivaatioon tyossa, valtaosa vastasi, etta kilpai-
lut motivoivat, mutta kilpailujen palkinto tulisi tietda etukateen. Tasta voidaan paatella, etta
myyijia motivoi kilpailujen ulkoinen palkinto paremmin, kuin itse kilpailu ja voittaminen. Mo-
tivaatio on talléin ulkoista. Se, etta palkinto tulisi viela tietda etukateen, jotta kiinnostus kil-
pailua kohtaan syntyisi osoittaa, kuinka juuri itselleen mieluinen asia herattag motivaa-

tiota.

Verrattaessa eri ikaluokkien vastauksia siihen, lisdavatko kilpailut motivaatiota, saatiin sel-
ville, ettd nuoremmat tyontekijat ovat hieman kiinnostuneempia myyntikilpailuista kuin
vanhemmat. Alle 40- vuotiaista 39 % vastasi myyntikilpailuiden lisdavan helposti motivaa-
tiota tuottamaan parempaa tulosta. Yli 40- vuotiaista vain 9,5 % oli samaa mielta. Van-
hemmassa ikaluokassa tuli my0s vastauksia, etteivat myyntikilpailut motivoi ollenkaan,

kun taas nuoremmat eivat valinneet tata vaihtoehtoa kertaakaan.
Palkinnoista houkuttelevin on raha. Sen jalkeen joko vapaavalintainen lahjakortti tai ela-

mys. Tavarapalkinnot ovat tutkimuksen tulosten mukaan huonoin vaihtoehto. Tama voi

johtua mm. siita, etta tavara voi olla jokin, mita ei itse tarvitse tai jotain mita omistaa jo.
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TyOpaikan motivoivimmat tekijat laitettiin myos jarjestykseen. Tassa tuli enemman vaihte-
lua. Kaikista eniten motivoivin tekija tyopaikalla on vastaajien kesken henkilokohtaisen
myyntitavoitteen saavuttaminen. Ikaluokkia verratessa huomattiin, kuinka paljon enem-
man vanhemmat osallistujat olivat motivoituneempia tyépaikan ilmapiiristd seka esimiehen
kannustuksesta, kun taas nuoremmat vastasivat olevansa enemman kiinnostuneita myyn-

tikilpailuista seka tyokavereiden saavutuksista.

Huomattava ero oli, kun verrattiin vastauksia siita, lisdakoé myyntikilpailut stressia tai pai-
neita. Yli 40- vuotiaat kokivat vahemman lisaantynytta stressia kuin nuoret. 40+ ikaluo-
kasta ylospain vain 10 % vastasi kokevansa lisaantynytta stressia tai paineita kilpailujen

takia, kun taas alle 40- vuotiaista osallistujista luku oli 46 %.

Voimme siis todeta, etta kilpailut vaikuttavat motivaatioon, riippuen palkinnon mielekkyy-
desta. Palkinnon mielekkyys vaihtelee jokaisella, mutta raha on varmin tapa saada kiin-
nostus syntymaan. Vanhempi ikdluokka on vahemman kiinnostunut kilpailemisesta, eika
koe tasta yhta paljon lisdantynytta stressia, kuin nuoret. He myos arvostivat tyopaikan il-
mapiiria paljon ja kokevat tdman vaikuttavan tydmotivaatioon suuresti. Nuoremmat olivat
selkeasti enemman kiinnostuneita kilpailuista, seka tyokavereiden saavutuksista ja taman
paihittdmisesta. Onko nuorilla enemman kilpailuhenkisyytta? Silté tutkimuksen perusteella

vaikuttaisi, mutta tata ei pystyta viela yleistdmaan tarpeeksi hyvin.

7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkija mietti jo tutkimuksen aikana, kuinka tutkimuksesta tulisi tehda kehittyneempi, pa-
rempi versio. Tassa tutkimuksessa ei saatu aikaan mm. tarpeeksi sukupuolten valisia eria-
vaisyyksia vastauksissa, silla osallistuneista naisia oli vain 20 %. Pienessa osallistujamaa-

rassa tuokaan luku ei ole tarpeeksi.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin ottaa pidempi vastausaika, jolla jo saadaan varmasti enem-
man osallistujia. Tutkimus voisi keskittya edelleen kilpailujen seka palkitsemisen vaikutuk-
seen motivaatiossa, mutta ottaa enemman selvaa esimerkiksi siita, vaikuttaako kilpailui-
den voitto tai havio pitkalla aikavalillda suhtautumiseen kilpailuja kohtaan. Kyllastyyko tyon-
tekija, jos han voittaa tai haviaa jatkuvasti. Vaikuttaako palkintojen vaihtaminen kyllastymi-

seen? Vai motivoiko voitot osallistumaan yha uudelleen, vaikka palkinnot olisivat samat.
Taman tyylinen tutkimus voisi viedd hieman enemman aikaa, jotta saataisiin luotettavia

tuloksia. Tutkimuksesta voisi olla hydtya yrityksille, joilla on kdytéssdan myyntikilpailuja

motivaation tueksi.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisissa tutkimuksissa luotettavuus maaritelldan validiteetin seka reliabiliteetin avulla.
Validiteetti mittaa tutkimuksen patevyytta, eli onko tutkittu sita aihetta, jota haluttiinkin mi-
tata. Jos tutkimuksella ei ole maaritelty tarpeeksi hyvin tavoitteita, validiteetti heikkenee.
(Kuntonen, 2012, 41) Tassa tutkimuksessa validiteetti tarkoittaisi siis teoriaosuuden yhte-
nevaisyytta tutkimukseen ja kuinka hyvin nama toimivat yhdessa tutkimusongelman rat-
kaisemiseen. Teoriaperusta liittyy aiheeseen ja auttoi havainnollistamaan tulosten analy-

sointia, joten validiteetti on hyva.

Reliabiliteetti mittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli tulosten tarkkuutta seka niiden toistet-
tavuutta. Tutkimustulosten tulisi siis olla samanlaiset, jos tutkimus toistettaisiin viela mo-
nesti. Reliabiliteetti voi olla puutteellinen, jos osallistujien maara on pieni, silla talloin tulok-
set voivat olla sattumanvaraisia. (Kuntonen, 2012, 41) Tassa tutkimuksessa osallistujia oli
35. Tama ei ole liian pieni, mutta ei myoskaan laaja luku. Reliabiliteetti on tutkijan mielesta
ok- tasoa, mutta tutkimuksessa olisi ollut hyva olla myds laajempi kirjo vastaajia lukumaa-

ran lisaksi, mm. naisia ja nuoria osallistujia olisi kaivattu enemman.

7.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tutkijan opinnaytetyon teko sujui hyvin ilman sen suurempia ongelmia. Aikataulun kanssa
tuli muutamia viivastyksia prosessin aikana, mutta kokonaisuudessa oltiin hyvassa tah-
dissa. Teoria oli tutkijalle itselleen mielenkiintoinen seka osittain tuttu. Motivaatio on tullut
kaytya lapi monella psykologian kurssilla. Palkkaus seka motivaatio tydelamassa toisin oli
uutta ja mielenkiintoinen yhdistelma tutkia. Teoriaa lukiessa helpottui myos tutkimusky-
selyn teko. Kaikista mielenkiintoisin vaihe tutkijalle oli tutkimustulosten analysointi, silla
luontaisesti oli kiinnostavaa tietda, kuinka osallistujat ovat vastanneet ja kuinka paljon vas-

taukset eroavat toisistaan.

Tutkimuksen toteuttaja oppi entistd enemman aikatauluttamisesta, itse tutkimusaiheesta
seka kyselyiden tekemisesta ja tulkitsemisesta. Jatkossa tutkimuskyselyjen suunnittelu
seka teko pitaisi olla helpompaa ja tutkijan tulisi tietaa etukateen, miten kysymykset kan-
nattaa ryhmitella tai minkalaisia vastausvaihtoehtoja kannattaa antaa. Tutkimusta lapi kay-
dessa tutkija huomasi, kuinka eri tavalla aseteltu kysely olisi ollut loogisempi tutkimusta
analysoidessa. Ensimmaiseksi tutkimukseksi kuitenkin tutkija on ollut tyytyvainen suorituk-

seensa.
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Opinnaytetyon teko kokonaisuudessaan oli opettavaista seka haastavaa. Oli kuitenkin
mahtavaa, kuinka vapaasti tydn sai tehda ja omaa aikataulua soveltaa, mutta silti apua oli
tarjolla, jos sita kaipasi. Tutkija kokee hydtyvansa tulevaisuudessa siita, etta tamankaltai-

nen suuri tyd piti tehda itsenaisesti.

29



Lahteet

Hakonen, A., Hakonen N., Hulkko, K., Ylikorkala, A. 2005 Palkitse taitavasti. WSOY.
Hellstén, E. 2011. Myynnin kehittaminen myyntikilpailujen avulla.

Jaakkola, T., Kataja, J., Liukkonen, J. 2006. Taitolajina ty0- Johtaminen ja sisdinen moti-
vaatio. Edita. Helsinki.

Jaakkola, T., Liukkonen, J., Suvanto, A. 2002. Rahasta vai rakkaudesta tydhon? Mika
meitd motivoi? Likes- tydelamapalvelut Oy. Jyvaskyla.

Jarenko, K., Martela, F. 2015. Draivi- Voiko sisaistd motivaatiota johtaa? Alma Talent
Kauhanen, J. 2009. Henkilostovoimavarojen johtaminen. WSOYpro Oy.
Kuntonen, M. 2012. Kilpailujen vaikutus tyontekijoiden motivaatioon Gigantti Oy.

Nurmi, J., Salmela- Aro, K. 2017. Mika meita liikuttaa- Motivaatiopyskologian perusteet.
PS- kustannus.

Pekkarinen U., Pekkarinen, E., Vornanen, J. 2006 Menestyvan myyjan kasikirja. WSOY
Oppimateriaalit Oy.

Pitkonen, M., Rasila, M. 2010. Motivaatio, tydn ilo ja into. Yrityskirjat Oy. Helsinki.
Sistonen, S. 2008. Paranna tuloksia ja palkitse. Talentum. Helsinki

Vuokko, P. 2003. Markkinointiviestinta, merkitys, vaikutus ja keinot. WSOY.

30



Liitteet

Kilpailujen vaikutus motivaatioon myyntityossa
Taustatekijat

lké *

O <25y O 26-30v O 31-40v Q 41-50v O > 50v

Sukupuoli *

O Nainen O Mies O Muu/en halua sanoa

Kuinka pitkaén olet toiminut myynnin parissa?

O alle vuoden Q 1-2v Q 3-4v Q 5v+

Kilpailut ja motivaatio

Motivoiko raha sinua palkintona?

Q Kylla O Ei Q Jonkin verran

Onko tydpaikallasi myyntikilpailuja?

Q kylla
e

Tunnetko, ettd myyntikilpailut motivoivat sinua tekeméén parempaa tulosta?

O Todellakin! O Valilla, riippuu kilpailusta/palkinnosta O Harvoin O Ei motivoi
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Tulisiko kilpailun palkinto tietaa etukateen, jotta kiinnostuisit?

O wyia
Qe

Laita jarjestykseen sinulle mieluisimmat palkinnot myyntikilpailuissa

4 =JRana

:Lah;akomi

:Tuone/tavarapalkimo

:Jokin elamys (esim. hotelli + ravintolaillallinen)

Laita jarjestykseen sinua eniten motivoivat asiat tyossasi

H Esimiehen kannustus ja palaute
. Henkilokohtaisen myyniitavoitteen saavuttaminen

. Tyékavereiden saavutukset (ja mahdollisesti sen paremmaksi pistaminen)
4 Myyntikilpailutja palkinto

H KoqutuIGet

4| =] ryopaikan imapiiri/ryhmahenki

Kuinka suuri kilpailuhenkisyys tyopaikallasi on?

(raahaa palikka sopivaan kohtaan)

olematon todella suuri

Tunnetko, etta kilpailut lisaavat stressia/paineita?

O Kylla O Ei O Jonkin verran
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