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Myynnin pelillistaminen on hyvin uusi kasite nykyajan likemaailmassa. Pelillistami-
sen avulla pyritaan vaikuttamaan myyjien motivaatioon ja tulokseen, ja sita esiintyy-
kin monissa eri yhtidissa. Myynnin pelillistamiseen vaikuttavia asioita ovat tiimin yh-

teenkuuluvuus, motivaatio, palkinnot ja sen toimivuus organisaatiotasolla.

Opinnaytetyon tavoitteena oli Rainmaker Saleshow Oy:n Leijonaliiga-konseptin
avulla tutkia, mitka asiat vaikuttavat myyjien motivaatioon, ja samalla pyrittiin myds
edistamaan konseptin toimivuutta tulevaisuutta varten. Perehtyminen Rainmakerin
myynnin pelillistamiseen avaa myds jatkuvan myynnin pelillistamisen hyotyja ja hait-

toja laajemmin.

Opinnaytetyon tutkimusmuotona oli maarallinen tutkimus Seingjoen alueen Fortu-
min myyjille kyselyn luonteen vuoksi, ja odotusarvona olivat odottamattomat tulok-
set, joiden avulla pystyttaisiin laajasti arvioimaan vastauksia ja kehittamaan yhtion

toimintaa.

Tutkimuksen tuloksista huomattiin, etta Seingjoen alueen tyontekijat olivat hyvin tyy-
tyvaisia omiin esimiehiinsa ja palkkaansa. Tyo ei myodskaan ollut heidan mielestaan
liian rasittavaa. Tyontekijat olivat olleet yhtidssa hyvin vahan aikaa, ja suurimmat
kehityskohdat 16ytyivat Leijonaliigan pistelaskujarjestelmasta ja kilpailun toimivuu-

den yleisista pienista asioista.
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The gamification of sales is a very new concept in today’s business world. Gaming
is used to influence salespeople’s motivation and results, and it is done by many
different companies. Things that have effects on the gaming of sales include team
cohesion, motivation, rewards, and how well gamification works at the organiza-

tional level.

The aim of the thesis was to use Rainmaker Saleshow Oy’s Lion League concept
to study what things influence the motivation of the sellers and, at the same time, to
promote the functionality of the concept for the future. Familiarity with the gamifica-
tion of Rainmaker’s sales would also more widely bring out the benefits and disad-

vantages of the continuous gamification.

The research approach of the thesis was a quantitative study, conducted among the
Fortum sellers in the Seinajoki area, because the expected outcome was unex-
pected results, which could be used to extensively evaluate the answers and to use

them to develop the company’s operations in future.

The results of the survey showed that the employees in the Seinajoki area were very
satisfied with their supervisors and salary. Their work was not found too stressful.
The employees had been at the company for a very short time, and the key points
for improvement were found in the Lion League’s scoring system and in general
details of the functioning of competition.

Keywords: Lion League, sales, gamification, Rainmaker
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1 JOHDANTO

Myyntityd on ala, johon tydnhakijat hakevat yleensa sen vuoksi, ettd he pystyvat
vaikuttamaan omaan ansioonsa. Myyntityd ei todellakaan sovi kaikille, ja suurimmat
edellytykset tyota kohtaan ovatkin sosiaalisesti lahjakas osaaminen, halu menestya

ja tieto siita, kuinka myyja pystyy itse vaikuttamaan siihen mita tyosta saa irti.

Tutkimuksen tavoitteena on pyrkia selvittdmaan, miten Rainmakerin alla olevien tyo-
paikkojen Fortumin ja Kotimaan Energian myynnin pelillistdminen vaikuttaa heidan
omien myyjiensa tydmotivaatioon, tyontekoon ja tydmaaraan. Aihetta tutkitaan tar-
kemmin Rainmaker SalesHow Oy:n oman pistetaulukon eli Leijonaliigan avulla. Lei-
jonaliigan yritys on luonut vuoden 2014 lopussa, siitd syysta, etta se kokee pysty-
vansa sisaisella myyntikanavalla vaikuttamaan positiivisesti omien myyjiensa moti-

vaatioon.

Leijonaliigan tarkoitus on edistaa tyontekijdiden myyntia, mutta tutkimuksen tarkoi-
tuksena on myos kiinnittdd huomiota siihen, kuinka jatkuva pelillistdminen voi myds
olla haitaksi organisaatiolle ja tyontekijoille. Paaasiassa Leijonaliiga on toiminut lois-
tavasti, mutta asiaan tarkemmin perehtyessa pystytaan myods valttdmaan mahdolli-

sia ongelmatilanteita, mita konseptista voi syntya.

Tutkimuksen avuksi toteutettiin internet-kyselyja, joiden avulla suoritettu tutkimus
tulee myds avaamaan sahkonmyyijien mieltad siina mielessa, ettd puututaan myos
ongelmakohtiin. Kyselyjen pohjalta selvitetaan Leijonaliigan toimintatavan vaikutuk-
set myyjien tyontekoon. Saatujen tulosten avulla pyritdan avaamaan paremmin on-
gelmakohtia ja kehitysideoita yritykselle. Internet-kysely tullaan suorittamaan Seina-

joen Rainmakerin tyontekijdiden keskuudessa.

Opinnaytetyon tekija sai idean ollessaan itse toissa kyseisessa firmassa noin 1,5
vuotta. Tyduran aikana han sai monenlaisia eri nakdkulmia littyen Rainmakerin tyy-
liin motivoida omia sahkdnmyyijia Leijonaliigan avulla. Aihetta on myods aikaisemmin
tutkittu, mutta myyntimallit ja kanavat ovat muuttuneet viime vuosina paljon. Opin-
naytetyd on aloitettu syyskuussa 2020. ldea syntyi toimeksiantajan avustuksella ja

siihen vaikutti myos oma kokemus yrityksen sisalla tydskentelysta.



2 Fortum ja Kotimaan Energia

Fortum on Pohjoismaiden suurin sahkon vahittaismyyja, jolla on yli 2,5 miljoonaa
asiakasta. Fortum toimii Suomessa, Ruotsissa ja Norjassa. Suomessa Fortumilla ja
Kotimaan Energialla on noin 600 000 asiakasta. Fortum toimii ympari suomen 7 eri
kaupungeissa, joita ovat: Turku, Joensuu, Kuopio, Jyvaskyla, Pk-seutu, Seingjoki ja
Tampere. Kotimaan Energia taas toimii 4 pisteella, joita ovat: Tampere, Turku, Pk-

seutu ja Jyvaskyla. (Fortum 2020.)

Rainmaker on yksi Suomen johtavimmista myynti- ja asiakaspalveluyrityksista. He
palkkaavat vuosittain yli 2000 tyontekijaa toimipisteisiinsa. Mikali ulkomailla haluaa
tydskennella, on se mahdollista Espanjan Torreviejassa. Yhtion liikevaihto oli
vuonna 2019 68 miljoonaa. (Rainmaker 2020). lkarakenteeltaan sahkonmyynti toi-
mii pitkalti nuorten tyontekijdiden paikkana. Monesti tydsuhteet Rainmakerilla ovat
painottuneet kesatdihin ja muihin lyhyempiin ajanjaksoihin, kuten esimerkiksi tyo-

harjoittelun suorittamiseen.

Rainmaker antaa nuorille tydntekijoille hyvan pohjan suunnata kohti isompia myynti-
yhtioita ja se myds antaa perspektiivia nuorille myyjille siita, millaista on toimia tiimin
sisalla. Tulevissa luvuissa tullaan kasittelemaan, mita hyvia asioita Leijonaliiga tuot-
taa ja mita asioita pystyttaisiin kehittdmaan. Rainmakerin palkkataso ja nuori henki-
|6std saattaa vaikuttaa siihen, miksi yhtidssa on ollut vaihtuvuutta todella paljon
viime vuosina. Tahan voivat vaikuttaa monet asiat, kuten: motivaatio, palkitseminen,
organisaatiorakenne, etenemismahdollisuudet ja myyntityyli. Fortumin ja Kotimaan-
energian lanseeratessa Leijonaliigan kayttdédn on myynti ja palkkaus lahteneet hy-
vaan nousuun yhtiélla ja myynnin pelillistdaminen Leijonaliigan avulla auttaa yhtiéta

ja myyjia kasvamaan.



21 Organisaatiorakenne

Fortumin [viitattu 31.03.2021] ja Kotimaan Energian [viitattu 31.03.2021] organisaa-
tioiden rakenteet koostuivat 2 konseptimanagerista, 11 tiimi managerista, ja 22 tii-
min kapteenista. Naiden lisaksi I0ytyi yksi messuvastaava ja yksi manageri, joka
keskittyi padasiassa aurinkopaneelienmyyntiin. Tukitiimi sisalsi kolme henkil6a ja
organisaatioista kokonaisuudessaan vastasi kaksi henkil6a. Organisaation paahen-
kildiden lisaksi konseptit palkkasivat alaisia itselleen ja tdhan mennessa Leijonalii-
gan kautta tyOuransa ovat aloittaneet jo tuhannet tyontekijat. Leijonaliiga toimiikin
loistavana alustana nuorille tydntekijoille vaikkapa ensimmaiseksi tyOpaikaksi. Or-

ganisaatiorakenne on vuodelta 2020.

Henkildstrategia tarkoittaa johtamisen valikoimaa, jossa organisaatio pyrkii varmis-
tamaan tarvittaessa henkilostorakenteen (Kauhanen 2012, 94). Taman avulla kan-
nustetaan henkilostéa saavuttamaan yhteisia tavoitteita ja vaadittavaa suoritusta-
soa. Henkilostdstrategiassa onkin kyse valinnoista, eika silla pyritd pakosti katta-
maan kaikkia osa-alueita. Henkiloston rakentamisessa on keskitytty niihin osa-alu-

eisiin, joissa on ollut eniten haasteita ja ongelmia.

Rainmaker on luonut Leijonaliigalle toimivan organisaatiorakenteen. Talla ehkais-
taan sita, etta tyontekijat eivat saisi tarvitsemaansa apua ja koulutusta omalla tyo-
paikallaan. Kapteenit toimivat Leijonaliigan sisalla kaytanndssa alaistensa esimie-
hind. Team Managerit ovat aluepaallikoita, jotka vastaavat siita, ettéd alueen koko-
naisuus toimii. Konseptin managerit huolehtivat yhdessa oman organisaationsa ko-
konaisvaltaisesta tekemisesta koskien jokaista kaupunkia ja toimipistettd. Organi-
saatiossa on keskitytty paljon siihen, miten jatkuvaan muutokseen reagoidaan. Jo-
kaisen viikon alussa tiimit kayvat maanantain aamupalaverissa lapi edellisen viikon

tulokset ja reagoivat mahdollisiin uudistuksiin.

Rainmakerin organisaation monet valmentajat pyrkivat pitamaan kiinni siita, etta
tydntekijoilla olisi jatkuvasti mahdollista pyytaa apua ja jatkuva keskustelu alaisten
kanssa valttaa mahdollisen negatiivisen ajattelun. Organisaation johdolla on taito

visioida niin, etta organisaation jokainen jasen pystyy olla omatoiminen. Jaettua joh-
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tamista seurattaessa tydyhteis0ssa tarkein tekija ei ole esimies vaan toiminnan pe-
rusmissio, joka liittyy asiakkaiden hankintaan. Kun tyontekijat alkavat kiinnittaa huo-
miotaan asiakkaisiin, he kayttavat kaikki saatavilla olevat omat ja muiden taidot hyo-

dykseen.

2.2 Leijonaliiga ja Rainmaker Drops

Leijonaliiga toimii Rainmakerin alustana sahkdonmyyjille, jotka toimivat Fortumin ja
Kotimaan Energian pisteilla. Se on kokonaan pelillistetty myyntikanava, jossa pela-
taan joukkueittain. Liigaa on hyva verratta muihin urheilusarjoihin, eli silla on etuka-
teen suunniteltu otteluohjelma, jossa yksi kausi kestaa noin nelja kuukautta. Jokai-
sesta sarjasta tulee voittajajoukkue, seka parhaat yksittaiset pelaajat. Myyjat toimi-
vat pelaajina, esimiehet valmentajina. Mikali Leijonaliiga jarjestda messuja, niin ne
toimivat maajoukkue tapahtumina. Tarkoitus liigalla on toimia motivaationa myyjille,
joukkueille ja organisaatiolle omien tavoitteiden saavuttamiseen. Voittajia tullaan

juhlimaan Supergaalassa. (Rainmaker, [viitattu 14.03.2021].)
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Leijonaliigassa on nyt pelattu 22 seasonia eli kautta. Yksi kausi kestaa noin nelja
kuukautta, minka aikana 11 eri joukkuetta kilpailee parhaan sahkdénmyyntiorgani-

saation tittelistd. Jokainen organisaatio myy samaa tuotetta ja samalla hinnalla,

LEIJONALIIGA
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Leijonaliiga S20 Runkosarja

(&
1 Kotimaa Sapi
- O:36 V:27 T:1 H:8
> Kuopio KulLu =3
- &6 V=26 T=O HEE Io -~
= Pks Roayls Fortum (Pk-seutu)
- =6 V20 T2id FiE ES
a Joensuu BaJo a7
- =36 N7 T3 ¥ I8 —
s Kotimaan Energia TURSKA (Turku)
- O: 26 Ve 1Z TO 24
Seindjoen MyVE
S. _ e
P S == NL» A - i a
S <] Q & -
\_//

Kuva 1. Leijonaliigan etusivu Drops-jarjestelmasta_(Rainmaker Drops.) [viitattu
02.04.2021)).

Rainmaker Drops on Leijonaliigan tarkein tydkalu vuonna 2020. Dropsiin merkataan
jokaisen myyjan omat myyntisuoritukset ja sen avulla jokainen pelaaja ja valmentaja
pystyy myos seuraamaan oman tiiminsa tulosta reaaliajassa. Leijonaliigan perus-
ajatus toimii hyvin samalla periaatteella kuin urheilusarjojen pistepdrssit. Rainmaker
Drops -ohjelman avulla Liigaa pystytdan seuraamaan kaavioiden, porssien ja sarja-
taulukkojen avulla. Pistepdrssiin tulevat merkkaukset sisaltavat aina kun yksilo te-
kee uuden sahkdsopimuksen. Myyjat kirjaavat paivan aikana itse omat suorituk-
sensa jarjestelmaan. Uuden sahkdsopimuksen tehdessaan myyjalle merkataan

aina maali.
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Rainmaker Drops sovelluksen avulla pystytaan tarkistamaan, pelataanko runkosar-
jaa, pudotuspeleja vai finaaleja. Leijonaliigan joukkueiden tuloksista nakyvat sovel-
luksessa otteluiden maarat, voitetut ottelut, tasapelit ja haviot. Naiden perusteella
joukkueiden kokonaispistemaarat nakyvat myds sarjataulukon muodossa, jonka pe-

rusteella valitaan pudotuspeleihin ja muihin jatkopeleihin joukkueet.

Myds pistepdrssi paivittyy Rainmaker Dropsin sivulle jatkuvasti. Yksildiden suurin
tavoite kaudella on selviytya top 5 -myyjiin, silla heille on tarjolla jokaisen kauden
paatteeksi gaalatilaisuudessa palkintoja. Drops-sovellus vahensi vuonna 2018 ih-
mistyon osuutta 80 prosenttia koskien palkanmaksua. Se myds mahdollisti samalla
tydelaman prosessien helpon pelillistdmisen juuri sen vuoksi, etta kaikki tarvittavat

tilastot I0ytyvat samalta alustalta. (Dayroll, [viitattu 5.1.2021])

Rainmaker Dropsin etusivu on kuvattu alhaalla olevassa kuvassa. Omaan teholu-
kuun vaikuttaa asiakkaiden kaydyt kanssakaymiset. Kohtaamiset, kartoitukset, tar-
joukset ja tietenkin omat kaupat vaikuttavat omaan ja tiimin teholukuun. Lahes joka
paiva joukkueet pelaavat keskenaan, mika lisda firman sisaistda myynnin pelillista-
mista ja tulosta vaatimalla saadaan myds parempia myyntituloksia yksittaisille pe-

laajille.
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Kuva 2. Drops-jarjestelman etusivu (Rainmaker Drops 2020 [viitattu 02.04.2021]).

Oman teholuvun seuraamisella on tarkoitus vaikuttaa myyjien jokapaivaiseen myyn-
tiin positiivisesti. Tavoitteet myyjille annetaan aina aamupalaverien kautta ja oman
teholuvun seuraaminen johtaa siihen, etta jokainen pystyy seurata jatkuvasti, onko
ajan tasalla omien myyntisuoritustensa kanssa. Rainmakerin sdanté omien provisi-
oiden saamiseen ensimmaisen 2 kuukauden jalkeen on, ettd myyjalla tulee olla kuu-
kauden tehomerkinta 0,3. Tama tarkoittaa sita, etta jokaisella tulisi olla vahintaan
0,3 myyntia/ tunti. Tdma johtaa siihen, ettd myyijid motivoidaan myds Leijonaliigan
lisaksi silla, pystyykd han saavuttaa omaa provisio rajaa ja saada sita kautta lisdan-
sioita omasta myyntipanoksestaan. Tama luo myyjille myods painetiloja ja vakisin

suorittamista.

Merkkaamalla omat suorituksensa jarjestelmaan on esimiesten myds helppo seu-

rata omien alaisiensa tekemisia. Taman avulla tydntekijoiden tekemisiin pystytaan
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reagoimaan nopeasti ja jatkuva kouluttaminen paremmaksi myyjaksi on mahdol-

lista.

2.3 Syy motivoida Leijonaliigan avulla

Leijonaliigan tuominen mukaan Rainmakerin konseptiin tapahtui vuonna 2014. Si-
saisen kilpailun lisddminen myyntiorganisaatioon rupesi mahdollistamaan heti pa-
rempia tuloksia myyjien kesken. Vaikka ensimmainen asia myyjien keskuudessa
onkin tekemisen seuraaminen, niin tulee heti seuraavana tehokkuus. Vaatimusta-
son vahimmaisvaatimukset on asetettu kaikille myyjille samaksi. Tama mahdollistaa
sen, ettd toihin tullessa jokaisen tulee olla skarppina ja keskittyd oikeasti myymi-

seen. Tama mahdollistaa myds nopeamman kehityksen alalla.

Vaikka konsepti on suhteellisen uusi niin sisaltda se silti vahvan tarinan, mista syn-
tyy tydntekijoiden keskuudessa ison tekemisen ilmapiiri. Voitot ja tappiot koetaan
joukkueen kanssa yhdessa ja tekemista pyritdan kehittamaan jatkuvasti. Monella
tydhon hakevalla ei ole vield kokemusta myyntialasta. Taman vuoksi Leijonaliiga on
pyrkinyt mahdollistamaan sen, etta asenteen ja tahdon avulla jokainen myyja paa-
see pitkalle. Konseptin tavoite on kasvaa jarkevasti ja tyontekijoille tehty lupaus on

kasvaa seka ihmisena etta myos tyontekijana. (Rainmaker 2021.)

Kauhanen toteaa (2012, 92), etta tydmotivaatio on ihmisten sisaisen ja ulkoisten
tekijoiden jarjestelma, mika ohjaa kohti tavoitteellista tyokayttaytymista. lhmisten
tydkaytds on suunnattu tiettyja tavoitteita kohti. Henkilot haluavat luoda uraa tai ke-
hittya juuri siina tehtavassa. lhannetapauksissa henkildiden ja tydympariston tavoit-
teet ovat samansuuntaiset, mika tekee tyosta mielenkiintoisempaa ja innostavam-

paa.

Sitoutuneemmat myyjat, kuten esimiehet, pyrkivat jatkuvasti viemaan organisaatiota
kohti tavoitteita ja he keskittyvatkin enemman positiivisiin puoliin. He eivat myods-
kaan ole riippuvaisia palkinnoista vaan paaasia on, ettd organisaatio menestyy.

(Murphy 1995, 50.) Leijonaliiga onkin onnistunut konseptina loistavasti juuri siina,
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ettad tydntekijoille annetaan selkeat tavoitteet, joiden avulla heilld on mahdollisuus
menestya yhtidssa ja omalla myyntipolullaan. Tahan vaikuttaa myds heidan oma

organisaatiokulttuurinsa.

Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, 250) korostavat, etta tiimin toiminnasta tulee
paistaa yhteinen merkityksellisyyden tunne. Jokaisen jasenen tulee heidan mu-
kaansa tietaa, miksi se on olemassa ja keta palvellaan. Jokaisen tulee myds tietaa
oma arvonsa ja tuntea tarkeyden tunnetta tiimin sisalla. Aaltonen ym. toteavat, etta
yksilon omat kokemukset eivat riitd, vaan vaaditaan, etta tiimilld on yhteinen tieto
rooleista, tavoitteista ja tekemisen tarkeydesta. Tiimissa on monia jasenia, silla ne

ovat tarkeampia kuin yksilot.

2.4 Organisaatiokulttuurin mahdolliset ongelmat

Keskeinen organisaation sisaisen ympariston vaikuttaja on niin sanottu organisaa-
tiokulttuuri. Se on kasin koskettelemattomissa oleva, jokaiseen tydntekijaan vaikut-
tava tekija. Joskus organisaatiokulttuuri voi olla organisaation muuttumisen es-
teena, joskus se on hyva asia ja parhaassa tapauksessa se on joustava. (Kauhanen
2012, 21.)

Hagermannin mukaan (1991, 37) vaikuttavin tekija organisaation huonoon tekemi-
seen on huonosti hoidetut organisaatiouudistukset. Vajavainen ja vaara tieto hei-
kentavat johtajien ja alaisten valista luottamusta ja ristiriidat vaikuttavat yleiseen il-
mapiiriin. Muutosten toteuttaminen ja niihin reagointi maaraavat taysin sen millainen
lopputulos on tulossa. Organisaatiokulttuurin tarkein tehtava onkin luoda itselleen

toimiva missio, strategia ja visio. Naita tukevat omat arvot seka resurssit.

Martelan ja Jarenkon (2014, 26) mukaan kaikki paamaarat eivat kuitenkaan voi olla

samanarvoisia, silla toiset tyontekijat ovat panostaneet enemman inmissuhteisiin ja
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henkilokohtaiseen kasvuun. Toiset taas ovat keskittyneet enemman rahaan, mai-
neeseen ja ulkonakoéon. Kay ilmi, ettd heidan hyvinvointinsa ei ole edistynyt ollen-

kaan. Liian paineellisen tydn haittoja ovat ahdistuneisuus ja negatiiviset tunteet.

Tutkimuksen tekijan mielesta tulosta hakevassa organisaatiossa tyontekijat vaihtu-
vat kovaan tahtiin ja motivointi taulukoiden ja pisteporssien avulla voi pahimmassa
tapauksessa vaikuttaa liikaa tyontekijan hyvinvointiin liiallisen painetilan vallitessa
jatkuvasti tyopaikalla. Jokainen paiva on suorittamista ja tavoitteisiin yltamista, mika
ei ole hyvaksi kaiken tyylisille myyjille. Han painottaa, etta olisi tarkeaa I6ytaa kultai-
nen keskitie, missa myyjien hyvinvointi ei vaihtelisi niin isolla skaalalla, eivatka tyo-

olosuhteet vaikuttaisi niin negatiivisesti monien myyjien paivaan.

Furman ja Rubanovitsch (2014, 66) toteavat, ettd kun ihminen kuulee tulevasta
muutoksesta, se rupeaa miettimaan mahdollisia haittoja ja keskittyy usein negatiivi-
siin asioihin. Naissa tilanteissa lahiesimiehet voivat helpottaa painetta ja avata tilan-
netta paremmin. Epatietoisuus on tyontekijoille vaikea tilanne ja mikali muutospro-

sessi tulee, niin se kaydaan hallitusti lapi. Nain negatiivisuuteen ei voida jumittua.

Juutin (2016, 84) mukaan paamaaranhakuisuus kuuluu vahvasti tulosta vaativan
yrityksen johtamiseen, on johtaminen silti lian paamaaranhakuista. Tama on toi-
saalta ymmarrettava, silla esimerkiksi esimiesten tulee saavuttaa tyohon liittyvat ta-
voitteet tai myds hanen oma tydpaikkansa on vaakalaudalla. Liian paamaarahakui-
nen toiminta kuitenkin vaikuttaa helposti autoritaarisesti ja aiheuttaa muilla vastare-
aktioita. Keskinainen kilpailu voi myds muodostua helposti kilpailevassa yhtidssa,

jota leimaa vihanpito tydpaikalla.

Halonen toteaa (2001, 134), etta organisaation toimintatapaa voi muokata joko niin,
etta vaihtaa ison osan henkilostdsta tai muuttaa nykyisen henkildston toimintatapaa.
Ensimmaisena mainittu tapa on nopeampi, mutta se vaikeuttaa motivointia. Sita ta-
paa kaytetaan impulsiivisesti johdetuissa yrityksissa, jossa tyontekijat ovat tuotan-
nontekijoita. Toinen tapa on huomattavasti hitaampi, mutta tydntekijoiden motivaa-
tiota ajatellen parempi. Halosen (s. 134) mukaan uusia tydntekijoita pyritdan palk-
kaamaan jarkevasti, toimimaan demokraattisesti ja ajatuksena on, etta henkildston

olisi tdissa pitkaan. Tama myds luo tydntekijoille turvallisemman olon tydpaikalla ja
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vahentad heidan suorituspainettaan. Luottamus alaisia ja uusia tyontekijoitéd koh-

taan auttaa heita tekemaan rohkeampia ratkaisuja.

Furman ja Rubanovitsch (2014, 25) toteavat, ettd kommunikaatiotaidoiltaan ihmiset
ovat eritasoisia, kuten myos tyétaidoiltaan. Furmanin ja Rubanovitchin mukaan kar-
keasti pystyy sanomaan, etta tydpaikoilla |0ytyy kolmea eri tasoista johtajaa ja joh-
dettavaa. Eritasoisia ihmisia tulisi johtaa eri tavalla, ja he tarvitsevat myds erilaista
palautetta. Koko organisaatio ei voi soveltaa samoja kaavoja, silla silloin seka joh-
tajat ettd myoOs johdettavat karsivat eivatka valttamatta pysty toteuttaa itseaan par-

haalla mahdollisella tavalla.

Odotusteorian mukaan yksilon motivaatio maaraytyy hanen odottamansa, instru-
mentaalisuuden ja valenssiarvioiden mukaan ja korkea motivaatio tietysti lisaa tyo-
maaraa. (Murphy 2004, 4). Odotus voi kuvata sita, missa maarin lisdantynyt tyo joh-
taa parempaan suorittamiseen. Instrumentaalisuus taas edustaa sita, kuinka henki-
I6n tulee omata parempi suorituskyky ansaitakseen lisdpalkkioita. Tassa asiassa
olemme ristiriidassa. Rainmakerin tyyli on aina ollut, etta tyotekijoiden keskuudessa
pyritdan keskittymaan tydmaaraan. Jatkuvan "luukuttamisen” ansioista monet hyvat
myyjat voivat karsia. Myyntityyleja on hyvin erilaisia ja tydmaara ei valttamatta sovi
jokaiselle yksilolle. Toiset tydntekijat tarvitsevat oman aikansa parhaan tuloksen
saavuttamiseksi. Organisaatioita on erilaisia ja myyntiorganisaatioiden paatavoite

on kuitenkin se, etta se on kannattavaa ja molemmat osapuolet hyotyvat.



18

3 Myyntikilpailut ja pelillistaminen

Pelillistamisella tarkoitetaan pelimaisten asioiden tuomista johonkin aivan muualle
kuin pelaamiseen (Cloudriven, 2013). Se on myds soveltavaa suorittamista, joka
ohjaa kohti parempia suorituksia ja kannustaa toimimiseen toisten ihmisten kanssa.

Peliin liittyvia elementteja ovat esimerkiksi mittarit, tavoitteet, kilpailu ja yhteistyo.

Myynnin pelillistdminen on hyvin uusi kasite nykyajan tydoelamassa. Pelillistamisen
paatarkoitus on saada yhtion sisélle kilpailua, mika edesauttaisi niin tyontekijoita
kuin yritystakin. Sitd hyddynnetaan paaasiassa tulosta hakevissa myynti-alan yrityk-
sissa. Erilaiset myyntikilpailut, kuten Leijonaliiga ovat liitoksissa pelillistdmisen ter-
miin. Muita myynnin pelillistamisen elementteja tydelamassa ovat erilaiset tulostau-

lut, pisteporssit, pisteytysjarjestelmat ja tasot.

Pelillistamista on alettu hyodyntdmaan monissa yrityksissa, silla on huomattu se
vaikuttavan positiivisesti markkinaosuuteen, muuttamaan tydntekijoiden asenteita
ja kayttajauskollisuutta. Pelaamisen isoimmista puitteista yksi on MDA eli mecha-
nics — dynamics- aesthetic) -kehys, missa pelin elementit on jaettu. Mekaniikkaa on
perusjutut, kuten pisteet ja taulukot. Dynamiikkaa on motiivit, jotka ovat liitoksissa
ihmisen tunteisiin, kuten palkinnot ja saavutukset. Esteettisyys viittaa vain pelin ai-
heuttamiin tunteisiin. (Zeng, Tang & Wang 2016, 73.)

A
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Kuva 3. Pelaaja tai suunnittelija_(Gamasutra [viitattu 01.04.2021]).
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Cloudriven mukaan (2013) pelillistaminen on prosessi, missa on hyddynnetty sa-
maa ajattelua kuin vaikka virtuaalipeleissa. Pelien dynamiikka ja mekaniikka auttaa
ratkaisemaan monia ongelmia ja sita voidaan hyddyntaa myos yrityksen markki-
noinnissa. Tarkein asia kuitenkin pelillistamisen kayttdonotossa on ajatus siita, etta
sen avulla saadaan henkildston kayttaytymistd muutettua johonkin tiettyyn suun-

taan.

Nain ollen Rainmakerin Drops -jarjestelma ja Leijonaliiga-konsepti tukevat pelillista-
misen perusajattelua taydellisesti. Parhaat tulokset myyntitydssa on varmasti koettu
saavutettavaksi sisdisen motivoinnin pistetaulukoiden avulla. Eihan jaakiekkoilija-
kaan voisi millaan tavalla mitata itsedan paremmaksi kuin muut, ellei pisteporsseja

ja muita tilastoja laskettaisi lainkaan.

Kumarin mukaan (2013, 23) pelillistdminen ei ole muutaman pisteen, merkin ja tu-
lostaulun lisdamista tyopaikalle, vaan se on harkittu prosessi, joka kiinnostaa niin
tyontekijoita, kuin hakijoitakin. Pelillistaminen ei mydskaan ole kayttajien manipu-
lointia, vaan paaasia on pyrkia motivoimaan heita. Hyvin suunniteltu alusta toimii
pitkdan. Ihmiset ovat aina pitaneet peleista ja urheilusta. Tilastojen ja kaavioiden

avulla myds tyontekoa voidaan tehda kiehtovammaksi.

3.1 Pelillistamisen vaikutukset ja esimiestyo

Pelillistaminen ei ole liitoksissa ongelmien ratkaisussa tai uusien ideoiden valittami-
sessa (Coccoli, lacono & Verceli 2015, 76), vaan sen paatarkoitus on saada tapoja

tydntekijoille paastakseen tavoitteisiin paremmin.

Hamarin, Koiviston ja Sarsan (2014) mukaan useimmat tarkasteltavat tutkimukset
nayttavat, ettd myynnin pelillistdminen tuottaa suurimmaksi osaksi positiivisia tulok-
sia. Tutkimuksissa osaltaan myos keskusteltiin, siitd kuinka joitain nakodkulmia ei
voitu vahvistaa. Tuli esiin, ettei pelaaminen valttamatta ole kannattavaa esimerkiksi
utilitaristisessa palveluymparistdssa ja pelaamiseen liittyy monia eri tekijoita. Teki-
jéina on motivaatiota ja se etteivat tulokset ole pitkaaikaisia. Myods pelillistdmisen

pois ottamisesta voisi olla suuria vaikutuksia palkkoihin ja tydpanoksiin. Nakokulmia
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oli paljon ja tutkimuksessa esiintyneet haitat pelillistamista kohti olivat eri nakdkul-

mista otettuja. (Hamari ym. 2014.)

Ihannetilanteessa jatkuva kilpailu ja pelillistaminen aiheuttaa myyjille tydn imun eli
work engagement -tilan. Kasite on luotu kuvaamaan tydhyvinvointia ja se on vasta-
kohtana tyduupumukselle. Se koostuu energisyydesta, pystyvyydesta ja sitoutunei-
suudesta. Toisen maaritelman mukaan se tarkoittaa pysyvaa ja aidosti miellyttavaa
tunnetilaa, joka esiintyy nimenomaan tydpaikalla. Tyonimua kokevat henkil6t ovat
kokonaisuudessaan aikaansaavia ja aloitteellisia. He sitoutuvat kokonaisvaltaisesti
tydhonsa ja haluavat edeta tyourallaan. Tasta tunnetilasta tulee myds flow-kasite,
joka tarkoittaa huippuelamysta ajan ja paikan tajun muuttuessa. (Makikangas, Feldt
& Kinnunen 2005.)

Uusia tydntekijoita kouluttaessa ja heidan sahkénmyyntiuransa alkuvaiheessa huo-
mataankin flow-tiloja. Mikali tyontekijalla ei alasta aikaisempaa kokemusta ole, niin
han huomaakin kauppojen ja palkan tulemisen helpoksi. Nalka kasvaa syddessa ja
myyminen rupeaa tuntumaan hyvalta. Leijonaliigan konseptin ja palkkioiden avulla
on pyritty mahdollistamaan pitkiakin flow-tiloja, silla kaikesta tydsta on mahdollista

saada hyvat palkkiot.

Toki pelillistaminen voi myds toimia hyvana markkinoijana yritykselle seka hyvana
pohjana myyjille edeta uralla. Positiivinen ilmakuva Leijonaliigasta voi herattaa mo-
nen urheilijan huomion yhtion toiminnalla ja nain ollen palkkaus ja uusien tyonteki-

jéiden Iéytdminen on helpompaa.

Lathanin, Erezin ja Locken (1988, 753) mukaan tarkeimpia vaikutuksia koko pelillis-
tamisen ideassa on my0s se, etta tyontekijoille saadaan jatkuvasti asetettua tavoit-
teita, mita kohti heidan tulee menna. Maaratty tehtdva on monissa tutkimuksissa
ollut tehokkaampi tapa organisaation sisalla paasta tavoitteisiin. Tama vaatii kuiten-
kin sen, etta tyontekijalla on jo valmiiksi valmiudet ja taidot selviytya siita. Esimiehen
tulisi aina antaa tavoitteet yksin, eika tydntekijan kanssa yhdessa. Tutkimukset
osoittavat, etta yksin ja yhdessa tehdyt tehtavat ovat tasoltaan alempana vaikeuk-

siltaan, mikali ne liittyvat tydpaikan sisaiseen toimintaan.
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Esimiehet ovat suuressa asemassa pelillistettya tydyhteis6a, ja heidan vaikutuk-
sensa tulokseen on valtava. Esimiesten on tarkeaa seurata oman organisaationsa
jokaista myyjaa ja pitéa huoli heidan hyvinvoinnistaan. Alaisia on erilaisia ja on-
gelma voi olla, etta jokaista myyjaa ei voi kohdella samalla tavalla. Leijonaliigassa
esimieheksi on helppo nousta hyvalla tydpanoksella ja tasaisella suorittamisella. Ta-
voitteina siis palkan ja palkintojen ohella on myds nopea nouseminen omalla myyn-

tipolullaan kohti esimiestehtavia.

Esimiehet ovat my0s tassa yhtidssa lahes tarkeimmassa asemassa. He vaikuttavat
omalla panoksellaan muiden ty6haluun ja valmiuksiin. Ihmisten tyytyvaisyys on tay-
sin sidoksissa esimiesten johtamistapaan. Pirneksen (2012, 17-18) mukaan esimie-
hen omaan tekemiseen taas vaikuttavat omat yksilolliset arvot, jotka heijastuvat
my0Os johtamistapaan. Jotta vaikuttaminen saataisiin tulokselliseksi, on esimiehen

tunnettava oma kaytos ja sen vaikutukset.

3.1.1 Pelillistamisen ongelmakohdat

Jokainen myyja on erilainen ja talla alustalla voi osalle myyjista olla myds negatiivi-
sia vaikutuksia. Tarkoitus on puuttua ongelmakohtiin, mita sisaltyy sahkénmyyjien
mieleen ja siihen, kuinka heidat saataisiin tekemaan tehokkaammin tyotansa. Vali-
tettavasti myyntiurat ndissa kyseisissa tyopaikoissa eivat kesta kuin muutamia vuo-
sia, minka vuoksi selvitetddn myos, onko myynnin motivoimisessa vaikutusta lyhyi-

siin tydsuhteisiin.

Tiimin perusajatus korostaa tasa-arvoa. Jokainen tiiminjasen on yhta tarkea ja pa-
nosta tarvitaan. Jokainen voi loistaa omilla vahvuuksillaan yhteisen mission saavut-
tamiseksi. Tiimiytymisen tarkoitus on myds parantaa organisaation tyontekijoiden
yhteenkuuluvuutta ja kokonaisuutta. Tiimillekin on vain hyvaksi, etta jasenet vaihtu-

vat ja missiot muuttuvat ajan kuluessa. (Halonen 2001, 151.)

Pelillistamisen haittapuolena on kuitenkin myds se, etta pelia ruvetaan ajattelemaan
likaa yksilon nakdkulmasta. Jokainen kuitenkin tekee ty6ta oman palkkansa eteen

ja harvemmin tiimilaiset tienaavat muiden onnistumisista. Pelillistdminen myds mah-
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dollistaa sen, etta tiimista halutaan luoda mahdollisimman hyva, eika heikkoja lenk-
keja tyopaikalla katsella kauan. Tulos tai ulos periaate on raaka, mutta toimiva tapa
mikali myyntiorganisaatio haluaa menestya ja saavuttaa parhaan mahdollisen tulok-

sen.

Mikali jasenia kohdellaan massana eika yksildina, voi tama aiheuttaa tyontekijoille
stressia. Stressista on tullut yhta suuri huoli niin tydpaikalla, kuin globaalisti terveys-
tilastoissakin. Se aiheuttaa burnoutia, masentuneisuutta ja ty6tason laskua. Sopi-
vassa tasossa stressia tyonteko vahvistuu, mutta jos se on pitkakestoista ja jatkuvaa
painetilaa luovaa niin se saattaa aiheuttaa naita reaktioita. Hyvan ja huonon tyo-
stressin raja on hyvin hailyva. (Chmiel, Fraccaroli & Sverke 2017, 81). Myyntity0ssa
stressi on hyvin yleista jo valmiiksi ja yhtion sisainen kilpailu ei valttamatta helpota

sita lainkaan.

Pahin mahdollinen ongelma mita voi kilpailullisessa myyntiorganisaatiossa ilmeta
on se, ettd omia tuloksia ruvetaan valehtelemaan ja asiakkaiden sopimuksia pilaa-
maan oman edun ajamiseksi. Pelillistdaminen voi helposti ajaa myyjat siihen ase-
maan, etta tulosta mietitdéan enemman kuin, sita kuinka siihen on paasty. Tyontekijat
ovat nuoria ja jokainen haluaa menestya firman sisalla. Sopimuksia tehdessa tulisi

aina ottaa huomioon se, ettd onko se oikeasti asiakkaalle hyodyksi vai ei.

Esimiesten tydnkuvaan kuuluukin huonon myynnin valvominen. Hyppasen (2013,
95-96) mukaan tarkeinta on mahdollisten reklamaatioiden ehkaisy, mutta myos hei-
kot signaalit tulee ottaa huomioon. Taman avulla voidaan myds kehittaa yhtion toi-
mintaa. Esimerkiksi jos toteutuneet luvut eivat ole yltaneet tavoitteisiin, voidaan en-
sin miettia, kuinka hyvia suorituksia saadaan tehtya, ja tata kautta kehittaa toimintaa
Hyvien tuotteiden ja hyvan koulutuksen avulla myyjien ei tarvitse huijata saavuttaak-

seen tavoitteensa.

3.1.2 Eri tyyliset myyjat
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Aaltosen ym. (2020, 204) mukaan on tarkea painottaa, etta mikaan inmistyyppi, per-
soona tai persoonallisuuspiirre ole toista parempi tai huonompi, vaan osa toimii eri-
laisissa tydymparistdissa paremmin kuin toinen. Rainmaker [viitattu 03.01.2021]_on
linjannut, etta erilaisia myyijia kaivataan tyoelamaan ja erilainen tyd sopii elaman eri
vaiheisiin. Jokaisessa ihmisessa on varmasti iso potentiaali ja oikea ihminen oike-
assa tyopaikassa oikeassa hetkessa vie isosti eteenpain niin yhtiota kuin tyonteki-
jaakin. Pelillistetyssa myyntiymparistdossa ihmistyypit voivat helposti kuitenkin unoh-
tua ja liian tilastoseurantaisella tydlla tyontekijoista voi muodostua robotteja omalle

tydpaikalleen.

Kauhanen (2012, 67) toteaa, etta strategisesti on tarkea myds mitata asioita, jotka
ovat oikeita. On helppoa mitata pelkastaan tulosta ja tilastoja, silla se on jarjestel-
mien avulla mahdollistettu. Toiminnan kannalta jatetaan kuitenkin mittaamatta usein
kokonaisuutta. Kokonaisuudeksi voidaan lukea myyntityolle tarkeitd ominaisuuksia,
kuten: tyGilmapiirin luomista, ahkeruutta, innokkuutta ja laatua. Pelillistetyssé myyn-
nissa Leijonaliigan avulla saadaan tyontekijoiden tilastot nopeasti, mutta mahdolli-
suuksia tydympariston kokonaisuuden kehittdmiseen ei valttamatta oteta huomioon

niin tarkasti.

Halonen (2001, 31) painottaa, ettei kilpailukykya mikaan yhtio voi saada ilmaiseksi
ja valmiina. Yrityksen johdon tulee jatkuvasti sita kehittaa ja rakennettava. Osia yri-
tyksen sisalla voi kehittaa erikseen, mutta jatkuvasti tulisi myos pohtia kokonaisuu-
den kannalta. Yhden osan kehittaminen tai muokkaaminen voi vaikuttaa kokonai-
suuteen negatiivisesti, joten osat eivat saisi koskaan toimia toisia vastaan. Tarkeim-
pid osia yrityksen kilpailukyvyssa, kuten: johtaminen, henkildsto ja tuotteet tulee ke-

hittdd myds kokonaisuuden luomiseksi.

Yhtiossa saavutettavat tulokset ovat vahvasti kytkennassa siihen millainen ilmapiiri
tydpaikalla vallitsee. Halonen (2001,142) painottaa myos sita, etta tyontekijoiden
arvostaessa myyntia, heidan perustekemisestaan syntyy energiaa, joka on tarke-

ampaa kuin sen osat. Perusasenteen ollessa negatiivinen, ei myynnista tule mitaan.
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3.2 Motivointi ja palkitseminen

Ruohotien ja Hongan (1999, 13) mukaan motivaatio-sana on tullut latinankielisesta
sanasta movere, mika tarkoittaa liikkumista. Vasta taman jalkeen sita laajennettiin
tarkoittamaan kaytosta virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaatio tu-
lee myds sanasta motiivi eli tarpeisiin vaikuttaminen. Motiivit vievat henkilon toimin-
taa kohti annettuja tavoitteita ja sitovat osan ihmisten energiasta niiden saavutuk-
seen. Motivaatioon vaikuttaa virittavat ja suuntaa antavat kaytésmallit. Motivaatiota
kuvaa myos hyvin sana hinku, jota on pyritty viemaan motivaatio-sanan suomenkie-

liseksi vastineeksi.

Palkitseminen on tyopaikalle valttamatonta. Palkitsemisen tavoitteena on yleensa
kannustavuus, joten sen avulla saadaan motivoitua henkildstda tehokkaammaksi.
Palkitsemisen avulla saadaan houkuteltua uusia tyontekijoita ja pidettya vanhat tyy-
tyvaisina. Palkitsemisen tavoitteet ovat yleensa moninaisia ja tydpaikkakohtaisia.

Tama tekeekin aiheesta kiinnostavan ja elavan. (Hakonen & Nylander 2015, 21.)

Taydentavan palkitsemisen tavoite on palkita tyontekijoita ja henkilostoa yrityksen
hyvasta tuloksesta, seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Taydentavia palkitsemista-
poja ovat myds henkildkohtaisen suoriutumisen tulospalkkiojarjestelmat. Palk-
kiopalkkojen tavoite on yritykselle saavuttaa paras mahdollinen hyoty maksetulle
ansiolle. (Hakonen & Nylander 2015, 24.) Rainmakerin konseptissa on mahdollis-
tettu hyva palkkausjarjestelma, missa pohjapalkka on pieni ja oman tydmaaran mu-
kainen provisiopalkkaus on se mika maarittda tyontekijan palkan suurimmalta
osalta. Konseptissa on myos pyritty keskittymaan siihen, etta henkildkohtaisen pal-
kan lisaksi myos tiimit saavat kayttdodnsa tiimirahaa, jolla he voivat jarjestdd muuta-

kin motivoivaa ohjelmaa tydntekijoille.

Palkitseminen maaritelldankin yleensa niin ettd molemmat osapuolet organisaatio

ja tyontekija hyotyvat siita. Kyseessa on vaihtosuhde, kokonaisuus erilaisia tapoja,
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joilla tydnantaja kompensoi tydntekijalle oman osaamisensa ja panoksensa. Yhti-
Ossa on tarkeaa loytaa oikeat erot palkitsemisen valille. Myyntia tehdessa hyvan ja
keskinkertaisen myyjan erot tulevat olla huomattavat, silla hyvatkin myyjat tyytyvat

pienempiin tuloksiin, mikali tarpeeksi motivaatiota palkitsemisen avulla ei saavuteta.

3.3 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Pelillistamisen nakyvimmat positiiviset vaikutukset voidaan jakaa kahteen kategori-
aan, joita ovat sisainen ja ulkoinen motivaatio (Zeng, Tang & Wang 2016, 71). Ul-
koiseen motivaatioon paasee kasiksi palkinnoilla ja sisdiseen luodaan fantasiakoh-
taus. Lisaksi tunnuslajit ja hyvin suunniteltu peli voi laukaista ulkoisen motivaation
sisdistyksen. Kun tehtava on vaikea, voivat vaikutukset olla nakymattomia. Ulkoisen

motivaation sisaistys voi olla hyva asia vaikeuden lisdyksesta.

Oksanen (2014, 43—44) toteaa, etta ulkoisessa ja sisaisessa motivaatiossa on pit-
kalti kyse ajattelun laadusta. Ulkoisen motivaation alkuvaiheessa ihminen tunnistaa
ensin yhteisdn ja ympariston tarpeet ja pyrkii vastaamaan naihin. Itse miettimalla
ihminen vaihtaa kasitystaan ja toimintaansa ympariston hyvaksyntaa kohti. Henkilo
alkaa vahitellen siirtya kohti sisaista motivoitumista. Sen saavuttamisen aikana han
kokee kiinnostavuuden ja tyytyvyyden tunnetta. Sisdisen motivaation herattamiseksi
tulee tydntekijan hoitaa kolme tarkeaa asiaa kuntoon. Asiakkaan tulee itse saada
maarata, keskustelu tulee tapahtua niin etta han saa itse paattaa ja asiakkaan tulee

myds saada tunne, etta voi itse vaikuttaa.

Ulkoista motivaatiota saadellaan ulkoisella tydnteella tai tuloksella. Tuloksena voi
saada esim. rahaa, palkkioita ja tiettya asemaa. Ravinto on taattu, mikali lopputulos
on selkea ja aikaisen tehty selvaksi. Sisaista motivaatioita saatelee se, kuinka paljon
itsea kiinnostaa. Suorittajan tulee saada jonkinlaista mielihyvaa tekemastaan. Tulos

voi olla onnea, tunnetta tai vaikka pelkoa. (Martela & Jarenko 2014, 13.)

Sisadinen motivaatio tulee henkildn sisalta. Tekeminen maistuu pelkastaan, ja sita
voisikin tehda ilman ulkoisia palkkioita. Keskeisin asia sisdisessa motivaatiossa on,

etta ihminen tekee sitd koska se on kiinnostavaa ja mielenkiintoista. Hanen tulee
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myds tehda sitd omasta tahdostaan. Valtaosa toiminnasta ulkoisen- ja sisdisen mo-
tivaation valilld on kuitenkin sekoitus toisistaan, ja raja ei ole niin mustavalkoinen
milta se kuulostaa. On taysin ihmisesta ja ajasta kiinni, kuinka motivaatiotekijat pais-

tavat hanen tekemisessaan. (Martela & Jarenko 2014, 55.)
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Kuva 4. Motivaatiotimantti (Martela & Jarenko 2014, 55).

Maslowin motivaatiotimantti kuvaa ihmisen neljaa psykologista tarvetta. Se kiteyttaa
motivaatiojarjestelmamme keskeiset kohdat. Maslowin kehittdma tarvehierarkia on
tunnetuimpia teoria koskien ihmisen omaa motivaation tutkimista. Se esitetaan py-
ramidin muotoisena, jonka pohja sisaltda ihmisen fyysiset perustarpeet. Alhaalta
yléspain edetessa tulevat myods turvallisuuden, sosiaalisuuden, ja arvostuksen tar-

peet. Pyramidin huippu on itsensa toteuttamista. (Martela & Jarenko 2014, 55.)

Perustarve pyramidilla on, ettd mikali ihmisen alempi tarve ei ole tayttynyt niin han
tayttaa keskittda energiansa sen tayttoon. Kun se on tyydytetty, ruvetaan siirtymaan
hierarkiassa ylospain vahitellen kohti huippua. Mikali karsimme esimerkiksi unen-
puutteesta, niin meidan kaikki energiamme pyrkii hoitamaan sen puolen kuntoon.
(Martela & Jarenko 2014, 56.)
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Motivaatiotimanttia tarkistamalla pystytaan ymmartamaan myds myyjien ajatusmaa-
ilmaa paremmin. Selviytyminen ja elossa pysyminen hoidetaan tekemalla kauppaa.
Jossain vaiheessa myyntiuraa kuitenkin aletaan myos miettia asioita, kuinka tehda
ihmisille hyvaa ja kuinka merkityksellistd oma myynti voikaan olla. Paremman tuot-

teen myyminen asiakkaalle ruokkii motivaatiota ja lisaa tyonteon halua.

3.4 Mahdolliset palkitsemisen ongelmat

Yleensa asetelma palkitsemiselle on selva ja tydssa olevat inmiset odottavat palk-
kapaivaa. Myyntitydhon saapuessa se on oikeastaan tarkein asia, mitd hyva myyja
ensimmaisena vaatii. Myyntitydssa on kuitenkin mahdollista, etta palkkapaivasta
mennaan niin sanotusti sokeaksi, eika jostain syysta olla siihen tyytyvaisia. Palkit-
seminen myyntialan yhtidssa menee usein niin, ettd palkkaan vaikuttavat monet eri
tekijat. Monilla eri tekijoilla pyritdan valttamaan huijaamista ja epaoikeudenmukai-
suutta. Myyntiin vaikuttavia asioita ovat myds usein peruuntumisprosentit, myydyn

tuotteen laatu ja tietysti myytyjen tuotteiden maara.

Palkitsemisen tavoite on tietysti kannustavuus, mutta monesti suuri ongelma voi
olla, ettd palkkamalliin ei tule tarpeeksi isoa erotusta hyvien ja huonojen myyjien
valille. Esimerkiksi jos toinen myyja myy 30 tuotetta enemman kuukauden aikana
kuin toinen ja han saakin jostain syysta vaan 100 euroa enemman palkkaa. Tama
aiheuttaa motivaatioon suuren ongelman ja harva haluaa tehda niin paljon ylimaa-

raista tyota niin pienen bonuksen johdosta.

Kauhanen (2012, 99) toteaa, ettd palkitsemisen tarkoitus ja provisiopalkkauksen
suurin syy on, etta myyjille tulee sitd kautta motivaatiota ja nalka kasvaa myyntia
kohden. Nalan kasvaessa tulee kuitenkin pystya seurata, etta myynti ei siitd syysta
karsi vaan painvastoin. Jokainen organisaatio voi itse paattaa haluaako se olla hy-
van vai huonon palkkauksen maineessa. Hyvamaineiset tyopaikat saavat yleensa
parempia tekijoita juuri palkan ja yleisen kuvan ollessa yhtiéssa parempi. (Kauha-

nen 2012, 99.) Palkkio-ohjelma tulisi myds pitdd mahdollisimman yksinkertaisina.
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Myyjat saavat tehoja siitd, kun he tietavat heti myytyansa kuinka paljon suunnilleen

ovat tienanneet.

Ruohotien (1999, 51-58) mukaan mikali palkkiojarjestelma on monimutkainen voi
se vaikuttaa myyjien motivaation negatiivisesti ja myrkyttaa ilmapiiria. Tulisi myds
pystya vastaamaan kysymykseen: Keta varten jarjestelma on laadittu ja pyritdanko
silld kontrolloimaan vai motivoimaan tydntekijoita? Toistaiseksi ei pystytd sanomaan
mika on kannustimista paras, mutta paaasia kuitenkin on, etta se ei saa sisaltaa
likaa kysymysmerkkeja tyOyhteison sisalla. Palkka on kuitenkin taysin sidoksissa

tyotyytyvaisyyteen, joten asia on etenkin myyntiyrityksissa tarkeimpia asioita.
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4 Tutkimusongelma- ja kysymykset

Tutkimusongelmassa lahdettiin selvittdmaan, miten myynnin pelillistdminen vaikut-
taa Leijonaliiga- konseptissa tydskentelevien inmisten tydnteon maaraan ja laatuun.
Tarkoitus on pyrkia selvittdmaan ongelmakohtia, jotka vaikuttavat niin myynnin laa-
tuun kuin tyontekijoiden tyduran kestoonkin. Lisaksi selvitetdan tuotteiden toimi-
vuutta ja mahdollisia kehityskohtia esimerkiksi Rainmaker Drops pistelasku jarjes-

telmaan, seka Leijonaliigaan.
Tutkimuskysymyksia ovat seuraavat:

Kuinka myynnin pelillistdminen vaikuttaa myyjien mieleen?

Voitaisiinko tuotteiden parantamisen tai palkkamallin vaihtamisen avulla vai-
kuttaa myynnin tasoon?

Koetaanko alkukoulutuksen ja esimiestyon olevan riittava?

Miten Leijonaliigaa voitaisiin kehittaa?

Ensimmainen kysymys on koko opinnaytetydn paakysymys. Se mittaa laajasti sita
kuinka jatkuvat myyntikilpailut ja jokapaivainen suorittaminen voi vaikuttaa myyjien
mieleen joko positiivisessa tai negatiivisessa mielessa. Toisessa kysymyksessa
keskitytaan konseptin tapoihin, kuten myyjien koulutuksiin ja tavoitteisiin. Toinen ky-
symys viittaa vain yhtidssa myytaviin tuotteisiin eli ovatko tuotteet niin huono laatui-
sia, etta niiden vuoksi myyjien myynti ja hyvinvointi yhtiossa karsii. Neljas kysymys
viittaa siihen onko esimiesten ja konseptin luomassa alkukoulutuksessa tarpeeksi
tietoa ja apua uusien myyijien tueksi. Viimeinen kysymys on toimeksiantajalle kai-
kista tarkein, eli kysymysten avulla voidaan myds kehittda Leijonaliigan tulevai-

suutta.

Leijonaliiga on loistava myynnin edistamisen valine konseptin sisalla, mutta itse yh-
tiossa tydskennellessani olen huomannut, etta sen toteuttamiseen vaadittaisiin viela
enemman aikaa ja jokainen tydntekija perehdytettaisiin sitd mukaa, ettd he olisivat
valmiita taistelemaan jokaisella kaudella voitosta. Ohjeet ovat valilla olleet epaselvia

ja koen etteivat sdanndtkaan aina ole olleet taysin mustavalkoiset.
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Suurimpia ongelmia tydurani aikana yhtidssa huomasin myds oman vointini kan-
nalta. Sopimuksia myydessani valilld oli todella mukavia tilanteita asiakkaiden
kanssa, mutta pelillistetyn myynnin sisalla huomaa myds eksyvansa konseptista,
missa asiakkaille etsitdan heidan kannaltaan parhaita ratkaisuja ja myyntitilannetta
muistellaan [Bmmdlla. Sahkdsopimuksia 16ytyy markkinoilta kymmenia ja vakisinkin
kilpailevilla yhtidlla oli parempia sopimuksia myynnissa. Kuitenkin oman tydpaikan

ja palkan vuoksi oli vakisin puskettava valilla kauppoja sisalle pystydkseen selviytya.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin hyddyntden kvantitatiivista tutkimusmuotoa. Heikkilan (2014)
mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan tarkistaa lukumaariin liittyvia ky-
selyita. Aineistonkeruussa kaytetaan tutkimuslomakkeita. Asioita kuvataan usein
numeraalisten mittasuhteiden avulla ja tarkoitus on selvittda asioiden valisia riippu-
vuuksia ja muutoksia. Sen avulla saadaan selville olemassa oleva tilanne, mutta

asioiden syyta ei pystyta usein selvittdmaan riittavasti.

Heikkila (2014) toteaa, etta internet-kyselya tehdessa vastausten saannin nopeus
on nopea, mutta vastausten tarkkuus on yleensa kyseenalainen. Vaarinkasityksen
mahdollisuus on myods suuri, mutta oikeanlaisten kysymysten esittdessa se pysty-
taan valttamaan. Internet-kyselyt eivat vaadi kalliita investointeja ja palvelu toimiikin
verkon valityksella. Tulokset ovat reaaliaikaisia ja kaikki tiedot ovat helposti siirret-
tavissa Wordiin. Hyvan tutkimuslomakkeen arvoja ovatkin selkeys, looginen etene-
minen, ryhmittely ja kontrollikysymykset. Avoimia kysymyksia hyodyntédessa lomake
on helppo laatia, mutta tyolasta kasitelld. On kuitenkin hyva, ettd voidaan saada

vastauksia, joita ei ole mietitty etukateen ja niista saadaankin hyvia uusia ideoita.

Maarallisen tutkimuksen aineistonhakumenetelmat ovat lomakekyselyt, surveyt, in-
ternet-kyselyt sekd systemaattiseen havainnointiin liittyvat faktat. Niita voi hyddyn-

taa vaihtoehtoisesti tai yhdistettyina rinnakkain. Mitad vapaampi on tutkimusase-
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telma, sitd helpompaa on hyddyntaa juuri keskustelua, havainnointia ja oman koke-
muksen menetelmid. Tuloksia pystytaan havainnollistamaan yhteenvedon avulla,

johon on koottu keskeisimmat asiat.

Yleisin kysymys, joka esiintyy tutkimuksia tehdessa, on vastaajien maara. Maaralli-
sessa tutkimuksessa tarkeinta on vastaajien maara, mutta oikeilla kysymyksilla pys-
tytdan varmistamaan vastausten laatu. Tassa tapauksessa ei pyrita siis tilastollisiin
ylellisyyksiin vaan pyritdaan ymmartamaan tiettya toimintaa ja antamaan teoreetti-
sesti laadukkaita vastauksia. On siis tarkeaa, etta haastattelevat tietdvat myos tut-
kimustavasta sen, etta tarkoitus on saada laadukkaat vastaukset. (Tilastollinentut-
kimus 2014.)

4.2 Tutkimuksen toteuttaminen ja luotettavuuden arviointi

Tutkimus on tehty yhteistydssa Seinajoen Fortumin tydtekijoiden kanssa. Tutkimuk-
sen tavoite on saada vastauksia siihen, miten myynnin pelillistdminen organisaa-
tiossa vaikuttaa tyontekijdiden tyomotivaatioon ja miten Leijonaliigaa pystyttaisiin
parantamaan vield paremmaksi suhteessa tyontekijoihin. Tutkimus toteutettiin hel-
mikuussa 2021 lomakkeita hyddyntamalla Google Formsin kautta internet-haastat-
telun muodossa lahetettyna vastaajien sahkdpostiin. Lomakkeet lahetettiin sahko-
postiin vallitsevan Covid-19 tilanteen vuoksi. Kysymykset ovat samassa jarjestyk-
sessa, mutta vastausvaihtoehdot ovat avoimia, vaikkakin eivat omaa liian suuria va-

pauksia.

Kvantitatiivinen tutkimus on toteutettu internet-kyselyna sen vuoksi, etta saataisiin
mahdollisimman laajasti selvitettya Leijonaliigalle toimivia malleja, joilla he voivat
kouluttaa, palkata ja edistdd myyntidaan yhtion sisalla. Pienella osanottajamaaralla
saadaan silti selvitettya laajasti kysymyksiin vastaukset. Lomakekysymykset eivat
edellyta vastaajia valitsemaan vaihtoehdoista, vaan he voivat itse jasentaa vastauk-

siaan vapaasti. Haastatteluihin vastaaminen toimii myds anonyymisti, eli omia tie-
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toja ei merkitd. Tama sen vuoksi ettd vastaaminen kysymyksiin on avointa ja mah-
dolliset kehitysideat saadaan selvitettyd paremmin kuin kylla ja ei kysymysten

avulla.

Haastattelukysymyksia on 14 kappaletta ja niiden avulla selvitetddn myynnin pelil-
listdmisen vaikutuksia ja luodaan kehitysideoita Leijonaliigalle. Avoimet kysymykset
ovat hyva muoto haastatella, silla ne tuottavat paljon ja laajasti tietoa (Kananen
2017, 98). Suljettuihin ja tilastollisiin kysymyksiin on helppo vastata lyhyesti, kun
taas avoimet kysymykset antavat vastaajalle tilaa toteuttaa itsedan. Avoimia kysy-
myksia hyddynnettdessa saatetaan myds saada odottamattomia tuloksia, mika on-
kin paatarkoitus tassa vaiheessa. Kaikilta kysymyksen vastanneilta kysyttiin samat

kysymykset ja samassa jarjestyksessa.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 136) mukaan tutkimuksen luotettavuutta pitaa arvioida
siten, ettd se on eettisesti korkealla tasolla ja luotettava. Kehittyneemmista mene-
telmista huolimatta maarallisen tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu, etta tutkijalla
on ollut hyvin aikaa suorittaa tutkimuksensa. Tutkimuksen luotettavuuspohdinnoissa
on hyva ottaa huomioon myés tutkijan puolueettomuus ja menetelmien luotetta-
vuutta kasitelldan yleisesti validiteetin ja reliabiliteetin kasitteilla. Tuomi ja Sarajarvi
(s. 136) painottavat ,etta tutkimuksen tiedonantajia tulee tutkia, milla perusteella hei-
dat valittiin, montako heita oli ja kuinka heihin otettiin yhteytta. Tutkijan pitaa ehdot-
tomasti tarkistella, etteivat tiedonantajien henkilétiedot paljastu. Tama tutkimus suo-

ritettiin anonyymisti ja mitdan henkilotietoja ei tarkasteltu.

Kyseisen opinnaytetyon luotettavuutta voidaan tarkastella kohtuullisen hyvana, silla
haastattelulomakkeen avulla saatiin selvitettya laajasti tarkeimpien kysymyksien
taustoja ja tekemaan niista hyvat johtopaatokset. Lahteissa on hyddynnetty paljon
kirjallisuutta ja vahemman verkkoartikkeleita. Kirjoja on jopa 1999-luvulta asti, mika
tarkoittaa, etta tarjonta on kattava ja luotettava. Myds muutamia englanninkielisia
lahteitd on otettu mukaan teoriaosuuteen, lisdamaan monipuolisia nakokulmia.
Myynnin pelillistdminen on hyvin uusi kasite, mutta kilpailu ja motivointi ovat van-

hempia kasitteita, joten myds niitéd on hyddynnetty teoriaosuudessa paljon.

Kyselyn tuloksia voidaan tarkastella suuntaa antavina, silld osanottaja maara oli to-

della pieni. 13 ihmisen vastauksista saatiin kuitenkin muodostettua enemmistolliset
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osuudet, joita vertaamalla lopputuloksista tuli aika luotettavia. Kyselyn vastaukset
ovat tiettyjen ihmisten omia mielipiteita, mutta heidan tydkokemuksien ja asemiensa
vuoksi saadaan laajempi nakokulma jokaiseen kysymykseen. Kyselytilanne suori-

tettiin kesken vastaajien tyopaivan lahiesimiesten avustuksella.

4.3 Tutkimuksen tulokset

Tahan lukuun on koottu kyselyn tulokset. Internet-kysely suoritettiin siis Seinajoen
tydntekijoiden kesken maaliskuussa 2021. Tyontekijoita firmassa oli 11, joista 2 oli
esimiesasemassa. Vastauksen sain kaikilta, joten otanta on hyva. Kyselya tarkista-
essa vastausten laatu oli myds hyva ja sain selvasti tietoon yhtidssa vallitsevat on-
gelmat ja kehityskohteet. Kyselyn vastauksia kerattiin Google Formsin avulla sah-
kopostilomakkeiden kautta. Google Formsin avulla pystytaan tekemaan lomakkeita,
kyselyita ja paljon muuta. Itse loin 14 kysymysta, joista jokaiseen oli mahdollista

vastata pitkilla lauseilla.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 158) toteavat, ettd ennen tuloksia sisaltavan osuuden
avaamista on tutkijan hyva tarkistaa, etta tutkimusongelmiin on vastattu. Tulokset
tulee esittdd mahdollisimman selkeasti ja yksinkertaisesti. Tuloksia voidaan havain-
nollistaa taulukoilla ja kuvioilla. Tulososaa voidaan tutkia tai kehittda autenttisin ai-
neistositaatein. Hyvassa raportissa yhdistyvat tihean aineiston avaus yhdistettyna

kerrontaan. Raportin kirjoittajan on hyva muistaa pitda sama tyyli koko raportin ajan.

4.3.1 Myynnin pelillistamisen vaikutus myyjien mieleen

Pelillistamisen vaikutuksia tutkittiin muutamilla kysymyksilla, jotka koskivat motivoin-
tiin palkintojen avulla, pisteporssin vaikutuksiin henkildkohtaisella tasolla, tydympa-
riston tarkeyteen ja vaadittaviin minimisuorituksiin. Jokainen myyjista koki Leijonalii-
gan palkintojen olevan todella motivoivia ja kannustavan heitd parempiin suorituk-

siin. Leijonaliigan palkintoihin on kuulunut jo useamman vuoden Gaalatilaisuudet,
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ulkomaanmatkat ja isot rahapalkinnot. Yksikaan myyjista ei myodskaan kokenut tyo-
paikkaansa ylirasittavaksi vaan painvastoin he kokivat myynnin ja tydaikojen olevan

tarpeeksi rentoja ja kilpailullisia.

Myds Leijonaliigan oma pisteporssi- jarjestelma on tuonut loistavat lisdn myyjien pe-
lillistamisen osalta ja lahes jokainen tyontekija seuraakin sitd monta kertaa pai-
vassa. Yksin ongelmakohta kuitenkin 16ytyi ja tdama oli se, etta pisteporssista tulisi
puhua enemman ja motivoida myyjia enemman sita kautta. Suurin motivoija useam-
malle myyijalle |6ytyi omasta palkasta, niin kuin useammin myyntity6ta tekevalle pi-

taakin.

4.3.2 Tuotteiden ja palkkamallin vaikutus

Seuraava tarkea kysymys oli tuotteiden ja palkkamallien vaikutus tyontekijoiden
mieleen. Naita pyrittiin selvittdamaan kysymyksilla, jotka liittyivat siihen paljonko palk-
kaa tyOntekijat kokevat saavan omaan tydmaaraansa nahden, maaran suhteessa

laatuun myynnin ohella ja tuotteiden toimivuuteen.

Palkkamallia tarkistellessa saadaan selville myyjien olevan erittain tyytyvaisia nykyi-
seen palkkamalliin. Se motivoi heita eteenpain ja sen avulla myds myynnin maara
kasvaa ja yhtio tekee parempaa tulosta. Seindjoen myyjat myds kokevat laadukkaan
tuotteen olevan tarkeampi, kuin maarallisen myynnin. Tdma on erittain hyva asia
myds Rainmakerille, silla talla estetdan mahdollinen huijaaminen ja pakkomyynti

myyjien kesken.

Tuotteiden vaikutuksesta myyntiin kysyttaessa saatiin hyvin kaksimielisia vastauk-
sia. Toiset kokivat tuotteet helpoiksi myyda sen vuoksi, etta Fortum on tunnettu yhtio
ja luo asiakkailleen turvallisen vaihtoehdon. Toiset taas harmittelivat sita, kuinka
tuotteet ovat osaltaan kalliimpia, kuin kilpailijoiden ja he kokivatkin, etta niitd voisi

myyda enemman tuotteen ollessa parempi.
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4.3.3 Alkukoulutus ja esimiestyo

Kolmas vaihe oli mitata kuinka myyjat kokevan saavansa koulutuksen ja nykyisen
esimiehiensa vaikutuksen omassa myynnissaan. Leijonaliigan paamaaraa kysytta-
essa pystyttiin jo selvittamaan alkukoulutuksen menneen perille ja vastaukset koos-
tuivatkin myyjien motivoitumisen tarkeydesta, kilpailuhenkisen tydpaikan tarkey-
desta myynnissa ja uusien kokemuksien saamisesta. Heille oli myos painotettu tii-
mitydskentelyn tarkeytta, eika vaan sita vaaristynytta kuvaa kuinka myymisen pitaisi
olla vain yksilokohtaista. Myyjat toimivat yksil6ind mutta alueen myyjat kokivat yh-
teisen tydmaaran vaikuttavan myos tiimin menestymisen tarkeyteen. Alkukoulutuk-
sesta ja esimiestyOsta kysyttdessa myyjat kokivat saavansa tarpeeksi tukea la-

hiesimiehiltaan, seka alkukoulutukseen olleen riittava.

4.3.4 Leijonaliigan kehittaminen

Tarkeimman kysymyksen asettelua eli Leijonaliigan kehittamista mitattiin kysymalla
Leijonaliigan seuraamisen maaraa, kehitysideoita Leijonaliigalle myyjien mielesta ja
silld ovatko he huomanneet huijaamista Leijonaliigan sisalla. Leijonaliigan seuraa-
mista tehtiin myyjien keskuudessa useita kertoja paivassa ja he kokivatkin sen ole-
van iso osa heidan tyontekoansa. Monet myyjat siis tekevat tyotansa kaytannodssa
Leijonaliigan kautta ja haluavat voittaa muut myyjat, sekad saavuttaa omat tavoit-
teensa. Leijonaliigan pisteporssiin tuli toki myos kehityskohtia, joita olivat mm. si-

vuston toimimiseen viittaavat vastaukset ja linjojen selkeyttamista.

Leijonaliigan pistepdrssijarjestelmalle olisikin mahdollista saada selkeammat linjat,
kuten vaikka paivan top-3-myyjien esiintuomisella tai muilla paiva/viikko kohtaisilla
tilastoilla. Myyntikilpailussa on my6s huomattu ilmeisesti paljon huijaamista, mika
voi vaikuttaa myyjien motivaatioon ja kilpailuiden lopputuloksiin negatiivisesti. Hui-
jaamista tulisikin seurata tarkemmin. Mikali myyjalla on vaikka huonompi kuukausi,
voikin huijaamista esiintya paljon. Myyjan koko kuukauden provisiot maaraytyvat
sen mukaan, mika hanen suhdelukunsa on. Jos suhdeluku on heikko, yritetaan var-
masti sita paikata ja tdma aiheuttaa sen, etteivat kaikki sopimukset ole asiakkaille

puhtaasti tehtyja.
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5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoite oli saada vastaus paakysymyksiin: Kuinka Rainmakerin
myynnin pelillistdminen vaikuttaa myyjien mieleen ja mita toimeksiantaja hyotyy
opinnaytetydsta. Naihin saatiin internet-kyselyn avulla hyvat vastaukset ja opinnay-
tetydn tutkimus on kaikin puolin onnistunut. Rainmakerin myynnin pelillistamisen

valine eli Leijonaliiga on toiminut iimeisesti myyjien mielesta loistavasti.

Teoreettinen osuus koostui pitkalti myynnin pelillistamiseen liittyvista asioista ja pe-
rustiedoista koskien Rainmakerin ja sen konseptin Leijonaliigan toimintaa. Leijonalii-
gaan kuuluvat taulukot ja pistepdrssit avattiin tarkemmin ja mahdollisiin ongelma-
kohtiin on otettu tarkemmin kantaa jo teoriaosuuden yhteydessa. Myynnin pelillista-
miseen kuuluvat motivaatio, palkitseminen, organisaatiokulttuuri ja kilpailu on avattu

tarkemmin kirjallisuuden avulla.

Internet-kysely toimitettiin Seindjoen Fortumin toimistoon, jossa saatiin niukka,
mutta kattava avaus siita, mitd mahdollisia kehityskohtia Leijonaliiga sisaltaa ja mika
yhtidssa toimii jo valmiiksi. Tyontekijat olivat keskimaarin erittain tyytyvaisia nykyi-
sen konseptin toimintaan. Myds esimiestoiminta ja alkukoulutukset koettiin tyonte-
kijoiden kesken riittavaksi. Palkkamalli, kilpailujen jarjestaminen ja palkintojen moti-
voiminen ovat saatu nainkin uudella konseptilla todella korkealle tasolle, eika Leijo-
naliiga sisalla suurempia kehityskohtia. Saatiin kuitenkin selville pienia ongelmakoh-

tia, joita Rainmaker voi hyddyntaa kehittyakseen.

Toimeksiantaja eli Rainmaker Saleshow Oy tulee hydtymaan opinnaytetydsta mah-
dollisien kehityskohteiden avulla. Kehitysideat, jotka tulivat henkildkohtaisen ja
haastattelukohtaisen tutkimuksen perusteella olivat hyvin yksinkertaisia ja tehok-
kaita asioita. Ensimmainen kehitysidea, joka saatiin internet-kyselyn avulla, oli se,
kuinka Leijonaliiigan etusivua ja Drops-jarjestelmaa tulisi muokata nopeammaksi ja
yksinkertaisemmaksi. Leijonaliigan sivusto ei ilmeisesti ole toiminut kunnolla, ja sen
lisdksi huomiota heratti se, kuinka myyjien nakdkulmia ja pelillisyytta voisi tuoda vie-

lakin enemman esille. Esimerkiksi paivakohtaiset top 3 -pistepdrssitaulukot ja muut
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pienet asiat saisivat paivakohtaisesti myyjien motivaatiota nostettua. Myds uusia

myytavia tuotteita olisi mielenkiintoista saada peliin mukaan.
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