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TIIVISTELMA

OpinndytetyoOssa tarkastellaan esimiehen roolia myyntitulosten parantamiseksi.
Tavoitteena on selvittdd miten esimies voi roolillaan tukea ja auttaa
myyntiryhméiansi saamaan parempia tuloksia.

Teoria on jaettu kolmeen osaan. Ensimmaéisessd osassa kdsitellddn esimiestyotd ja
johtamista. Toisessa osassa késitelldén avainhaasteita suorituksen parantamisessa
ja hyvan myynnin edellytyksid. Teorian kolmas osa késittelee huipputiimin
luomista ja esimiehen mahdollisuutta vaikuttaa myyntiryhminsa kautta yrityksen
tuloksiin.

Opinndytetyon empiirisessd osiossa kuvataan haastattelun avulla yritysten
esimiesten  késityksid esimiehen roolista myynnin tukijoina, haasteita ja
konkreettisia ehdotuksia ndiden hyvéksi tekemiseen. Haastattelu toteutettiin eri
yritysten esimiehille, jotka tyoskentelevdt myyntipainotteisessa tyOymparistossa.
Tutkimuksessa kéytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd esimiesty0 ja johtaminen ovat myynnin edellytys.
Tarkeimpana roolina esimiehen tulee tuoda tavoitteet esille ja pitdd huolta siité,
ettd tavoite on selked, oikeudenmukainen ja haastava. Esimiehen tulee pitdé huolta
my06s muista osa-alueista kuten hyvi tydympaéristd,sitoutuminen ja motivaatio.

Asiasanat: esimiesty0, myyntijohtaminen
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ABSTRACT

This thesis deals with how a manager can with her role support and help her sales
team to reach better results.

The theoretical section of the thesis is in three parts. The first part focuses on a
manager’s job and management. The second deals with the key challenges in
improving the performance and conditions for good sales. The third part of the
theoretical subject is how to create a team which can achieve good results.

A qualitative research method was used in the study. The study consists of an
interview study performed among the managers of different companies. The
managers work in sales work environment.

The results showed that managerial work and management are a prerequisite to
get good results. The manager can affect the sales and results in many areas.

Key words: sales management, sales process
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1 JOHDANTO

Opinndytetyo kasittelee esimiestyotd painottuen myyntiin ja myyntitulosten
parantamiseen. Tutkimuksen aiheena on selvittdd mikd on esimiehen rooli
myynnin tukemisessa ja millaisiin ongelmia ja haasteita esimies tydssdidn voi
kohdata sekd millaisia tydvélineitd ja ideoita esimiehilld on tulosten
parantamiseen. OpinndytetyOssd tutkitaan esimiestoimintaa ja sen merkitysta seké

vaikutusta myyntituloksiin.

Aiheeni valintaan vaikutti se, ettd olen aina ollut kiinnostunut esimiestydsta.
Tédman hetkinen tyoni valmentavan esimiehen ryhmaéssé sai myos mielenkiintoni
herddméén esimiestyOsta ja siitd, miten esimies vie ryhméa eteenpdin ja

kannustaa.

Tamain tyon tarkoitus on tutkia esimiehen roolia myyntipainotteisessa
ympdristossid. Tarkoitus on saada selville, millaisia haasteita esimies kokee
jokapdiviisessd tydssddn oman myyntiryhménsé kanssa ja milld keinoin saa
ryhménsé kohti parempia myyntituloksia. Tutkimusongelmaksi muodostui, miten

esimies voi omalla roolillaan vaikuttaa myyntitulosten parantamiseen.

Tutkimusmenetelmana tydssd kédytetddn kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, joka
on laadullista tutkimusta. Tiedonkeruumenetelmind on kiytetty teoriatietoa alan
kirjallisuudesta, internetldhteitd, osallistuvaa havainnointia ja haastatteluja. Niiden
avulla on pyritty selvittdmaén tiettyd ilmi6td mahdollisimman perusteellisesti.

Laadullisessa tutkumuksessa aineistoa kasitelldan kokonaisuutena.

Opinndytetyd koostuu johdannosta, teoriaosuudesta ja haastattelututkimuksesta.
Teoriaosuus on jaettu kolmeen padlukuun. Ensimmainen pailuku késittelee
esimiestyOtd, johtamista ja esimiestyon haasteita. Toisessa padluvussa kerrotaan
hyvian myynnin edellytyksid. Kolmas pdédluku késittelee huipputiimin luomista ja
kertoo kuinka paljon esimies voi vaikuttaa myyntiryhménsa kautta yrityksen

tuloksiin.



2 ESIMIESTYO

Luvussa kerrotaan esimistyostd. Yrityksen arvot antavat pohjan esimiestydlle,
persoona sekd esimiehen kokemukset muokkaavat juuri hinenlaisensa
johtajatyypin. Esimiehelld on suuri vastuu omasta ja ryhmén toiminnasta, joka
pitda siséllddn strategisen johtamisen, henkildjohtamisen, prosessijohtamisen,
tulosjohtamisen ja hallinnonjohtamisen. Tarkein esimiehen valinta on
johtamistyyli, kuinka hén johtaa ryhméaansa ja vie sitd eteenpdin. Johtamistyylin

valinnalla on suora vaikutus myyntituloksien parantamiseen.

2.1  Esimiestyon pohjana yrityksen arvot

Organisaation arvot kertovat, miksi yritys alun perin perustettiin ja mik on
kyseisen yrityksen tapa toimia. Arvot ovat yhteisid koko henkildstolle ja ne
ndkyvit syvilld yrityskulttuurissa. Muuttuvassa ymparistossa arvot kehittyvit
koko ajan ja yritysten jdsenten tulee opetella uusia arvoja jatkuvasti. Myos
tyontekijéiden vaihtuvuus kasvattaa arvomaailman opettamista. (Niemeld, Pirker

ja Westerlund 2008, 138)

Arvot heijastuvat suoraan yrityksen johtamisjarjestelmaan. Esimiehen on
noudatettava kaikessa tyossdédn yrityksen arvoja ja pidettdva huoli siitd, ettd
arvomaailma nékyy jokapéivéisessd toiminnassa. Joskus yrityksen arvot nakyvit
vain paperilla eikd niiden toteuttamisesta ole aina konkreettisia toimenpiteita.

(Rubanovitsch 2007, 56)

Oikeat arvot muuttavat toimintaa ja nékyvét voimavarojen suuntautumisessa.
Arvoilla tavoitellaan sitd, ettd yrityksen henkilosto kiinnostuu juuri néistd asioista
ja keskittyy niiden mukaiseen toimintaan eli tarkoitus on suunnata johtamista.
Arvojen kautta my0s yrityksen perustehtiva vilittyy koko henkilokunnalle.
Henkil6ston tulisi miettid uusissa tilanteissa ja ratkaisujen tekemisessé, sopiiko

toiminta yrityksen arvoihin ja tehdi ratkaisut sen pohjalta. (Helsild 2009, 53)



Yrityksen arvomaailmaa tarkasteltaessa voidaan hyddyntdé arvoportaikkomallia
Kuvio 1. Ensimméiselléd portaalla tarkastellaan arvoja tuotteen, palvelun ja
brandin ndkokulmasta, silld laadun ja hinnan vélistd oikeaa suhdetta voidaan pitdd
tiend menestykseen. Kun yritykselld on vahva brandi, asiakas sitoutuu
tunnepohjaisesti yritykseen ja sen tuotteisiin. Vahva brandi parantaa yrityksen
tuotteiden saavutettavuutta ja luo yhteenkuuluvuutta asiakkaan ja yrityksen vélille.

(Rubanovitsch, 2007. 58)

Yrityksen arvoportaat

Tyontekijat
Asiakas-
Tuotteet, suhteet
palvelut,
brandi

KUVIO 1. Yrityksen arvoportaat (Rubanovitsch, 2007. 58)

Toinen arvoporras koskee asiakassuhteita. Mitka asiat ovat tirkeitd asiakkaalle
asiakassuhteessa? Asiakkaan tyytyviisyyttd mitataan mm.
Asiakastyytyviisyystutkimuksilla, joiden avulla asiakkaan mielipiteitd tullaan
kuulluksi. Asiakkaat voivat kokea esimerkiksi yksilollisen palvelun tarkeédksi
arvoksi. Yrityksen on tietdd asiakkaiden ajatuksia, jotta yritys voi parantaa

asiakastyytyviisyyttd. (Rubanovitsch, 2007. 58)

Kolmas porras on tyontekijd. Mitké tekijét saavat tyontekijan sitoutumaan
tyohonsa? Miki on tyontekijan arvo yrityksen arvomaailmassa? Mika vaikutus
myyjalld on asiakkaan ostohalukkuuteen ja asiakkaan kokemaan arvoon?
(Rubanovitsch 2007, 58) Mitd paremmin esimies tuntee alaisen henkilokohtaisen
arvon, sitd paremmin esimies voi pyrkid tarjoamaan tyontekijdlleen hidnen
arvostamaansa palkkiota eli sitd mitd hin eniten arvostaa. Jos alainen esimerkiksi
arvostaa eniten kehittymistddn ja sitd, ettd muu henkildstd sen huomaa, hédnta ei

motivoi rahapalkkio. (Helsild 2009, 54) Myyjilld on my06s suora vaikutus



asiakkaiden ostohalukkuuteen. Se miten myyji on tuotteen ajatuksen ostanut
itselleen ja arvostaa tuotetta, vaikuttaa hinen tapaansa myyda ja sitd kautta

asiakkaat ovat tuotteesta kiinnostuneempia.

2.2 Millainen on hyvé esimies?

Esimiehen tulee hallita kokonaisuuksia. Hinen tulee tunnistaa sielti olennaiset
asiat ja keskittyd nithin. Esimiehen rautainen ammattitaito ja stressinsietokyky
takaavat hénelle ja ryhmaélleen tirkeédn tyokalun. Kokonaisuuksien hallintaan
liittyvadt myds avoimuus ja luovuus uusille ideoille, jotta saadaan aikaan kehitysti

ja muutosta. (Helstild 2009, 100)

Esimiehen tulee olla rohkea tekemiin paatoksid ja ottamaan vastuuta. Hinen on
muistettava vastuullisuus valtuuksien puitteissa. [lman rohkeaa paatoksen tekoa
esimies ei 10ydd oikeaa suuntaa eikd pysty toimimaan nopeasti. Pddtoksenteossa
esimiehen tdytyy ymmartdd epdonnistumiset, jotka ovat oppimisen edellytykset.

[Iman virheiden tiedostamista esimies ei voi kehittyd. (Helstild 2009, 100)

Esimies on valmentaja. Hénen tulee hyvén ithmistuntijan liséksi olla
oikeudenmukainen, tukea, kannustaa ja arvostaa ryhméénsa. Valmentaminen on
esimiehen yksi johtamismuoto. Valmentajan ominaisuuksien lisdksi esimiehelld
on hyvit vuorovaikutustaidot, niin hén osaa reagoida suoraselkéisesti myos
vaikeuksiin. (Helstild 2009, 100) Edellytys esimiehen onnistumiselle on se, etti
hin tuntee itsensd, omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Esimiestydssi tilanteet
muuttuvat nopeasti ja héneltd vaaditaan joustavuutta ja sopeutumiskykya.

(Maunula 2000, 35-36)

Esimies on hengenluoja ja hdnen tulee pitdd ylla hyvai henked, yhteistyon
toimivuutta ja tekemisen tunnetta. Hyva johtaja ei kohota itsedén henkildston
ylépuolelle ja saa aikaan alaisissaan negatiivisia tunteita. (Kettunen & Rope 2012,

219-230)

Esimiehen rooliin kuuluu my6s hyvé esiintymistaito. Hanen tulee heréttaa

turvallisuutta, kuunnella, antaa palautetta ja vastaanottaa sitd. Viestinndssd hyvit



vuorovaikutustaidot ovat tarkeité, jotta sisdinen viestintd toimii moitteettomasti ja

tiimin jdsenet saavat oikeaa tietoa oikeaan aikaan. (Helstild 2009, 100)

Jotta myyntituloksia voidaan parantaa, esimiehen tulee olla suunnanmaarittdja,
kehitys-, uudistamis ja tehostamistoimenpiteiden alullepanija. Hanen tulee olla
jatkuvasti kiinnostunut kehittdmisesté ja uusista asioista. (Rubanovitsch 2007,

128)

2.3  Esimiehen vastuu

Esimiehen tirkein tyd on esimiestyd. Usein tdimi padtehtdva unohtuu etenkin
asiantuntijaorganisaatioissa, silld asiantuntijan rooli on usein niin tukevasti
esimiestehtdvissd mukana. Jokainen asiantuntija oli kokenut tai ei, tarvitsee

esimiehen tuekseen. (Sistonen 2008, 35)

Hyva esimiesty0 ja johtaminen ovat tirkeimpiéd tavoitteita jokaiselle
organisaatiolle. Esimiehelld on useita vastuualueita organisaatiossa, jotka hianen

tulee hallita:

- Strateginen johtaminen

- Henkil6johtaminen

- Prosessijohtaminen

- Tulosjohtaminen

- Hallinnon johtaminen. (Helsild 2009, 99)

Esimiehen vastuulla on yrityksen strategian muuttaminen toimintasuunnitelmaksi
ja sitd kautta viemalld se osaksi pdivittdistd toimintaa. Strateginen johtaminen on
esimiestyon ja toiminnan pohja. Esimiehen tulee arvioida ja kehittia strategian
mukaista toimintaa ja ennakoida muutostarpeita. Luovuutta hin ei voi unohtaa.

(Helsild 2009, 99)



Esimiehella tulee olla hyvit vuorovaikutustaidot. Hénen tulee kehittaa
tyontekijoidensd osaamista ja huolehtia siitd sddnnollisten kehityskeskustelujen
avulla. Henkilojohtamisen avulla hianen tulee 16ytdd vahvuuksia ja heikkouksia,
jotta tulevaisuus rakentuu vahvuuksille. Henkildjohtamiseen kuuluu myos
valtuuksien ja vastuun delegointi seké ty0hyvinvointia tukeva tydympéristo.

(Helsild 2009, 99)

Johtajan asemassa esimiehen on huolehdittava organisaation perustehtdvian
tayttymisestd ja koko tyOyhteison hyvinvoinnista sekd kohdattava jokainen

tyontekijd yksilona. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2013)

Esimies pitdd huolta yrityksessd toiminnasta ja sen laadusta. Hénen tulee kehittdd
yrityksessd tehtivid prosesseja ja sisdisten asiakkaiden ymmartdmista.
Prosessijohtamisessa esimiehen tulee ymmartid ajan, laadun ja kustannusten
vilinen yhteys. Hianen tulee kehittidd yhteisty6td ja luoda verkostoja. (Helsila
2009, 99)

Tulos on yksi organisaation tirkein menestyksen avain. Tulosjohtamisella esimies
tdsmentéd tavoitteita ja seurantaa myyntiryhmaissa ja pitdéd huolta
kustannusseurannasta. Tulosjohtamisessa hin on vastuussa kannustamisesta ja

palkitsemisesta hyvista suorituksista. (Helsild 2009, 99)

Esimies on yksi hallinnon johtajista. Hénen tulee pitdd huolta siitd, ettd
tyosuhdetta johdetaan ja toimitaan yrityksen ohjeiden ja pelisddntdjen mukaisesti.
Hénen tulee pitdéd huolta myos tyo- ja ympariston suojelusta. Hallinnon
johtamisessa esimies on vastuussa toimintamallien luojana ja kehittdjéna. (Helsila

2009, 99)

2.4 Johtamistyylin valinta

Johtamistyyli on vaikuttava tekijd tuloksen tekemisessd. Esimiehen johtamistapa,
jolla hin asettaa tavoitteita, ohjaa, kuuntelee, antaa palautetta ja palkitsee
merkitsevit. Johtamistyyliin vaikuttavat esimiehen omat kokemukset ja persoona

sekd yrityksessd arvostettava johtamistyyli. (Sistonen 2008, 143)
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Onnistuneessa johtamisessa on tirkedd, ettd johdetaan edestd. Myyntitiimin tulee
seurata joukon johtajaa. Esimiehen tulee kiinnittd4d huomiota luottamukseen ja
kunnioitukseen, jotta saa joukon kulkemaan perédssdin. Esimiehen tulee kédyttda
esimerkkijohtamista, jolloin omalla esimerkilldén vakuuttaa ja antaa tukensa
ryhmaélleen. Kuten jo aikaisemmin on jo kdynyt ilmi esimiehelld tulee olla kyky
puuttua ongelmiin, reagoida ja tehdd nopeita padtoksid. Tdméa esimiehen tulee

muistaa myos onnistumisessa johtamisessa. (Rubanovitsch 2007, 128)

Menestymisen kannalta johtamistyylilld on suuri merkitys riippumatta siiti
johdetaanko tyoryhmaii, jalkapallojoukkuetta tai suurta yritystd. Puhutaan
tilannejohtamisesta, kun johtaja vaihtaa johtamistyylin tilanteeseen sopivaksi.
(Niemeld, Pirker ja Westerlund 2008, 140) Tamén vuoksi ei ole olemassa oikeaa
tai vadrdd johtamistyylid. On vaan eri tilanteita, joissa eri johtamistyyleistd on
hyd6tyd. Huippuesimies kayttdd erilaisia johtamistyylejé tilanteen vaatimalla
tavalla. Esimiehen on tirked kehittda erilaisia johtamistyylejd, jotka vahvistavat
mitd esimies osaa ja paikkaavat sitd mitd ei hallitse. Menestyva esimies yhdistda
ylldpitdvén ja uudistavan johtamistyylin. (Sistonen 2008, 36) Mik4 sitten on oikea

johtamistyyli ja miké tehoaa eri tilanteissa?

Visionddrinen johtamistyyli

Visionéérisen johtamistyylin ensisijainen tavoite on vision luominen ja pitkén
aikavalin suunnan osoittaminen. Visiondédrinen esimies haluaa tuoda esille sité,
miten yksittdiset tehtévit liittyvét organisaation kokonaisuuteen. Hianelle on myos
tarkedd, ettd tyontekijoiden tulee tietdd mité heiltd odotetaan. Téllainen esimies
ohjaa toimintaa pitkéjénteisesti, kertoo ndkemyksié, ja antaa sekd positiiivista etti

korjaavaa palautetta.

Mikali kaivataan uutta ndkemysté ja suuntaa, toimii visionddrinen tyyli
tehoikkaimmin. Ilman alaistensa luottamusta visiondirinen johtamistyyli ei toimi.
Tadma johtamistyyli on tehoikkaimmillaan kun sitd kdytetddn yhdessi
thmiskeskeisen, osallistavan ja valmentavan johtamistyylin kanssa. (Sistonen

2008, 144)
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Mddrddvd johtamistyyli

Mairddvan johtamistyylin ensisijainen tavoite on kiskyjen ja toimeksiantojen
noudattaminen. Késkyjen noudattamiseen motivointina kaytetddn rangaistuksia ja
pahimmillaan uhkailua. Esimies seuraa tarkasti ryhménsé toimintaa ja tiukan

valvonnan lisdksi kiyttdd negatiivista palautetta.

Maéraava johtamistyyli perustuu usein voimakkaaseen tuloshakuisuuteen. Pitkille
aikavélille ajatelleen madrddva johtamistyyli ei toimi yksistddn. Se vaatii
rinnalleen muitakin tyyleja, silld jatkuva kiskyttdminen ja negatiivinen palaute
vaikuttavat negatiivisesti tydilmapiiriin ja ryhméin motivaatioon. (Sistonen 2008,

143)

Osallistava johtamistyyli

Osallistavan johtamistyylin ensisijainen tavoite on henkildston sitouttaminen ja
uusien ideoiden tuottaminen. Osallistava johtamistyyli toimii parhaiten
tilanteessa, jossa parhaan ratkaisun 16ytdminen edellyttdd osaavien ja kokeneiden
tyontekijéiden mukaan ottamista. Osallistava esimies uskoo ryhmén jasentensa
kyvykkyyteen ja kykyyn ndhda tulevaisuuden kehityssuuntia. Tilanteisiin, joissa
tarvitaan nopeita paédtoksid, osallistava johtamistyyli ei sovi. Uuden
kokemattoman ja vield kovin osaamattoman tiimin kanssa timé johtamistyyli on
tehoton. Osallistava tyyli toimii hyvin visiondérisen tyylin kanssa. (Sistonen 2008,

147)

Ihmiskeskeinen johtamistyyli

Ihmiskeskeisen johtamistyylin ensisijainen tavoite on sopusoinnun ja
yhteishengen luominen. Ihmiskeskeiselld johtamisella tuetaan positiivisen
ilmapiirin rakentamista ja sitoutumista organisaatioon. Téllainen esimies on
empaattinen ja hinelle ovat tarkeitd ryhménsa yksilon tunteet ja tarpeet. Kun
pddamadiridnd on vahvistaa tyonteon moraalia, yhteisymmarrysti ja viestintdd on
tdma johtamistyyli parhain sithen. Monimutkaisissa tilanteissa, joissa tarvitaan
tiukkaa otetta ja johtamista ihmiskeskeinen johtamistyyli on tehoton.
Johtamistyyli on parhaimmillaan, kun sitd kdytetdén yhdessa visiondirisen,

osallistavan ja valmentavan johtamistyylin kanssa. (Sistonen 2008, 145- 146)
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Tahdittava johtamistyyli

Tahdittavan johtamistyylin ensisijainen tavoite on tehtdvien suorittaminen
madritellylla tavalla ja laadukkaasti. Tahdittavat esimiehet eivét hyvidksy huonoa
suoritusta ja heilld on tarve tehda asioita jatkuvasti yhd paremmin. Téllaiselle
johtamistyylille on tyypillistd, ettd esimies ottaa mallisi oman tapansa tehda tyota
eikd hédn delegoi vastuuta. Johtamistyyli toimii silloin, kun halutaan saada aikaan
nopeita tuloksia ja kun tyontekijdt ovat motivoituneita tydhonsd. Tahdittavan
johtamistyylin rinnalle on hyva ottaa visionédérinen ja ihmissuhdekeskeinen

johtamistyyli. (Sistonen 2008, 148)
Valmentava johtamistyyli

Valmentavan johtamistyylin ensisijainen tavoite on tydntekijoiden osaamisen
pitkdjinteinen kehittiminen. Esimies auttaa tyontekijdéd tunnistamaan vahvuudet
ja kehittymisalueet ja auttaa maérittelemddn tavoitteita ja kehittimissuunnitelmia.

Valmentava esimies on tukija ja valmentaja oppimisen tiell4.

Valmentava tyyli toimii parhaiten, kun alainen tietdd omat kehittymistarpeensa ja
on halukas oppimaan. Hyvé valmentava johtaminen parantaa tyontekijoiden
osaamista ja menestystd vuodesta toiseen. Huonoimmillaan valmentava esimies
siirtdd kisilld olevan tehtdvén sivuun ja keskittyy liikaa alaisen kehittdmiseen
tulosten kustannuksella. Valmentava johtamistyyli kaipaa rinnalleen visiondarista,

osallistavaa ja ihmiskeskeistd tyylid. (Sistonen 2008, 151)

2.5 Hyva johtaminen

Markkinoinnilla ja johtamisella on myds paljon yhteistd. Molemmissa on kyse
siitd, ettd toimija pyrkii saamaan toisen henkilon toimimaan tavoitteeksi asetetulla
tavalla. Markkinoinnissa puhutaan asiakkaan kéyttdytymisesta tietylld tavalla ja
sitd kautta tuoden tulosta yritykselle. (Kettunen & Rope T 2012, 9) Johtaminen on
viime aikoina muuttunut, mutta johtamisen tavoitteet ovat pysyneet samana.
Tarkoitus on tulosten aikaansaaminen. Yrityksen kilpailuvaltiksi onkin

nousemassa hyva johtaminen. (Sistonen 2008, 17)
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Esimiehen tulee tietdd, ettd hian on ainutkertainen yksilo ja persoonallisuuden,
koulutuksen ja elamidnkokemusten summa. Néilld on suora vaikutus
johtamistyyliin. Kun puhutaan tulosten parantamisesta, avainsana on onnistunut
johtaminen. (Maunula 2000, 49) Sen vuoksi johtamisen kehittiminen on tarkeaa.
Esimiehen tulee tunnistaa, miten hén voisi kehittdd johtamistoimintaansa.
Erinomaiset esimiehet onnistuvat luomaan ilmapiirin, jossa menestytién ja
saadaan aikaan erinomaisia tuloksia. Kun esimies kehittyy, hdnen ryhménsékin

voi kehittyd. (Sistonen 2008, 17)

Esimiehen on tdrkeéda tiedostaa, ettd johtajan ja johdettavan vililld on aina vahva
riippuvuus. Esimies ei voi saavuttaa organisaationsa tavoitteita yksin, vaan
johtaminen on nimenomaan tavoitteiden saavuttamista muiden ihmisten kautta ja

heidédn kanssaan (Sistonen 2008, 41)

Tulosten tekemisesséd esimiehen tulee tietdd, kuinka tirkedd hinen on kayttda
valtaansa ja asemaansa. Esimies ei voi johtaa myyntitiimidén, jos ei uskalla
kayttdd valtaansa. Hanen velvollisuus on johtaa myyjidén ja heidin toimintaansa,
silld jokainen myyjé ansaitsee tulla johdetuksi. Myyjét pelaavat esimiehelleen,
joten esimiehen tulee olla ldsné ja tukena. (Rubanovitsch 2007, 128) Johtamisessa
on tarkedd, ettd tunnistaa johdettavat. Esimiehen on pyrittiva 10ytiméén ja
pitdméén kiinni myyjésté, joka hyvien myyntitulosten lisdksi haluaa myds oppia
jatkuvasti uutta ja kehittymain sekd luomaan luottamuksellisia suhteita

asiakkaisiin tyonantajan arvomaailman mukaisesti. (Rubanovitsch 2007, 57-58)

Kovat ja pehmedit arvot

Johtamistydssd on huomioita ns. kovat ja pehmeét arvot. Kovat arvot ovat
etusijalla varsinkin silloin, kun puhutaan rutiininomaisista suorituksista. Kun
tavoitellaan erinomaista tyotulosta, on kerrottava ja perusteltava, miten tyo
saavutetaan tai miten toivotaan tyo tehtdvan. Ei riité, ettd kerrotaan vain tavoite ja

kisketddn yksiselitteisesti tekeméén jotain. (Rubanovitsch 2007, 56-57)
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Pehmeiden arvojen merkitys korostuu ja tyontekijén tydpanos ja laatu ovat kiinni
hinen sitoutumisestaan, motivaatiostaan, kyvyistiin ja tahdoistaan. Silloin
korostuvat myos kommunikaation, motivaation ja tasavertaisen johtajuuden
merkitys. On tarkoitus sitouttaa tyontekijit eri tavoin yrityksen toimintaan,
tavoitteiden asettamiseen ja padtoksen tekoon. Pehmeitd arvoja korostavan
yrityksen toiminnassa ndkyvét tiimityoskentely, kouluttaminen, valtuuttaminen ja

itsekontrolli. (Rubanovitsch 2007, 56-57)

Toiminnan
tarkoitus/
tehtava
Tulokset Organisointi/
ulokse it
JOHTAMINEN resursointi
Thmiset/
Thmisten halu tydnjako

KUVIO 2. Johtaminen toiminnan aikaansaajana (Kettunen & Rope 2012, 218)

Y114 olevan kuvion 2 mukaan organisaation tarkoitus maarittdd toiminnan
perustan. Johtamisella vaikutetaan organisointiin, ihmisiin ja tyonjakoon, thmisten
haluun ja tuloksiin. Johtaminen on mukana kaikilla osa-alueilla tirkeéssa roolissa.
Kuvio kertoo my®ds siitd, ettd miten moni osa-alue vaikuttaa tuloksiin esimiehen

ollessa kaiken keskelld johtajan roolissa. Johtaja on avainasemassa ja pystyy
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3 MENESTYKSEKKAAN MYYNNIN EDELLYTYKSET

Luvussa kolme selvitetddn menestyksekkddan myynnin edellytyksié.
Menestyksekkddn myynnin edellytyksiin kuuluvat mm. strategian toteuttaminen,
myyntityon tasapaino, myyntiprosessi, uskollisen asiakaskunnan rakentaminen ja
sisdinen viestintd. Luvun lopussa esitelldén suorituksen parantamisen haasteita,
joita esimiehen on hyva tietdd ja tunnistaa. [lIman haasteiden tunnistamista niihin

el voida puuttua.

3.1 Strategian toteuttaminen

Jotta yritys voi menestya, silld tulee olla selked strategia ja toimintamalli. Yksi
organisaatioiden suurimmista haasteista on strategian ja ydintoiminnan
linkittdminen toisiinsa. Strategian on pohtinut pieni joukko ja se tulee yrityksen
ylemmiltd portailta. Pieni joukko on strategiaa suunnitellessaan saavuttanut
yhteisen ymmarryksen ja ndkemyksen. Suurinosa tyontekijoista ei ole kuitenkaan
suunnittelemassa strategiaa, jonka vuoksi heidén voi olla vaikea ymmartaa
strategia, jos he vain lukevat lopputuloksen strategiaprosessista esimerkiksi
paperilta. (Niemeld, Pirker, Westerlund 2008, 11) Johdon tirkein viestinnéllinen
tehtdva onkin strategian esilletuominen, silld kukaan muu organisaatiossa ei
kykene perustelemaan strategiaa uskottavasti, aidosti ja parhaiten

ymmarrettavasti. (Juholin 1999, 85)

On siis tirkedd, ettd jokainen organisaatiossa tyoskentelevd ymmartdd oman
roolinsa, vastuunsa ja mahdollisuutensa strategian toimeenpanijana. Muut eivét
strategiaa saa aikaan kuin tyontekijit. Yrityksen johdon ensisijainen tehtiva ja
vastuu on varmistaa, ettd kaikki ymmartavat valitun strategian ja toimivat sen
mukaan jokaisessa toiminnassaan ja joka pdivdisessd ty0ossddn. (Niemeld, Pirker ja
Westerlund 2008,12) Esimies ottaa tdimdn huomioon joka péivéisessd toiminnassa

tiiminsa kanssa.
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STRATEGIA
Ohjaus- o Johtamis-
jéarjestelma LM jarjestelma
OPERATIIVINEN TOIMINTA

KUVIO 3 Strategian toteuttamisen kolme tydkalua. (Niemeld, Pirker ja
Westerlund 2008, 14)

Y1l olevan kuvion 3 mukaan strategian toteuttamiseen on kolme tyokalua:
ohjausjirjestelma, mittarit ja johtamisjarjestelma. Jokainen tyokalu on
vuorovaikutuksessa strategian ja operatiivisen toiminnan kanssa. Erityisesti
tilanteissa, joissa ollaan tekemissd uusia suuria linjavetoja, joilla on laaja merkitys
yrityksen toimintaan on tarkeéd, ettd jokainen yrityksessa tietdi strategian ja

merkityksen yritykselle. (Niemela, Pirker, ja Westerlund 2008, 12)

3.2 Myyntity0n tasapaino

Myyntityon laatu korostuu nykypdivianid. Esimiehen on tdrkedi osata rakentaa
myyjélle niin selvét ja yksityiskohtaiset puitteet, ettd myyjé voi niiden avulla
keskittyd omaan tyohonsi. Myyjan tulee tehda asiat yrityksessa sovitulla tavalla.
On tirkeda, ettd myyjé hallitsee oikean myyntitekniikan ja kdyttdé oikeita

myyntiargumentteja. (Rubanovitsch 2007, 120)
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Myyntityon tasapaino
Tyon
maara
Tyon Tyon
laatu fokus

KUVIO 4. Myyntityon tasapaino (Rubanovitsch, 2007. 120)

Ty06ssd saavutetaan hyvia tuloksia ja myynti sujuu, kun tyon miira, laatu ja fokus
ovat tasapainossa. Kuviossa 4 on kuvattu kolme myyntityon tasapainoon
vaikuttavaa tekijad. Esimiehen tulee kiinnittdd tasapainoon ja ottaa timi
huomioon, jos tyonmairia lisdtddn tai myyjd tapaa védran kohderyhmén

asiakkaita. (Rubanovitsch 2007, 120)

3.3 Myyntiprosessi

Menestyva yritys haluaa kehittyd kolmella myynnin osa-alueella. Myyntiprosessin
laatua tulee kehittdd niin, ettd siitd olisi mahdollisimman paljon hy6tyé asiakkaalle
ja yritykselle. Tarkeintd on tuottaa lisdarvoa ja sitd kautta tehdd enemméan myyntia
ja voittoa. Menestyvdn myyntijohtajan tulee varmistaa, ettd myynnin osa-alueet,
myyntiprosessi, asiakassuhteet ja asiakasvalinta ovat kunnossa ja tasapainossa
keskenédin. (Rubanovitsch 2007, 62) Tamin myyntijohtaja varmistaa pitimalla
huolen, ettd hdnen omassa myyntitiimissdédn jokainen osa-alue tdytetddn yrityksen
toivomalla tavalla. Seuraavalla sivulla olevan kuvion 5 mukaan menestyksekkiin
myynniin edellytykset ovat myyntiprosessi kolmion kérjessé ja muissa kulmissa

asiakassuhteet ja asiakasvalinta.
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Menestyksekkidn myynnin edellytykset

Myyntiprosessi

Asiakassuhteet Asiakasvalinta

KUVIO 5. Menestyksekkddan myynnin edellytykset (Rubanovitsch 2007, 58)

Esimiehen on keskityttdva kustannustehokkuuteen, joka on menestyksekkaan
myynnin tirkein edellytys. Hanen tulee ohjata myyjidén kustannustehokkaaseen
toimintaan. Myyjien tulee keskittyd oikeisiin asiakkaisiin, silld tulokset paranevat

asiakassuhteiden syventyessa.

Esimiehen tulee kohdistaa myyntitiimin aika oikein, jolloin myyjien tydskentely
tehostuu, stressitaso laskee ja myyjilld on hyvét mahdollisuudet tuloksen

tekemiseen. (Rubanovitsch 2007, 60-61)

3.4 Uskollisen asiakaskunnan rakentaminen

2000-luvun kova kilpailu yritysten dynaamisessa ja nopeasti muuttuvassa
litkeympéristdssd on asettanut omat haasteensa yrityksille asiakaskunnan
rakentamiseen. Liiketoiminta ei enéé ole pelkéstddn paikallista, vaan rinnalle ovat
tulleet globaali ja sdhkdinen kaupankiynti. Asiakas voi asioida entistd laajemmin
ja kéyttad verkkoasioinnin vaikutuksesta paremmin myds ulkomaiden
markkinoita. Asiakkaat ovat myds muuttuneet. Heistd on tullut entistd
kasvavammin hinta- ja tuotetietoisempia. Ostajien kriittisyys saa yritykset
selvittiméan toimintatapoja ja ymmarrysta selvitd entistd kriittisempien ostajien

kanssa. (Niemeld, Pirker, Westerlund 2008, 18)
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Yrityksen kannattavan kasvun saavuttaminen ei ole mahdollista ilman uskollisen
asiakaskunnan rakentamista. Saavuttaakseen johtavan aseman
asiakasuskollisuudessa ja —tyytyvdisyydessé yrityksen myyntijohdon tulee

varmistaa, ettd myyntitiimi
- rakentaa lydométtomaét asiakassuhteet ja erinomaisen palvelun.

- valitsee oikeat ja sopivimmat asiakkuudet seki kehittdd prosesseja, joilla
ndma asiakkuudet sdilytetddn ja saadaan uusia vastaavantyyppisid

asiakkuuksia.

Tadmaén vuoksi myyntijohdon tulee rekrytoida tyontekijditd, joilla on erinomainen
arvomaailma ja asenne asiakassuhteiden syventamisti kohtaan. Jo olemassa
oleville tyontekijoille tulee tarjota jatkuvasti uusia haasteita ja pitdéd heidat

tyytyvéisend. (Rubanovitsch 2007, 60-61)

Asiakkaiden segmentointi

KIINNOSTAVUUS JA
OSTOUSKOLLISUUS

Korkea Matala

Korkea

Uskolliset asiakkaat 50% Trenditietoiset 20%

KANNATTAVUUS

Tarpeeseen ostavat 25% Hintaostajat 5%

Matala

KUVIO 6. Nelikenttd olemassa olevien asiakkuuksien segmentoinnista

(Rubanovitsch 2007, 74)

Myynnin esimies voi kayttdd nelikenttdd (Kuvio 6) tyokaluna kuvaamassa

tyontekijoidensa ajankéyttdd asiakassuhteissa.
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Myyjén tulisi jakaa ajasta nykyisten asiakkuuksien kesken seuraavasti
- 50 % ajasta menisi uskollisten, hyvikatteisten laatuasiakkaiden parissa.

- 25% ajasta menisi uskollisten, alempikatteisten tarpeeseen ostavien

asiakkaiden parissa.

- 20% ajasta menisi uskottomien, hyvikatteisten trenditietoisten asiakkaiden

parissa.

- 5% ajasta menisi uskottomien, heikkokatteisten hintaostajien parissa.

(Rubanovitsch 2007, 74)

3.5 Sisiinen viestinta

Sisdiselld viestinnélla tarkoitetaan yrityksen sisdistd tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta. Sisdinen viestintd on johtamisen ja esimiestyon vélttimaton osa-
alue. Sen on myos osana tiedon hallintaa ja jalostamista, tyontekijoiden
motivoimista ja sitoutumista tehtdviin ja tyOyhteisoon. Sisdiselld viestinnilld on
vaikutusta myo0s ulkoiseen yhteison ulkoiseen kuvaan eli imagoon, joka taas

vaikuttaa yrityksen olemassaoloon ja menestykseen. (Juholin 1999, 13)

Johtamista on vaikea erottaa viestinnéstd. Sanotaan, ettd kyse on vain samasta
asiasta kahdesta ndkokulmasta katsottuna. Tutkimusten perusteella esimiesten ja
johtajien tydajasta 80 prosenttia on viestintdd. Kyse on siis suurimmasta osasta
tyotehtivid. (Juholin 1999, 85-86) Viestinnilla on siis suuri rooli esimiehen joka

paiviisissi tyotehtivissa.
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Yhteison Yhteisoviestinta Asiakkaiden kokema
ominaisuudet lisdarvo
Henkiloston
. Kustannustehokkuus
osaaminen
\ v
Ulkopuoliset .
ympiiristiitekijiit Tuottavuuden Ja
tydsuorituksen
parantuminen

KUVIO 7. Tuottavuuden ja viestinndn malli (Juholin 1999, 92)

Y114 olevan kuvion 7 mukaan viestintd on yksi vaikuttava tekija tuottavuuden ja
tyosuorituksen parantumisessa. Viestintd yhdessd yhteison ominaisuuksien,
henkildston osaamisen ja ulkopuolisten ympaéristotekijoiden kanssa vaikuttaa

asiakkaiden kokemaan lisdarvoon ja kustannustehokkuuteen.

3.6  Suorituksen parantamisen haasteita

Suorituksen parantamisessa on useita haasteita. Haasteet liittyvét tehtdvien ja
strategian selkeyteen, yksilon johtamiseen, oppimiseen ja motivaatioon, vaariin

tavoitteisiin ja kausiluontoiseen tai yksipuoliseen johtamiseen.
Selked strategia ja tehtdvd

Visio ja strategia luovat perustan suorituksen parantamiselle. Sen vuoksi niiden
tulee olla selkeitd, jotta yritys ei kompastu strategisen suunnan ja tavoitteiden
epaselvyyteen. On tirkedd olla pitkédn aikavélin tavoitteita, jotta operatiivisia
tavoitteita voi asettaa. Pitkdn aikavélin menestys edellyttdd huolellista strategian
suunnittelua ja toteutusta. Strategian tiytyy olla esilld jokaisessa tavoite- ja
tuloskeskusteluissa. Tarkeda on, ettd tehtdva ja sen tarkoitus on selva alaisille,

esimiehelle ja asiakkaille. (Sistonen 2008, 28)



22

Kaikkea tyopaikan toimintaa ja kehittdmisté tulisi Organisaatiopsykologi Pekka
Jarvisen mukaan késitelld organisaation perustehtivésta kdsin. Hinen mukaansa

perustehtdvd muodostaa toimivan ty0yhteison kuuden peruspilarin kanssa):
- Tyontekoa tukeva organisaatio
- Tyontekoa palveleva johtaminen
- Selkeidt toiden jérjestelyt
- Yhteiset pelisddnnot
- Yhteisty0 ja vuorovaikutuksen laatu
- Toiminnan jatkuva arviointi (Sistonen 2008, 29
Erilaiset yksilot ja johtaminen

Esimiesty0 ja johtaminen nihddédn organisaatiossa helposti prosesseina ja
kokonaisuuksien johtamisena. Yksiloiden johtaminen unohtuu helposti, mité
suuremmasta yksikostd puhutaan. Esimiehen tulisi johtaa erilaisia yksilGité, joista

muodostuu suurempi kokonaisuus (Sistonen 2008, 29)

Hyvin toimivassa organisaatioyksikdssd on sopiva sekoitus erilaisia yksiloita.
Menestyksen avaimia nykymaailmassa ovat sujuva yhteisty0 ja tiimityoskentely,

yksilollisyyttd ja erilaisuutta unohtamatta. (Sistonen 2008, 30)
Oppimisesta ja motivaatiosta tiedetddn liian vihdn

Thmiset oppivat eri tavoin, joten organisaatioissa on tirkedd tiedostaa, miten
yksil6t oppivat. Usein yritys valitsee sen, ettd kaikkia jdsenid johdetaan,
kehitetddn ja motivoidaan samalla tavalla. Suurinosa organisaatioissa tapahtuvista
koulutuksista painottuu kuuntelemiseen. Kirjoittaminen, lukeminen tai tekeminen
on toisarvoisempaa. Oppiminen kouutustilanteiden ulkopuolella on tirkedmpéa.
Siind oppimisessa keskeinen merkitys on kokeilemisella, ongelmanratkaisulla,
ajattelulla ja ymmartdmiselld. Ilman motivaatiota on myds vaikea oppia uusia

asioita. (Sistonen 2008, 31-32)
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Liikaa vddrid tavoitteita

Suorituksen parantamisen 1dhtdkohtana on olennaisen keskittyminen. Strategian
toteutumisen kannalta tdrkeimmat tavoitteet ja mittarit on méairiteltdva selkeésti ja
toteutettava hyvin. Ongelmaksi voi nousta se, ettd uusia tavoitteita on liikaa ja
vanhoja ei uskalleta jattdéd pois. Tavoitteiden jarkevd miira olisi noin viisi.

(Sistonen 2008, 33)

On myos tarkedd, etteivit tavoitteet ole vddrid. Mitattavuus ja selkeys ovat
avainsanoja tdssd. Tavoiteasennan ja palkitsemisen kautta on mahdollista
kiinnittdd koko henkil6ston huomio térkeisiin kehitysalueisiin. Ylimmaén johdon
asettaessa tavoitteita, niiden tulee olla voimakkaasti tuloksiin painottuvia. Miti
alemmas organisaatiossa mennddn, tavoitteissa tulee Sistosen (2008) mukaan
ndkyd taustalla olevat tekijdt, kuten prosessit, toimintatavat ja osaamiset. Nailla

vaikutetaan my0s pitkédn aikavélin tuloksiin. (Sistonen 2008, 33)
Johtamista kausiluontoisesti tai yksipuolisesti

Johtaminen on jokapdéivéistd ja jatkuvaa. Suoritusten parantamisen toimivuus
punnitaaan péivittdisessd tekemisessd, ei suinkaan vuosittaisessa
kehityskeskustelussa. Johtamista tarvitaan kehityskeskustelujen valilla.
Tavoitteisiin tdytyy palata riittdvan usein ja niitd tulee paivittda tarpeen mukaan.
Tavoitteiden saavuttamista on hyva seurata sddnnoéllisesti, korjattava ohjaavan
palautteen avulla ja kannustettava positiividen palautteen avulla. Palkitsemista ei
saa unohtaa. (Sistonen 2008, 34-35) Johtamistyylit voivat olla yksipuolisia.
Pahimmillaan johtamistyylejd on vain yksi. Vaikka esimies tdimén tiedostaisikin,

hinelld ei vélttimatta ole evditd muutoksiin. (Sistonen 2008, 36)
Kokonaisuuksien unohtaminen

Suorituksen ja osaamisen johtamista kehitetdén harvoin kokonaisuutena.
Osaamisen johtaminen on muodostanut jo vuosikymmenid oman rajatun
vastuualueensa yritysten henkildstohallinnossa. Esimiehiltd voi puuttua tuki

kokonaisuuksien hallintaan. (Sistonen 2008, 37)
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4 HUIPPUTIIMIN LUOMINEN

Luvussa késitelldén askel askeleelta huipputiimin luomista. Miten esimies voi
omalla toiminnallaan luoda huipputiimid ja mihin hinen tulee kiinnittdd huomiota
tavoitteiden sopimisessa, motivaatiossa ja kehittymisen seurannassa, jotta
padstddn hyviin tuloksiin. Luvun lopussa késitelldan tulosten pysyvyyttd ja sen

merkitysta.

4.1 Luottamus alaisilta

Esimies tukee tyontekijoitdédn, keskustelee, kuuntelee, arvioi ja muistuttaa
tavoitteista. Puhutaan kuherruskuukaudesta eli sadasta pdivistd jonka aikana
esimiehen tulee voittaa tiiminsé luottamus puolelleen. Sen aikana esimies esittelee
oman tapansa johtaa ja saavuttaa tuloksia. Esimiehen esimerkillisyys on
avaintekija tdssd. Kun esimies tutustuu tyontekijoidensd paivittdiseen tekemiseen,
hin voi parhaiten tukea tiimidnsé. (Rubanovitsch 2007, 149) Luottamus on myos
tarkedd, silld se edistdd tydhyvinvointia ja yritysten menestymistd. (Karjanmaa,

2012)

Esimiehen tulee hallita kokonaisuuksia ja huolehtia koko tiimin suorituksesta.
Hénen tulee olla tarvittaessa valmis tekemaian nopeasti korjausliikkeitd oikean
suunnan loytdmiseksi ja sdilyttdmiseksi. (Rubanovitsch 2007, 128-129) Sen
vuoksi esimiehen tarked tehtdva on myds olla saavutettavissa hinen tiiminsa
tarvitessaan hiantd. Saavutettavuus on useimmille esimiehille suuri haaste ja jotkut

esimiehet tuntevat siité riittiméattomyytti. (Kalliomaa & Kettunen, 2010, 41)

Tiimin myyntiosaamiseen vaikuttavat tyotulokset, suorituskyky ja myyjien
henkil6kohtainen kasvu. Esimiehen tehtdva on auttaa, kannustaa, ohjata,
valmentaa ja jakaa tietimystddn. Kun ryhmé menestyy, yksilotkin menestyvit.
Menestyvissa tiimissd ryhmén merkitys on sen yksittiisid jdsenid suurempi.
Esimiehen tulisi painottaa sitd, ettd ryhma on yksiloa tirkedmpi. (Rubanovitsch

2007, 146-147)
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4.2 Tavoitteiden asettaminen

Tavoitteisiin sitoutuminen on menestyksen edellytys. Ryhmén jokaisella jasenelld
on oltava selkeét yksilolliset tavoitteet. Yksilollinen tavoitteellisuus on tirkeéa,
jotta jokainen tuntee vastuunsa ja ei jaté tavoitetta muiden tiimin jasenten
harteille. Esimiehen tulee pitdé huolta siitd, ettd tavoitteet ja periaatteet kerrataan
sadannollisesti. Kohtuulliseen tulokseen ei vaadita paljon, mutta huipputulokseen
paddseminen vaatii kaikkien voimavarojen hyddyntdmistd. (Rubanovitsch 2007,

147)

Organisaation visiot, arvot, strategia ja tavoitteet luovat tavoitteiden asettamisen
perustan. (Sistonen 2008, 43) Tavoitteita miettiessd on hyvd muistaa, ettd
henkil6iden perustehtdviin voi liittyd jo lukuisia tavoitteita. Perustehtdvan
edellytyksend on avainvastuiden ja avaintehtévien hyvi hoitaminen, oman
vastuualueen kehittiminen ja tehtivin osaamisen kehittiminen. Esimiehelld
taytyy olla selked nikemys siitd, millaisia tavoitteita ja mittareita kyseinen tehtava

ja tehtdavianhaltija kaipaavat. (Sistonen 2008, 105)

Tavoitteita asettaessa tulisi pohtia, millaiset tavoitteet tukevat organisaation
strategiaa, toimintasuunnitelmia ja tavoitteita parhaiten. (Sistonen 2008, 105)
Oikea, mitattavissa oleva tavoite motivoi tehokkaasti. Tavoitteen on tiytettdva
kolmen k:n ehto: tavoitteen on oltava konkreettinen, kompakti ja kirkas.
(Rubanovitsch 2007, 52) Tavoitteen tulee siis olla méariteltdva ja aukoton. Sen
tulee olla mitattavissa esimerkiksi aika- ja kustannusrajoin. Jotta tavoite motivoi
tyontekijdd, hinen tdytyy myos hyvéksyé tavoite. Tavoitteen tulee olla
ajankohtainen ja realistinen, niin esimiehen kuin alaisenkin mielesti, jotta tulee
keskitytddn sellaisiin tavoitteisiin, joita tuottavuus edellyttid nimenomaisella
hetkelld. (Mossboda, Peterson ja Ronnholm 2008, 165) Tavoitteiden tehtdvina on

antaa suunta kohti haastavampaa paamadraa vélitavoitteita unohtamatta.
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Tavoitteiden asettaminen ja huipppusuoriutuminen

Edistéviit tekijat, vilittajit

- Sitoutuminen tavoitteeseen

- Tavoitteen tirkeys ja merkitys <«———— | Halu/motivaatio
- Luottamus tavoitteen sitoutua uusiin
saavuttamiseen haasteisiin
- Positiivinen korjaava palaute
- Tavoitteen/tehtavien kompleksisuus

Tavoitteen ydin l Tyytyviisyys

- Tavoitteen selkeys E—— Huippusuoritus »

- Tavoitteen haastavuus

suoritukseen ja
palkitsemiseen

Haastavan tavoitteen
vaikutukset

- Ohjaa valintoja ja toimintaa

- Saa ponnistelemaan ja yrittimaan
- Saa toimimaan sisukkaasti

- Ohjaa suunnittelemaan toimintaa

KUVIO 8. Tavoitteiden asettaminen ja huippusuoriutuminen (Sistonen 2008, 109)

Liian varovaiset tavoitteet eivit toimi ja niilld on vaikea saada aikaan muutosta.
Ne eivit kannusta oppimaan vanhasta. Haastavien tavoitteiden avulla saadaan
yksilot miettiméén ja ideoimaan uusia tapoja tehdé asioita. Kun tyontekija toimii
mukavuusalueen ulkopuolella, parhaimmillaan joistakin ideoista tulee
kayttokelpoisia ja litkketoiminnan kannalta merkittdvid innovaatioita. (Sistonen
2008, 107) Esimiehen tulee tarjota sopivia haasteita tyontekijoille. Hénen ei tule
ratkoa kaikkea valmiiksi alaisilleen, vaan hinen tulee rohkaista heitd etsiméan
vastauksia ja ratkaisemaan ongelmia, vaikka suora neuvo olisikin nopeampi tapa

hoitaa asia. (Rubanovitsch 2007, 148)

Kuten kuviosta 8 kdy ilmi, thmiset ovat halukkaita sitoutumaan silloin tyohonsa,
kun pitévit tavoitetta ja asiaa tavoittelemisen arvoisena. Puhutaan kausaalisesta
sitoutumisesta, jolloin tyontekijit haluavat toteuttaa tyonantajalle tai esimiehelle
tarkeitd tavoitteita tai tehtdvid. (Ruohotie & Honka 2002, 9) Menestyvissi
ryhmaéssd on hyvi olla tavoitteellisia ja menestyvid tyontekijoiti, silld he ovat
yleensé tyOyhteison myonteisimpid persoonia ja hengenluojia, jotka ndyttavit

esimerkkid muille. (Rubanovitsch 2007, 54)
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Yksilo- ja tiimin tavoitteet on hyva sopia tavoitekeskustelussa esimiehen ja
tyontekijoiden vililld. Tavoitekeskustelussa tulisi kéasitelld tyontekijan tehtdvéan
kuvaus sekéd perustehtivadn liittyvit avainvastuut ja tavoitteet. Siind pitéisi sopia
seuraavan kauden tavoitteista ja mittareista ja siitd, miten tavoitteita on
konkreettisesti mahdollista saavuttaa. Tyontekijén pitdd esimiehen kanssa sopia,
millaista tukea tulosten saavuttamiseen tarvitaan ja miten esimies voi hint auttaa.

(Sistonen 2008, 43)

4.3 Motivaation merkitys ja sen ylldpitdminen

Menestyvissa tiimissi tulee olla hyvin asennoituneita ja motivoituneita myyjié.
Motivaatioon liittyvét sellaiset tekijét, jotka virittdvit ja suuntaavat
kayttdytymistd. Henkild, jonka motivaatio on korkea, tyoskentelee ahkerasti
saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Motivaatio siis médrittelee kuinka halukas
tyontekijd on kdyttdmadn fyysisid ja henkisid voimavarojaan tehdesséén tyota.

(Ruohotie & Honka 2002, 13)

Motivaatio on luonteeltaan dynaamista ja se voi vaihdella. Mikili esimies on
kiinnostunut tydstidn, hanet on helppo saada tarvittaessa innostumaan tyén
suunnitelusta, kehittimisesti, alaisten ongelmista ja erilaisten vaihtoehtojen
kokeilusta. (Ruohotie & Honka 2002, 13) On siis tirked, ettd esimies on
motivoitunut, jotta hdn voi motivoida omaa tiimidan. Téssd on hyvd myds miettid
millainen johtamistyyli esimiehelld on. Onko se motivoiva? Esimiehen tulee
opetella ja oppia esimiestaitoja ja johtajuutta. Halu kehittya johtajana on

esimiehelle arvokas ominaisuus. (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2013)

Motivaatiota on sisdistd ja ulkoista. Sisdiselle motivaatiolle on ominaista, ettéd tyo
itsessdén palkitsee tekijansa. Sisdinen motivaatio perustuu ihmisen tarpeeseen
toteuttaa itseddn ja kehittyd. (Ruohotie & Honka 2002, 14) Usein myds
tyontekijdn persoona mindkuva ja motivaatio vaikuttavat motivaatioon. Jos
tyontekijd kokee, ettd ponnisteluista huolimatta epdonnistuu tydssddn, voi tima
olla negatiivinen kolaus hdnen minékuvaansa. Johtamisen yksi haaste on pyrkia
muuttamaan mindkuvaa tillaisen tyontekijén kohdalla. (Ruohotie & Honka 2002,

15)
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Tyontekijit, jotka ovat tyytymattomid tyohonsa ja esimiehiinsi saattavat olla
haluttomia ponnistelemaan ty0ssdin. Tyontekijalld voi olla voimakas halu
suoriutua tydstddn, mutta hanelld ei valttimattd ole selkedd nikemysti
varsinaisesta roolistaan. Han voi tuhlata energiaansa ja suunnata toimintansa
vadrin ja epdonnistua tavoittellessaan palkkiota. Tyontekiji ei ehkd ymmarra, ettd
hineltd voi puuttua suorituksen edellyttivé kyvyt. Taiméa voi vaikuttaa hdnen
motivaatioon, silld hén ei tiedd tarkalleen mihin pystyy ja miti kannattaisi
tavoitella. Esimiehilld tulisi olla riittdvésti tietoa tydmotivaatioon vaikuttavien
tekijoiden vilisistd suhteista, jotta esimies ymmaértéisi paremmin alaisten

tyokayttamistd ja motivaatiota. (Ruohotie & Honka 2002, 18-19)

Motivaatioon liittyy ldheisesti késite sitoutuminen. Tehtdvéédn sitoutuminen
tarkoittaa voimakasta motivaatiota tehdd oma osuutensa ja suoriutua tehtiavéasta.
on motivoitunut ja tydhonsa sitoutunut tyontekija suoriutuu tehtavistiaan
poikkeuksellisen. Téydellinen sitoutuminen ei kuitenkaan vield takaa
onnistumista. Onnistuminen vaatii muutakin kuin halua voittaa. (Ruohotie &

Honka 2002, 10)

Esimiehen vastuulla on myonteisen ja kannustavan ilmapiirin luominen, jotta

kaikilla on hyvi olla tydssddn. (Rubanovitsch 2007, 147) Esimiehen tehtdvani on
myos luoda edellytykset ja olosuhteet, joissa on hyva tydskennelld. Liian valvova
johtamistapa ja heikosti rajatut tyotehtdvét voivat lannistaa tyontekijaa. (Ruohotie

& Honka 2002, 9)

4.4 Kannustaminen ja palkitseminen

Miten esimiehen tulisi palkita tyontekijoitdan? Tyontekijoiti on totuttu
palkitsemaan yleensd rahalla eikd kannustamiseen olla totuttu. Yhi useammalle
on nykyéin tirkedd kehittyd tyossd, saada uusia mahdollisuuksia ja oppia uusia
asioita. Esimiehen haasteena on tuoda tavoitteiden asettamisen ja tulosten
tekemisen jdlkeen tietoa, miten tyontekijdt onnistuivat tavoitteissaan. Arvostuksen
ja palautteen suhteen on paljon tehtdvaa ja haasteita esimiehilla riittad. (Helsila

2009, 62-63)
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Ihmisen perustarpeisiin kuuluu tarve tulla huomatuksi ja hyvaksytyksi. Jos
tyontekijd suoriutuu hienosti tydstddn parhaansa yrittden, hdnen tulee saada siitad
esimieheltidn kiitosta. Talla tavalla esimies osoittaa, ettd on laittanut asian
merkille ja arvostaa tyontekijin panosta. (Mossboda, Peterson & Ronnholm 2008,

105-112)
Kannustaminen ja kehuminen

Esimiehen tulee tuntea alaisensa, jotta hén tietdd miten juuri tdtd tyontekijaa tulisi
kehua. Alaiselle ei saa syntyd tunne siité, ettd ettd nyt kehutaan vain koska aika
ajoin tulee tehda niin. Siitd ei synny motivaatiota eiké ylpeyttd omista
suorituksista. Esimies on tdssdkin esikuvana, ndyttien mallia palautteen
antamisesta ja palautteen vastaanottamisesta oli kyse kritiikista tai kehuista.

(Mossboda, Peterson & Ronnholm 2008, 105-112)

Esimiehet voivat antaa palautetta kontrolloivassa tai informoivassa mielessa.
Kontrolloiva palaute heijastaa esimiehen omaa tahtoa kuin tyontekijin tahtoa.
Informatiivinen palaute kertoo tyontekijélle, miten hin on onnistunut
tehtdvissdin. Sen tarkoitus on kertoa suorituksen laadusta ja tasosta. (Ruohotie &
Honka 2002, 8) Esimiehen ja alaisen vililld voi olla havainto- ja motivaatioeroja.
Esimies saattaa yksipuolisesti tarkkailla vain alaisen kéyttdytymisté, eikd huomaa
ottaa huomioon tilannetekijoité, jotka voivat vaikuttaa rajoittavasti alaisen
toimintaan. Alainen on herkempi huomaamaan ulkoiset rajoitukset.
Epédonnistuessaan alainen helpommin syyttdé ulkoisia tekijoitd ja onnistuessaan

korostaa omia avujaan. (Ruohotie & Honka 2002, 74)

Palautteen sdénndstelyyn tulee kiinnittdd huomiota. Esimiehen on tirkedd miettia
kuinka usein palautetta antaa. Alainen voi kokea liian usein annetun
suorituspalautteen kiusallisena eikd kannustana, kuten palautteen tarkoitus on.
(Ruohotie & Honka 2002, 8) Palautteen sdvy on myds tiarkedd. Savylld on
vaikutusta sithen, miten helposti alainen hyvéksyy esimiehen palautteen ja miten

tyytyvédinen hén sithen on. (Ruohotie & Honka 2002, 74)
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Tarkedd on myos kannustaa esimiestd ja kehua héntdkin hyvéstd avusta tai tuesta
tyOssd. Tama antaa varmasti esimiehelle tsemppié ja energiaa innostua omastakin

tyOstd ja vaikuttaa tyOyhteison ilmapiiriin.

Palkitseminen

Organisaation palkkapoliitiikan tarkoitus on kertoa, mité organisaatio pitda
menestymiselleen tiarkednd. Palkkapoliitiikassa tulee ndkyé organisaation
yritysidea, visiot ja tavoitteet. (Mossboda, Peterson & Rénnholm 2008, 145)
My®0s arvojen tulee ndkyé palkkapolitiikassa. Téarkeintéd palkitsemisessa on
rakentaa kokonaisuus, joka tukee johtamista ja organisaation menestystéd seka

kannustaa henkildstod.(Helsilda 2009, 64)

Palkkiolla on vaikutusta tuloksiin. Siksi niin johtajien, esimiesten ja
henkil6stohallinnon on syyta kiinnittdd huomiota tdhidn. Tyytyvidisyyden ja
suorituksen vélille ei synny yhteyttd, jos palkkiot pidetdén vakiona. Tyontekija
kokee, ettd palkkio on seuraus suorituksesta ja suoritus on seurausta siitd, miten
lujasti hdn ponnistelee. (Sistonen 2008, 38) Palkkiot on todettu helpommin
oikeudenmukaisiksi, jos ne on sidottu tydsuoritukseen. Suorituksen perusteella
palkitut toimivat selvisti tehokkaammin kuin ne, joilla palkkiot eivit liity
suoritukseen. On kuitenkin hyvd muistaa, ettd esimiehen ndkemykset
tyOsuorituksesta voivat poiketa tyontekijan omasta ndkemyksestd ja palkkio ei
valttdmattd tunnu oikeudenmukaiselta. Esimiehen on tirkedé keskustella
alaistensa kanssa voidakseen ymmartid heidédn késitystd oikeudenmukaisuudesta.

(Ruohotie & Honka 2002, 36-37)

Tutkimuksissa on todettu, ettd

- tyontekijdt, joita palkitaan huonosta suorituksesta, ovat tyytyviisid, mutta

jatkavat edelleen tehotonta tydskentelyé.

- tyontekijédt, joita ei palkita hyvéstd suorituksesta, alentavat tyontekoa

jatkossa.
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- tyontekijdt, joita huonon suorituksen takia ei ole palkittu, ovat
tyytymaéttdmid, mutta tistd huolimatta heidén suoritus saattaa parantua.

(Ruohotie & Honka 2002, 36-37)

Esimiehen on pidettdavé huoli, ettd tiimissd toimitaan oikeudenmukaisesti. Se e1
kuitenkaan tarkoita tasapuolisuutta vaan sité, etti jos joku tekee ja saa aikaan
enemmaén kuin toinen, hdn my0s ansaitsee enemmaén tunnustusta — ja palkkaa.
Myynnin esimiehen tulee ajatella yrityksen tai asiakkaan kokonaisetua. Hén ei voi

ajatella vain myyntitiiminsé etua. (Rubanovitsch 2007, 121)

Yksi esimiehen tarkeimmistd tehtdvistd on tehtdvdkuvausten ja tehtdvien
vaativuuden méadrittiminen sekd médritysten ajan tasalla pitiminen. Selked
madrittely tehtdville kertoo selvisti tehtdvian vaativuudesta ja oikein mééritelty

vaativuus luo perustan palkitsemisen oikealle tasolle. (Sistonen 2008, 178)

Palkkioilla on my®6s vaikutusta sithen, miten kauan tyopaikassa on. Jos yritys
antaa samansuuruisen palkankorotuksen kaikille, parhaimpiin tuloksiin yltévét
tyontekijét ovat kaikkein tyytymattomimpid ja myds halukkaimpia vaihtamaan
tyOpaikkaa. Vastaavasti huonot tyontekijdt ovat yleisesti tyytyvéisid ja haluttomia
vaihtamaan tydpaikkaa. On kuitenkin huomattavaa, ettei mikaan palkkaustapa

kaikkia tyydytd. (Ruohotie & Honka 2002, 36-37)

4.5 Myyntityon kehittiminen

Suorituksen parantaminen on jatkuvaa paivittdistd toimintaa. Péivittdisen
toiminnan lisdksi sddnndlliset tavoite-, tulos- ja kehityskeskustelut ovat tarkeita

tyokaluja alaisen ja koko toiminnan kehittdmiseen. (Sistonen 2008, 41)

Jotta hyviin tuloksiin pédéstdin on tiarkedd, ettd esimies ja alainen kehittyvét
tyOssdédn. Tavoitteet, joista on sovittu voivat edellyttidd kehitykseen tidhtaavaa
toimintaa. Ratkaisevaa on oivaltaa, mitd lisdarvoa valittu toiminta antaa kyseisen
henkil6n tydtehtaville ja yritykselle yleensé. Parhaiten osaamista kehitetdan
omassa organisaatiossa esimerkiksi uusilla tyotehtédvillld, tyota kierrattdmalla,
laajennetuilla toimeenkuvilla, projektijohtajuudella, seké sisdistd ja ulkoista

verkostoa hyodyntamailld. (Mossboda, Peterson & Ronnholm 2008, 156)
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Kehityskeskustelu

Esimiehen tulisi kdydé kehityskeskustelut alaisen kanssa vihintdén kerran
vuodessa. Valitettavan usein kertakin tuntuu olevan liikaa. Kehityskeskustelut
varmistavat, ettd esimies ja alainen ovat puhuneet keskenddn. Keskustelu antaa
alaiselle suoran yhteyden esimiehen luokse ja mahdollisuuden puhua
kehittymisestddn. Osaamiseen ja kehittymiseen liittyvissa kehityskeskustelussa
yksilon osaamista arvioidaan suhteessa tehtdvissd vaadittaviin osaamisiin.
Kehityskeskustelussa laaditaan kehittdmisen suunnitelma ja keskustellaan myds

tulevaisuuden odotuksista uran ja etenemisen suhteen. (Sistonen 2008, 41-43)

Kehityskeskustelussa esimiehen pitdé asettaa yhdessd tyontekijan kanssa tavoitteet
sekd tyotehtdville, ettd edellytylle osaamiselle. Kehityskeskusteluissa katse
suunnataan tulevaisuuteen vuoden verran. Esimiehen tulisi kuitenkin valilla
kutsua alainen tdydentéviin kehityskeskusteluihin, jotta voidaan tarkistaa sovitut
asiat ja tiedetddn edistysaskeleen olevan sopimuksen mukaisia. (Mossboda,

Peterson & Ronnholm 2008, 146)

Jos tyontekiji ei ole onnistunut saavuttamaan tavoitteita, keskitytdan sithen mika
tavoitteisiin padsyn esti ja miten voi toimia jatkossa, jotta ndin ei padsisi kiymaéan.
Tallainen toimintatapa on rakentava tapa késitelld epdonnistumisia ja antaa alaista
saavuttamaan tavoitteen seuraavaan palkkaneuvotteluun mennessi. (Mossboda,

Peterson & Ronnholm 2008, 147)

Kehityskeskustelu on esimiehelle yksi keino saada alaisiltaan luottamusta.
Tarvitaan muutama kehityskeskustelu ennen kuin alainen uskaltaa avautua ja
paljastaa syvemmin tunteitaan, ajatuksiaan, toiveitaan ja ideoitaan. Sen jélkeen
kehityskeskustelu kehittda parhaiten alaista, esimiesti ja koko organisaatiota.

(Mossboda, Peterson & Ronnholm 2008, 153)
Palkkakeskustelu

Kehityskeskustelussa asetetut tavoitteet tyotehtiville ja edellytylle osaamiselle
arvioidaan palkkakeskustelussa ja niistd tulee palkanasetannan pohja. Palkan
madrddminen mielletddn usein yhdeksi vaikeimmista esimiestehtévista.

Esimiehelld tulee olla selkedt tavoitteet ja selkedt menettelytavat tavoitteiden
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toteutumiseksi. Tatd kautta hdn saa alaiset mukaan ja motivoitumaan. (Mossboda,

Peterson & Ronnholm 2008, 146)

Keskustelussa kdydéén 14dpi henkilon tyStehtidvat ja niissd mahdollisesti
tapahtuneet ja tulossa olevat muutokset, sekd arvioidaan henkilon pétevyys ja
suoriutuminen. Palkkakeskustelun kuluessa esimiehen on pystyttidva esittimain ja
perustelemaan ne seikat, joiden nojalla alainen saa tai ei saa palkankorotusta.

(Sistonen 2008, 44)

4.6 Pysyvien tulosten aikaansaaminen

Kun tuloksista saadaan erinomaisia on keskityttdvd pysyviin tuloksiin. Pysyvét
tulokset vaativat jatkuvaa parantamista, silld kilpailu on kova ja yrityksen tulee
keksid tapoja tehdi asioita toisin suorituakseen jatkuvasti paremmin. Yritykset
tekevit muutoksia toimintaympéristosséén, joka aiheuttaa muutos- ja
parannustarpeita. Tehokas johtaminen on jatkuvaa parantamista. Puhutaan
jatkuvan parantamisen syklistd, jossa jokainen kierros pyritdin tekemiin entistd
paremmin. Yrityksen johtamisjirjestelmén tulee kontrolloida organisaation
ydinprosesseja ja niissd toimivia thmisid. Kun kokonaisuus saadaan toimimaan
saavutetaan pysyvid tuloksia, jotka palkitsevat yrityksen. Esimiehen tulee olla
aktiivinen ja kontrolloida ajantasaista tilannetta, jotta voidaan reagoida tarvittaessa

nopeasti. (Niemeld, Pirker ja Westerlund 2008, 168)
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5 HAASTATTELUTUTKIMUS

Luvussa kerrotaan suoritetusta haastattelututkimuksesta ja sen suorittamisesta,
tuloksista ja johtopdétoksistd. Haastattelututkimuksen on tarkoitus vastata

tutkimuskysymykseen: Miké on esimiehen rooli myyntitulosten parantamisessa?

5.1 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina 6-22.3.2013 vélisend aikana.
Haastattelut toteutettiin kahden eri yrityksen esimiehille, jotka tyoskentelevét
myyntiryhmiensd esimiehind. Tutkimustapa on kvalitatiivinen ja otos on otettu
tietystd tarkkaan valitusta joukosta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tutkimusyksikoiden suuri joukko ja tilastollinen argumentaatiotapa ei ole tarpeen
tai mahdollinen. (Alasuutari 2000, 38-39) Tutkimukseen vastaajia saatiin yhteensi

7 kpl.

Osa haastatteluista (5 kpl) tehtiin kahden kesken erillisessd neuvotteluhuoneessa
kéyttden tarkasti ennaltasuunniteltua kyselylomaketta. Osa haastateltavista (2 kpl)
vastasivat haastattelulomakkeeseen kirjallisesti. Lomake ldhetettiin vastaajille
sdahkdpostilla. Kyselylomake (LIITE 1) sisélsi teemoittain jaettuja kysymyksia
yhteensd 11 kpl. Kysymykset testattiin kolmella ulkopuolisella koehenkil6lla
ennen tutkimuksen tekemistd kysymysten vadrinymmarrysten vélttimiseksi.
Teemat kyselylomakkeessa olivat: johtaminen myyntitulosten parantamisessa,

haasteet ja keinot, tavoitteet, seuranta ja palaute.

5.2  Tutkimustulokset

Tassd luvussa kdydéén 1dpi tutkimustulokset kyselyn teemojen mukaisesti, jotka
olivat johtaminen myyntitulosten parantamisessa, haasteet ja keinot, tavoitteet
sekd seuranta ja palaute. Haastattelun kommenteista on ndhtavilld suoria

lainauksia vastaajilta.
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Johtaminen myyntitulosten parantamisessa

Teemassa johtaminen myyntitulosten parantamisessa pyrittiin selvittiméaan
esimiehen nidkemyksii roolista myyntituloksen parantamisessa ja johtamistyylia,

joka sopii parhaiten myyntitulosten parantamiseen.

1. Miki on mielestési esimiehen tirkein rooli myyntitulosten
parantamisessa?

Esimiehen tarkeimpéni roolina myyntitulosten parantamisessa tutkimuksen
mukaan pidetdén tavoitteen selkedd esittdmistd ja havainnollistamista. Esimiehen
tieto my0Os omista tavoitteista on oltava kirkkaasti selvilli. Hénen tdytyy tuoda

selkedsti esille myos tulokset ja pitdd huoli tavoitteiden asettamisesta jatkossa.

”Esimiehen tirkein rooli on tuoda tavoite esille. Esimiehen pitda tietdd myos omat

tavoitteet kirkkaasti.”

”Lasndolo, ldheltd johtaminen, tulosten esilletuonti ja niiden ldpikdynti sekd

analysointi ja tavoitteiden asettaminen jatkoa ajatellen.”

2. Millainen johtamistyyli mielestési parhaiten sopii myyntitulosten

parantamiseen?

Johtamistyyliksi myyntitulosten parantamiseksi tutkimuksen mukaan sopii
parhaiten innostava esimerkillinen edestdjohtaminen sekd valmentava esimiestyo.
Valmentavasssa esimiestydssd esimies tukee ja kannustaa tiimin jésenid
kehittyméén. Esille nousi my0s ldheltd johtaminen, joka kertoo hyvin siitd, ettd

esimiehen tulee olla ldsna alaisilleen.
”Léheltd johtaminen ja erityisesti myynnin johtaminen”

”Esimerkillinen ja kannustava johtamistyyli”
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Haasteet ja keinot

Toisen teeman tavoitteena oli selvittdd, millaisiin haasteisiin esimiehet
myyntituloksen parantamisessa kohtaavat ja miti keinoja he kayttavit tiimin
myyntitulosten parantamiseen. Kysymyksissé pyrittiin 10ytdmaan myos vastauksia
sithen, etti tarvitsevatko tiimit tai esimies enemmaén tukea tai apua pystyédkseen

parempiin suorituksiin.

3. Millaisia avainhaasteita ndet tuloksen tekemisessa?

Tuloksen tekemisessd tutkimuksen mukaan oli tdynné haasteita. Kyselyyn
vastanneet esimiehet nostivat esille ihmissuhteet ja vuorovaikutustaidot, tuloksen

tasaisuus, uusien tuotteiden tulo, seké motivaatio.

Tutkimuksen mukaan esimiehen tdytyy tuntea tiiminsa ja tietdd ryhméansa
heikkoudet ja vahvuudet. Esimiehen tulee tietdd, miten hdnen tiiminsa toimii.
Kuka myy ja miten. Tassé tirkeind haastattelun mukaan olivat
vuorovaikutustaidot. Esille nousee myos haaste siitd, miten esimies saa pidettyd
ylld motivaatiota ja sitoutumista tulokselliseen tekemiseen. Oman osaamisen
hyddyntdminen ja soveltaminen tydssi ei koettu vastaajien kesken helpoksi niin,

ettd se ndkyy my0s tuloksissa.

Organisaatio ei toimi yksin vaan koko ty0yhteisolld on vaikutuksensa nékyy myos
vastauksissa. Esimiehen tulee pitdd hyvit sisdiset suhteet. Johtoportaan tuen
tdytyy myos olla kunnossa. Esimiehelli tulee olla tiedossa, mitkd mahdollisuudet
ovat hinen kiytossddn. Mikd on hidnen vastuu, rooli ja miti keinoja hén saa

asemassaan kayttaa.

Yhtend haasteena on tuloksen tasaisuus. Keskiméaréistd helpommin tavoitteeseen
padsevit alaiset tulee pitdd edelleen motivoituneina parantamaan tulostaan niin
hyviksi kuin se on heille mahdollista. Esimiehen tulee keksid keinoja motivaation

ylldpitdmiseen.

Myyntii ei voi myOskddn tehdd, mikéli tuotetta ei ole myyty myyjille. On tirkeéa,
ettd uuden tuotteen tai tuoteryhmén lanseerauksessa tehdddn ensin sisdinen

lanseeraus, jossa sovitaan myyntiargumentit, kohderyhma jne. Tdméa on myds yksi
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haaste esimiehille pitdd huolta siitd, ettd myyjd saa selkedn informaation tuotteista,
sen ominaisuuksista, kohderyhmaisté ja myyntiargumenteista. Mitd nopeammin
tuotteita tulee markkinoille, sitd haastavampaa on sisdisen lanseerauksen

tekeminen.

”Vuorovaikutustaidot ovat haasteena. Esimiehen tulee tuntea ryhménsé, jotta

tietdd kuka myy ja miten.”

”Sitouttaminen jatkuvaan tuloksen tekemiseen ja oman tuloksen parantamiseen

entisestdan.”

Oman osaamisen hyddyntdminen ja soveltaminen tydssd niin, ettd se ndkyy myos

tuloksissa.”

4. Millaisia keinoja kéytat tiimisi myyntitulosten parantamiseen?

Myyntitulosten parantamiseen esimiehet kdyttavit vilitavoitteita ja palkitsemista
sekd kehumista hyvistd suorituksista. Yrityksissd kdytetddn myos visuaalisia
esityksid ja lukuja toteutuneista myynneistd. Talld tavalla tyontekijét pystyvit
ndkeméaidn, mitd pitdd parantaa ja mikd on mennyt hyvin. On tirkedd, etti
myyntitulokset on jaettu viikoittain, jolloin alainen pysyy paremmin mukana.
Esimiehen on tdrkedi kertoa miten tavoitteilla on suora vaikutus yrityksen
tulokseen. Tuloksista myos keskustellaan yhdesséd. Esimiehet pitavit huolta siiti,
ettd onnistumiset jaetaan ja hyvit suoritukset otetaan esille. Jatkuva kehittdminen
ja haasteiden selvittiminen koettiin myos tiarkeédksi myyntitulosten

parantamisessa.
”Keinot ovat osatavoitteet ja niihin liittyvét palkitsemiset”

”Ryhmin tavoite ja yksilon tavoite. Kaikkien pitdé yksiloina tietdd oma
henkil6kohtainen tavoite suhteessa ryhmin tavoitteeseen, jonka tulee olla

realistinen”



38

”Harjoittelu, esimerkit, onnistumisten jakaminen, osaamisen kasvattaminen ja
omassa tyosséd kehittyminen, haasteiden selvittiminen ja rohkaiseminen oman

mukavuusalueen ulkopuolella astumiseen.”

5. Koetko, ettd tiimisi tarvitsisi enemmaén tukea tai apua pystydkseen  parempiin

suorituksiin?

Tukea tiimilleen esimiehet kaipasivat kyselyn mukaan vaihtelevasti. Suurin osa
esimiehistd kokivat, ettd tukea ja apua on tarjolla riittdvasti. Esimiehet kertoivat,
ettd myynnin tuki voi jaada tuotteistamisen ja lanseerausten jalkoihin hektisessa

tyOymparistossa.

”Osittain kylla, tuen tarve on yksilollistéd ja vaihtelee millaista tukea kukakin

tarvitsee.”

”On nyt tehty niin paljon, ettei télla hetkelld tarvitse.”

6. Jos tiimisi tarvitsisi tukea, millaista se olisi?

Tukea ja apua tarvittiin haastattelujen mukaan siihen, ettd tiimi saadaan pidettya
ajan tasalla nopeastikin muuttuvassa tydympéristossd. Informaation kulku

esimiestyOssd on tirkedd ja tiedon tdytyy tulla oikeaan aikaan.

Osa esimiehisté kaipasivat vaihtelua ja uudenlaisia ndkdkulmia tuloksien
lapikdymiseen ja yhteisen ndkemyksen rakentamiseen ryhmatasolle. Esimiehet
toivoivat kuitenkin tiimilleen rohkeampaa otetta tuloksen tekoon, innostamista ja

selkedmpad yksilon vastuuta tuloksista.

Esimiehet kaipasivat tukea toisilleen. He ehdottivat, ettd eri myyntiryhmien
esimiehet vierailisivat toisten tiimien palavereissa ja antaisivat kehittdvaa

palautetta ja ideoita. Ndin myds esimiehet keskenéén tukisivat toistensa tyota.

”Toivoisin tukea sithen, miten saan pidettyd porukan ajan tasalla.”

”Tiimini voisi tarvita rohkeampaa otetta tuloksen tekoon.”
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Tavoitteet

Kolmannen teeman eli tavoitteiden tarkoituksena oli selvittda esimiehen
ndkemyksid tavoitteista. Kysymysten avulla pyrittiin selvittdimaddn miten
tavoitteista sovitaan ja miten esimies ylldpitd4 motivaatiota ja sitoutumista

tavoitteisiin.

7. Miten sovitte tavoitteista tiimisi kanssa?

Kyselyn mukaan kokonaistavoite on annettu organisation tasolta ja se perustuu
budjettiin. Esimiehet sopivat yhteisesti tiimin kanssa vélitavoitteista ja — toimista,
miten tavoitteisiin padstddn. Osa esimiehistd sopii tavoitteista enemmén
yksilotasolla eli keskustelemalla alaisensa kanssa hinen henkil6kohtaisista

tavoitteista.
”Enimmaékseen yksilotasolla, mutta myos ryhmén kanssa viikkopalavereissa.”

”’Saan budjetin organisaation tasolta. Budjetti kiydadédn ldpi yhdessé tiimin kanssa

ja jaetaan myyjien kesken.”
8. Miten ylldpidit motivaatiota ja sitoutumista tavoitteisiin?

Motivaatiota ja sitoutumista tavoitteisiin haastattelujen mukaan pidetdin niin, ettd
esimies pitdd ylld onnistumisia ja jakaa niitd sekd kannustaa uusiin onnistumisiin.
Motivaation ylldpitdmiseen esimiehet antavat erilaisia haasteita, projekteja ja
vastuualueita. Esimies ldhettdd myos sdhkopostilla tietoja tuloksista ja keskustelee
niistd alaisensa kanssa. Esimies ja alainen pohtivat yhdessd, miten jakso on
mennyt ja miten toimitaan jatkossa. Esimies ottaa huomioon, jos jokin muuttuu ja

pitdd huolen siité, ettd tavoite on haastava ja otkeudenmukainen koko ajan.
”On tirkedd viljelld onnistumisia ja jakaa niitd. Seuraan ja kannustan.”

”Annan erilaisia haasteita, vastuualueita tietyn tuotteen myymiseen tai

mahdollisuuden osallistua projekteihin.”

”Pidén huolta siitd, ettd tavoite on tarpeeksi haastava ja motivoiva.”
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Seuranta ja palaute

Neljdnnen teeman eli seurannan ja palautteen avulla pyrittiin selvittimiin
esimiehen ndkemys siitéd, ettd miten he seuraavat myyntitavoitteita ja miten se
ndkyy esimiesten paivittdisessa tydssd. Kysymysten tarkoituksena oli myos
selvittdd, kuinka usein kehittymisté ja tuloksia alaisen kanssa seurataan.
Viimeinen kysymys koski palautetta, jota kehittymisessd myyntituloksen
parantamisessa tarvitaan. Kysymyksen avulla pyrittiin selvittdméaéin, ettd antavatko

esimiehet palautetta ja saavatko he sitd myos itse.

9. Miten myyntitavoitteiden seuranta nékyy paivittdisessa ty0ssisi?

Myyntitavoitteiden seuranta nikyy esimiehen pdivittiisessd tydssd niin, ettd
esimies tarkkailee myyntitilastoja viikkotasolla ja kuukausitasolla kdyttden
jarjestelmid, jotka on suunniteltu tavoitteiden seurantaan. Jos on kyse erityisesta

kampanjasta, niin seurantaa tapahtuu péivittéin.

Kyselyn mukaan esimiehen tulee olla ajan tasalla. Héan tekee jatkuvasti havaintoja
siitd, miten tiimi onnistuu ja tarvittaessa reagoi, jos tuloksiin pddseminen on
vaikeaa. Silloin on hyvi keskustella alaisen kanssa asiasta ja miettid

kehitysehdotuksia heti kehityskohteisiin.

”Hyo6dynnén jirjestelmid tavoitteiden seurantaan sekd kdyn keskustelua tiimin
jasenten kanssa tuloksista ja etenkin yksilon omista onnistumisista ja

kehityskohteista.”

”Seuraan kampanjoiden edistymistd péivdtasolla, mutta muuten seurantaa

tapahtuu viikko- ja kuukausitasolla.”

10. Miten usein alaisesi kanssa seuraatte hinen kehittymistién ja tuloksia?

Esimies ja alainen seuraavat kehittymisti ja tuloksia viikkotasolla esimerkiksi
viikkopalavereissa. Silloin otetaan myo0s tavoitteet esille ja verrataan niitd

tuloksiin. Apuna kehittymisen seurannassa kéytetddn kehityskeskusteluja, jossa
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kdydaén 1api edelliskauden onnistumiset ja tulokset. Kehityskeskustelussa
kerrataan, mitka asiat auttoivat tai mitka haittasivat onnistumisia. Keskustelussa
otetaan esille toiveet ja palautteet sekd kehityskohteet ensi kaudelle. Molemmat

osallistuvat keskusteluun ja saavat esittdd omia havaintoja ja ndkemyksia.

”Viikkopalavereissa ja myyntijaksojen vaihtuessa, jolloin kdydéén tavoitteet ldpi.
Seuraamme kehittymistd my0os kehityskeskusteluissa, jossa sovimme

kehityskohteista jatkossa”
”Seuraan viikottain kehittymista.”

11. Annatko palautetta ja saatko sitd myds itse?

Tutkimuksen mukaan esimiehet antavat palautetta ja saavat sitd myos itse, mutta
eivit aina riittdvésti. Palautetta pitdd antaa sopivassa suhteessa ja asiasta. Liika
palaute koettiin tutkimuksen mukaan huonoksi. Palautteen sdvyyn kyselyyn
vastanneet kertoivat, ettd sen tulee olla kehittdvii eikéd palaute saa menna
henkilokohtaisuuksiin. Esimiehen on tirkedd myds ottaa huomioon kenelle

palaute menee, sillé toiset tarvitsevat palautetta enemmaén kuin toiset.
”En anna palautetta riittdvésti. Liika palaute ei ole kuitenkaan hyviaksi.”
” Annan palautetta ja pyydén sitd myos itse, jotta voin kehittyd esimiehend.”

”Pidédn huolta positiivisen palautteen annosta ja siité, ettd osa tarvii palautetta

enemman kuin toiset.”
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5.3 Johtopéddtokset

Tutkimuksen tarkoitus oli tutkia esimiehen roolia myyntipainotteisessa
ympadristossd. Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville, mikd on esimiehen rooli
myynnin tukena ja millaisia haasteita esimies kokee jokapéivéisessd ty0ssddn.
Tarkoitus oli myds selvittdd millaisia keinoja esimiehet kiyttdvét saadakseen

ryhménsé kohti parempia myyntituloksia.

Kuten teoriaosuudestakin kdy ilmi, esimiesty0ssd on monia asioita, jotka
vaikuttavat myyntijohtamiseen ja tuloksen tekemiseen. Tutkimuskysymykseen
mikd on esimiehen tirkein rooli myyntitulosten parantamisessa, tutkimus antaa
selvin vastauksen. Téarkein rooli on tavoitteiden asettaminen, selked esittdminen ja

havainnollistaminen. IIman tavoitteita ei tule tuloksia.

Tutkimuksessa kévi myds 1lmi, ettd esimiehilld on paljon haasteita tuloksen
tekemisessd ja omassa roolissaan. Haasteita ovat: vuorovaikutustaidot, oman
osaamisen hyddyntdminen, motivointi, hektinen ja muuttuvat ty0ympaéristo seka
nopeatempoinen tuotteistaminen. Esimiehiltd 16ytyi haasteisiin vastaamiseen
hyvié keinoja, kuten asioista keskusteleminen, puuttuminen kehityskohteisiin
riittdvén aikaisin sekd jatkuvat seuranta. Esimiehet ovat my0ds hyvin innokkaita

kehittdmadn itsedén ja tiltd osin vaikuttamaan myyntituloksiin.

Tukea myyntitulosten parantamiseen esimiehet tutkimuksen mukaan saavat melko
hyvin, mutta toivoivat silti tiimilleen rohkeampaa otetta tuloksen tekoon. He
toivoivat vertaistukea toisiltaan, joka antaisi uutta perspektiivid omaan tyohon.
Tutkimustuloksista kdvi myds ilmi, ettd esimiehet tekevit jatkuvaa seurantaa
tuloksista ja pitdvit kehittdmisté ylld. He jakavat yksilon ja ryhmén onnistumisia
ja pitdvat huolta siitd, ettd tavoitteet ovat oikeudenmukaisia seka riittdvan

haastavia.

Esimiehet vastasivat hyvin samalla tavalla haastattelun kysymyksiin. Tulos kertoo
siitd, ettd eri yritysten esimiehet kohtaavat samanlaisia haasteita tyossddn, vaikka

myyVvit tdysin erilaisia tuotteita.

Tutkimuksen valideetti tarkoittaa tutkimuksen pétevyyttd, silld tarkoitetaan kykya

mitata tutkimuksella juuri sitd, mitd sen on tarkoituskin selvittdd. Tutkimuksen
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validiuuteen vaikuttaa kyselylomakkeiden kohdalla se, kuinka kysymykset on
muotoiltu. On mahdollista, ettd se, mité tutkija on aikonut tarkoittaa, ei
valttdmattd vastaa sitd, mitd vastaaja kokee sen tarkoittavan. Validiutta arvioidaan
vertaamalla tutkimuksesta saatuja tietoja teoriaan. (Hirsijarvi ym. 2007, 227)
Kyseisessi tutkimuksessa tutkimuskysymykseen saatiin selkeé vastaus ja
tutkimuksessa saadut tiedot tukevat my0s teoriaosuutta, joka parantaa

tutkimuksen validiutta.
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6 YHTEENVETO

Tama opinndytetyo késitteli esimiehen roolia myynnin tukena. Opinnédytetyon
tavoitteena oli selvittdd, miten esimies voi omalla roolillaan tukea
myyntiryhméansi saamaan parempia tuloksia. Ty0 antaa hyvan kuvan siité, ettd
esimiehen rooli ty0ympéristdssd on suuri. Esimies johtaa kokonaisuutta ja pitdd
sen hallinnassa. Hianen tulee reagoida muuttuviin tilanteisiin nopeasti ja toimia

oikeudenmukaisesti nauttien alaistensa luottamusta.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys jakautui kolmeen péadlukuun. Ensimmaéinen
padluku kisitteli esimiestydté ja johtamista. Esimiehelld on térked rooli ja hin
omalla toiminnallaan tuo vaikutuksen yrityksen toimintaan, tyoyhteisoon,

alaisiinsa ja sitd kautta myyntituloksiin.

Toisessa pdédluvussa esitettiin avainhaasteita suorituksen parantamiseksi ja hyvén
myynnin edellytyksid. On tarkedd tietdd myynnin tasapaino. Esimiehen tulee

tunnistaa haasteet ja hianelld tulee olla hyvié keinoja tavoitteiden onnistumiseen.

Kolmas padluku kasitteli huipputiimin luomista ja kertoi, kuinka paljon esimies
voi vaikuttaa myyntiryhménsa kautta yrityksen tuloksiin. Siksi on tirkeéd, ettd
esimies tuntee tiiminsa ja nauttii luottamusta. Hanen tulee haastaa ja luoda hyvit

puitteet alaistensa kehittymiselle.

Tutkimustulosten mukaan esimiehen selked rooli myyntitulosten parantamisessa
on tavoitteiden asettaminen, selked esittiminen ja havainnollistaminen. Tutkimus
antol my0s hyvén kuvan esimiesty0std seka haasteita, joita esimiehet kohtaavat
paivittdin. Esimiehilld on hyvié keinoja haasteisiin vastaamiseen, kehittimiseen ja

motivaation yllapitoon sekd alaistensa sitouttamiseen tyohon.

Jatkotutkimus aiheesta olisi teettdd tutkimus alaisilleen ja saada sielté vield
lahtokohtia johtamisen avainhaasteille ja myyntiryhmaén tarpeille tydssdan. Néin
haasteet ja keinot myyntitulosten parantamiseen tulisivat myds myyntitiimilta ja
esimies tietdisi paremmin miké kehittdisi hdnen toimintaansa ja miten hén voisi

saada aikaan myyntiryhmassdidn parempia tuloksia.
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