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kaammin. Kun tyontekija on motivoitunut sekd tyytyviinen yritykseen seki tyosta saa-
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teita. Suurin osa haastateltavista koki kuitenkin tavoitteet sekd palkitsemisen yrityksessa
hyvina asiana.

Asiasanat
Myynnin johtaminen, henkilokohtainen myyntityo, tavoitteellinen myynti, palkitsemi-
nen.




Abstract

L
BTN L AAGA-HELIA

University of Applied Sciences 26.4.2012

Degree programme in Business Management

Authors Group or year of
Jenna Maria Matilda Raaskoski entry
2005
The title of thesis Number of pag-
Superior’s Role in Supporting Goal Oriented Sales es and appen-
dices
40+3
Supervisor(s)

Kairikko Anette, Heinonen Johanna

Companies pay their employees agreed salaries for the work these perform. Very often,
the remuneration is tied not only the tasks, but also expectations determine the salary.
Companies want to hire experts in their fields, competent staff who are motivated and
committed. Every employee is important to the company, as the loss of skilled labor
and training of new personnel is both costly and time consuming. The employees are
guided by objectives. When there is a fee-incentive attached to the targets, it motivates
people to work more efficiently. When an employee is motivated and satisfied with the
work and the compensation, the employee commits to the company.

The objective of the thesis was to find out how personal goals influenced staff activi-
ties, whether incentives motivated employees to achieve successful sales results, and to
find out the importance of the superior’s role when assessing individual performances.

The study was carried out using a qualitative research method. The data were collected
by means of a semi-structured interview method. In the study, eight individuals were
interviewed. All of these had been the commissioner’s subordinates for at least four
years. The respondents received the questionnaires in advance.

According to the study, objectives guide what the employees do. The superior”s sup-
port in goal-oriented sales is important, and the interviewees stressed its importance.
Similarly, the superior’s input is important in following up and coaching,.

The study points put certain shortcomings when it comes to setting objectives and re-
warding. The majority of the respondents feel, however, that target-related incentive-
fees are a good thing in companies.
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Sales management, personal selling, sales goal, reward.
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1 Johdanto

Henkil6kunta on yrityksen tarkein voimavara. Lause on tdysin totta, silla yrityksen stra-
tegiaa sekd tavoitteita ei voida toteuttaa ilman henkilokuntaa. Yritykset haluavat tuottaa
tulosta ja tuloksen tuottamiseen yritys tarvitsee tyohonsa uskovia sekd motivoituneita
tyontekijoitd. Tyontekijan motivoitumiseen tyOssi vaikuttaa moni tekija. Tyontekijin
oma kiinnostus tyohon on yksi tirkeimpia motivointiin vaikuttavia tekijoitd. Tyonteki-
jan oma kiinnostus tyohon ei silti aina riitd jos tyontekija kokee etta hinen tekemalladn

tyollddn ei ole muuta arvoa kuin yrityksen menestyminen sekd omistajien tyytyvaisyys.

Usein kuullaan sanottavan ettd tehtivista tyostd saadaan sovittua palkkaa ja timin tulisi
riittdd. Tama ei kuitenkaan sitouta tyontekijaa tyopaikkaansa. Nykyaan yritykset halua-
vat pitkdaikaisia alansa osaajia silld uusien tyontekijéiden koulutus on yritykselle kallista
sekd aikaa vievdd. Yritysten vililli on my®6s kilpailua osaavasta henkilokunnasta silld
tuskin mikaan yritys haluaa menettda alansa osaajaa kilpailijalle. Henkil6kunnan sitout-
tamiseksi sekd strategian toteuttamiseksi yrityksissid voidaan kayttaa tavoitteellista
myyntid. Tavoitteellisesta myynnistd hyotyy padosin niin yritys kuin henkil6kuntakin.
Tavoitteellinen myynti auttaa strategian toteutumisessa seka tuo tyontekijille seki ai-
neellista ettd aineetonta hy6tya. Tavoitteiden tulisi yrityksissd olla kuitenkin kaikkien
tyontekijoiden saavutettavissa seka tavoitteiden tulisi olla reiluja kaikkia kohtaan.
Aineellinen palkitseminen sitouttaa tyontekijaa palkkioilla tai bonuksilla niin yritykseen
seki tyotuloksiin. Aineeton hyo6ty tuo tyontekijalle vapautta tehdd omaa ty6tiaan seki

antaa tyontekijille kuvan ettd hinen tekemain ty6honsé luotetaan.

Myynnin perusteena ei kuitenkaan tulisi olla vain yrityksen ja henkilkunnan palkitse-
minen vaan asiakkaiden tarpeet seka tyytyviisyys tulee ottaa huomioon. Asiakkaiden
sitouttaminen yrityksiin lahtee yrityksen arvoista, jotka tulisi nakyd myos henkilokunnan
toiminnassa. Arvojen tulisi ohjata toimintaa my0s asiakastapaamisissa. Asiakkaan lih-
tokohta saapuessaan tapaamiseen on saada ratkaisuja ongelmiinsa seka saada paras
mahdollinen hyo6ty. Kun henkil6kunta on motivoitunutta seka alansa osaajia saavat asi-

akkaatkin tapaamisesta parhaan mahdollisen hy6dyn.



1.1 Tutkimusongelma, tavoite, rajaus

Opinndytetyoni teen Porvoon Osuuspankille, jossa tilld hetkelld toimin vakituisessa
tyosuhteessa. Henkilokuntaa Porvoon Osuuspankissa on 57 henkil6a. Porvoon Osuus-

pankissa toteutettiin syksylld henkil6stétutkimus, jonka tulokset olivat hyvit.

Opinniytetyossani tulen tutkimaan tavoitteellista myyntia Porvoon Osuuspankissa.
Opinndytetyossani suurin keskittymisalueeni on esimiehen tuki tavoitteellisessa myyn-
nissi. Tutkimusongelmana on selvittaa kuinka henkil6kohtaiset tavoitteet vaikuttavat
henkil6kunnan toimintaan tyéssi, motivoivatko ne henkil6kuntaa onnistuneisiin myyn-
tituloksiin seki selvittdd kuinka esimiehen tuki vaikuttaa tuloksiin vai vaikuttaako ollen-
kaan. Tutkimuksessa kasitelladn ensin johdon antama tuki strategian, arvojen seki ta-
voitteiden asettamisen kannalta, jonka jilkeen kaydain lapi ldhiesimieheltd saatava tuki

tavoitteellisessa myynnissa.

Tavoitteena on selvittdd kuinka esimiehen tuki nikyy niin tiimien kuin jokaisen henki-
lokohtaisessa toiminnassa, kuinka henkil6kohtaiset tavoitteet vaikuttavat tiimin toimin-
taan sekd selvittda tyontekijoiden tyytyvaisyys tyOstd saatuihin palkkioihin. My6s kehi-
tyskeskustelut ja kuinka kehityskeskusteluissa sovitut asiat nikyvit kaytdnnossa tulevat

esille tutkimuksessa.

1.2 Menetelma ja teoreettinen viitekehys

Selvitettiessd Porvoon Osuuspankin henkilokunnan tuntemuksia sekd kokemuksia ta-
voitteellisesta myynnistd tyon tukena seka esimiestoiminnan tukea tavoitteellisessa
myynnissa tulen kayttimain kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, joka suoritetaan toi-

mintatapatutkimuksena.

Tutkimuksen aikana tulen haastattelemaan Porvoon Osuuspankin tyontekijoitd. Haas-
tattelun kysymykset esitetaan haastateltaville teemoittain. Haastattelun kysymykset poh-
jautuvat tutkimuksen teoreettiseen osaan. Tutkimuksen teoreettisessa osassa tarkastel-
laan aluksi kuinka yritysjohdon laatima strategia, yrityksen arvot ja tavoitteet seka pal-
kitseminen vaikuttavat tyontekijaan seka hianen suoriutumiseen ty6ssa. Teoriaosuudessa

kisitelldidn myGs esimichen tapoja antaa tukea tyontekijille seka tiimille tavoitteiden
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saavuttamiseksi. Kuinka esimiehen tuki ilmenee teoriassa myyjan kehittimisena tyGssa,

palautteen antamisena seka kehityskeskusteluissa.

1.3 Opinniytetyon rakenne

Opinndytetyoni jaan kahteen osaan eli teoriaosaan, jossa kasittelen tavoitteiden ja stra-
tegian laatimista lyhyesti, niiden vaikutuksia sekd niiden antamaa motivaatiota myynti-
tiimiin, arvoja, myynnin tukivalineitd, esimichen tukea tiiminvetajina seka tyontekijan
tukena, tiimin tukea toisilleen ja palkitsemista. Tdmin jilkeen ty6ssd kdydéddn ldpi haas-

tattelut sekd mahdolliset jatkotoimenpiteet.

Opinniytetyo on jaettu viiteen lukuun. Opinnaytetyon toisessa luvussa esitellidan OP-
Pohjola ryhmiid sekd Porvoon Osuuspankki lyhyesti. Opinndytetyon teoriaosuus, joka
esiintyy luvussa 3, pohjautuu strategiaan seka strategian tiedottamiseen, arvoihin seka
tavoitteisiin ja tavoitteiden asettamiseen. Teoriaosuuden loppuosassa kasitelldan esi-
miehen tukea myynnissi, jolloin teoriaosuudessa esiintyy palautteenanto myynnin tuke-

na, kehityskeskustelut, palkitseminen sekd myyjan kehittiminen.

Tutkimusosassa, jota kasitellian luvussa nelja, kiyddan lavitse haastatteluiden tulokset.
Teoriaosuudesta on keritty pohja ja tieto tutkimusosalle sekéd haastattelun kysymykset.
Luvussa viisi on haastattelujen tulokset seka pohdintaa ja jatkotutkimusehdotuksia. Yri-
tysesittelyssa esittelen lyhyesti OP-Pohjolan finanssiryhmaia seka Porvoon Osuuspank-

kia.



2 OP-Pohjola ryhmin toiminta

2.1 OP-Pohjolaryhmia

OP-pohjola ryhmi on johtava suomalainen pankki- ja vakuutuspalveluita tarjoava fi-
nanssiryhma. Ryhma toimii osuuskuntana ja koostuu itseniisistd Osuuspankeista ja

OP-Keskus Osk:ta tytiryhtidineen. (OP-Pohjola ryhma 2010.)

OP-Pohjola-ryhman rakenne

1,3 miljoonaa omistajajasenta, joista kotitalouksia 90 %
'Yl 200 jasenosuuspankkia

OP-Pohjola osk
! ! ! ! s
OP-Pohjola-ryhma 74 %
Omistus 100 % Omistus 100 % Omistus 76 % Omistus 100 % Ryhman ulkopuokiset 26 %
. Helsingin OF OP-Henkl- OP-Rahasto- : : :

Muut

_tytaryhtiot

Kuvio 1. OP-Pohjola-ryhmin rakenne. (OP-Pohjola ryhmi 2010.)

Asiakkaita ryhmalld on noin 1,4 miljoonaa, joista omistajajasenia ryhmalld on noin 1,3
miljoonaa. Henkil6asiakkaita 3,7 miljoonaa ja yritysasiakkaita 420 000. (OP-Pohjola
ryhmi 2010.)

Osuuspankit ovat itsendisid, paikallista vahittiispankkitoimintaa harjoittavia talletus-
pankkeja. Jasenosuuspankkeja on noin 200 ja niiden toimialue kattaa koko Suomen.

(OP-Pohjola ryhma 2010.)

OP-Pohjolan toiminnan perusta ja strategisten tavoitteiden lihtokohta on osuustoi-
minnallisuus, joka korostuu myos ryhman arvoissa: ihmislaheisyys, vastuullisuus ja yh-
dessd menestyminen. Ryhmin perustehtivi on edistid omistajajasenten, asiakkaiden ja
toimintaympariston kestdvia taloudellista menestysti, turvallisuutta ja hyvinvointia.
Omistajuuden ja asiakkuuden yhtyessi on kuitenkin luontevaa, ettd pankin liiketoimin-

nan hyoty ja lisdarvo kanavoituu asiakassuhteen kautta jisenille ja asiakkaille, titen pdi-
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tavoitteena ei ole voiton maksimointi omistajille vaan osuuskunnan jasenten ja asiak-
kaiden tarvitsemien palveluiden tuottaminen mahdollisimman kilpailukykyisesti. OP-
Pohjolan paimaira on olla Suomen johtava finanssiryhma niin markkina-aseman kuin

yrityskuvan, osaamisen ja vastuullisuuden osalta. (OP-Pohjola ryhma 2010.)

Johtamisessa korostuvat nikemyksellisyys, uudistuminen ja ihmisldheisyys. Johtamis-
kulttuuri on valmentavaa ja esimiesten valmennustaitoja kehitetain jatkuvasti. Tyonte-
kijoiden osaamista kehitetdian monipuolisesti muun muassa tehtavakierroilla, mento-
roinnilla sekd koulutus- ja valmennusohjelmilla, jotka sisaltavit sekd verkkokurssit ettd

valmennusohjelmat. (OP-Pohjola ryhma 2010.)

OP-Pohjolan tavoitteena on olla finanssialan vetovoimaisin tyonantaja ja yksi arvoste-
tuimmista suurista tyOnantajista Suomessa. Strategisena tavoitteena on kehittad johta-
misesta ja henkiloston tydhyvinvoinnista kilpailuetu. Ryhmin strategia ohjaa liiketoi-
minnan, palveluverkon ja osaamisen kehittimista sekd henkiloston mairda ja rakennet-
ta. Henkil6stéa Op-Pohjolaryhmissi oli vuonna 2010 noin 12 500. (OP-Pohjola ryhma
2010.)

2.2 Porvoon Osuuspankki

Porvoon Osuuspankki on vahvasti Porvoolainen pankki, joka juhlii 100-vuotisjuhliaan
vuonna 2012. Porvoon Osuuspankki tarjoaa kaikki pankki- ja rahoituspalvelut niin
henkil6- kuin yritysasiakkaille. Padkonttori, joka on tutkimuksen kohteena, sijaitsee
Porvoon keskustassa. Paakonttorin lisdksi Pornaisten konttori toimii Porvoon Osuus-
pankin sivukonttorina. Asiakkaita konttorissa on noin 31 400, joista jasenid noin

12 600. Henkilokuntaa Porvoon osuuspankissa on 57. Porvoon Osuuspankki on mark-
kinajohtaja toimialueella ja joka kolmas porvoolainen keskittda pankkiasiansa Porvoon

Osuuspankkiin. (Asikainen, O. 18.4.2012)

Porvoon Osuuspankin toimintaa johtaa hallitus. Hallitus vastaa pankin strategisesta
johtamisesta sekd ohjaa ja valvoo pankin toimivaa johtoa. Hallituksen muodostavat
toimitusjohtaja toimiaikanaan seki hallintoneuvoston valitsemat 6 muuta jasenti, joi-
den tulee olla osuuspankin jasenia. Hallituksen toimikausi on yksi vuosi. Porvoon

Osuuspankin toimitusjohtajana toimii Mauri Molander. . (Asikainen, O. 18.4.2012)
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3 Myyntity6

Tassa paaluvussa tarkastelen myyntityota seka tyontekijoita motivoivia tekijoita tavoit-
teellisessa myynnissa siitd kirjoitettujen teosten kautta. Pailuku tarkastelee niin johdon
kuin ldhiesimiehen antaman tuen tarkeyttd tyontekijille. Myyntity6 seka sithen liitetyt

tavoitteet kasitellian johdon laatimasta strategiasta lihiesimiehen tehtaviin tiimin veta-

jana.

Myyntity6 on yrityksen tirkein ty6. Myynnin kautta saadaan kauppoja ja kauppojen
kautta litkevaihtoa. Myyntityota itseddn ei arvosteta kovin paljoa vaan koetaan lihinna
tyrkyttimiseksi tai myyjin oman edun ajamiseksi. Kuitenkin kauppaa kiydadin niin yri-
tyselimassa kuin yksityiseldmaissikin ilman ettd titd edes itse huomaa. (Rubanovitsch &

Aalto 2007, 12.)

Myyntityosta ja myyntityon vaiheista tehddan jatkuvasti tutkimuksia ja kirjallisuutta.
Myyntity6 on yksi yrityksen alue, jota tulisi kehittdid jatkuvasti, jotta kilpailuetu voitaisiin
saada. Myyntityohon vaaditaan monia tukivilineitd ja niitd tulisi jatkuvasti kehittdd ettd
tyo olisi nain sujuvampaa. Monet yritykset panostavat myyntiin ja sen kehittimiseen

muun muassa henkil6ston jatkuvalla kouluttamisella. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 12.)

Myynnin pohjana toimii markkinointi. Markkinoinnilla saadaan asiakkaalle kuva tuot-

teesta ja se on heritteena asiakkaalle tuotteen tarvittavuudesta. Markkinointi voi tapah-
tua joko median kautta tai kaupan tilanteessa, jolloin asiakas tietdd tuotteen mutta osto-
padtos ei ole vield tehty. Voi myo6s olla tilanteita jossa markkinointi kdy suoraan myyjal-

ta jos asiakas ei tuotteesta tiennyt. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 12.)

Piiasiassa asiakkaalle myyja on yhtd kuin yritys. Myyntihenkil6 on se joka on ratkaise-
vassa asemassa siitd tuleeko kauppaa vai ei. Tamin vuoksi yrityksen panostus myyjaian
on tirked; myyjd on se joka edustaa yritystd ja tuo liikevaihtoon lisdtienestid. Myyjaltd
itseltddan vaaditaan paljon, ettd myyntiprosessi saadaan loppuun. Tarvitaan tieto tuot-
teesta, osaava henkilé tekeméddn myyntid eli ei menna tuote edelld tyrkyttdmidin. Myyjan

tulee olla my6s sosiaalinen seki palveluhenkinen. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 22.)



Myyntitilanteita on my6s erilaisia. Elektroniikkaliikkeissd kuluttaja kivelee itse sisadn
litkkeeseen ja on yleensa tietoinen tulonsa syysta. Liike-eldimissa yritysten vililld myynti-
tapaamisia voi olla monia ja kilpailu hinnasta ja asiakassuhteesta voi kestda usean ta-

paamisen ajan (Rubanovitsch & Aalto 2007, 22.)

3.1 Strategia

Strategiakirjallisuudessa on moni eri tulkintoja sekd madritelmia siitd mité strategialla
tarkoitetaan. Tunnetuimpia strategian yhteenvetoja maarittelyista on esittinyt Mintz-
berg, jonka mielestd strategia sanana voi tarkoittaa ainakin viittd eri asiaa. (Vanhala &

Laukkanen & Koskinen 2002, 90.)

1. Suunnitelma — Tavoiteltu toimintalinja tai — ratkaisu, joka on tietoisesti raken-
nettu

2. Perushahmo tai — kuvio — Johdonmukaisuus tai peruslinjaus, joka on havaitta-
vissa tai tulkittavissa yrityksen liiketoiminnassa

3. Positio — Toimintaymparistossa tai markkinalla oleva tietty asema tai paikka

4. Nikokulma — Erityisesti yrityksen tai ympiriston tapa tarkastella maailmaa

5. Juoni — Kilpailijoiden harhaanjohtamisen tai oman kilpailuaseman kehittdmis-

menetelma

Strategialla voidaan siis viitata naihin kohtiin tai niiden yhdistelmiin, mutta tavallisim-
min yritysjohdolle strategia on nikemys tai toimintasuunnitelma, joka ohjaa litketoimin-
taa ja on ohjautunut pidemmalle ajalle tulevaisuuteen. Strategiassa yhtendistyvat perus-
padmairit, ja — tavoitteet, toimintaperiaatteet ja paitoiminnat kokonaisuudeksi, joka on

johdonmukainen. (Vanhala ym. 2002, 90-91.)

Strategian avulla esitetdin, miten organisaatio aikoo tuottaa kestivia arvoa omistajil-
leen. Strategia on yksi vaihe isoa prosessia, jossa organisaation visio muutetaan tyoksi.

Strategiaa tulisi kehittda jatkuvasti olosuhteiden muuttuessa. (Nieminen & Tomperi

2008, 46-47.)



Strategia ohjaa sitd miten pyritidn kokoamaan ja kohdistamaan yrityksen resurssit ja
voimavarat niin etti se toisi yritykselle kestivan kilpailuaseman, jossa on huomioitu

yrityksen heikkoudet, vahvuudet, uhat sekd mahdollisuudet. (Vanhala ym. 2002, 91-92.)

Toimintaympiriston ja yrityksen keskindisten sidosten ymmartiminen edellyttdd oman
yrityksen seka kilpailutilanteen tarkastelua. Tarkastelun tyokaluna kaytetaan SWOT-
analyysid. SWOT — analyysilld voidaan tarkastella strategian kehittimisen lisaksi toimin-
tasuunnitelmia tai toimintatapaa. SWO'T — analyysissa tarkastellaan seké otetaan huo-
mioon yrityksen vahvuudet ja heikkoudet sekd mahdollisuudet ja uhat. Teknisesti
SWOT- analyysi asetellaan neliématriisiin, jolloin saadaan korostettua yrityksen keski-

ndista riippuvuutta kaikkien kohtien vililld. (Vanhala ym. 2002, 120.)

Myyntityon perustana on toimiva myyntistrategia. [lman myyntistrategiaa, johon johto
ja tyontekijit sitoutuvat, ei ole mitddn mitd viedd kdytint66n. Kaytinnénpanon suu-

rimmat haasteet ovat (Rubanovitsch & Aalto 2007, 46):

v" heikko strategia
v muutosvastarinta

v" puutteellinen vastuunjako tiytintdénpanovaiheessa

Kun myyjit itse eivit usko strategiaan tai sitoudu sithen, on strategia heikko. Hyvin ja
toimivan strategian tulee olla uskottava ja saada tyontekijit sitoutumaan tekemiseen ja
uskomaan strategian toteuttamiseen. Huono strategia atheuttaa muutosvastarintaa

etenkin jos vastuunjaossa on puutteita, eikd ylin johto osoita nikyvai tai konkreettista

tukea eika strategiaan niin ollen viedd mairatietoisesti eteenpain. (Rubanovitsch & Aal-

to 2007, 44-40.)

Strategiasta tiedottaminen on myos tirkeaa. Tiedottamisen tulisi olla samanaikaista,
sekd sisillon tulisi olla samansisaltoistd kaikissa toimipisteissd, ettei tulisi tyontekijéiden
kesken ristiriitaisuutta siitd miten strategia on kisitetty. Tiimien tyOnjaot ja tavoitteet
tuli my6s olla selvilla, ettd kaikki tiimit tietivat oman tehtdvansa strategian toteuttami-

sessa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 47-48.)



Strategian kehittymistd tulisi seurata ja strategian edistymisestd tuli antaa palautetta.
Niin ylin johto osoittaa kiinnostuksen jokaisen tyotd sekd onnistumisia kohtaan. Samal-

la johto varmistuu siitd, ettd strategiaa noudatetaan laaditulla tavalla seki laaditussa aika-

taulussa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 47.)

3.2 Tavoitteet ja tavoitteen asettaminen

Tavoitteet ja mittarit ohjaavat ty6ssa toimintaa. Oikeat tavoitteet ja mittarit ovat merkit-
tava valine myOs strategian toteuttamisessa. Tavoitteissa yritys- ja yksikkokohtaiset ta-
voitteet puretaan yksilotasolle. Strategian luomien tavoitteiden saavuttamiseksi on
useimmiten parannettava toimintatapoja, jolloin yrityksessd kaynnistetdan kehityshank-

keita. (Nieminen & Tomperi 2008, 46-47.)

Riittivan selked ja ymmarrettava tavoite, joka koskee niin yksittaista ihmistd, ryhmaa tai
kokonaista organisaatiota, on johtamisen perusta. Tavoitteen tulisi perustua tulevaisuut-

ta ennakoivaan kisitykseen sekd kokonaiskuvaan siitd, mihin suuntaan ollaan menossa.

(Nissinen 2004,158.)

Tavoitteiden kayttimisen neljand keskeisena perusteena toimii yhteinen suunta organi-
saatiolle, edistdd suunnittelua siten ettd timad tukee padmairien asettamista, tavoitteet
kannustavat seka sitouttavat organisaation jasenia, tavoitteiden tarjoama perusta seu-

rannalle sekd arvioinnille. (Vanhala ym. 2002, 95.)

Esimiestyon ydinkohta on tyoskentely tavoitteiden kanssa. Tavoitteet asetetaan tuke-

maan ja ohjaamaan toimintaa.( Jalava 2001, 88.)

Tavoitteen tulisi olla asetettu niin ettd se on samalla realistinen mutta silti haastava. Tal-
16in tavoitteen eteen on ponnisteltava mutta tavoitteen on oltava saavutettavissa. Tapa,
jolla tavoite on asetettu, on yhteydessa tyontekijan motivaatioon. Tavoitteen haastavuus
on perusteltava tyontekijoille. Talloin tyontekijat ymmartavat tavoitteen kuuluvan myo6s

laajempaan kokonaisuuteen seka toimintaan. (Nissinen 2004,158.)



Myyjin motivoimiseksi on esimichen tarjottava haasteita, annettava tilaa luovuudelle
sekd kannustettava alaistaan tavoittelemaan myynnin ja katteen kasvua seki auttaa hen-
kil6kohtaisessa kehittymisessa. Tavoitteen tulisi olla konkreettinen, kompakti ja kirkas.
Strategian, tiimin tavoitteet sekd henkil6kohtaisen tavoitteen on tuettava toisiaan. Myy-
jan on myos oltava tietoinen tavoitteistaan ja hinelle on annettava tieto siitd kuinka
tavoitteet saavutetaan. Tiedonannon apuna voidaan kiyttid lyhyen ajan tavoitteita, esi-
merkiksi vitkkotavoitteita, joita on helppo seurata. Esimiechen kommunikointi ja suora
palaute tyontekijan aktiviteettitasosta antaa konkreettisen kuvan tekemisestd. Niin saa-

daan parhaat tulokset myynnillisesti ja myyja on tietoisempi tekemisestddn ja tulevista

haasteista. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 51-55.)

Hyvin tavoitteen tulisi olla fiksu ja muistisddnto sellaisen toteuttamiseksi on SMART,
joka Nieminen & Tomperi teoksessa Myynnin johtamisen uusi aika (2008, 52) kuvattiin

seuraavanlaisesti:

Specific - tarkka

Measurable - mitattavissa oleva

Achievable — saavutettavissa oleva

Realistic - mielekis ja kytkoksissa strategiaan

Time-bound — aikaan sidottu
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Yritykselld ja tyontekijalld on tyon suhteen omat tavoitteet. Alla olevassa kaaviossa on
esitetty yleiselld tasolla yleisimmat yrityksen ja tyontekijin tavoitteet. Yrityksen tavoit-

teet ovat vasemmassa laatikossa ja oikealla ovat tyontekijin tavoitteet.

Taulukko 1. Yrityksen tavoitteet verrattuna tyontekijin tavoitteisiin. (Rubanovitsch &

Aalto 2007, 54-55.)

YRITYKSEN TAVOITTEET | TYONTEKIJAN TAVOITTEET
Aktitvisuus Onnellisuus

Myynti € ja kappaleissa Tyo6tyytyviisyys
Tuotto ja kate Huomio
Markkinaosuus Palkkiot, palkka
Asiakasosuus Myoénteinen tyoyhteisé
Kulujen hallinta Vapaus, joustavuus
Uusiutuva liiketoiminta Kehittyminen ty6ssi
Tyotyytyvaisyys

Asiakastyytyviisyys

Konseptiuskollisuus

Teoksessa myynnin johtamisen uusi aika Nieminen ja Tomperi todettiin, etta tavoittei-
den ja mittareiden rakenteen tulisi kuvata yrityksen strategiaa. Niin tavoitteiden seka
mittareiden valinta on helppoa perustella tyontekijille. Kun tyontekijd ymmartaa tavoit-
teiden sekd mittareiden rakenteen sitoutuu tyontekija tyohonsa paremmin, josta tavoit-

teiden saavuttaminen onnistumisten kautta. (Nieminen & Tomperi 2008, 50.)

Esimiehen sitoutuminen ja osallistuminen tavoitteiden toteutumiseen on tirkeda. Tama
ei kuitenkaan ole yrityksissd aina itsestddn selvdd. Asiantuntija-ammateissa esimies voi
kokea roolinsa kyseenalaiseksi, sillda ammattinsa osaava tyontekija on tiedon asiantuntija
eika esimies. Esimiehen rooli on silti merkittdva, silld hin on vastuussa kokonaisuuden
koordinaatiosta ja my®0s siitd ettd eri henkildiden ty6- ja kehitystavoitteet muodostavat

toimivan kokonaisuuden tiimissd. Esimiehen osallistuminen on tirkedd my6s symboli-
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sesti. Silloin kun esimies itse sitoutuu myos tavoitteeseen, vapauttaa tama tyontekijan
tyoskentelemain. Tall6in tyontekijd saa varmuuden siitd ettd kun hén tyoskentelee esi-

miehen kanssa asetetun tavoitteen mukaisesti, toimii han oikein ja ty6yhteisén edun

mukaisesti. ( Jalava 2001, 91.)

Tavoitteiden ollessa selkeitd ja kunnianhimoisia lisddvit ne motivaatiota, innostavat ja
haastavat tyontekijad tekemadn parhaansa. Tyontekijan tulisi kuitenkin pystya vaikutta-
maan omalla ty6lla yksilotavoitteeseensa. Kaikkien tavoitteiden toteutumiseen ei voi

vaikuttaa mutta osa tavoitteista tulisi olla oman vaikutuspiirin sisdlld. (Nieminen &

Tomperi 2008, 52.)

Tavoitteet todellisuudessa asetetaan kun tunnistetaan ongelman olomassaolo ja siti

ryhdytaian poistamaan. Tavoitteen asettelussa tulisi kohdistaa huomio ongelman sijasta
sithen mitd halutaan ja toivotaan. Toisin toimittaessa voi riskind olla ettd toimintatavas-
ta tulee ongelmakeskeinen. Ongelmia ei silti tule unohtaa havaintojen ja ajattelun piiris-

ta, silld ne ovat kuitenkin tarkeitd toiminnan kehittymisen kannalta. ( Jalava 2001, 92.)

Myynnin johtamisen uusi aika teoksessa kuvattiin tavoitteiden ryhmitys kolmeen luok-

kaan (Nieminen & Tomperi 2008, 62):

1. Tulostavoitteisiin, jotka liittyvit myyntituloksiin ja myynnin sekd litketoiminnan
tuottavuuteen

2. Suoritustavoitteisiin jotka liittyvit toimintaan, tekemiseen ja myyjien ja tiimin
painopisteisiin

3. Kehitystavoitteet, jotka liittyvat toiminnan laatuun seka myyjien ja tiimin kehit-

tamiseen.

Tyontekijan keskeinen toiminnan motiivi on hyéty. Jos tehdylla ty6lld ei saada hyotya
joko itselleen tai tyoyhteisolle on tyontekijan vaikea sitoutua tyohonsa. Ongelman ha-
vaitsemisen seka rajaamisen jilkeen voidaan haarukoida, mita voi tapahtua kun asete-
taan erilaisia tavoitteita. Ongelmaan voidaan kehittda ratkaisumalleja ja arvioida niiden
lopputuloksia. Voidaan verrata parhaan ratkaisun sekd mitddn tekemittomyyden eroa,

jolloin saadaan karkea arvio siitd millainen hyoty tekemisestd koituu. Hyotyjen hahmot-
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taminen auttaa motivaation lisaantymisen lisaksi my0s tavoitteen rajaamisessa. Kun

tavoite on suunniteltu hyvin seka rajattu toteutettavaksi on silld paremmat mahdolli-

suudet toteutua. ( Jalava 2001, 93-94.)

Tyontekijéiden motivaation ja sitoutumisen lisiksi tavoitteiden asetantaan liittyy myos
konkreettisten keinojen pohdinta. Esimichen vastuulla on myds keinojen olemassaolon
varmistaminen. Tyontekijilld tulee olla osaaminen, jonka avulla on mahdollista toteut-
taa tavoitteet. Osaamisen puuttuessa on tyontekijilld oltava tuki sekd mahdollisuus op-
piin, jota tavoitteiden toteuttamiseksi tarvitaan. Esimiechen tehtivina on tunnistaa tyon-

tekijan tarpeet sekd huolehtia tuen olemassaolosta. ( Jalava 2001, 95.)

Tavoitteiden mairittely ja asettaminen vaatii ty6td, mutta tavoitteissa onnistuminen on
palkitsevaa koko yritykselle. Onnistunut tavoitteiden asetanta seki tavoitteen saavutta-
minen on tyontekijin kannalta palkitsevaa seka luo tyontekijalle merkittdvid positiivisia
vaikutuksia kuten itseluottamuksen kasvua, sitoutumista yritykseen seki luottamusta ja
arvostusta esimiestd kohtaan. Sitoutuminen ja tyytyvaisyys lisadavit tyontekijan suoritus-

kykyd tuleviin haasteisiin tavoitteiden jilkeen. (Nieminen & Tomperi 2008, 61.)

3.3 Arvot

Organisaatiossa etiikkaa edustavat arvot. Arvot kertovat sen mihin organisaatiossa us-

kotaan. (Kauppinen 2002, 23.)

Arvot, joita yritykselle on asetettu antavat ulospiin asiakkaille kuvaa yrityksesta ja siitd
mikd heille on tirkedd. Asiakkaiden lisdksi arvojen tulisi nikyd omalle henkil6kunnalle.
Jokaisen tyontekijan tulisi olla tietoinen yrityksen arvoista. Usein arvoista viestitain la-
hinna vain asiakkaille, muttei omalle henkil6kunnalle. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 55-

58.)

Tero J. Kauppisen tutkimuksessa (2001) ilmeni ettd suomalaisista yrityksista 88 pro-
senttia on madritellyt organisaation yhteiset arvot. Arvot on myos julkaistu organisaati-
on kesken. Kuitenkaan kaikki eivat olleet maaritelleet mité arvoilla tarkoitetaan. Arvo-

jen kayttoonottamisessa myos vienti jad kesken. Toisin sanoen arvoihin kaytetdan aikaa
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arvojen 16ytimiseen sekd médritykseen mutta niitd ei viedd kaytint6on. (Kauppinen

2002, 75.)

Arvot tulisi rakentaa niin ettd ydinarvot sekid paamairat ovat selkeitd ja niistd pidetdin
kiinni pitkélld aikavalilld. Niiden kayttimistd yrityksessa voidaan perustella ohjausvaiku-
tuksilla, jotka sddtelevit henkilokunnan tiedonmuodostusta, oppimista sekd suunnitte-
lua ja paitoksentekoa. Kun arvot sisdistetddn vaikuttavat ne myo6s arkiseen kayttaytymi-
seen sekd eettisiin valintoihin, josta kokonaisuudet muodostuvat piivittiisessd toimin-
nassa. Arvot myos sitouttavat, silld pelkka taloudellinen tulos ei itsessdin ole thmisia
ohjaava tai innostava vaan usein tekemiselle vaaditaan laajalti hyviksytyt, uskottavat ja

ymmarrettavat syyt. (Vanhala ym. 2002, 98-99.)

Usein arvot my6s nakyvat 1dhinna vain paperilla seka maaritellian henkil6kunnalle vain
yleiselld tasolla. Kuinka arvot konkretisoituu jokapiiviisessd ty0ossa jad usein selvitta-
mittd tyontekijoille. Arvojen tulisi kuitenkin nakyéd ulospiin paivittisissd asiakastapaa-
misissa, silld ndin ne saadaan kaytintoon ja antaa asiakkaalle yrityksesta paremman ku-

van. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 55-58.)

Arvot voidaan luokitella niin sanottuihin koviin arvoihin sekd pehmeisiin arvoihin. Ko-
vat arvot tavoittelevat menestysta mahdollisimman vihilld panostuksella henkiloston

hyvinvointiin tai kiinnostuksesta tyd6hon. Koviin arvoihin kuuluu muun muassa (Ru-

banovitsch & Aalto 2007, 56):

v" Rutiininomaiset suoritukset ilman merkittivii intohimoa
v" Tavoitteena kustannusjohtajuus

v’ Strategia, rakenne, jirjestelmit
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Pehmeit arvot taas puolestaan kiinnittivat huomiota tyontekijan kanssa kommunikoin-
tiin, aitoon kiinnostumiseen tyontekijan ty6td kohtaan, motivoimiseen ja sitouttami-

seen. Pehmeissi arvoissa korostuu muun muassa (Rubanovitsch & Aalto 2007, 56-57):

V' Perustellaan tavoitteet, miten saavutettavissa, miten tyén toivo-
taan tehtivan

v' Tyotekijin inhimillisid resursseja, joiden tydpanos ja laatu kiinni
sitoutumisesta, motivaatiosta, kyvysti ja tahdosta

v Kommunikointi, motivaatio ja tasavertainen johtajuus

v" Koulutus, valtuuttaminen, tiimityoskentely

Arvoja laatiessa voi tukivilineend toimi my6s arvoportaikko. Arvoportaikossa tarkastel-
laan arvoja laadittaessa arvoja Tuotteen, Asiakassuhteiden ja tyontekijain nakokulmasta.

(Rubanovitsch, Aalto. 2007, 58.)

Tyontekija

Asiakassuhteet

Tuotteet, palvelut, brindi

Kuvio 2. Arvoportaikko (Rubanovitsch, Aalto. 2007, 58.)

3.4 Menestyksekkiin myynnin edellytykset

Myyntiprosessi on tirked osa asiakastapaamista. Myyntiprosessin tulisi olla kehitetty
niin ettd seka asiakas etta yrityskin saisi parhaan hyédyn. Laadukas tapaaminen antaa

lisdaarvoa yritykselle ja sen ansiosta kauppaa kun asiakas kokee laadukkaan tapaamisen.

(Rubanovitsch & Aalto 2007, 61.)

Olemassa olevia asiakassuhteita tulisi jalostaa ja 10ytdd sopivat tyokalut niiden kehitta-
miseksi. Asiakkaiden kontaktointi sekéd uusien tuotteiden esittely antaa asiakkaalle ku-
van siitd ettd hinestd ja hdnen tarpeistaan pidetddn huolta. Toimiva asiakashallintajérjes-
telma antaa tyontekijalle tuen asiakkaan kohtaamiseen. Asiakashallintajarjestelmaan

kirjataan tapaamisten tiedot, mitd tapaamisessa tehtiin, sovittiin ja mita asiakas oli tarjo-
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tuista tuotteista mieltd. Jos asiakas jaa eparéiméan ja haluaa miettid tiettya tuotetta on
myyjan hyva antaa hieman aikaa ja ottaa asiakkaaseen yhteytté tietyn harkinta-ajan jal-
keen. My0s seuraavaa tapaamista ajatellen on myyjalla hyvi olla tieto siita mitd on vii-

meksi kayty lipi. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 87-88.)

Asiakaskannan kehitys tarkoituksenmukaisen asiakasvalinnan kautta tuo yritykselle uu-
sia sitoutuvia asiakkaita. Toisin sanoen tulisi tietyin viliajoin ottaa yhteys my6s niihin
asiakkaisiin, jotka eivit yritykselle ole viela niin tuottavia. Ihmisten tarpeet pankkiasi-
oinnin suhteen muuttuvat lyhyessi ajassa elimantilanteen mukaan. Pankin olisi omalla
aktiivisuudellaan oltava muutoksessa mukana ja ndin osoittaa kiinnostusta niin asiak-
kaasta kuin hinen sen hetkisia tarpeistaan kohtaan, ettei pitkd asiakassuhde paity ja

johdata asiakasta kilpailijalle.

3.5 Esimies myynnin tukena

Myynnin ja tavoitteiden seuranta on myyjin motivoimisen kannalta tirkedd. Tyonteki-
jan on helppo keskittyda omaan myyntityohonsi ja tekemiseensa kun tietyin valiajoin
kdyddin lapi miten hdn on tavoitteissaan onnistunut. Jos tavoitteista ollaan jiljessa, tuli-
si tyontekijan ja esimiehen kayda lapi miksi ndin on ja kuinka voidaan tilanne korjata.
Esimiehen tehtiva ndissi tilanteissa on luoda puitteet ja mahdollisuudet. Tyontekijin
tulisi silloin omien kykyjen seké tahdon ja taidon puitteissa hyodyntda esimiehen anta-

ma tuki.

Vastuullisessa johtamisessa merkityksen luominen toimii tirkedna osana. Ennen kuin
myyja voi tulosta tehdi, tulee hinen kouluttautua tehtiviin seki tavoitteiden saavutta-
miseen, joita hineltd vaaditaan. Koulutus ei kuitenkaan tuota tulosta jos tyontekija ei

koe tekevansd merkityksellista tyotd, eikd hinen tyotuloksistaan viliteta.

3.5.1 Myyjian kehittiminen

Kehittdmisestd puhutaan paljon mutta yrityksissd se luo niin johdolle, esimiehelle kuin
tyontekijallekin negatiivisia mielikuvia. Johdon nikékulma negatiiviselle mielikuvalle on
kulut, joita suunnataan litkaa kehittdimiseen varsinkin kun tuloksia joudutaan odotta-

maan kauan. Esimiechen vastustus syntyy mielikuvasta, ettd hinen asemansa voi olla
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vaarassa tai hanen vaikutusvaltansa pienenee. Tyontekijan nakokulmasta kehittiminen
lisdd tyomairad seki tuo helposti irtisanomisia. Osaamista yrityksissé tulisi kuitenkin
kehittaa, silld asiakkaat arvostavat yrityksissd tyontekijoiden tietoa sekd osaamista.
Osaavalla henkil6stolld kehitetadn niin henkiloston toimintavalmiutta kuin suoristusta-

soa. (Ruohotie & Honka 2002, 164.)

Esimiehen tulisi kidyda jokaisen tyontekijan kanssa lipi heididn osaamistasonsa seki tah-
totilansa myyjand. Oheisessa osaamispyramidissa on kuvattu kolmea olennaista osaa,
joilla voidaan tarkastella myyjan puutteita ja miettid keinoja niiden kehittimiseksi. Na-

mi kolme esiintyvad osaa ovat kaikki olennaisia kun mietitddn myyjin kokonaisuutta

Tahto

Tieto Taito

Kuvio 3. Osaamispyramidi (Rubanovitsch & Aalto 2007, 172.)

Pyramidi osoittaa kolme eri kohtaa, joita tulisi tarkastella. Puutteita voidaan tarkastella

yhdistelemalld kaksi osaa seuraavasti;

Tieto+Taito= Tahto puuttuu
Taito+Tahto= Tieto puuttuu

Tieto+Tahto= Taito puuttuu

Huomaamme ettd menestyksekas myyja tarvitsee siis kaikkia kolmea jos tavoitellaan
parasta mahdollista tulosta asiakastapaamisissa. Ndiden ominaisuuksien kehittimiseen

tarvitaan seka esimichen tukea ettd myyjan omaa kiinnostusta ja sitoutumista tyéhon.

(Rubanovitsch & Aalto 2007, 172-173.)
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Henkilston kehittimisen perinteisind ja konkreettisina tulosalueina on pidetty (Viitala

2003,196.):

v' Tyétehtivien suorittamisen tehostumista
v" Organisaation oppimista, jolla ymmirretiin sisidisen toiminnan, yhteistyon ja
toimintaymparistod koskevan palautteen parantumista

v Yksilon tydmarkkinakelpoisuuden parantumista

Menestyksekkdin myyjan tulee saada mahdollisuudet kehittya. Henkil6ston kehittami-
seen voidaan kayttad useita eri metodeja. Yleisin kehittimismenetelmi on koulutustilai-
suudet. Koulutustilaisuudet ovat erillisia tilaisuuksia, joita ei valttamitta pidetd tyopai-
koilla vaan erillisissd koulutuskeskuksissa. Kehittimismenetelmia voidaan koulutustilai-
suuksien lisiksi jarjestad tyoyhteison sisalld. Action-learning menetelma eli tyokierto,
jossa tyontekija tyoskentelee organisaation eri yksikoissd mairaajan. Tavoitteena on
monipuolistaa henkilon osaamiskenttdd. Samalla tyontekiji voi jakaa oman alueensa
osaamistaan muille. Tyonkierron avulla mahdollistetaan my6s mahdollisten sijaisuuksi-
en hoito, jolloin voidaan lomakausina hyédyntdia muiden yksikéiden henkil6stoa. Tyo-
kiertoa voidaan kayttdad myos itsendisten tiimien sisalla, jolloin puhutaan ristiinkoulut-
tamisesta. Itsendisissa tiimeissa toisen tyotehtivien hallitsemisen tarve tulee tyonkiertoa

selkeimmin esille. (Viitala 2003,201-203.)

Ty6n monipuolistaminen seké vastuun lisidminen, jolloin tyontekijd ottaa vastuulleen
kehittamistehtivin, joka liittyy tyOyhteis60n irrottaa ajatukset pelkdstaan omasta tyosta.
Tama laajentaa tyontekijin osaamista seki laajentaa tyontekijin nikemystd organisaati-

osta. Ei keskitytd vain omaan tyohon vaan nahdaan muiden organisaation jasenten

tyomédrad myos. (Viitala 2003,201-203.)
Hiljaisen tiedon jakamista voidaan vilittdd nuoremmille tyontekijoille mentor-

toiminnalla. T4ll6in organisaation seniorit toimivat valmentajina nuoremmille tulokkail-

le ja niin jakavat tietoaan, jota ei ole yleisesti saatavilla. (Viitala 2003,201-203.)
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3.5.2 Palaute

Jokaisen esimiehen myyjille antama palaute on tirkedd. Tavoitteiden asettaminen ja
niitd koskevan palautteen tulisi olla mahdollisimman seikkaperiisti. Myyjin tulisi tietdd

mitd haneltd halutaan ja missd han on menestynyt. (Lonnqvist 2003, 62.)

Palautteen antaminen, oli se sitten negatiivista tai positiivista on osa myyjin kehityspro-
sessia. Yritysmaailmassa yleisesti palautteen antaminen ja vastaanottaminen koetaan
hankalaksi. Varsinkin negatiivista palautetta ei uskalleta antaa, silld pelatian myyjan mo-
tivaation sekd tahdon vihentyvin tyotd kohtaan. Palautteen annon poisjattiminen joh-
taa virheiden toistamiseen tai tavoitteista jilkeen jadmiseen. Kun palautteen anto luo-
daan yrityksessa kaytinnoksi seka saadaan sitd tukeva ilmapiiri, saadaan tirkea tuki op-

pimiselle ja kehitys pdivittdiseen tydhon. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 174-175.)

Ulkoinen palaute parantaa niin yksilon kuin ryhmain tai yrityksen tuloksia. Palautteen
avulla voidaan korjata virheitd, tunnistamaan ja ratkaisemaan ongelmia seka selkeyttda
tavoitteita. Palaute my6s johtaa tydmotivaation lisdaantymisté. Itse palautteenanto ei
lisdd tuloksia, jotka vaikuttavat positiivisesti vaan tapa miten palautetta annetaan seka
kuinka usein palautetta annetaan vaikuttaa tuloksiin. Usein palautteenantoa kaytetdan
tehottomasti, jolloin palautteenanto ei tuota haluttuja tuloksia. (Ruohotie & Honka

2002, 84-85.)

Tapa antaa palautetta sekd palautteen antamisen tavoite ratkaisee sen kuinka palaute
otetaan vastaan. Etenkin kriittistd palautetta annettaessa tulee palautteen olla haukku-

misen sijaan rakentavaa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 175.)

Palaute tulisi jakaa seka tulostavoitteiden saavuttamista koskevaan palautteeseen seki
palautteeseen joka koskee tyosuoritusta. Tulostavoitteista saatava palaute on kiistatonta
ja perustuu tosiasioihin. TyOsuoritusta mittaavat mittarit antavat palautetta muun muas-
sa aloitekyvysta. Tulostavoitteita koskeva palaute koetaan kuitenkin paremmakst, silla
tulostavoitteista saadaan tarkempaa tietoa, silld tyOsuoritusta koskevat arviot liittyvat
osatekijoihin seki tyontekijin persoonallisiin piirteisiin, joiden maéarittely on hankalaa.

(Ruohotie & Honka 2002, 85.)
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Negatiivisen palautteen vastapainona toimivat tyontekijan tai tiimin onnistumiset. On-
nistumiset on syytd nostaa esiin tietoisesti titmin kokouksissa sekd myos kehityskeskus-
teluissa varsinkin jos on huomattu useita puitteita joita kidydddn livitse. Téten esimies

osoittaa kiinnostusta ty6ta kohtaan ja antaa tyontekijille tai tiimille tunteen ettei heidin

tyonsi ole yhdentekevia. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 176.)

Palautetta tulisi antaa jatkuvasti, silld johtamisen vilineend palautteen anto on arvokas.
Riittdvan usein seka hyvissa ajoin annettu palaute auttaa yksilod seuraamaan omaa suo-
riutumistaan sekd kehittymista. Palautteenanto auttaa niin esimiesta kuin tyontekijad
havaitsemaan mahdolliset ongelmat ajoissa sekd auttaa tavoitteiden seurannassa. Palaut-
teenanto parantaa niin tyoyksikon toimintaa ja tuloksia kuin my6s henkilétason toimin-
taa sekd hanen tuloksiaan. Palautteenannolla lisitddn kayttidytymistd joka johtaa yksilén
kannalta positiivisiin seurauksiin sekd vihennetian kéyttaytymista joka johtaa kielteisiin

seurauksiin. (Ruohotie & Honka 2002, 86-87.)

Virheiden tulisi olla sallittuja, silld ne kuuluvat tyontekijan oppimisprosessiin. Esimie-
hen tulisi kannustaa tyontekijin oppimaan virheistddn, analysoida niitd seka kehittda
toimintatapoja milla nami virheet voitaisiin valttad. Virheistd antamaton palaute tai sen
lipikdynnin poisjittiminen johtaa uusiin virheisiin ja mahdollisesti tuo tyontekijille lisad
menetettyja kauppoja tai asiakkaita. Tamai voi antaa taas tyontekijille epdonnistumisen
pelon tunteen eiké asiakaskohtaamisissa uskalleta kiyda lapi taydella osaamistasolla.

(Rubanovitsch & Aalto 2007, 177-179.)

3.5.3 Kehityskeskustelut

Esimiehet ovat avainasemassa kun mairitelladn henkiloston oppimistarpeita. Henkil6s-
toosaamista ja osaamisen kehittamista ei ole mahdollista erottaa muusta operatiivisesta
toiminnasta, silld se on keskeinen tekijd toimintojen laadussa ja kehittymisessi. Kehit-

tamistarpeiden kartoitus alkaa usein kehityskeskusteluista. (Viitala 2003,196.)

Yksil6tasolla tavoitejohtaminen lahtee esimichen kanssa kaytavistd kehityskeskusteluis-
ta. Kehityskeskustelu on luotettava keskustelu tyontekijin ja esimiehen valilld. Kehitys-
keskusteluja olisi hyvi pitdd joko kerran tai kaksi vuodessa yhden tunnin ajan. Kehitys-

keskusteluissa kidyddan lapi tyon vaatimustaso, arvioidaan suoriutuminen ty6ssa seka
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tavoitteissa, madritellddn osaamistaso sekd kdyddin ldpi uusia kehittimisalueita. Kehi-
tyskeskustelu ei ole pelkistiin esimiehen yksinpuhelu vaan se on keskustelu, jossa ote-
taan my0s tyontekijin kanta huomioon. Valmistelu keskusteluun tulisi tehdd huolella,
jotta keskustelusta saadaan paras mahdollinen hy6ty. Samoin tulisi keskustelu doku-

mentoida seuraavaa kertaa sekd jatkoa varten. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 181-182.)

Kehityskeskustelut toimivat tiedonkeruuta, yrityksen kehittimissuunnittelua seka henki-
l6kohtaisen ohjauksen keinoja varten. Kehityskeskustelut tukevat osaamista, ammatil-
lista kasvua ja kehittymistd. Kehityskeskusteluiden etuina nihddan henkil6kohtaisuus ja
keskittyminen, tietojen vaihto, palautteen anto sekd esimiehen ettd tyontekijain nidko-
kulmasta. Kehityskeskusteluissa saadaan my6s suunniteltua kehityssuunnitelma ja kehi-
tyskeskustelut tuottaa tietoa tyontekijin urasuunnitteluun sekd osaamiskartoituksen
tarpeisiin. Osaamiskartoitus on myos yrityksen kannalta tirkeaa, silld ndin yritys saa
kartoitettua henkil6stonsd osaamisen ja sitd kautta voidaan suunnitella yksikéiden
osaamistasot niin ettd osaaminen vastaisi yrityksen tavoiteprofiilia. (Viitala 2003,197-

198.)

3.5.4 Palkitseminen

Palkka kannustaa monella eri tapaa. Rahalla tyydytetidn muitakin tarpeita kuin elimisel-
le vilttimattomia perustarpeita tai talouden turvaa. Rahan avulla tyydytetdan myos ar-
vostuksen ja vallan tarpeita. Palkan sitominen suoritukseen toimii my6s motivaation
lisddjana. Raha ei kuitenkaan aina palkitse tai motivoi tyontekijaa tyGpaikkaansa henki-
sesti eika rahalla osteta yhteenkuuluvuutta ty6yhteisossa. (Ruohotie & Honka 2002, 57-
58.)

Tavallisen palkan paille voidaan maksaa tulospalkkaa. Peruspalkka on palkka, joka
maksetaan aikapalkkana ja timdn suuruus mairdytyy tyon vaativuuden seki henkilon
patevyyden perusteella. Jotta tulospalkkaa voidaan kayttiaa palkkaustapana, tulisi toi-
minnan tulos olla mitattavissa. Tulospalkkaa maksetaan kun on péasty sovittuun ta-
soon, joka ylittid normaalin tuloksen tyotehtivissa. Tulospalkkaa voidaan mitata yritys-
tiimi- tai henkil6kohtaisesti. Tulospalkkauksessa on my6s haittoja ja ne voivat tuoda

tyOyhteisOssa ristiriitoja muun muassa tilanteissa, jossa tyontekijat eivat koe palkitsemis-
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ta reifluna kun tyopanosta suhteutetaan palkkion mairaian. (Ruohotie & Honka 2002,

66-67.)

Rahassa mitattavia etuja peruspalkan seka tulospalkan lisiksi ovat tyoterveyspalvelut,

auto- sekd puhelinedut seka litkunta- ja lounassetelit. (Nieminen & Tomperi 2008. 159.)

Toiminnan ohjaamisessa palkitseminen on voimakkaassa roolissa. Palkitseminen viestii
henkil6stolle tavoitteiden tirkeydestd seki jokaisen tyonteon tirkeyden. Johdon tulisi

tarkkaan pohtia tavoitteet palkitsemisen pohjaksi. Tavoitteet ja mittarit ohjaavat toimin-
taa, silld ne motivoivat tyontekijoitd panostamaan yritykselle tirkeihin asioihin. (Niemi-

nen & Tomperi 2008. 51.)

Toimialasta riippumatta on luonnollista ettd jokainen johtaja haluaa palkata yritykseensa
alansa osaajat sekd my6s pitdd heidit alaisinaan. Palkitseminen oli se sitten aineellista tai
aineetonta sitoo tyontekijad yritykseen. Tyontekijoiden tarpeet palkkioiden suhteen syn-
tyvat eri thmisille eri asioista. Tdman vuoksi johdon tulisi tarjota pelkin rahallisen pal-
kitsemisen lisiksi sisallollistd palkkiota liittyen ty6tehtaviin, arvoihin seka tyontekijan
paitosvaltaan tai tarpeiden kuuntelemiseen seka tyontekijan arvostamiseen. Palkitsemi-
seen luokitellaan kaikki se, jolla tyontekijille osoitetaan huomiota ja tunnustusta tyon-

tekijan tehdysté tyostd. (Nieminen & Tomperi 2008. 151.)

Johdon tulisi olla aktiivinen palkitsemisen kehittdja sekd kantaa vastuu siiti ettd palkit-
semisjarjestelmat toimivat. Kokonaisuus niin aineellisten ettd aineettomien palkkioiden

vililld tulisi olla yhtendinen. ( Rubanovitsch & Valorinta 2009. 108.)

Tyossa menestyminen rakentuu motivaatiosta, osaamisesta ja tyoilmapiirista. Tarpeisiin
vetoavat menestymisen motivaatiotekijit ovat muun muassa palkka, bonus. Psykologi-
sia motivaationtunteita tuovat esimiechen tyontekijille antama itsendisyys sekad paatos-

valta. Todelliset kannustimet edesauttavat pitkdjanteiseen strategian toteuttamiseen se-
ka lyhyen aikavilin tavoitteiden saavuttamista. Palkitsemisen tulisi perustua kehittymi-

seen tai jo saavutetun tason sailyttimiseen. TyOntekijoita el tulisi siis verrata keskendin
vaan jokaisen tyontekijian liht6taso tulisi arvioida sekd huomioitava erikseen. Esimerk-

kinid voidaan todeta tyontekija joka puurtaa tavoitteensa nopeasti ja tehokkaasti. Hinen
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tyomotivaationsa seka into tyohon ei ole niin pitkajinteista. (Rubanovitsch & Aalto

2007, 185-187.)

Kun palkitsemisen kohteena on myyjin sisdiinen motivaatio, voidaan palkitsemista kut-
sua aineettomaksi palkitsemiseksi. Motivaatioon seki tyohon sitoutumiseen vaikuttavat
tyon merkityksen kokeminen, ty6ssi edistymisen tiedostaminen, oman kyvykkyyden ja
pitevyyden tiedostaminen seka valinnan mahdollisuus tyoti suoritettaessa. (Nieminen

& Tomperi 2008. 157-158.)
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4 Tutkimus esimies tavoitteellisen myynnin tukena

Tissi luvussa esittelen tutkimusongelman, tutkimusotteen seka tutkimusmenetelmin.
Kiyn lavitse tutkimuksen reaabeliuden sekd validiteetin. Luvun lopussa esittelen haas-
tatteluiden tuloksia. Tulokset on jaettu samoihin teemoihin, joita kiytettiin kysymys-

rungossa.

4.1 Tutkimusongelma ja viitekehys

Tutkimuksen lihtékohtana toimii tutkimusongelma. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 13.)
Opinniytetyon aihetta pohtiessani lihtokohtana oli ettd aihe olisi minulle itselleni mie-
lenkiintoinen seki toimeksiantajalle ajankohtainen. Aihe 16ytyikin edelliselld tyopaikal-
lani kun pohdimme ty6piivin aikana meille asetettuja tavoitteita tyoyhteisossa. Talloin
tutkimuksesta mainitessani sain silloiselta esimieheltd luvan tehda tutkimukseni tyopai-
kallani. Muutoin ei tydhoni enempaa keskitytty eiké se liioin aiheuttanut intoa toimek-
siantajassa. Syksylld 2011 vaihtaessani ty6paikkaa huomasin kahden finanssialan erot
tavoitteiden asettamisessa seka niiden palkitsemisessa. Keskustellessani esimieheni
kanssa koulun loppuun suorittamisesta, toin esille opinnaytetyon atheen, jonka kautta
sain uuden toimeksiantajan tyolleni seki tuen ja mielenkiinnon toimeksiantajalta. T4l-
16in aihe ikdan kuin loksahti samoin kuin myos tutkimusongelma, joka aikaisemmin ei

ollut niin selva, tuli kirkkaasti esille ty6nantajani avustuksella.

Tutkimusongelmana on selvittia henkilokohtaisten tavoitteiden vaikutus tyossa toimi-
miseen, kuinka tavoitteet koetaan jokapiiviisessa tyossd. Lisaksi pyritidn 16ytimain
vastaus sithen millainen on esimiehen rooli tavoitteiden saavuttamisessa tyontekijan

nikékulmasta seki saada selville esimiehen vaikutus myyntisuorituksiin.

Tutkimusongelman my6ta syntyvat tutkimuksen etenemiseen vaikuttavat paitokset
tutkimusasetelmasta, tiedon tarpeesta seki aineiston hankintakeruumenetelmasti. Taten

tutkimusongelma on tutkimuksen tirkein ja vaikuttavin tekija. (Hirsjarvi & Hurme

2004, 15.)
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Tutkimuksen viitekehykseen olen kerinnyt myynnin tuen teorioista niita elementtejd,
joiden kautta voin saada haastateltavilta vastaukset kokemuksen ja heidin omien tunne-
tilojensa kautta, kuinka tyontekijit kokevat elementit omassa tyossiaan. Haastattelun
kysymyksissi tulee esille strategian tunnettavuus seké uskottavuus, arvojen nakyminen
tyossi, kuinka tyontekijd kokee tavoitteiden tason seki vaikuttaako tavoitteet tiimissa
ristiriitaisesti eli nakyyko tiimissé tehtidvien valintaa tai muiden kuin itse myyntityon
valttimistd koska ne eivit vaikuta tavoitteisiin, joista palkitaan seki palkitsemisen vaiku-
tus tavoitteiden toteutumisen vilineend. Palkkioihin keskittyvit kysymykset kisittelevit
sekd aineellista ettd aineetonta palkitsemista ja niiden vilistd arvoa haastateltavien na-
kokulmasta. Palautteen saaminen ja minkdlaisia reaktioita varsinkin rakentava palaute

haastateltavissa saa aikaan.

Myynnin ohjaukseen seka valmentavaan johtamiseen kiinnitetaan yrityksissa entista
enemmin huomiota, silli myynnin kannalta valmentava johtaminen koetaan myynnin
kehittimisen valttina. Ohjaamista voidaan suorittaa esimiehen ja tyontekijan vilisilld
myyntikeskusteluilla, joissa tarkastellaan myyjan tuloksia tietyn viliajoin, yleensa kerran
kuukaudessa. Haastattelussa haluttiin selvittad, kuinka keskusteluissa sovitut asiat toi-

mivat kdytinnossa.

4.1.1 Tutkimusotteen valinta ja tutkimusmenetelmi

Kun opinniytetyon tueksi tarvitaan mittaavaa seka tilastollisesti ilmoitettavaa numeraa-
lista tietoa on hyvia kdyttdd mairallistd eli kvantitatiivista tutkimusotetta. ( Vilkka & Ai-

raksinen 2004, 58.)

Kun tavoitteena on ymmartad ilmiota kokonaisvaltaisesti, toimii laadullinen tutkimus-
ote tutkimusotteena. T4alloin tieto, jota haetaan, on kirjoittamatonta faktatietoa tai halua
ymmartad toimintaan vaikuttavia kasityksid ja uskomuksia. Kvalitatiivisen tutkimuksen
haastatteluissa vastaajan tulisi kuvailla ja selittid ajatuksia ja nikemyksiaan. ( Vilkka &

Airaksinen 2004, 63-64.)

Tutkimusotteeksi valitsin kvalitatiivisen eli laadullisin tutkimuksen silla tutkimuksen

tarkoitus on selvittad ihmisten kokemuksia tavoitteellisesta myyntityosta seka selvittaa
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palkkioiden riittivyys tavoitetasoon verrattuna. Kokemuksia esimiehen roolista valmen-

tavana esimiehend haluttiin my0s saada esille haastatteluissa.

Keskeisind tutkimusmenetelmina kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmaissa kaytetdan ha-
vainnointia, tekstianalyysid, haastatteluita seka litterointia. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa niitd esiintyy myos, mutta eri muodoissa. Esimerkkina havainnointi, joka kvantita-
tiivisessa tutkimusotteessa nakyy alustavana tyénd mychemmin kehitettiavia kyselylo-

maketta varten kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa havainnoilla pyritidn ymmartia.

4.1.2 Aineiston keruumenetelmai ja tutkimuksen kohteet

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paamenetelmina toimii haastattelu. Haastattelu aineis-
tonkeruumenetelmina on ainutlaatuinen, silli siini ollaan suorassa kielellisessi vuoro-
vaikutuksessa tutkittavan kanssa. Aineistoa keratessa haastattelun suurimpana etuna
pidetddn sen joustavuutta, silld haastattelussa voidaan saddelld aineiston keruuta tilan-
teen edellyttimalld tavalla seki vastaajia myotiillen. Etuna nihddan my6s ettd haastatel-
tavat on mahdollista tavoittaa uudelleen jos on tarpeen tiydentaa aineistoa. ( Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2009, 204-206.)

Henkilokohtainen kontakti haastatteluissa on yksi haastatteluiden etu. Haastatteluissa
on myos mahdollista tarkentaa kysymykset ymmairrettivaan muotoon niin ettd saadaan
kysymykseen oikeantyyppinen vastaus. Kyselylomaketta rakentaessa tulee kysymysten
olla selkedsti kirjoitettu ettei vastaukset poikkea toisistaan tai ettd kysymyksiin ei vastata

vaarin. Kyselylomakkeita lahetettdessd my6s vastausten méard voi olla pienempi. ( Salo-

Gunst & Vilkko-Riiheld 2004, 40.)

Haastattelu menetelmina on vie aikaa. Puolen tunnin haastattelun sijaan voisi aivan

hyvin turvautua kyselylomakkeeseen. ( Hirsjarvi ym. 2009, 200.)
Aineistoa keritessini eteeni tuli haastatteluja, joissa haastateltava vastasi lyhytsanaisesti

eikd haastatteluun mennyt aikaa. Koen kuitenkin etta vastaukset ovat tarpeellisia tutki-

muksessa.
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Paittelyn logiikka teorialdhtoisessd analyysissd yhdistetddn usein deduktiiviseen paitte-
lyyn. Téll6in tutkimuksen teoreettisessa osassa on hahmotettu valmiiksi ne kategoriat,

joilla aineisto keratain ja joihin se suhteutetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 100.)

Koska halusin selvittdd ihmisten ajattelua, kokemuksia seki tavoitteiden vaikutusta
tydmotivaatioon, valitsin aineistonkeruumenetelmiksi puolistrukturoidun haastattelun,
jossa kysymykset ovat samat kaikilla haastateltavilla ja viittaavat tutkimuksen teo-
riaosaan, mutta kuitenkin avaa samalla haastateltavien omia kokemuksia seka tunte-
muksia. Tiesin, ettd tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia, jotka eroavat toisistaan moniin
suuntiin, jolloin haastattelu tutkimuksen keruumenetelmini toimi parhaiten. Jokainen

haastateltava pysyy kuitenkin anonyymina.

Tutkimukseen halusin valita tyontekij6ita, joilla oli usean vuoden kokemus yrityksesta.
Kokemusvuosia haastateltavilla oli 4 vuodesta yli 20 vuoteen. Tutkimukseen osallistui 8
henkil64, sekd miehid ettd naisia. Tutkimukseni tein koko yritykselle, silld halusin saada
tutkimukseen eri esimiesten alla toimivia henkil6ita sekd koko konttorin laajuisen tut-
kimuksen, joka my6hemmin ilmeni hyviksi ratkaisuksi silld eroja vastauksissa oli haas-

tateltavien valilla.

Léhetin kysymykset haastateltaville etukiteen viikolla 11. Haastattelun ajankohtana
toimivat viikot 12 & 13. Jaoin kysymykset kolmeen eri teemaan kayttien tutkimuksen

teoreettista osuutta apunani. Jokaiselle teemalle tuli 3-4 tarkentavaa kysymysta.

Haastattelut suoritettiin tyGpaikalla ymparistGssd, jossa puhe sai olla avoin. Haastatte-
luissa ilmapiiri oli tuttavallinen. Haastatteluihin meni aikaa noin 30 minuutista 60 mi-
nuuttiin ja haastattelut suoritettiin illalla ty6ajan ulkopuolella. Kysymyksiin sain suu-
rimmalta osalta kattavia vastauksia, mutta osalla vastaukset jaivat hieman lyhyiksi. Syitd
vastausten lyhykaisyyteen en muutoin pohtinut. En my6skaan liiemmin tehnyt tarken-

tavia kysymyksid, etten saisi vastauksia, joihin olisin haastateltuja itse johdatellut.

Haastatteluiden vastauksia kerdsin muistiinpanoina. Kirjasin jokaisen haastatellun vas-
taukset erilliselle paperille samana paivina. Jokainen haastateltava toimi haastattelun

jalkeen omana virinain, jolloin tiesin heistd ainoastaan tyovuosien maarin.
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4.1.3 Haastatteluaineiston analysointi ja analysointimenetelmit

Analysointimenetelmind kiytin tyOssini teorialdhtoisti eli deduktiivista sisdllonanalyy-
sid. Sisdllénanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voi kayttad kaikissa laadullisissa
perinteissa. ”Sisillénanalyysid voi pitdd paitsi yksittidisend metodina myos viljani teo-
reettisena kehyksena, joka voidaan liittaa erilaisiin analysointikokonaisuuksiin”. Sisil-
l6nanalyysia ei voida pitdd pelkistdan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmina
vaan se on myos kaytettdvissa maarillisissa tutkimuksissa. (Tuomi & Sarajarvi 2004,

93.)

Siséillonanalyysin etenemista kuvaa tutkija Timo Laineen runko. Kuvausta on hieman
muokattu mutta periaatteessa eteneminen pysyy samana. Ensimmaisessa vaiheessa tulisi
paattda mika aineistossa kiinnostaa ja kdyda lipi aineisto, josta erotellaan ja merkitidan
ne asiat, jotka sisaltyvit kiinnostukseen. Taman jilkeen kaikki muu jdd pois aineistosta.
Merkityt asiat tulisi keritd yhteen ja erikseen muusta aineistosta. (Tuomi & Sarajirvi

2004, 94.)

Kun sisillénanalyysi muodostetaan teorialdhtoisesti, perustuu aineiston analyysin luo-
kittelu atkaisempaan viitekehykseen, joka voi olla teoria tai kisitejirjestelmi. (Tuomi &

Sarajarvi 2004, 116.)

Kysymysrunko oli jo itsessain jaettu teemotihin, jotka tulivat teorian pohjalta. Taman
rungon avulla sain vastaukset jaoteltua eri kategorioihin. Jokaisen haastattelun jilkeen
kidvin muistiinpanot lavitse ja poistin sieltd kysymysten kierretyt vastaukset sekd mah-
dolliset toistot. Toistoja tuli teemassa kaksi, jossa kysymyksena oli tavoitteellinen myyn-

ti sekd teemassa kolme, jossa kisiteltiin palkitsemista.

Kun kaikki haastattelut olin kaynyt lapi kirjoitin haastattelut uudestaan puhtaaksi jokai-
nen teema kerrallaan ja jokaisen haastateltavan vastaukset omalla varillian allekkain. En
kayttainyt mitddn tietokoneohjelmia analysointivaiheessa vaan pelkistiaan eri varikynia,
joilla kirjoitin ja erittelin vastaukset paperille. Analysointirungon rakentamisen jalkeen

kvantifioin aineiston. Vaikka laadulliset tutkimukset ovat usein pienid, ettei kvantifiointi
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vilttimatta tuo lisdtietoa tai erilaista nikokulmaa tutkimustuloksiin, niin eroja haastatel-

tavien vastauksista [oytyi.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja pitevyys

Virheiden syntymistd tutkimuksissa pyritdan valttimain, mutta silti tulosten luotetta-

vuudessa ja pitevyydessi on vaihteluita ja timén vuoksi pyritddn tutkimuksissa arvioi-
maan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tulosten toistet-
tavuutta. Jos sama tutkimus tehtdisiin uudestaan ja jos tulos olisi sama, voidaan tutki-

mukset todeta reaabeleiksi. ( Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Toisena tutkimuksen arviointiin liittyvana késitteena pidetain validiusta, eli patevyytta.
Validius tarkoittaa sitd, ettd mittaako tutkimusmenetelma juuri sitd miti on tarkoituskin.
Validius voi vathdella esimerkiksi kvantitatiivisissa tutkimuksissa, jossa kaytetdan kyse-

lylomaketta. Vastaaja voi kisittdd kysymyksensa vairin ja vastata oman ajatuksensa pe-

rusteella. ( Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Reaabeliuden ja validiteetin kisitteet ovat selkedmpid kvantitatiivisen tutkimuksen alalla
kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius tuottavat ristiriitoja esi-
merkiksi siind, ettd kaikki ihmisté ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia. (

Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)

Kuitenkin kaikkien tutkimusten luotettavuutta ja patevyytta tulisi arvioida. Ydinasioina
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden arvioinnissa on kuvailut henki-
16istd, paikoista ja tapahtumista. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta kohentaa
myo6s tutkijan tarkka kertomus tutkimuksen jokaisen vaiheen etenemisesta ja toteutuk-
sesta. Haastattelutilanteista tulisi kertoa olosuhteista ja paikoista, joissa aineisto on ke-
ritty. Samoin tulisi kertoa haastatteluiden aika sekd mahdolliset hiiriGtekijat. ( Hirsjarvi

ym. 2009, 232-233.)

Analyysissa luokittelut ovat keskeisessé roolissa. Lukijalle tulisi kertoa perusteet luokit-
teluista. My6s tulosten tulkinnassa tulisi kertoa milld perusteella tulkinnat on esitetty ja
mihin paitelmit perustuvat. Tahin lukijan apuna voi kayttida esimerkiksi suoria haastat-

teluotteita tai muita autenttisia dokumentteja. ( Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)
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Tutkimuksen teorialihteind kaytin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta sekd suomen- kuin
englanninkieliseni. Jokaisesta ldhteestd merkitsin huolellisesti lihdemerkinnin Haaga-
Helia Ammattikorkeakoulun opinniytetyén ohjeen mukaisesti. Pyrin luotettavuuden ja
pitevyyden todentamiseksi kuvaamaan mahdollisimman tarkasti haastatteluiden etene-
misen seka aineiston kasittelyn vaiheet. Haastattelurungon tarkastutin opinnaytety6oh-
jaajallani ennen haastatteluja. Silld pyrin varmistamaan ettd kysymykset vastasivat tut-

kimusongelmaani, jolloin validius tayttyisi.

Haastatteluissa koin haastateltavien olevan avoimia seki rehellisia kysymyksid kohtaan.
Haastateltavia poimiessani painostin etta haastateltavat ovat anonyymeja ja ettd tausta-
tietona ovat ainoastaan heidin ty6kokemuksensa. Lihetin kysymykset haastateltaville
vitkkoa ennen haastatteluja. Kerroin my6s haastateltaville ettd heilld on mahdollisuus
kieltaytya haastattelusta jos he kokevat kysymykset liian henkil6kohtaisiksi tai eivit ha-
lua kommentoida tiettyihin kysymyksiin. Osalla haastateltavista kuitenkin oli hanka-
luuksia vastata tiettyihin kysymyksiin joko tyotehtivisti johtuen. Organisaatiossa oli

my0s osalla haastateltavista uusi esimies, joiden kanssa ei kehityskeskusteluita oltu vield

kayty.

4.3 Tutkimustulokset

Tulokset esittelen kysymysrungossa (Liite 1) olevan kategorian mukaisessa jarjestykses-
sd. Analysoin ja tutkin haastatteluja etsimilld omia mielipiteitd sekd kommentteja ja
mahdollisia eroja henkil6iden valilla, eli kuinka haastateltavat kokevat tavoitteellisen
myynnin sekd palkitsemisen omassa tyossiain. Kaikkien haastateltujen vastauksia kaytet-
tiin analysoinnissa, mutta tiettyjen teemojen osalta osa vastauksista jitettiin pois lyhy-

kaisyyden vuoksi.

Taustatiedot

Taustatietoina haastateltavista tulee ilmi vain heiddn ty6uransa, silla halusin pitda haas-

tateltavat anonyymina.
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4.3.1 Teema 1: Strategia ja arvot

Tutkimuksen empiria-osuudessa kisiteltiin strategian sisdistimisen ja yhteniisen tiedot-
tamisen seka arvojen nikymisen tirkeyttd tavoitteellisen myynnin tukena. Henkil6, joka
tekee tavoitteitaan pelkkien lukujen perassi, tietimittd niiden merkitysté tai paamaaraa

suoriutuu ty6ssidan huonommin. Strategian tuntemus vaikuttaa myos henkilon motivaa-

tioon suotittaa omaa osuuttaan.

Haastatelluista jokainen piti strategiaa uskottavana. Ihmetysta eriissa haastattelutilan-
teessa toi se ettd strategiasta ei tiedetty kuin osa tai ettid sitd ei tunnettu laisinkaan. Toi-
saalta tihdn voi vaikuttaa se ettd vastaajien mukaan strategia on kayty lipi talon yhtei-
sessd palaverissa, josta mahdollinen poissaolo vaikuttaa tiedon poisjaamiseen. Puolet
vastaajista osasi missa strategiaan voi tarvittaessa perehtyi. Haastatteluissa kdvi myos

ilmi ettd tapa tiedottaa strategiaa on ollut usean vuoden sama.

”Strategiahan pohjautuu koko ryhmin strategiaan ja on uskottava, ihmisliheinen, me-
nestyksenhaluinen seka uudistumistahtoinen. Se toimii seké yhteisessd tekemisessi kuin
yksilosuoriutumisessa. Strategian painopisteisiin panostetaan ja niitd korostetaan péivit-

taisessd tekemisessa niin henkild- tiimi kuin konttoritasolla.”

”Strategia on kaikkien luettavissa seki siitd tiedotettiin talon yhteisessd palaverissa.”

”En juuri muista tiedotettiinko strategiasta yhtidn mitdan”

”Strategia ei ole kovin tuttu, silld en ole ehtinyt tutustua sithen tarkemmin. Mutta sen

mit siitd tieddn, on uskottava.”

Arvot antavat asiakaskunnalle kuvan ulospiin yrityksestd. Arvojen tulisi my6s nikya
henkil6kunnan toiminnassa. Haastateltujen mukaan puolet koki suoranaisesti toimivan-
sa arvojen mukaisesti, jolloin arvot vastasivat osittain omia arvoja. Arvojen koettiin

my6s tulevan mukana omassa toimintatavassa asiakastilanteissa.

”Oma toiminta mukautuu tyOyhteison toimintamallin mukaiseksi, johon arvot kuuluvat

osana tekemistapaa.”

”Arvot ovat lihelld omia arvoja, joten oma toiminta on my6s sen mukaista.”
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”Arvot eivit tule esille erityisen ndkyvisti, mutta ei niitd unohdettu ole. Esimies koros-

taa aktitvisuutta paljon.”

Arvojen nikyvyys asiakaskuntaa kohtaan on tirkeda. Taman toteutumiseksi tulisi myos
niin johdon kuin ldhiesimiechen toimia arvojen mukaisesti yrityksessi. Johdon arvojen
nikyvyydestd oli ristiriitaisia vastauksia. Osa koki arvojen tulevan esille toimintatavoissa

sekd puheissa kun taas osa ei nihnyt arvojen tulevan kuinkaan esille.

”Arvot tulevat esille johtoryhmin puheissa ja toiminnassa. My6s ldhiesimies tuo niitd

esille.”
”Fi kuinkaan™

”Arvot tulevat esiin ristiriitaisesti, joskus otetaan huomioon hyvin mutta toisinaan taas

otetaan todella jyrkka kanta”

4.3.2 Teema 2. Tavoitteet ja esimiehen rooli tavoitteellisen myynnin tukena

Tavoitteet ohjaavat toimintaa tyGssa seké toimivat tirkednd osana strategian toteutumi-
sessa. Tavoitteet médritellddn strategian toteutumisen tueksi ja tavoitteiden toteutumi-
sesta vastaa ldhiesimies. Teemassa 2. haastateltavilta kyseltiin heidin kokemuksia tavoit-
teista, kuinka tavoitteet vaikuttavat tychon, tavoitteiden tasoa sekd kuinka tiimin sisalld

tavoitteet koetaan. My6s esimiehen tuki tuli kysymyksissa esille.

Osalla vastaajista oli tavoitteita, joithin he eivit voineet oman tyonkuvansa vuoksi vai-
kuttaa, jolloin tavoitteet eivit ohjanneet eivatkd my6skdan toimineet motivoijana tyos-
sd. Heiddn osuutta ei analysoinnissa tavoitteiden saavuttamisessa voinut kiyttda. Esi-
miehen tukea koskeviin kysymyksiin seka rakentavaan palautteeseen koskevat kysymyk-

set otettiin huomioon.

”Tavoitteet eivit ole saavutettavissa tydonkuvan takia. Tdll6in eivdt ne my6skdin ohjaa

tyotini.”

”Tavoitteet eivit motivoi pdivittiisessd tyOssi silld tydnkuvan vuoksi niité ei voi saavut-

2

taa.
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Tavoitteet koettiin haastaviksi mutta eivit saavuttamattomiksi. Haastateltavilla, joilla
tavoitteet osittain saavutettavissa tydbnkuvan mukana, kokivat tavoitteiden nikyvin jo-

kapiivaisessd toiminnassa.

”Tavoitteet eivit aina saavutettavissa, toisinaan jopa niin mahdottomia ettei itse pysty

vaikuttamaan.”
”Saavuttaminen ei mahdotonta mutta vaatii tyotd”
”Halutessaan helposti saavutettavissa”

”Tavoitteita on paljon ja kaikkien saavuttaminen on kiytinndssd mahdotonta”

Tavoitteiden tavasta motivoida suurin osa haastateltavista oli samaa mieltid. Erds haasta-
telluista ei kokenut tavoitteiden vaikuttavan tekemiseen, vaan ty6 tehddaan parhaalla
mahdollisella tavalla. Tavoitteet tulevat esille niin usein etta niiden olemassaolon

“unohtaminen” on lihes mahdotonta, tall6in ne nakyvit my6s omassa toiminnassa.

”Tavoitteet eivit varsinaisesti motivoi vaan ty6 tehdddn parhaalla mahdollisella tavalla

tavoitteista huolimatta”

”Tavoitteet ohjaavat péivittaistd tyotd. Seuraan my6s myyntidni itse pilkkomalla puoli-

vuotistavoitteet kuukausitasolle, jolloin oma seuranta on helpompaa”
’ . . . . . . .,
Tavoitteet motivoivat ja ohjaavat selkedsti omaa toimintaa asiakastapaamisissa.

”Tavoitteista puhutaan jatkuvasti, jolloin niitd ei voi unohtaa”

Henkilokohtaiset tavoitteet aiheuttavat vaistamatta ristiriitoja ja ne vaikuttavat ihmisten
tapaan toimia myos tiimin yhteisissa tehtavissa. Osa haastateltavissa koki timin tulevan
esille mutta padasiallisesti ei mitenkddn huolestuttavissa mairin. Osa haastateltavista ei
ole huomannut tavoitteiden tuovan ristiriitoja tiimissain. Tavoitteiden jako pelkistdin
tiimi- ja yritystasolle tuli esille joissakin haastattelutilanteissa (3/8) mutta pddosin henki-

l6kohtaiset tavoitteet tiimi- seki yritystavoitteiden lisdksi koettiin hyvind menetelmini.
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”Ristiriitoja jonkin verran. Ty6 ilman tavoitetta ei kaikkia innosta. Tavoitteet tiimi ja yri-

tyskohtaisina olisivat reiluja.”

”Tavoitteet tulisi asettaa tiimitasolle silld tuottavat ristiriitoja.”

”Jonkun verran ristiriitoja mutta ei huolestuttavissa méirin. Jako kolmeen osaan on hy-

Y

va

”Tavoitteet tuovat tistiriitoja silloin kun t6itd valitaan. T6istd ei uskalla olla pois kun

mahdolliset omat myyntimahdollisuudet viedddn. Ndistd on kuultu puhuttavan”

Esimiehen rooli tavoitteellisessa myynnissa on tirkea. Esimies valmentaa, seuraa tavoit-
teiden toteutumista sekd ohjaa ja antaa ratkaisuja tilanteissa, jossa tekeminen ei ole riit-
tinyt tavoitteisiin. Kysymyksissa kaytiin ldpi esimiehen antamaa tukea ja palautetta seki
kuinka rakentava palaute otetaan vastaan ja saavatko tutkittavat esimiehiltdin rakenta-
vaa palautetta. Kysymyksissa otettiin esille myos kehityskeskusteluiden rooli. Osalla
vastaajista oli uusi esimies, jolloin yhteisty6 heididn kanssaan on ollut vahaistd. Tama
vaikutti osaltaan my6s vastauksiin. Vastaajat olivat yhtd mielta siind, ettd tukea ja val-
mennusta saa omalta esimicheltidn. MyGs rakentava palaute koettiin positiivisena, eikd
sen tunnettu luovan pelontunteita omaan tapaan tehda téitd, vaan se koettiin ohjaavana

sekia motivoivana.

”palaute ei motivoi mutta ei myOskddn pelota. Asiakkaan tyytyviisyys on tirkeintd”

”Rakentava palaute omalta osaltani on aina sellainen joka pistid miettiméddn toimintata-

paani.”

”Rakentava palaute on parasta palautetta”

Kehityskeskusteluissa sovitut asiat joko koettiin toteutuneen tai niiden toteutumisen

eteen tehtiin tOit4.

4.3.3 Teema 3. Palkitseminen

Palkitsemisteemassa kysymykset koostuivat seka aineellisen ettd aineettoman palkitse-

misen tarkeydesta seka palkitsemisen tuomista mahdollisista ristiriidoista. Palkitseminen
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koettiin tirkedind motivoijana tavoitteiden saavuttamisessa. Eris haastateltavista totesi
haastattelussa, ettei nie aineellisen palkitsemisen motivoivan lainkaan, silld ty6std mak-
setaan sovittu palkka. Haastateltava totesi aineettoman palkitsemisen tarkeimpana.
Haastatteluissa tuli esille, ettd lyhyelld aikavililld aineellinen palkitseminen on tarkeita,

mutta kun tyovuosia karttuu, tulee esille my6s aineettoman palkitsemisen tirkeys.

”Raha motivoi mutta jatkuvasti rahan perdssi juoksu ei. Oman tyén suorittaminen

mahdollisimman hyvin motivoi ja palkitsee. Tamai tulisi ottaa huomioon jo peruspalkas-

2

sa.

”En koe palkitsemisen motivoivan lainkaan. Bonusta on mukava saada mutta jo itse

tyostihin palkka saadaan”

”Aineellinen palkitseminen on tirked lyhyelld aikavililld kun taas pidemmalld aikavalilld

tulee esille my6s aineettoman palkitsemisen tirkeys”

Osa haastateltavista koki ettd palkkiot synnyttivat myos ristiriitoja. Téassa vaiheessa
haastattelua 16ytyi yhtaldisyyksia tavoitteellisen myynnin kysymykseen, jossa kysyttiin
aiheuttaako tavoitteet ristiriitoja. Erddssa haastattelussa tuli kuitenkin esille etteivat
henkil6kohtaiset tavoitteet aiheuta ristiriitoja, silld ne tukevat myos tiimin yhteista ta-

voitetta.
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5 Tutkimuksen yhteenveto ja pohdintaa

Tutkimusongelmana oli selvittda kuinka henkilokohtaiset tavoitteet vaikuttavat toimin-
taan ty0ssa ja pohtia esimiehen roolia tavoitteellisen myynnin tukena, seka palkitsemi-
sen vaikutusta paivittiisessa tyOssi. Strategia oli lihes kaikille tuttu seka strategian esit-
tely henkilokunnalle oli yhteniista. Strategia oli esitetty yhteisessd palaverissa ja ndin
ollen tieto strategiasta oli kaikille yndenmukainen, jolloin viirit kisitykset on minimoi-

tu.

Haastateltavat kokivat toimivansa arvojen mukaisesti asiakastilanteissa. Asiakkaan etu
sekd tyytyviisyys palveluun ovat haastateltaville henkilkohtaisesti tirkeitd, jolloin arvot
heijastuvat asiakastilanteissa omien arvojen lomassa. Tyonantajan puolelta arvojen ni-
kyvyydessi oli ristiriitoja. Osa haastateltavista koki arvojen nakyvin selkedsti toimin-
nassa kun taas osa ei kokenut arvojen nakyvan lainkaan. Teoriaosuudessa arvot oli jaet-
tu sekd koviin ettd pehmeisiin arvoihin. Pehmeisiin arvoihin luettiin muun muassa esi-
miehen kommunikointi tyontekijin kanssa sekd aito kiinnostus tybhon. Nama tavat
tulivat esille kehityskeskusteluihin liittyvassd teemassa, jossa lihes kaikki haastateltavat
kokivat ettd sovitut asiat on joko tullut kiytint6on tai niiden toteutumiseksi on panos-
tettu vaikka sovitut asiat eivit olleetkaan toteutuneet. Taten lahiesimiehen toiminta ko-

ettiin haastateltujen osalta arvojen mukaiseksi.

Tutkimustulosten pohjalta kavi selkeasti esille esimiehen roolin tirkeys. Haastateltavat
olivat tyytyvaisia saamaansa tukeen seka palautteeseen, jota he saivat lahiesimiehilta.
Kehityskeskusteluissa sovitut asiat on joko otettu kaytint6on tai niiden toteuttamiseksi
on tehty toita, vaikka eivit aina ole toteutuneetkaan. Tassa tilanteessa positiivisena nien

sen ettd asioita ei ole unohdettu sen jilkeen kun ne on kirjattu.

Teoriaosuudessa, jossa kisiteltiin rakentavaa palautetta ja sen asemaa yrityksissd koet-
tiin rakentavan palautteen antaminen ja vastaanotto haastavaksi. Tutkimus ja haastatte-
lu tehtiin tyontekijan nikokulmasta, joten en voi palautteen antoa pohtia, mutta palaut-

teen vastaanotto koettiin haastateltavien nikokulmasta positiivisena asiana myynnin
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kannalta. Rakentava palaute oli haastateltavien mielesta sallittua seki sen koettiin moti-

voivan parempiin suorituksiin.

Tavoitteiden asettamisessa haastatteluissa ilmeni ristiriitoja, jotka heijastuivat my6s pal-
kitsemista kisitteleviin kysymyksiin. Suurin osa koki kuitenkin tavoitteet seka palkitse-
misen hyvind asiana. Tavoitteiden asettaminen seki palkitseminen tulisi olla jokaisen
tyontekijan kohdalla saavutettavissa ja niin ei kuitenkaan jokaisen haastateltavan osalla
ollut, johtuen ty6tehtivistd. Tavoitteet vaikuttivat osaltaan my6s tyontekijoiden kes-
kuudessa ja titen aiheuttivat ristiriitoja, silld tyot ilman tavoitteita ei kaikkia innosta.
Suurin osa haastateltavista, joille tavoitteet olivat saavutettavissa, kokivat tavoitteiden
motivoivan paivittiista tyotd. Haastateltavat, joita tavoitteet eiviat motivoineet, eivit
joko tyotehtivinsi vuoksi kokeneet tavoitteita motivoivina tai kokivat aineettoman
palkitsemisen motivoivan tyéssaan enemman. Tavoitteiden asettaminen seka palkitse-

minen vaikuttivat haastateltavien vastauksiin my6s arvoja koskevassa teemassa.

Aineeton palkitseminen koettiin tirkeaksi pitkalld aikavililld, mutta selkeda aikavilia
sille ei 16ytynyt. Haastateltavat olivat tyoskennelleet yrityksessa 4 vuotta tai enemmain ja
suurin osa haastateltavista koki aineellisen tarkeimmaksi motivaation kannalta. Aineel-
linen palkitseminen sai siis haastatteluiden perusteella kuitenkin tirkeimman roolin
aineellisen seka aineettoman palkitsemisen valilld. Aineellinen palkitseminen motivoi
haastateltavia mutta haastateltavien valilla 16ytyi muutamissa haastateltavissa eroja siini
kuinka paljon aineellinen palkitseminen motivoi. Tyovuodet vaikuttivat selkeisti sithen
ettd aineellinen palkitseminen ei suoranaisesti motivoinut vaan motivaatio koostui

muistakin osista.

5.1 Jatkotutkimusehdotukset

Tyonantajana Porvoon Osuuspankki on arvostettu. Porvoon Osuuspankissa oli syksyl-
14 2011 toteutettu henkiléstotutkimus, jonka tulokset olivat hyvat. Haastatteluihin tyon-
tekijoitd hakiessani ainut kriteerini oli tybkokemus seki tyévuodet joko ryhmissi tai
Porvoon Osuuspankissa. Haastateltavat sain poimittua helposti, seki kaikki suostuivat
haastatteluihin. Taman koen kertovan tyontekijoiden tyytyvaisyydesta tyénantajaa koh-

taan, silla kaikki haastateltavat olivat toimineet yrityksessi yli 4 vuotta. Osalla haastatel-
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tavista oli taustalla kesitoitd tai harjoitteluja, joiden jilkeen he olivat tulleet yritykseen

toihin vakituisesti.

Tutkimuksessa suurin osa haastateltavista oli tyytyviisid tyGnantajaan sekd tyonantajalta
saamaansa tukeen. Kuitenkin tavoitteiden asettamisesta sekd palkkioista 16ytyi ristiriito-
ja. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia tavoitteiden asettamista sekd palkitsemista
my0s tyonantajan kannalta. Lihiesimiesten kokemukset sekd mielipiteet valmentavasta
esimiestyostd antaisivat tille tutkimukselle uutta nikékulmaa ja toisi esille myos 14-

hiesimiesten nikemykset.

Esimiesten nakokulmia tavoitteellisen myynnin haasteisiin muun muassa tilanteissa,

joissa joudutaan rekrytoimaan uusia tyontekijoitd. Finanssialalla toimii monia henkil6i-
ta, joilla on useiden vuosien tyokokemus ja ovat siirtymassa ansaitulle elikkeelle. Kuin-
ka naissa tilanteissa saadaan koulutettua uusia henkil6itd paikkaamaan kaikki se tieto ja

taito, jolla pysytdan tavoitteissa.

Koulutus sekd valmentaminen vaativat aina oman osansa niin taloudellisesti kuin esi-
mieheltikin. Tutkimuksessa voisi tulla esille my6s esimiesten ajankaytto ja sithen liitty-
vit ongelmat. Usein tiimeissd toimii monia henkil6itd ja tdlloin ajankdyton tulisi olla
suunniteltua muun muassa kun annetaan palautetta tai valmennus- seké kehityskeskus-

teluita kaytdessa.

5.2 Opinniytety6prosessin arviointi

Tutkimuksen tekeminen oli kovin mielenkiintoinen kokemus, kun sen sai ensin alkuun.
Opinniytetyoni aloitin alun perin vuonna 2009 eri tavoitteilla seka eri toimeksiantajalle.
Vuonna 2009 kivin my6s seminaarit oman ryhmini kanssa. Erindisista syista, joihin
liittyi henkil6kohtainen pidempi sairaus, opinnaytety6 sekd valmistuminen veivit odo-
tettua pidempain. Syksylla 2011 otin uudestaan yhteytta ohjaajani, josta sain taas intoa
tutkimuksen tyostimiseen. Tutkimuksen aloittamista kuitenkin hidasti motivaation
puute, vaikkakin aihe oli kiinnostava seki ajankohtainen ja lahdemateriaalia oli mielin
miarin. Ty6paikan vaihdon yhteydessa vaihdoin myos toimeksiantajaani, joka tuki mi-
nua tutkimuksen etenemisessa ja oli kiinnostunut myos atheesta, silld aihe oli toimek-

siantajallekin ajankohtainen. Toimeksiantajan kiinnostuksesta tyoti kohtaan kertoo se,
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ettd samalla viikolla kun kerroin esimiehelleni tyostini, sain my&s johdolta tukea. Sain
ensimmiiselld viikolla tiedon siitd, ettd jos minulla on jotain mita tarvitsen, niin ei tar-
vitse kahdesti miettid, uskaltaako apua mennd kysyméin. Tdmi sai minussa my6s moti-

voitumaan ja sitoutumaan tutkimukseen huomattavasti paremmin.

Haastavinta tutkimuksen aikana oli saada tutkimusongelma, joka vastaa toimeksiantajan
odotuksia tyon suhteen. Koko tutkimuksen ajan olen huomannut tekevini jatkuvaa
ajatustyota tutkimuksen lomassa. Lenkkeilyt koiran kanssa pitenivit lenkki lenkiltd kun
pohdin tutkimusta kohta kohdalta. Tutkimuksen teossa haastavaa oli my6s kirjoittami-
nen sekd ajankéyttd. Toimin vakituisessa tyssa, joka vie aikaani viikolla, jolloin ty6ni
tekemiseen oli aikaa lahinné vain viitkonloput. Ajankédyton kanssa oli myos ongelmia
aikaisemminkin, silld vaikka en vakituisesti koulussa kdynyt enid, olin siirtynyt jo tyo-
elaimdan mutta kavin viela iltaisin kursseja, joita olin joutunut sairauteni takia jattiméaan

valiin.

Opinniytetyota tein kahdessa osassa. Kotona tutkin lahdemateriaalia seka kirjasin ne
paperille. Omalta kotikoneeltani puuttui tarvittavat ohjelmistot, jolloin puhtaaksikirjoit-
taminen tapahtui muualla. Teoriaosuudessa tima tapa tuotti turhautumista kahteen ker-
taan kirjoittamisesta mutta haastatteluja analysoidessani timi tapa oli palkitseva omalta
osaltani silld sain haastattelut analysoitua selkeésti teemoittain seka kavin ne viela lapi

kun kirjoitin tutkimustuloksia koneelle.

Tutustuminen lihdemateriaaliin oli helppoa sekid mielenkiintoista, silla koin etta se tut-
kimuksen lisaksi auttavan minua tyossini. Jo teoriaa tyostiessani huomasin havain-
noivani tyGymparistoani ja kollegojen tapoja toimia. Tama havainnointi tuotti kuitenkin

my6s ongelmia tutkimustuloksia analysoidessa sekad pohtiessa.

Opinnaytetyon atkana kivin Haaga-Helian jarjestimalla Opinnaytetyoleirilld maalis-
kuussa. Tdmai kesti yhden vitkonlopun, mutta hy6ty vitkonlopusta oli korvaamaton.
Sielld sain opastusta niin tyoni teoriaosuuden suhteen kuin my6s ulkoasussa. Tamin
vitkonloppu motivoi minut tychon huomattavasti paremmin seka antoi uutta nakokul-

maa tyon tutkimusosalle.
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Haastattelut koin mielenkiintoisiksi sekd miellyttiaviksi. Osa haastateltavista oli minulle
tuttuja mutta osa haastateltavista oli sellaisia, joiden kanssa padsin juttelemaan ensim-
miisen kerran. Se ettd tunsin haastateltavat entuudestaan muutaman kuukauden ajalta,
ei kuitenkaan vaikuttanut tutkimustuloksiini. Tavoitteeni oli analysoida haastattelut pel-
kastain haastattelujen pohjalta. Pohdinnassa usein korjasin lauseita, jotka oli kirjoitettu

juuri havainnoinnin ja omien mielipiteiden pohjalta.

Tyoni loppuvaiheessa ongelmia tuotti sivumaira. Sain kuitenkin uuden lihdemateriaalin
perusteella taytettya teoriaosuuttani, joka aikaisemmin nojautui vain muutamaan lihde-

kirjaan.

Opinndytetyon alussa tutkimus tuotti suurta paanvaivaa sekd epitoivon tunnetta. Kui-
tenkin oma luja tahto seki halu valmistua voittivat epatoivon tunteen. Myos ohjaajan
seki toimeksiantajan tuki vaikuttivat suuresti opinnaytetyon sekd minun valmistumi-

seen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu Haastattelurunko
Liiketalouden koulutusohjelma, Porvoon toimipiste

Jenna Raaskoski 10.3.2012

Tutkimushaastattelu — Esimies tavoitteellisen myynnin tukena

Haastattelu on osa haastattelijan opinnaytetyota HAAGA-HELIA ammattikorkeakou-
lussa. Alla olevien aihealueiden (1-3) avulla on tarkoitus kartoittaa seki selvittaa henki-
16iden mielipiteitd, kokemuksia ja tuntemuksia yrityksen sekd esimiehen tuen vaikutuk-
seen tavoitteellisessa myynnissd. Haastattelujen vastaukset kisitellidn luottamuksellises-

ti ja anonyymisti eikd haastateltuja henkil6ita paljasteta tutkimuksessa.

Taustatietoa
e Kuinka kauan haastateltava on ollut yrityksen palve-
luksessa
1. Strategia ja arvot
e Kuinka tuttu OP-Pohjolan strategia on
— onko strategia uskottava
— miten strategiasta tiedotettiin koko tyo-
yhteisolle, oliko tiedottaminen samanlais-
ta tiimistd riippumatta
e Miten koet arvojen nikyvin yrityksen sisalla

— kuinka arvot nikyvit omassa toiminnassa
— kuinka arvot nakyvit yrityksen toimin-

nassa henkilokuntaa kohtaan
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2. Tavoitteet ja esimiehen rooli tavoitteellisen myynnin tukena

e Koetko henkil6kohtaisten tavoitteiden ohjaavan pii-

vittaista toimintaasi

Kuinka koet tavoitteiden vaikeuden,
ovatko tavoitteet helposti saavutettavissa
Motivoivatko tavoitteet paivittaista tyo-
tast

Miten reagoisit jos tavoitteet asetettaisiin
tiimi / yritystasolle, vaikuttaisiko se ty6-
hosi tai tydbmotivaatioosi

Koetko tavoitteiden tuovan ristiriitoja
tiimin sisalld, onko tehtivien jako tiimin

kesken tasapainossa

o Kuinka tarked esimiehen antama tuki on
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Koetko saavasi tukea sekd valmennusta
esimicheltisi

Kuinka koet rakentavan palautteen ty6s-
sdsi, motivoiko se parempiin suorituksiin
vai luoko epdonnistumisen tunnetta seka
pelkoa tuleviin asiakastapaamisiin

Saatko esimieheltdsi mielestasi riittdvasti
rakentavaa palautetta tarpeen niin vaati-
essa

Ovatko kehityskeskusteluissa sovitut ta-
voitteet toteutuneet niin esimiehen puo-

lesta kuin omasta puolesta



3. Palkitseminen

Kuinka palkitseminen ohjaa tyotasi
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Koetko aineellisen palkitsemisen moti-
voivan sinua menestymain tyossasi pa-
remmin

Kuinka tirkeaksi koet aineettoman pal-
kitsemisen esim. itsendisen toiminnan tai
padtoksenteon vapauden tirkeyden
Tuoko aineellinen palkitseminen ristirii-

toja tiimissasi tai tyOyhteisGssasi



