-
- Haaga-Helia

Opas esihenkildlle — nain motivoit nuoria myyntialalla

Niklas Staack

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Opinnaytety6

2024



Tiivistelma

Tekija(t)
Niklas Staack

Tutkinto
Tradenomi

Raportin/Opinndytetyon nimi
Opas Esihenkildlle — nain motivoit nuoria myyntialalla

Sivu- ja liitesivumaara
36 +17

Taman toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena on tuoda esihenkildille tietoon keinot, joiden
avulla he kykenevat motivoimaan nuoria myyntialalla tyoskentelevia entista tehokkaammin. Kei-
not tuodaan selkeasti esille esihenkildille kirjoitetussa oppaassa. Esihenkild kasitteena tarkoittaa
tydntekijaa, jonka alaisuudessa nuoria myyntialalla olevia henkil6ita tyoskentelee. Opinnaytetyd
koostuu teoreettisesta viitekehyksesta ja empiirisesta osasta.

Oppaan tavoitteena on avartaa esihenkildiden nakemyksia keinoista, joilla motivoida nuoria
myyntialalla tydskentelevia. Opas on suunniteltu hyvin tiiviiksi ja yksinkertaiseksi tarjoten kuiten-
kin monipuolisia keinoja nuorten motivoimiseen. On keskeista ymmartaa, etta motivaatiota ei voi
suoranaisesti antaa toiselle, silla se syntyy inmisessa itsessaan. Esihenkild pystyy silti monien
keinojen avulla seka yllapitamaan ettd tukemaan motivoivaa tydilmapiiria erilaisin oppaassa
maaritellyin keinoin. Lisaksi esihenkild on avainasemassa myos tilanteissa, joissa tyontekijat ei-
vat ole lainkaan motivoituneita, silla myds epamotivoitunutta tyontekijaa voi auttaa |Ioytamaan
motivaation Kipinan.

Oppaan luotettavuuden varmistamiseksi toteutettiin nuorille myyntialalla tydskenteleville kysely
keinoista, jotka motivoivat heitd. Nain saatiin selville oikeasti ne keinot, jotka motivoivat nuoria
myyntialalla. Kyselyyn vastasi yhteensa 81 vastaajaa ja vastausaika oli hieman yli kaksi viikkoa.
Oppaan sisaltd koostuu teoreettisen viitekehyksen sisallosta seka toteutetun kyselyn vastauk-
sien pohjalta tehdyista johtopaatoksista.

Merkittaviin 16ydoksiin kuului muun muassa ilmapiirin merkitys nuorille myyntialan tyontekijoille.
Hyva tydilmapiiri nousi tuloksissa jopa palkitsemista korkeammalle. Tasta voidaan paatella, etta
esihenkildlla on merkittdva rooli nuorten tyotyytyvaisyydessa ja motivaatiossa tiimijohtamisen
seka ilmapiirin luomisen kautta.

Opinnaytetydprosessi alkoi tammikuussa 2024 pohtien aihetta ja toimeksiantajaa etsien. My6-
hemmin luovuttiin toimeksiantaja ideasta, kun lopullinen aihe avautui. Teoreettisen viitekehyk-
sen seka kyselyn valmistuttua maaliskuun puolessa valissa, aloitettiin itse oppaan tydstaminen.
Opas ja samalla koko opinnaytetyd valmistui toukokuun alussa 2024.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn aiheena on Opas esihenkildlle — ndin motivoit nuoria myyntialalla. Motivaatio ja mo-
tivoiminen kiinnostavat minua suuresti, joten halusin sisallyttdd ne opinnaytetydhoni. Valitsin koh-
deryhmaksi nuoret myyntialan tyontekijat, koska monesti tyot saattavat olla nuorille esimerkiksi
opiskelun ohella valietappeja. Naiden "valietappitdiden” suurin motivaattori saattaa usein olla raha,
pieni lisatuki ja -turva omaan arkeen, eika itse tyon mielekkyys sisaisen motivaation kautta. Usein
kuitenkin palkkataso on todella alhainen, eika silla pysty kunnolla elattamaan itsedaan (Hakkinen,
21.12.2016). Erilaisilla motivaattoreilla on myos vaikutusta tyén lopputulokseen ja tydpaikan ylei-
seen ilmapiiriin, mitka puolestaan saattavat vaikuttaa tydmotivaatioon. Ihmisten motivoiminen on
minulle henkilokohtaisesti erittdin mielenkiintoinen aihe, silla jo vain pienilla muutoksilla voi olla jo

suuria vaikutuksia ihmisten motivaatioon.

Suuremmasta nakdkulmasta tarkasteltuna aihe liittyy johtamiseen ja esihenkil6tydn taitoihin, mutta
myos ihmisten motivaatioon tehda t6ita ja nain ollen tyon tulosten parantamiseen. Tyomotivaatiolla
on myds laajempia vaikutuksia yksilon omaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Sinokki 2016,
199). Mielekas ja motivoiva tyé mita luultavimmin vaikuttavat positiivisesti elamanlaatuun ja nain
ollen auttavat myds yksild6a integroitumaan vahvemmin yhteiskunnan jaseneksi. Tama opinnayte-

tyd kuitenkin kasittelee motivaatiota enemman yksilé- ja yritystason nakdkulmasta.

Opinnaytetydllani voi olla merkitysta tydnantajille seka suorasti tai epasuorasti myds tyéntekijdille.
Tyo6n avulla esihenkil6t voivat miettia 16ytyyko heiltd motivointikeinoja, ovatko heidan keinonsa mo-
tivoimaan sopivat ja tepsivatkd ne juuri nuoriin tyontekijoihin. Parhaassa tapauksessa esihenkil6t
oppivat motivoimaan nuoria tydntekijoitd mielekkaalla tavalla. Opinnaytetydllani voi myos olla mer-
kitysta yhteiskunnallisella tasolla esimerkiksi luomalla tasapainoisuutta yritysten toimintaan ja tyon-
tekijoiden hyvinvointiin laajemmalla mittakaavalla. Motivoituneilla ihmisilld on mahdollisesti pie-
nempi todennakdisyys masentua tai ajautua pitkaaikaisty6ttémaksi. Lisaksi opinnaytetydllani voi
olla merkitysta tyontekijoille, jotka heraavat tyétani lukiessaan kysymyksiin; "Mistd mina oikein mo-
tivoidun?” tai "Tama on kylla totta, mutta taalta puuttuu tdma motivoimisen keino, joka on minulle
tarkeda.” Tyo saa siis parhaassa tapauksessa ihmiset ajattelemaan ja kyseenalaistamaan heidan

motivaattoreitaan sekd pohtimaan niiden tehokkuutta, jolloin syntyy keskustelua aiheesta.



1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydni tavoitteena on tuottaa esihenkildille opas, jonka avulla he l16ytavat keinoja, joilla
motivoida nuoria tyontekij6ita tydssaan. Projektini tavoitteena on helpottaa esihenkildiden ty6ta
nuorten kanssa, ja sita kautta mahdollisesti kasvattaa nuorten tydntekijdiden motivaatiota. Onnistu-
misen takaamiseksi aion toteuttaa Webropol-kyselyn, jossa nuoret tyontekijat padsevat vastaa-
maan mitka asiat vaikuttavat heidan tydmotivaatioonsa. Kokoan vastaukset yhtenaisiksi ja muo-
dostan niista johtopaatoksia, jolloin keinot motivoida I6ytyvat kaikki yhdesta paikasta, ovat helposti

saatavilla ja ymmarrettdvassd muodossa.

Tavoitteeni rajaan seuraavasti: Opas on tarkoitettu nimenomaan esihenkildille, eli ihmisille, joilla on
tyontekijoita alaisina. Itse tutkimuksen tarkoitus on maarittda nuorten suurimmat motivaattorit. Tar-
koituksena ei siis ole tutkia ovatko nuoret motivoituneita tai sitoutuneita. Lisaksi tavoitteena ei ole
motivoida kaikkia tyontekijoita, silla siita tulisi todella laaja aihe. Tavoite on nimenomaan I6ytaa kei-
noja, joilla saisi nuoret, eli 18—29-vuotiaat motivoituneeksi tydpaikoilla. Eri ikaisten motivointi tapah-
tuu eri tavoin, ja omaksi kohderyhmakseni olen valinnut juuri nuoret. Alle 18-vuotiaat eivat kuulu
kohderyhmaan alaikaisyyden seka mahdollisen myyntitydn puutteen vuoksi. Yli 30-vuotiaita eivat
enaa kuulu nuorten ikdryhmaan, koska heidan elamantilanteensa voivat olla jo huomattavasti eri-
laiset. Nain ollen taustatekijdissa ja sita kautta toimivaksi koetuissa motivaattoreissa voi olla merkit-
tavia eroja nuoriin verrattuna. Lisaksi rajaan aiheeni viela myyntityéhoén, mika helpottaa pitdmaan
punaisen langan lapi prosessin. Myyntityd on paljon motivaatiosta kiinni, joten se myos soveltuu

tahan tyohon erinomaisesti.
1.2 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet
Alla tydn kannalta merkittavat keskeiset kasitteet selitettyna ja lueteltuna aakkosjarjestyksessa:

Esihenkild = toimii juridisesti tydnantajan valtuuttamana edustajana, jonka vastuulla on varmistaa
tydntekijdiden oikeuksien toteutuminen ja huolehtia samalla omista velvollisuuksistaan. Lisaksi esi-

henkil6lla on valta johtaa alaisiaan. (Kariniemi 2022.)

Motivaatio = Motivaatio on asia, mika pistaa ihmisen liikkeelle, samalla ohjaama kohti asetettua

paamaaraa (Pitkonen ja Rasila 2010, 5).

Myyntity6 = kommunikaation tapa markkinointiviestinnassa, jossa yrityksen myyntiedustaja kay

henkildkohtaisesti keskustelua asiakkaan kanssa, esitellen yrityksen ja sen tarjoamat tuotteet tai



palvelut. Yhteydenotto asiakkaan ja myyntiedustajan valilla voi myés tapahtua painvastaisesti, eli

asiakkaan aloitteesta. (Yritystoiminta s.a.)
Nuoret = tdssa opinnaytetydssa nuoreksi on laskettu kaikki 18—29-vuotiaat.

Tyomotivaatio = vaikuttaa tyonteon tehokkuuteen, tyon laatuun ja tyéntekijan tarjoaman palvelun

laatuun seka tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvointiin (Sinokki 2016, 11).



2 Motivaatio myyntityon nakokulmasta

Tassa kappaleessa kdydaan perusteellisesti 1api otsikon aihealueen teoriaa ja kasitteistda. Lisaksi
tuodaan keinoja esiin, miten esimies voisi lisata nuorten myyntialalla tyoskentelevien motivaatiota.
Maaritelmia motivaatiosta on ajan saatossa syntynyt lukuisia. Motivaation perustana pidetaankin
toivoa (Forsyth 2006, 30). Motivaatiota syntyy, kun on selva kasitys siita, mitd halutaan saavuttaa
ja mika on tavoite. Kun tiedetaan selkeasti osatavoitteet, halu saavuttaa visio on entista voimak-
kaampaa. Mitd vahemman ajatuksia ihmisella on tulevaisuuden paamaarista, sita vahaisempi on
hanen motivaationsa. (Weinberg & Gould 1999.) Ytimekkaasti ilmaistuna motivaatio on voima, joka
sysaa yksilon liikkeelle ja ohjaa hanta kohti asetettuja tavoitteita. llman sita yksild pysyisi vain pai-
koillaan. Motivaatiolle on yksinkertainen laskukaava (katso kaava 1), jossa innostumisen ja onnis-
tumisen todennadkoisyys kerrottuna yhteen saa aikaan motivaation. (Pitkonen ja Rasila 2010,
5,12,20.) Sinokin (2016, 60) mukaan motivaatio toimii polttoaineena saada keho liikkeelle, jolloin
kaytdksemme on maaratietoista ja tarkoituksenmukaista. Ihmisen kayttdytyminen harvoin perustuu
yksinomaan yhteen moatiiviin, vaan pikemminkin useiden eri motiivien yhdistelmaan. Motivaatio il-
menee moninaisina tekijéina, jotka rohkaisevat yksilda toimintaan ja tekevat hanesta aktiivisen
osallistujan omassa eldamassaan. On siis olennaista tunnistaa, etta jokaisen yksilon motivoivat teki-

jat muodostavat ainutlaatuisen kokonaisuuden. (Pitkonen ja Rasila 2010, 5,12.)



Innostumisen Onnistumisen
todennakoisyys todennakoisyys

Motivaatio

Kuva 1. Motivaation laskukaava (mukaillen Pitkonen ja Rasila 2010, 20)

Pitkonen ja Rasila (2010, 20) kertovat motivaatiolla olevan laskukaava, jossa innostumisen toden-
nakoisyys kerrottuna onnistumisen todennakoisyydellad luo motivaation. Tama on esitetty kuvassa
1.

2.1 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Monet tutkijat jakavat erilaiset motivaatiotekijat tutkimuksissaan kahteen paakategoriaan: ulkoisiin
ja sisaisiin tekijoihin. Ulkoisen motivoitumisen vaiheessa ihminen aluksi tunnistaa yhteison ja ym-
paristdn vaatimukset, ja pyrkii vastaamaan niihin. (Oksanen 2014, 43.) Ulkoisesti motivoitunut hen-
kilo tekee tyota saadakseen palkkaa tai arvostusta muilta inmisilta. Esimerkiksi lupaus suuresta
palkkiosta voi motivoida nopeasti toimintaan, mutta se ei valttamatta yllapida pitkaaikaista tyon iloa
tai intoa. (Pitkonen ja Rasila 2010, 27.) Sinokki (2016, 225) ja Liukkonen, Jaakkola ja Kataja (2006,
28) korostavat, ettd ulkoisessa motivaatiossa toimintaa siis ohjaa palkkioiden tavoittelu tai rangais-

tuksilta valttyminen, kuten esihenkilélta saatu kriittinen palaute.

Sisdinen motivaatio puolestaan tarkoittaa, etta toimintaan osallistuminen tapahtuu puhtaasti ilosta
ja nautinnosta (Sinokki 2016, 226). Sisdinen motivaatio liittyy siis mydnteisiin tunteisiin, ajatuksiin

ja kayttaytymismalleihin (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 28). Sisaisesti motivoitunut yksild



I6ytaa motivaationsa itse tekemisesta ja tyon sisallosta. Tyo itsessaan palkitsee hanta, tarjoten
mielihyvaa, onnistumisen tunnetta, vastuuta seka kehittymisen mahdollisuuksia ja haasteita. Tyon
ilon ja innostuksen kannalta sisainen motivaatio on erityisen tarkeda. Tama on positiivinen asia,
silla sisaisiin motivaatiotekijoihin on itse helpompi vaikuttaa verrattaessa ulkoisiin tekijoihin. (Pitko-
nen ja Rasila 2010, 27-28.) Ojanen (2010, 38) lisaa, etta tydnteko on tehokkaimmillaan, kun moti-

vaatio syntyy henkildn sisalta eikd ulkoapain.
2.2 Motivaation teoriat

Motivaatio on ollut monen tieteilijan tai tutkijan aiheena ja historian saatteessa on kehitetty useita
erilaisia teorioita. Keskityn opinnaytetydssani seuraaviin neljaan teoriaan, jotka ovat suoritusmoti-
vaatioteoria, Maslow’n tarvehierarkia, ERG-teoria seka Kaksitekijateoria. Kayttaytymistieteilijan Da-
vid McClellandin suoritusmotivaatioteorian perusteella henkilén motivaatio koostuu kolmesta erilai-
sesta tekijasta: saavutuksista, vallasta ja yhteenkuuluvuudesta. Naiden osa-alueiden painotukset
vaihtelevat yksildittain. Kun henkildd motivoi saavutukset, han etsii ammatillisia haasteita, asettaa
realistisia tavoitteita ja tydskentelee niiden saavuttamiseksi. Han uskaltaa ottaa riskeja ja ei lan-
nistu vastoinkaymisistd. Han haluaa tulla arvostetuksi tydnsa tulosten perusteella ja odottaa pa-
lautetta suorituksistaan. (Pitkonen ja Rasila 2010, 12—13.) Sinokki jatkaa, ettd henkild, jolla on
vahva tarve saavuttaa, pyrkii tekemaan tydnsa erinomaisesti. Hanen huomionsa kohdistuu enem-
man tyon laatuun ja itse saavutuksiin kuin palkkion, kuten rahan, saamiseen. (Sinokki 2016, 108.)
Kun motivaatio perustuu vallantunteeseen, yksilé suuntaa energiansa tehtaviin, joissa han voi vai-
kuttaa ja johtaa muita. Hanen kannaltaan on olennaista, etta hanen nakemyksensa otetaan huomi-
oon ja etta hanta arvostetaan ja katsotaan ylospain. Myos muodollinen valta ja asema ovat hanelle
merkityksellisia. Toisaalta, kun yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisollisyys motivoivat, henkilo ko-
rostaa yhteistyota, yhdessaoloa ja positiivista vuorovaikutusta. Han haluaa tulla hyvaksytyksi ja
pelkaa eristaytymista seka yksinoloa. Hanelle on tarkeaa ottaa muut huomioon ja tulla itse huomi-
oon otetuksi. (Pitkonen ja Rasila 2010, 12—13.) Sinokki (2016, 109) korostaa, etta henkild, joka ar-
vostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisollisyytta, soveltaa oman kaytoksensa muiden odotus-

ten mukaan.

Toinen motivaation teoria on nimeltdan Maslow’n Teoria. Yhdysvaltalainen psykiatri Abraham Mas-
lown mukaan ihmisen tarpeet olivat jarjestaytyneet hierarkkisesti: alimmat tasot liittyivat fyysisiin
tarpeisiin, kun taas ylimmilla tasoilla tarpeet olivat psykologisia. Forsyth kuvailee Maslown tarve-

hierarkiaa siten, etta ihmisten tarpeiden tyydytys tapahtuu progressiivisesti. (Forsyth 2006, 19.)



Pitkonen ja Rasila (2010, 36) puolestaan toteavat, ettéd ylemmilla tasoilla olevat tarpeet ja niiden
tyydyttaminen on haastavaa, jos alempien tasojen tarpeita ei ole riittavasti tyydytetty. Maslow’n tar-
vehierarkia viittaa siihen, etta ihmiselle tarkeimmat perustarpeet on tyydytettava ensin, jonka jal-
keen han alkaa etsia tyydytysta "korkeammissa” tarpeissaan (katso kuvio 3). Hanen teoriansa mu-
kaan ihmisen tarpeiden hierarkiassa ensimmaisina korostuvat fyysiset tarpeet (esim. nalka ja jano),
sitten tarpeet turvallisuudesta (esim. turvallisuuden tunne), kolmantena tarpeet yhteenkuuluvuu-
desta ja rakkaudesta (esim. hyvaksynta, ystavyys), ndita seuraavat tarpeet arvostuksesta (esim.
itsetunto, Kiitollisuus) ja korkeimmilla tasoilla tarpeet itsensa toteuttamisesta (esim. luovuus, henki-
nen kasvu). (Sinokki 2016, 73.)

I a
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Kuvio 1. Maslown Teoria, mukaillen Maslowia

Maslown tarvehierarkiassa motivaatio ja intohimo luovuuteen, seka kyky innovoida ja 16ytaa uutta,
syntyvat vasta hierarkian huipulla, kun muut ihmisen perustarpeet on ensin taytetty (katso kuvio 3).
Peruseldamisen tulee olla turvattua, jotta luovuus voisi paasta valtaan ja kukoistaa. (Sinokki 2016,
74.)

Myohemmin Maslow on todennut, etta tarpeiden tyydyttaminen ei valttamatta etene hierarkkisesti,
vaan minka tahansa tarpeen tyyppi voi muodostua riippumatta "alempien” tarpeiden tilanteesta.
Maslown tarvehierarkian avuin pystytaan pyrkia selittamaan esimerkiksi ihmisten motivaatiota ja
tyytymattomyytta tydymparistéssa. Maslown teoriaan on arvosteltu muun muassa siita, etta han
perusti tutkimuksensa lahipiiriinsa ja poikkeuksellisiin yksil6ihin, kuten Albert Einsteiniin. (Sinokki
2016, 74-75.)



Kolmas teoria on nimeltdan ERG Teoria. Clayton P. Alderferin teoria sisalsi jaottelun kolmeen eri
kategoriaan: toimeentulon tarpeet, yhteisolliset tai sosiaaliset tarpeet ja henkilokohtaisen kasvun
tarpeet (katso kuvio 4). Han huomaultti, ettd nama tarpeet voivat ilmeta missa tahansa jarjestyk-
sessa. Lisaksihan vaitti kolme vaittamaa:
o mitd vdhemman jokin tarve on tyydytetty, sitd voimakkaammin yksild pyrkii tyydyttdmaan
sen
o mitd enemman alempien tarpeiden tarpeet ovat tyydyttyneita, sitd suurempi on halu saavut-
taa korkeampien tarpeiden tyydytys
o mitd viahemman ylemman tason tarpeita on tyydytetty, sitd voimakkaammin yksild toivoo

alempien tarpeiden tyydytysta. (Sinokki 2016, 109-110.)

sosiaaliset tarpeet

Kuvio 2. ERG Teoria, mukaillen Clayton P. Alderferia

Hanen teoriansa ansiona korostetaan sen keskittymista tyon luonteeseen ja ominaisuuksiin. Kritiik-
kia on kuitenkin esitetty sen sekavuudesta ja siita, etta vakuuttavia tutkimustuloksia ei ole saatu.
(Sinokki 2016, 109-110.)

Neljas teoria on nimeltaan Herzbergin kaksitekijateoria. Frederick Herzberg kuvaili kahta tekijoiden
luokkaa seuraavasti: Hygieniafaktorit — ne, jotka saavat ihmisten motivaation kipinan tukahtumaan,
jos ne aiheuttavat negatiivisia tuntemuksia. Toinen luokka, motivaattorit — tekijat, jotka voivat saada
ihmiset tuntemaan olonsa hyvaksi. (Forsyth, 2006, 21.) Sinokin mielesta teoria lahtee myds siita
perusoletuksesta, etta tydntekijan motivaatioon vaikuttavat seka ulkoiset ettd sisaiset tekijat. Ulkoi-
sia tekijoita kutsutaan hygieniatekijoiksi ja sisaisia puolestaan motivaatiotekijoiksi. (Sinokki M.
2016, 104-105.)



Taulukko 1. Kaksitekijateoria, mukaillen Herzbergin kaksitekijateoriaa

Yrityksen politiikka ja hallinnolliset pro-
sessit

Valvonta

Tyobolosuhteet

Palkka

Suhde tydkavereihin

Motivaattorit

Saavutukset
Tunnustus
Itse tyd
Vastuu
Eteneminen

Kasvu

¢ Henkilokohtainen elama

e Asema

e Turvallisuus

Kuten Taulukossa 1 nakyy, kaikki Hygieniafaktorit ovat ulkoisia tekij6ita, jotka vaikuttavat yksiloon.
Kun asiat ovat kunnossa nailla alueilla, motivaatio on hyva. Jos ongelmia esiintyy nailla osa-alu-
eilla, ne kaikki sisaltavat merkittadvan potentiaalin vahentaa vallitsevaa motivaatiota. Kuten taulu-
kossa 1 nakyy, kaikki motivaattorit, olivat ne sitten positiivisia tai negatiivisa ja peraisin ihmisen
luonnollisista piirteista, tarjoavat parhaat mahdollisuudet hyddyntaa niitéd johdon toimesta varmis-
taakseen, etta inmiset haluavat suorittaa tehtdvansa ja suoriutuvat hyvin. (Forsyth 2006, 21-22.)
Teorian mukaan huonosti hoidetut hygieniatekijat aiheuttavat merkittavaa tyytymattomyytta, mutta
hyvin hoidettuina ne eivat valttamatta merkittavasti lisaa tyytyvaisyytta. Toisaalta motivaatiotekijoi-
den kohdalla hyvin hoidettuina niilld on voimakas vaikutus tyytyvaisyyteen, kun taas huonosti hoi-
dettuina niiden vaikutus tyytymattdmyyteen on hyvin pieni. Kaksifaktoriteorian perusteella tyytyvai-
syyden vastakohta ei ole tyytymattémyys vaan tyytyvaisyyden puuttuminen. Toisin sanoen tyyty-
mattomyytta aiheuttavan tekijan tukahduttaminen ei lisaisi tyytyvaisyytta, vaan ainoastaan tukah-
duttaisi tyytymattomyyden tunteen. Herzberg myos erotti motivaatio- ja hygieniatekijat toisistaan
erillisiksi aiheiksi, jotka kuitenkin vaikuttavat toisiinsa; vaikka hygieniatekijat muodostavatkin tyotyy-
tyvaisyyden perustan, niiden ollessa kunnossa se ei yksinaan tarkoita, etta tyontekijat olisivat moti-
voituneita. (Sinokki 2016, 105-107.) Herzberg (2003) lisasi, ettd motivaatiota voidaan lisata erilai-

sin toimin, kuten motivaatiotekijéiden avulla.
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2.3 Tyomotivaatiossa asenne ratkaisee

Tyomotivaatiolla on oleellinen merkitys tyon tulokseen. Se vaikuttaa tyonteon tehokkuuteen, tyén
laatuun ja tydntekijan tarjoaman palvelun laatuun seka tydntekijan ja koko tydyhteisén hyvinvoin-
tiin. (Sinokki 2016, 11.) Motivoitunut tydnteko ei ole pelkastaan tehokasta. Kun yksildé on kunnolla
motivoitunut, han ei ainoastaan suorita tehtaviaan tehokkaasti ja korkealaatuisesti, vaan han myos
suhtautuu tydhdnsa positiivisella asenteella ja innokkuudella. (Pitkonen ja Rasila 2010, 5.) Tyon-
teko on tehokkaimmillaan, kun motivaatio syntyy henkilon sisalta eika ulkoapain. Kun tyontekija to-
della nauttii myyntityosta ja tuntee voivansa toteuttaa itsedan, ulkoiset kannustimet kuten palkkiot

ja lomat ovat vain ylimaaraisia kannustimia muun tyon rinnalla. (Ojanen 2010, 38.)

Sinokin (2016, 11) mukaan loppupeleissa asenne ratkaisee, onko ihminen motivoitunut vai ei,
vaikka jokaisesta tyosta 10ytyy positiivisia kuin negatiivisiakin tekijoitd. lhminen voidaan pakottaa
tekemaan jotakin, mutta ei voida pakottaa hanta tekemaan sita innostuneesti. Tahto ja innostus siis
syntyvat yksilossa itsessaan. Vaikka toista ei voi suoraan motivoida, voidaan kuinenkin tukea ha-
nen motivaatiotaan monin tavoin. Motivaatio lisda tydniloa, ja suoritettu tyd lisaa tata iloa. Kun
olemme motivoituneita, suoriudumme tehtavistdmme paremmin ja samalla nautimme niiden teke-
misesta enemman. (Pitkonen ja Rasila 2010, 6.) Lisaksi tydilmapiirillda on keskeinen sidos tydémoti-
vaatioon. Positiivinen tyGilmapiiri pohjautuu vahvasti perusasioista, jotka koostuvat toisen kunnioit-
tamisesta, hyvista kaytéstapojen noudattamisesta, arvostuksesta toista kohtaan seka rehellisyy-

desta. Jokainen kantaa oman korren tyGilmapiirin kekoon. (Sinokki 2016,192.)
2.4 Nuorten myyjien motivointikeinot

Tyo6olosuhteilla on myds suuri vaikutus nuoren ihmisen motivaatioon tyépaikalla. On ymmarretta-
vaa, etta tyontekijat olettavat perustarpeiden myyntityélle olevan taytetty tydpaikan tai tydnantajan
puolesta. Luonnollisesti tydsopimuslain puitteissa (Finlex luku 2 35§) tydnantaja nimittain on velvol-
linen hankkimaan ty6tehtavaan tarvittavat tydvalineet, olivat ne sitten kannettavasta tietokoneesta
puhelimeen tai omaan tydpisteeseen. Jos tdma ei tapahtuisi, henkil6 ei olisi kovin motivoitunut ja
tuloksellisuus olisi huonoa. Miellyttavilla tyovalineilla usein on siis positiivinen vaikutus tyon tulok-
sellisuuteen ja ihmisen motivaatioon tehda tyéta. (Forsyth 2006, 35.) Myds etenkin ajoittainen eta-

tydmahdollisuus ja liukuvat tydajat ovat nuorille tarkeitd motivaattoreita, Brooke (s.a.) korostaa.

Toinen asia, mikd motivoi nuoria myyijia on tavoitteiden saavutukset. Suomessa myyntihenkil6t,

jotka motivoituvat eniten saavutusten tunteesta, ovat yleisesti ottaen tavoitteellisempia ja pelkaavat
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vahemman epaonnistumisia (Parikka, 2019). Pitkonen ja Rasila (2010, 23) toteavatkin, etta jokai-
nen saa positiivisen potkun, kun on saavuttanut tavoitteensa. Tavoite voi olla myytyjen tavaroiden
ja palveluiden maara tai myytyjen tavaroiden ja palveluiden tuottama tulos rahallisesti. Ihmiset,
myo6s myyntialalla tydskentelevat, motivoituvat entisestaan, kun tavoitteisiin paasy tuodaan ilmi esi-
merkiksi esihenkildn toimesta tai joillain palkkioiden avuin (Forsyth, 2006, 44, 52). Palkkio voi olla
esimerkiksi nuorten tyéntekijdiden keskuudessa pidetyt yrityksen jarjestamat virkistyspaivat tai
muut vastaavat kokemus- ja teemapaivat. Teemapaivilla tai vastaavilla nuoret nauttivat etenkin
tydn ulkopuolisesta sosialisoitumisesta ja pitavat sita tarkedna osana tydhyvinvointia ja tydmotivaa-

tiota. (Brooke s.a.)

Kolmas asia, mista nuoret myyjat motivoituvat on vastuun tarjoaminen. Useat nauttivat vastuun ot-
tamisesta, silld se on kuin omistaisi jotain. Tarjoamalla vastuuta, tyén tehokkuus ja motivointi kas-

vaa. (Forsyth 2006, 44, 52.) Vastuun jakamisesta syntyy myds samalla kunnioitusta, mika sekin on
nuorilla, myds myyntialalla, erittain vahvassa asemassa motivaation kannalta, Brooke (s.a.) koros-

taa.

Raha on varmasti yksi suurimmista motivaattoreista myyntialalla maailmanlaajuisesti tarkasteltuna.
Oli sitten kyseessa provisiopalkkausmalli tai johonkin tavoitteeseen liitetty rahallinen palkkio. Raha
voikin siis toimia motivaattorina, jos se on osa provisiopalkkausta, bonusta tai yrityksen osakkeen-
omistusta. (Denny 2006, 121-122.) Osakkeidenomistus osana rahallista palkkiota on erittain suo-
sittu motivaattori nuorilla, silld heitd motivoi muun muassa erilaiset rahansaastéohjelmat. On tar-
keda ymmartaa, etta useimmille tyontekijoille, myos myyntialalla, motivoiminen on paljon enemman
kuin pelkkien taloudellisten kannustimien tarjoaminen. (Brooke s.a.) Denny (2006, 121-122) koros-
taa myds, ettd on mielenkiintoista, miten ihmiset ajattelevat rahan olevan suurin kannustin tai moti-
vaattori, kun asia ei nain kuitenkaan ole. Suomalaiset myyntity6ta tydskentelevat nimittain motivoi-

tuvat aineellisista ansioista vahiten verrattuna Yhdysvaltalaisiin tai Ruotsalaisiin (Parikka 2019).

Dennyn mukaan tunnustus on kaikista voimakkain kannustin motivaatiolle. Yksinkertaisin tunnus-
tus voi olla esimerkiksi "kiitos”. Tunnustus tehoaa parhaimmillaan, kun se tehdaan julkisesti. Esi-
merkiksi tydpaikalla kannattaa osoittaa tunnustus silloin, kun muutkin tydntekijat ovat kuulolla. Jo-
kaisesta asiasta voi antaa tunnustusta, myyntitydssa se usein tapahtuu listauksena tehdystd myyn-
nista. (Denny 2006, 117—-119.) Tunnustuksen kautta my®s kunnioitus toisiaan kohtaan kasvaa ja

nuoret motivoituvat entisestaan, Brooke (s.a.) lisda. Toinen tapa motivoida nuoria myyijia
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tunnustuksella on keksia heille "parempi” titteli. Myyjasta voi esimerkiksi tulla myyntiedustaja tai

myyntineuvoja. (Denny 2006, 118-119.)
2.5 Esihenkilon motivointikeinot nuorille myyjille

Esihenkild voi motivoida tydntekijaa monella eri tapaa. Pienetkin asiat tyontekijan henkilokohtai-
sesta elamasta, kuten esimerkiksi syntymapaivien kohdalla onnittelu ja pieni lahja tai kortti voi mo-
tivoida tyontekijaa ja nostaa yleista tyon tehokkuuden halukkuutta (Forsyth 2006, 36—37). Myos
oman nimen kuuleminen voi motivoida tyontekijaa. Jos esihenkilo tietaa alaisensa nimet, vielapa
heidan kumppanien tai vaikka lemmikkien nimet, asetetaan sille suurta arvoa tyontekijoiden kes-
ken. (Denny 2006, 120-121.)

Tydntekija tarvitsee merkityksen tydlleen. Ainoastaan voitoista ja markkinaosuuksista puhuminen
tuskin on tarpeeksi innostamaan nuoria tyontekijoita tydssdan. Ennen kaikkea he tarvitsevat merki-
tysta tyolleen — Arvoja, jotka he kokevat niin tarkeiksi, ettd he haluavat omistautua ja panostaa nii-
hin taysilla. (Liukkonen ym. 2006, 102.) Sinokki (2016, 220—221) korostaa arvojen ajavan ihmisten
jokapaivaisia toimintatapoja ja olevan henkildn tai yhteison merkityksellisena pidettyja tavoiteltavia
asioita. Asiakkaan hyvinvoinnin kohentaminen yrityksen tarjoamilla tuotteilla tai palveluilla on koko
tydyhteisdlle asia, mista saa olla ylpea. Se tarjoaa tilaisuuden innostua ja kokea kunniaa tydssa,

mika puolestaan motivoi ponnistelemaan. (Liukkonen ym. 2006, 102—103.)

Esihenkildn kannattaa asettaa alaisilleen realistisia tavoitteita, mutta olla myds itse esimerkki ja
asettaa itselle jopa hieman korkeammat tavoitteet. Talla tavalla saa muutkin innostumaan, kun
nayttaa itse esimerkkia ahkerasta tekemisesta. Ei kannata yrittda puskea liikkaa, vaan nayttaa mal-
lia, miten hommat hoidetaan. Talla tavoin esihenkild myds rakentaa turvallisen ympariston, ja tyon-
tekija uskaltaa kysya neuvoa tarvittaessa. (Denny 2006, 99-101.) Toisaalta kannattaa myds tasai-
sin valiajoin varmistaa, etta tyontekijoilla on selkea kasitys siita, mitkd heidan tavoitteensa ovat.
Jos tavoitteet eivat ole selkeita, tydnteostakin tulee epaselvaa. (Parikka 2019.) Pitkosen ja Rasilan
(2010, 23-24) mukaan miettiessa tavoitetta esihenkildn kannattaa miettia seuraavia asioita: tavoit-
teen selkeys, konkreettisuus, tavoitteen realistisuus seka sen aikataulu ja tarvittavat voimavarat

seka mahdollinen tukijoukko, jotta tavoite saadaan toteutumaan.

Myds hyva keino motivoida tyontekijoita, etenkin myyntialalla, on palkitseminen. Armstrongin mu-
kaan palkitsemisessa keskeisinta on ihmisten huomioiminen. Palkitsemisen tavoitteena on tukea

yrityksen paamaaria ohjaamalla tyontekijoiden kayttaytymista, edistaa heidan kehittymistaan ja
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vahvistaa organisaatiokulttuuria. Samalla pyritdan oikeudenmukaiseen palkitsemiseen tyéntekijoi-
den panoksen perusteella ja vastaamaan heidan tarpeisiinsa. (Armstrong 2010, 7, 10.) Palkitsemi-
nen pitaa sisallddn monia muitakin elementteja kuin vain rahallisen korvauksen tehdysta tyosta
(Hakonen ym. 2014, 1. luku).

Hakonen korostaa, etta palkitsemiseen voi sisaltyd muutakin kuin pelkdstdan raha. Arvostus, kehit-
tymismahdollisuudet ja erilaiset edut voivat toimia myds palkitsemisen valineina. (Hakonen ym.
2014, 1. luku.) Kauhanen ja Vartiainen (2005, 20—21) puolestaan jakavat palkitsemisen kahteen
osaan: aineelliseen eli rahalliseen korvaukseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Aineeton palkitse-
minen viittaa asioihin, jotka tyontekija kokee hanelle merkityksellisiksi, mutta niita ei voida suoraan
mitata rahassa. Tasta hyvana esimerkkind Hakonen mainitsee kehittymismahdollisuudet ja arvos-
tuksen. Hakonen muistuttaa, etta palkitsemisen ja sen kannustavuuden kokemus on jokaiselle yk-
silollista. (Hakonen ym. 2014.)

Tower Perrinin kokonaispalkitsemismallin mukaan palkitseminen jaetaan neljaan eri kategoriaan:
rahapalkkaan, etuihin, oppimiseen ja kehittymiseen seka tydymparistéén (katso kuvio 5) (Arm-
strong & Cummins 2011). Kauhasen ja Vartiaisen (2005, 20-21) maaritelman mukaan palkka ja
edut ovat konkreettisia, rahalla mitattavissa olevaa palkitsemista, kun taas oppiminen ja kehittymi-
nen seka tydymparistd eivat ole rahalla mitattavissa olevia palkitsen muotoja. Towers Perrinin mal-
lissa palkka ja oppiminen ja kehittyminen on lisaksi katsottu olevan yksil6lliseksi palkitsemisen
muodoksi, kun taas tydymparisto ja erilaiset edut koskevat laajempaa yhteisd4a, kuten tiettya osas-
toa tai jopa koko yritysta (katso kuvio 5). Esihenkil6t voivat vaikuttaa parhaiten yksil6llisiin palkitse-

mismenetelmiin. (Armstrong & Cummins 2011.)
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- Muut henkiléstéedut
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- Organisaatiokulttuuri
-Johtajuus
- Vuorovaikutus
- Osallistuttaminen

- Ty6n ja vapaa-ajan
tasapaino

\_ - Aineeton huomioiminen
A

Yhteisolliset

Aineettomat

Kuvio 3. Towers Perrinin Kokonaispalkitsemisen malli (mukaillen Armstrong & Cummins 2011, 47)

Johtamisessa tarkeinta on tarjota tyontekijoille, etenkin nuorille, itsenaisyytta, mika on yksi heidan
psykologisista perustarpeistansa (Liukkonen ym. 2006, 109—110). Suomessa kuitenkin itsensa joh-
taminen voi tuntua vaikealta, silla jo pienesta pitden meille on opetettu olemaan vaisuja ja vaati-
mattomia — eika jahdata "amerikkalaista unelmaa (Parikka, 2019). Siirtyminen autoritaarisesta joh-
tamistavasta demokraattiseen liittyy olennaisesti siihen, kuinka paljon vapautta heille annetaan.
Staufferin mukaan (Morgan ym. 2005, 72) muutosta saadaan aikaan, kun kuunnellaan tyontekijoita
ja otetaan heidan ideansa huomioon eli tarjotaan enemman valtaa vaikuttaa. Jos aikoo antaa tyon-
tekijoille paatosvaltaa, on tarkeaa, etta esihenkilot pystyvat luottamaan tyontekijoiden olevan val-
miita ottamaan vastuuta. Esihenkil6t usein huomauttavat, etteivat alaisensa ole viela valmiita otta-
maan taytta vastuuta tyétehtavistaan ja siksi jatkavat "operatiivisten paatdsten auktoritaarista teke-
mistd”. Tama johtuu osittain siita, ettd esihenkilét pelkdavat virheiden tapahtuvan. Tallaisessa tilan-
teessa on kuitenkin riskina, etta tydntekijdiden kyky kehittya itseohjautuviksi estyy. He eivat pysty
ottamaan vastuuta tyon tuloksista, koska heilla ei ole siihen paatdsvaltaa. Jos tyontekijat pystyvat
paattamaan vain "vahapatoisista asioista”, saattaa heilla syntya tunne, ettei heihin luoteta. Siksi on
erityisen tarkeda antaa heille valtaa my&ds merkittaviin asioihin, vaikka riskit virheisiin olisivat ole-
massa. (Liukkonen ym. 2006, 109-110.)
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Palautteenanto on yksi esihenkilén parhaista motivaatiokeinoista. Onnistuneella palautteella on
vaikutusta tyontekijan toimintatapoihin seka ajatuksiin ja aikomuksiin omaan toimintaan liittyen (Ok-
sanen 2014, 229). Palautteet, palkkiot tai raha eivat kuitenkaan valttdmatta aina ohjaa ihmisen
kayttaytymista. Esimerkiksi, jos esihenkild antaa positiivista palautetta tehokkaasta tehtavan suorit-
tamisesta, tdma voi ohjata tyontekijan kayttaytymista, jos han alkaa suorittaa tehtavia tavoittee-
naan saada lisaa positiivista palautetta. Tassa tapauksessa esihenkilon palaute toimii ulkoisena
motivaattorina. Tietysti voidaan harkita, millaisia haittoja voi syntya, jos esihenkildén positiivinen pa-
laute johtaa parempaan tehtavan suorittamiseen tyontekijdiden keskuudessa. Tassa tilanteessa ei
sindnsa ole mitdan negatiivista lyhyella aikavalilla tarkasteltuna. Kuitenkin pidemmalla aikavalilla,
ulkoinen motivaatio, kuten positiivisen palautteen saaminen esimiehelta, ei valttdmatta ole yhta te-
hokas kuin tehtavan suorittaminen pelkastaan sisdisen motivaation perusteella. Jos esihenkil ei
ole lasna antamassa positiivista palautetta hyvin suoritetusta tehtavasta, tyontekija saattaa kysya
itseltdan, miksi han panostaisi tydhénsa. Vaikka palaute, raha ja palkkiot voivat olla tehokkaita mo-
tivaattoreita, jos ne muodostuvat pelkastaan ulkoisiksi, kontrolloiviksi tekijoiksi, ne eivat todenna-
koisesti tue hyvia tydsuorituksia pitkalla aikavalilla. (Liukkonen ym. 2006, 119-120, 128.) Pitkonen
ja Rasila kuitenkin painottavat, etta tyontekijat tahtovat tulla huomioiduksi ja siksi palautetta tulisi
antaa jatkuvasti ja vain negatiivinenkin palaute on parempi kuin se, ettei palautetta annettaisi ollen-
kaan. Palaute voi tulla suoraan esihenkildlta, mutta kollegoilta toivotaan myds paljon palautteenan-
toa. (Pitkonen ja Rasila 2010, 32.)

Esihenkilon palautteenanto muuttuu helposti kontrolloivaksi, jos se perustuu pelkastaan tyon lop-
putulokseen. Lopputulos on asia, mika ilmenee heti, kun tyétehtéava on suoritettu hyvin. (Liukkonen
ym. 2006, 120.) Oksasen mukaan kontrolloiva palaute tarjoaa tietoa, miten tavoitteet on saavutettu
ja miten asiat on hoidettu. Toisaalta neuvova palaute toimii kehityksen valineena, kertoen kuinka
toimia ja pysya oikealla polulla. (Oksanen 2014, 230.) Seka positiivista ettad negatiivista palautetta
on tarked antaa myos siita, milla tavalla tehtava on toteutettu. Tallainen palautteen antaminen on
informatiivista eikd muodostu kayttaytymista ohjaavaksi tekijaksi eli ulkoiseksi motivaattoriksi. Infor-

matiivinen palaute voimistaa sisaistd motivaatiota. (Liukkonen ym. 2006, 120.)

Myés sanavalinnoilla ja sanamuodoilla on suuri vaikutus, miten palaute koetaan. Esimerkiksi verbit
"pitdisi” ja "tulisi” ovat kontrolloivaa palautteenantoa, mika heikentaa sisdisen motivaation tunnetta,
kun taas informatiivinen palaute vahvistaa sitd. Kun esihenkild pohtii annettavaa palautetta, on tar-
keaa miettia palautteen tarkoitusta: halutaanko kontrolloida (motivoida, kuten usein ajatellaan) —

positiivisesti tai negatiivisesti — tyontekijan kayttaytymista vai halutaanko vain palkita hanet hyvin
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suoritetusta tyosta (oikeaa motivoimista). Naiden kahden lahestymistavan valilla on vahainen ero.
Tyontekija kuitenkin tunnistaa helposti, haluaako esihenkild ohjata hanen kayttaytymistansa vai an-
taa vilpittdmasti positiivista palautetta hyvin suoritetusta tydsta. (Liukkonen ym. 2006, 120.) Oksa-
nen korkostaakin, etta palautekeskustelussa ensisijaisesti keskitytddan muutoksen nakyvaan ja mi-
tattavaan osaan. Tassa yhteydessa hyédynnetdaan hampurilaismallia, jossa aloitetaan positiivisesta
palautteesta hyvista saavutuksista. Taman jalkeen kasitelldén kehittdmisen kohteita eli "pihviin”,
johon liittyvat suoritteet ja tulokset. Lopuksi annetaan positiivinen ja kannustava yhteenveto. Kuvi-
ossa 6 on viela selkeyden vuoksi korostettu palautteenannon hyvia ominaisuuksia. (Oksanen
2014, 230-231.)

Rehellistd, luotettavaa
ja kunnioittavaa

Saajalle jaa
parhaimmassa
tapauksessa tunne Yksilollista,
omista taidoista ja perusteltua,
voimavaroista, joista konkreettista
voi olla ylpes, ja tietaa
kehittymiskohteensa

Hyvan palautteen
ominaisuudet

Tuoda esille hyvat
asiat seka
kehityskohteet
rakentavasti +
mahdolliset
korjausehdotukset

tulee kohdstua
toimintaan, ei
persoonaan ja ottaa
vastaanottaja
huomioon

Kuuntele myos
vastaanottajan
nakokulmaa

Kuvio 4. Hyvan palautteen ominaisuuksia, (mukaillen Oksanen, J. 2014, 230)

Myds sukupuolella on eroa — Miehet pitavat positiivista palautetta useammin informatiivisena ja
suoritukseen liittyvana, kun taas naiset kokevat sen miehia enemman kontrolloivana. Siksi on huo-
mattu, etta naiset ovat alttimpia "koukuttumaan” positiiviseen palautteeseen verrattuna miehiin.
Selityksena pidetaan erilaisia sosiaalistumis- ja kasvuprosesseja, joissa pojat kannustetaan kilpai-
luun toistensa kanssa, kun taas tyttdja ei kannusteta keskinaiseen Kilpailuun. (Liukkonen ym. 2006,
128.)



17

Lopulta kukaan ei voi olla toisen motivaattori. Usein uskotaan, etta esihenkilén tehtava on moti-
voida alaisiaan ja sita pidetaankin yhtena tarkeana esihenkilétaitona. (Pitkonen ja Rasila 2010, 44.)
Kuitenkin todellisuudessa esihenkild ei voi luoda motivaatiota alaisilleen, vaan sosiaalinen ympa-
ristd voi joko synnyttaa ja tukea motivaatiota tai heikentaa sita (Ryan ja Deci 2017). Sosiaalinen
ymparisto voi joko edistaa tai estda ihmisen kokemusta autonomiasta, patevyydesta ja yhteenkuu-
luvuudesta. Yhteisollisyyden tunnetta voidaan vahvistaa jarjestamalla erilaisia tilaisuuksia vuoro-
vaikutukseen seka tydajan puitteissa ettd sen ulkopuolella. Tydajan ulkopuolella jarjestettavista ak-

tiviteeteista esimerkki voisi olla teemapaiva. (Liukkonen ym. 2006, 141.)
2.6 Yhteenveto teoriasta

Motivaation maaritelmia on monia. Motivaatio perustuu toivon tunteeseen (Forsyth 2006, 30). Sen
syntyyn tarvitaan tavoite, jota kohti halutaan menna (Weinberg & Gould 1999). Motivaatio toimii
polttoaineena keholle — "ilman sita ihminen olisi paikoilleen jahmettynyt”. Useat motiivit toimivat yh-
dessa luomalla motivaation. (Pitkonen ja Rasila 2010, 5, 12.) Motivaatio jaetaan kahteen paakate-
goriaan: ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Ulkoisessa motivaatiossa ohjaa palkkiot ja samalla
rangaistuksilta koitetaan valttya, sisdisessa motivaatio kumpuaa tekemisesta ja tyon sisallosta
(Liukkonen ym. 2006, 28; Pitkonen ja Rasila 2010, 27—28.) Motivaatiolla on lisaksi useita eri teori-
oita. Ajan saatossa niitd on kehitelty vain lisaa ja lisda. Teorioissa ei kannata luottaa vain yhteen
teoriaan, vaan niitd yhdistelemalla saa kattavan kasityksen, mita motivaatio on ja miten sitd saavu-

tetaan.

Tydmotivaatiolla on oleellinen merkitys tydn tuloksellisuuteen. Se vaikuttaa yksilon tehokkuuteen ja
tydn laatuun. Loppupeleissa asenne on se mika ratkaisee, onko yksilé motivoitunut vai ei, silla jo-
kaisessa ty0ssa on plussia ja miinuksia. (Sinokki 2016, 11.) Pitkonen ja Rasila (2010, 6) korosta-
vatkin, ettei yksiloa siis voi pakottaa tekemaan tyota innostuneesti. Toki myos tydolosuhteilla on

keskeinen rooli nuorten tydmotivaatioon (Sinokki 2016, 192).

Raha motivoi myyntialalla, mutta nuoret motivoituvat paljon enemman muista asioista kuin pelkas-
taan aineellisista kannustimista (Denny 2006, 121-122). Esimerkiksi tavoitteiden saavuttaminen
motivoi nuoria eniten myyntitydssa (Pitkonen ja Rasila 2010, 23). Lisaksi tunnustus on voimakkain
keino motivoida nuoria. Samalla se on todella helppo keino motivoida, silla jo sanalla kiitos” pystyy
tunnustusta harjoittamaan. Nuoret motivoituvat entisestaan, jos esihenkild kysyy, tasaisin valiajoin

hieman yksityiselamaan liittyvista asioista. (Denny 2006, 117-121.)
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Palkitseminen on myoés erinomainen keino motivoida myyntialalla tyéskentelevia. Palkitseminen ei
aina tarkoita aineellista palkitsemista, vaan voi myo6s olla aineetonta (Kauhanen ja Vartiainen 2005,
20-21). Esihenkild voi palkita monellakin tapaa tyontekijoitaan: raha, arvostus, kehittymisen mah-
dollisuudet, tyépaivien joustavuus ja monet muut keinot ovat hyvia tapoja palkita tydntekijaa (Hako-
nen ym. 2014).

Tyon merkityksellisyys on tarkeaa etenkin nuorille, silla nuorilla arvot ovat suuressa asemassa.
Tydn merkityksellisyyteen liittyvatkin vahvasti arvot, joita arvostamalla yksild haluaa panostaa tyo-
hén vahvemmin. My6s vastuun jakaminen ja itsenaisyys on nuorille tarkeaa, silld se on osa heidan
psykologista perustarpeitaan. Vastuun jakamiseen liittyy kuitenkin usein pelko virheiden sattumi-
sesta. Esihenkilon kannattaa kuitenkin antaa nuorille mahdollisuus tuoda esiin omat nakemykset,

silla usein niistd on myds paljon hyétya. (Liukkonen ym. 2006, 102, 109-110.)

Tavoitteenasettelun pitaa olla realistista ja tydntekijan pitda ymmartaa tavoitteensa. Esihenkilon
kannattaa myds nayttaa esimerkkia, ettei nuorella tydntekijalla tule tunne, ettd haneltd odotetaan
asioita, joita edes esihenkild ei osaisi tehda. (Denny 2006, 99—101.) Tavoitteesta kannattaa myés
antaa palautetta. Palautteenanto onkin yksi parhaista keinoista motivoida — etenkin kun se on vas-
tavuoroista. Jokainen tarvitsee palautetta, silla jokainen haluaa tulla huomioiduksi. (Pitkonen ja Ra-
sila 2010, 32.) Palautteenannossa kannattaa keskittya informatiiviseen palautteeseen, jossa tuo-
daan selkeasti esille, mikd meni hyvin ja mita kehitettavaa viela olisi, jotta tehtava suoritettaisiin jat-

kossa vield paremmin (Liukkonen ym. 2006, 120).

On kuitenkin muistettava, ettei kukaan voi olla toisen motivaattori. Motivaatio nimittain syntyy ihmi-
sessa itsessaan ja sita voidaan ainoastaan tukea tai heikentaa, riippuen yksilon sosiaalisesta ym-
paristdsta ja sen vaikutuksista (Liukkonen ym. 2006, 141). Motivaatiota ei siis voi luoda toisen puo-
lesta (Ryan ja Deci 2017). Kuviossa 5 on viela koottu yhteenveto teoriaosuudesta. Tama on tehty

mahdollisimman yksinkertaistetusti, jotta lukijan olisi helppo 16ytaa keskeiset asiat.



Oma asenne ja
tydolosuhteet

Motivaatio

Sisdinen motivaatio Ulkoinen motivaatio

Motivaatiotekijat

Vastuun jakaminen ja . Raha, palkitseminen ja
tyon merkityksellisyys Palautteenanto Tavoitteenasettelu ———

Motivaatiota ei voi antaa toiselle

Motivaatio syntyy ihmisessa itsessdan, sosiaalinen ymparisto joko tukee tai heikentda sita

Kuvio 5 Teoriaosuuden yhteenveto
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3 Produktin toteutus

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena on luoda esihenkildlle keinoja, joilla motivoida
nuoria tyontekijoitd myyntialalla. Produktin kohderyhmana toimivat nuorten myyntialaa tyoskentele-
vien esihenkilot. Tarkoituksena on luoda opas, jonka avulla esihenkilo pystyy I6ytamaan keinoja,
joilla motivoida nuoria tyontekijoita myyntialalla. Oppaan on tarkoitus olla mahdollisimman yksin-
kertainen ja helppokayttdinen, jotta esihenkilét ymmartavat nopeasti ja selkeasti keinot, joilla moti-
voida nuoria tyontekijoitd. Oppaassa kohtaavat teoreettinen viitekehys ja asiantuntijuus todellisiin
kaytantoihin ja niihin liittyviin periaatteisiin motivoida nuoria eri keinoin (Kostamo, Airaksinen &
Vilkka 2022). Produktin tuottaminen kaynnistetaan, silla usein nuoret eivat ole niin motivoituneita
itse tydsta, vaan tekevat sita ulkoisten motivaattorien, kuten palkan tai tydokokemuksen takia. Talla
saattaa olla negatiivisia vaikutuksia, kuten tyon jattamista puolitiehen, vahemman innovaatioita ja
“ihan sama” -asennetta. Lisaksi nykypaivana sosiaalinen media painostaa nuoria tavoittelemaan
"kiiltokuvaelamaa”. Tama tarkoittaa niin sanottua helppoa elamaa, pelkkaa lomaa ja luksusta. Toi-
saalta nuoren voi olla my6s vaikea paasta tydeldamaan mukaan, varsinkaan omalle alalle. Tamakin

voi heikentdd motivaatiota tehda t6ita. Lopullinen opas on esitelty liitteena 4.

Saadakseni mahdollisimman todenmukaisen kasityksen, mitka keinot motivoivat nuoria myynti-
alalla, paatin toteuttaa kyselyn. Kyselyn avulla nuoret myyntialalla tydskentelevat tuovat esiin, mika
heita oikeasti motivoi. Kyselyn avulla oppaasta saadaan siis myds hyédynnettavyyttd enemman irti.

Kyselyn kysymykset pohjautuvat teoreettiseen viitekehykseen. Kysely on esitelty liitteessa 1.

Tavoittelen nuorten tydmotivaation kasvun mahdollistamista ja esihenkildiden tydn helpottamista
luomalla oppaan, jossa keinot motivoida nuoria ovat kaikki yhdessa ja samassa paikassa helposti
saatavissa seka ymmarrettavassa muodossa. Kolmas tavoite on, etta tuotos tuo esiin kyselyyn
vastanneiden vastauksia, silla tyontekijat itse tietavat parhaiten, mitka asiat heita todellisuudessa

myyntialalla motivoi.
3.1  Produktin rakenne

Opas kulkee johdonmukaisesti eteenpain kertoen alussa motivaation kasitteen ja lahtékohdat. Pe-
rusasioiden esittelyn jalkeen uppoudutaan keinoihin motivoida nuoria myyntialalla. Uimosen (Uimo-
nen 2010, 59) kehotus on satsata tekstin viimeiseen sanaan, silla se maarittelee, millaisia ajatuksia
lukijalle jaa. Oppaan viimeista sanaa miettiessa paadyin sanaan "motivaatio” tavoitellen, etta lukija

saa ajatuksen, miten tarkeda motivaatio myyntialalla on.
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Silla oppaan on ajateltu olevan tiivis, on se maksimissaan 10 sivuinen. Yhdella sivulla kasitellaan
yhta paakohtaa, ja kappaleet jaavat mahdollisimman Iyhyiksi, jotta teksti olisi ymmarrettavassa
muodossa (Uimonen 2003, 79). Ymmartaakseen yksittdisen sivun sisallon ei tarvitse lukea koko
opasta, silla sivut ovat itsenaisia ja toimivat sellaisenaan. Pelkastaan yksittaisen sivunkin lukemi-
nen voi auttaa esihenkil6a ymmartamaan esimerkiksi tietyn keinon motivoida nuoria myyijia. Sa-
malla oma nakdkulma saattaa laajentua. Liitteita ei ole oppaassa hyddynnetty, silla se heikentaisi

lukemisen helppoutta (Uimonen 2003, 79).

Sahkdinen muoto on valittu oppaan toteutukseen, jotta sen jakaminen ja eteenpain lahettdminen
olisi vaivatonta ja katevaa. Lukijalle annetaan taten myds mahdollisuus tulostaa paperiversio op-
paasta, jos ndin haluaa. Oppaan yleisiime muistuttaa perinteisen kirjan mallia, johon kuuluu kansi-
sivu, siséllysluettelo, johdanto, asiateksti sekd yhteenveto. Kansisivusta on tehty mielenkiintoinen
kirkasta varia hyddyntaen. Hennompi, kuitenkin samantyyppinen varimaailma kulkee lapi oppaan
muodostaen yhtendisen kokonaisuuden. Sisallysluettelosta saa selkean kasityksen, mita opas pi-

taa sisallaan ja johdanto tuo esiin, miksi opas olisi hyva lukea.

Kaytannon esimerkeilld seka tarinallistamisella pystytaan luomaan tekstista lukijalle mielenkiin-
toista (Uimonen 2010, 14-23). Sivuilla 3, 4 ja 6 on pyritty hyddyntamaan useita kdytannon esi-
merkkeja, jotta lukijalle jaisi ymmarrys lukemastaan tekstista. Myos kuvien ja kuvioiden hyodynta-
minen oppaan miltei jokaisella sivulla pyrkii tuomaan selkeytta seka visuaalista ndkdkulmaa osaksi
oppaan kokonaisuutta (Uimonen 2003, 79-80).

3.2 Oppaan tyostaminen

Aloitin oppaaseen liittyvan kyselyn tyostamisen viikolla 11. Kyselyn luominen oli melko helppoa,
mutta varmistin vield viimeistelyvaiheessa menetelmapajasta viimeiset tarpit, jotta kysely olisi on-
nistunut. Itse oppaan tekemisen aloitin viikolla 12, jolloin selvisi, miltd alustava suunnitelma nayt-
taisi (katso kuvio 7). Samaan aikaan julkaisin tekemani kyselyn ja kerasin vastaajia levitellen kyse-

lyn linkkia ystaville ja tuttaville. (katso kuva 2).
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Yhteensa

(N) %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 38 90
Kysely avattu vastaajien toimesta 84 200
Vastaaminen aloitettu 42 100

Kuva 2. Kyselyn vastaajamaara 5 paivan jalkeen
Toteuttamani kyselyyn vastanneiden maara 5 paivan jalkeen esitettyna kuvassa 2.

Viikolla 13 suunnittelin oppaan sisallysluetteloon tulevat alustavat otsikot (katso kuvio 7) seka hah-
mottelin johdantolukua. Ajatuksena otsikoinnissa oli I8htea suurista kokonaisuuksista yksityiskohtia
kohti. Tama loisi mahdollisuuden lukijalle jattda kaksi ensimmaista osuutta lukematta ja hypata

suoraan sivulle 3, jos hanella jo olisi aikaisemmin karttunutta vahvaa teoreettista taustaa aiheesta.
Lisaksi jatkoin ahkerasti kyselyn markkinoimista tuttaville ja kavin ostoskeskuksessa kierteleméassa

myyijaliikkeita Iapi, jotta saisin myyjaliikkeiden tydntekijoilta lisda vastauksia kerattya.

Produktin Osien
osat sisallot

Kuwot ja

Vastauksista
johtopaatokset

Produkti

Kysely

Kuvio 6. Produktin alkeellinen suunnitelma

Suunnittelun jalkeen oli huomattavasti helpompi aloittaa kirjoittaminen maaliskuun lopulla. Ensim-
maisena kirjoitin auki motivaation kasitteen, jonka jalkeen jatkoin ulkoisen ja sisdisen motivaation
kirjoittamisella. Heti taman jalkeen siirrytaankin jo konkreettisiin keinoihin, joiden avulla esihenkilot
pystyvat motivoimaan nuoria myyijid. Lopuksi yhteenvedon ajattelin toteuttaa listauksena asioista,
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jotka tiedostaen, esihenkild pystyy miettimaan keinoja motivoida nuoria myyntialalla tydskentelevia.
Listauksesta saa helposti ja nopeasti kdsityksen, miten asiaa kannattaa lahestya. Kaytannossa lis-
taus kertoo viela kerran yksinkertaistetussa muodossa esitettyna keinot, joilla esihenkild pystyy

motivoimaan nuorta myyntity6ta tekevaa.

Oppaan sisallys
[ I

— |
I_ Motivaation tarkeys + sisdinen ja ulkoinen motivaatio |
— T |
— A |
— |
— |
— R |
— R |

Kuvio 7. Oppaan alustava sisallysluettelo

Halusin korostaa oppaan avainsanoja, joten paatin koota niistd sanapilven. Lisaksi esihenkild voisi
miettia esimerkiksi viisi tarkeintd avainsanaa, kirjata ne yl6s, ja niiden pohjalta reflektoida omaa
osaamistaan nuorten motivoimisesta opasta lukiessa. Opinnaytetyéprosessin aikana kirjoitin itsel-
leni ylés sanoja, jotka voisivat paatya sanapilveen. Sanapilven toteutus tapahtui Wordcloud -nettisi-
vua hyédyntamalla Viikolla 14 (Zygomatic 2024). Viikon 14 loppupuolella jatkoin oppaan kirjoitta-
mista seka aloitin kyselysta karttuneen aineiston lapikaymista. Aineiston lapikdymisessa hyddynsin
myos opinnaytetoille tarkoitettuja menetelmapajoja, joista sain paljon hyvia vinkkeja hyddyntamaan
aineistoa entistd paremmin. Huhtikuun ensimmaisella viikolla kirjoitin my6s johdannon loppuun.
Johdannossa painoarvona oli tydn merkityksellisyys seka sen tavoite parantaa motivaatiota myynti-

tydssa.

Viikolla 15 kirjoitin pohdinta luvun oppaaseen seka viimeistelin sita vield visuaalisesti natiksi. Li-

saksi pyysin oppaasta palautetta kahdelta esihenkil6lta, joiden alaisuudessa nuoria myyntialalla
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olevia tydskentelee. Esihenkil6t valikoituivat kohderyhman perusteella lahipiiristani. Muokkasin
opasta viela heidan kehitysideoitansa hyédyntaen. Kuviosta 8 nakee produktin lopullisen viikkoai-
kataulun.

Vko 11

e Webropol-kyselyn
laatiminen
* Menetelmapajan

viimeiset tarpit ennen
julkaisua

Vko 12

o Kyselyn julkaisu

¢ Alustava oppaan
suunitelma

e Kyselyn levittdminen

*Sanoja sanapilveen

Vko 13

*Oppaan
sisdllysluettelo

¢ Johdanto luvun
hahmottaminen

eKirjoittamisen

Vko 14

* Oppaan kirjoittamista

e Sanapilven luonti ja
toteutus

¢ Kyselyn aineiston
analysointi

Vko 15

¢ Pohdinta luku
*Oppaan viimeistelya
*Oppaasta palautetta

kahdelta esihenkil6lta
o Viimeiset

¢ Sanoja sanapilveen

VEISHEIEENTS
*Sanoja sanapilveen

muokkaukset
palautteen pohjalta

¢ Johdanto luku
valmiiksi

Kuvio 8. Oppaan viikkoaikataulu
3.3 Aineiston tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan tuottamani Webropol-kyselysta saadut tulokset. Tuloksista tehdaan
johtopaatoksia, jotka tukevat oppaan sisaltda ja vaittamia. Toteuttamani Webropol-kyselyn lopulli-
nen vastaajamaara jai 81 vastaajaan (katso kuva 3). Tutkimus- ja suostumuslomake on liitteena 2
esitelty tyon lopussa. Lisaksi kokemus myyntialalta oli edellytys, jotta paasi vastaamaan varsinai-
seen asiaan, eika vain taustatietoihin, kuten myyntialan kokemuksen lisaksi, ikaan ja palkkausmal-
liin.
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Yhteensa

(N) %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 81 84
Kysely avattu vastaajien toimesta 309 321
Vastaaminen aloitettu 96 100

Kuva 3. Kyselyyn vastanneiden lopullinen vastaajamaara
Toteuttamani kyselyyn vastanneiden lopullinen maara esiteltyna kuvassa 3.

Sain kerattya jokaiselta ikaryhmalta vastaajia, eli koko ikdhaarukka tayttyi. Vahiten vastauksia sain
27-29-vuotiailta, joiden vastaajaprosentti oli n. 9 % luokkaa. Suurin ikaryhma olivat 42 % 21-23-
vuotiaat. Tama johtuu varmasti osittain siita, etta itse kuulun kyseiseen ryhmaan, ja levitin kyselya
kaikille ystaville seka tuttavilleni. 18—20-vuotiaat seka 24—24-vuotiaat molemmat edustivat ikaryh-

maansa saavuttamalla noin neljanneksen kaikista vastaajista. (katso kuvaaja 1.)

Vastaajien ikajakauma

50% —
2

40% o
30% g
c

20% 42% 2
©
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0% 9% 0% |3

0%
30taiyli  27-29 24-26 21-23 18-20 Alle 18
lkaryhma

Kuvaaja 1. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

Palkkausmallissa vastaukset olivat mielenkiintoisia, silld vastaajista kaikki 18—20-vuotiaat tydsken-
televat tuntipalkalla. My6s 21-26-vuotiaiden yleisin vastausvaihtoehto oli tuntipalkka. Vain 27-29-
vuotiailla pohjapalkka ja provisio oli 43 % yleisin palkkausmalli. Kiintealla kuukausipalkalla 24—29-

vuotiaat vastaajat tydskentelevat myds melko yleisesti — se onkin heidan toiseksi yleisin
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palkkausmalli. Pelkalla provisiopalkalla tyéskentelee vain kolme ihmista, ja se on myds vastaajien

kesken vahiten kaytéssa oleva palkkausmalli. (katso kuvaaja 2.)

Kyselyyn vastanneiden palkkausmallit ikaryhmittain
18-20 21-23 24-26 27-29
n | Prosentti | n | Prosentti | n | Prosentti | n | Prosentti | Yhteensa
Tuntipalkka | 20 100 % | 20 59% | 9 A7 % | 2 29 % 51
Kiintea
kuukausi-
palkka 0% | 4 12% | 6 2% | 2 29 % 12
Proviso-
palkka 0% | 1 3% | 2 11 % 0 % 3
Pohjapalkka
+ provisio 0% | 9 27% | 2 1% | 3 43 % 14
Yhteensa 20 34 19 7 80

Kuvaaja 2. Kyselyyn vastanneiden palkkausmallit ikaryhmittain

Toteuttamani Webropol-kyselyn perusteella nuoret ovat melko motivoituneita. Kaikkien vastaajien
keskiarvo on 3,4 eli he ovat keskimaarin melko motivoituneita. Mielenkiintoista on, etta 27—29-vuo-
tiailla on eniten jakautuneita mielipiteitd motivaatiosta — 43 % heista kokee olevansa erittdin moti-
voituneita ja 14 % puolestaan ei lainkaan motivoituneita. Vastanneiden kesken18-20-vuotiaista
seka 24-26 vuotiaista noin puolet kokevat olevansa jonkin verran motivoituneita ja reilu kolmannes
heista kokee itsensa hyvin motivoituneeksi. 21-23-vuotiaista 44 % kokee olevansa hyvin motivoitu-
neeksi ja 38 % jonkin verran motivoituneeksi. Kaikkien vastaajien mediaani vastauksissa oli 3,0 eli

vastaajat kokevat itsensa jonkin verran motivoituneiksi. (katso kuvaaja 3.)
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Nuorten tamanhetkinen motivaatio ikaryhmittain
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Kuvaaja 3. Nuorten tdmanhetkinen motivaatio ikaryhmittain

Talla hetkella ylivoimaisesti korkein motivaattori Webropol-kyselyyn vastanneiden mielesta 73 %
on ilmapiiri tydpaikalla. Seuraavaksi korkein motivaattori vastanneiden kesken 56 % on tydpaivien
vaihtelevuus ja kolmanneksi korkein 50 % on palkkiot. Vastaajista noin neljannes kokee motivoitu-
vansa myos tunnustuksesta, tydn merkityksellisyydesta seka siita, vastaako tyd omia arvoja. Myds
reilu kolmannes vastaajista kokee erilaisten tydsuhde-etujen vaikuttavan heidan nykyiseen moti-
vaatioonsa. Vastausvaihtoehdoista etatyén mahdollisuus ja teemapaivat saivat vahiten klikkauksia.
Tama voi johtua siita, etta tydpaikalla teemapaivia ei jarjesteta. Toisaalta etatydn mahdollisuus
myyntialalla voi olla hyvinkin vaikeaa — riippuen tietenkin tyotehtavasta ja mita tavaraa tai palvelua
on myymassa. Lopuksi vield "muu, mika?” vaihtoehto sai kaksi vastaajaa: "Hyvat asiakkaat” ja
"Palkka”. (katso kuvaaja 4.)
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Vastaajien motivaattorit

Vastaukset (%)
Tyoilmapiiri 73%
Ty6paivien vaihtelevuus 56%
Palkkiot (sis. palkan) 50%
Tavoitteisiin padseminen 40%
Ty6suhde-edut 35%
Koen saavani tunnustusta tydymparistdssa 25%
Tyon merkityksellisyys 24%
Ty vastaa omia arvoja 24%
Etatydmahdollisuus 14%
Teemapaivat | 5%
Muu, mikad? | 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvaaja 4. Kyselyyn vastanneiden motivaattorit

Noin reilut kaksi kolmasosaa vastaajista kokee esihenkilon palautteenannon keinona, miten esi-
henkilé voi motivoida heita tydssaan. Korkealla mukana vajaalla puolella vastaajista oli tunnustuk-
sen saaminen saavutuksista. Kolmas keino, jolla esihenkild talla hetkella vajaalla 40 % vastaajista
motivoi on esimerkin avuin. Reilu neljannes vastaajista koki myos, etta palkitseminen, realististen
tavoitteiden asettelu seka liukuvat tyoajat ovat keino, jolla esihenkil6 talla hetkella vastaajia moti-
voi. Noin 6 % vastaajista vastasi myds etatyémahdollisuuden sekd "Muu, mika?” vaihtoehdon.
Siella esille nousi, ettei esihenkild motivoi lainkaan seka luottamus eli vastuun tarjoaminen. (katso

kuvaaja 5.)
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Esihenkilon keinot motivoida vastanneita talla hetkella

Vastaukset (%)

Palautteenanto esihenkildlta 68%
Tunnustuksen saaminen saavutuksista | 43%
Nayttamalla esimerkkia | 36%
Palkitsemalla | 30%

Asettamalla realistiset tavoitteet | 26%

Liukuvat tyajat | 26%
Muu, mika? 6%
Etatyémahdollisuus [15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvaaja 5. Kyselyyn vastanneiden keinot, joilla esihenkild motivoi talla hetkella

Lopuksi sitten vield, miten esihenkil® voisi motivoida tyéntekijditdan entista tehokkaammin. Vajaa
puolet vastaajista kokee, ettd tarjoamalla enemman vastuuta ja palkitsemalla heita, esihenkilé mo-
tivoisi heitd enemman. Myds tunnustuksen saaminen saavutuksista 43 % seka noin kolmannek-
sella liukuvat ty6ajat nousivat vastaajien keskuudessa suosioon. Palautteenanto jai 28 % nyt melko
matalaksi, johtuen varmasti siita, ettd useat vastanneiden esihenkildista antavat jo heille hyvin pa-
lautetta. 23 % vastaajista kokee teemapaivan ja esimerkin nayttdmisesta olevan hyétya motivoida
heita entisestdan. Liséksi vajaa viidennes vastaajista kokee realististen tavoitteiden asettelun seka
etatydmahdollisuuden lisaavan heidan motivaatiotaan. Jalleen varmasti etatydmahdollisuuteen vai-
kuttaa vaikeudet sen toteutukseen myyntialalla. Reilut 5 % vastaajista valitsivat vaihtoehdon "Muu,
mika?”, joissa esille nousi tydssa edistyminen, palkankorotus seka joustoa vuorosuunnitteluihin ja

lisdd vapautta vaikuttaa niihin. (katso kuvaaja 6.)
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Keinot, joilla esihenkilo voisi motivoida entista enemman

Vastaukset (%)

Tarjoamalla enemman vastuuta 49%
Palkitsemalla 46%
Tunnustus saavutuksista 43%
Liukuvat tyoajat 31%
Palautteenanto esihenkilolta 29%
Teemapaivilla 23%
Nayttamalla esimerkkia 23%
Asettamalla realistiset tavoitteet 18%
Etatydmahdollisuus | 16%
Muuten, miten? 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvaaja 6. Kyselyyn vastanneiden keinot, joilla esihenkild pystyisi motivoimaan entistd enemman
3.4 Yhteenveto tuloksista

Toteuttamani kyselyn lopullinen vastaajamaara oli 81. Vastaajien ikdjakauma jakautui melko tasai-
sesti, vaikka suurin ikdryhma olivatkin 21-23-vuotiaat 42 % (katso kuvaaja 1). Palkkausmallissa
yllatti 18—20-vuotiaat, silla kaikki heista tydskentelevat tuntipalkalla ja se oli myds kaikkien vastaa-
jien yleisin palkkausmalli (katso kuvaaja 2). Tamanhetkisessa motivaatiossa vastaajien kesken
mielenkiintoista oli, ettd 27—-29-vuotiat jakoivat eniten mielipiteitd motivaatiosta — heilla oli eniten
vaihtelua erittdin motivoitunut tilassa ja ei lainkaan motivoitunut tilassa (katso kuvaaja 3). Vastaa-
jien motivaattoreissa puolestaan mielenkiintoista oli, etta tdmanhetkinen korkein motivaattori
Webropol-kyselyyn vastanneiden mielesta 73 % oli ylivoimaisesti ilmapiiri tydpaikalla, tihedsti seu-
raten tyopaivien vaihtelevuudella. (katso kuvaaja 4). Esihenkilén tdmanhetkisista keinoista moti-
voida nuoria noin reilut kaksi kolmasosaa vastaajista kokevat esihenkilon palautteenannon keinona
motivoida, tiheasti seurattuna vajaalla 50 % tunnustuksen saaminen saavutuksista (katso kuvaaja
5). Jotta esihenkild pystyisi motivoimaan alaisiaan entista tehokkaammin, vastaajien mielesta vajaa
puolet kokevat, etta tarjoamalla enemman vastuuta, palkitsemalla ja tunnustuksen saannilla saavu-

tuksista heita motivoitaisiin entista tehokkaammin.
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4 Pohdinta

Aloitin opinnaytetydprosessin joulukuussa 2023, jolloin ilmoittauduin opinnaytety6ta tekevaksi.
Tammikuussa 2024 minulle oli allokoitu opinnaytetyoohjaaja, jonka johdolla tapasimme muun ryh-
man kanssa yhteensa 8 kertaa viikon valein. Tapaamisissa kdvimme |api yleisia asioita opinnayte-
tyoprosessiin liittyen, esittelimme toisillemme meidan opinnaytetydmme suunnitelmat ja kysyimme
vinkkeja opinnaytetydohjaajalta tulevaan koitokseen. Koin hyotyvani todella paljon tapaamisista,
erityisesti minua auttoi se, etten ollut ainoa, joita jotkut asiat viela opinnaytetydn prosessissa mieti-
tyttivat, vaan kaipasivat myds pienta ohjausta. Lopulta pienen oman ohjauksen kautta paadyinkin

tekemaan toiminnallisen opinnaytetydn nuorten motivaatioon liittyen myyntityossa.

Myyntityd on nopeatempoista ja perustuu saamaan asiakas innostumaan tuotteesta tai palvelusta
seka asiakkaan kanssa kaytyihin neuvotteluihin (Yritystoiminta s.a.). Se ei kuitenkaan sovi sellai-
selle henkildlle, jolla on heikot stressinhallintataidot, silla myyntitydssa palkkaukseen liittyy usein
joitain provisioita tai bonuksia. Olen itse tydskennellyt myyntialalla ja huomannut, etta "hyvan” myy-
jan pitaisi olla koko ajan saavutettavissa. Kaytannodssa tydasiat tulevat mukaan kotiin, varsinkin, jos
tydpuhelimesi on samanaikaisesti henkilokohtaisessa kaytdssa. ltse otin kuitenkin linjauksen, jossa
olin saavutettavissa ainoastaan tydmatkalla tai itse tydaikojen puitteissa, silla minulla oli erillinen
tydpuhelin. Vilkuilin kuitenkin tydpuhelinta aina ennen nukkumaanmenoa, silla valilla esihenkild
saattoi laittaa minulle illalla viela kiireellisia viesteja. Huomasin tdman kuitenkin heikentavan tyon ja

vapaa-ajan valisia rajoja, mika puolestaan heikensi omaa motivaatioani tyota kohtaan.
4.1 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Tammikuussa minulla oli jaljelld enda kaksi kurssia opinnaytetydprosessin lisaksi ja olin lopettanut
keikkaty®t kirjoitusprosessin vuoksi. Alun perin minulla oli eri aihe ja tarkoituksena oli toteuttaa laa-
dullinen tutkimus. Toimeksiantajaa ei kuitenkaan etsinnasta huolimatta I0ytynyt. Tilanne tuntui toi-
vottomalta ja olin jo luovuttamaisillani unelmasta valmistua kesalla 2024. Onneksi opinnaytetydoh-
jaajani ohjasi minua toiminnallisen tyén suuntaan — pienen keskustelun kautta uusi polku aukesi ja
aihe selkeni minulle helmikuun lopulla. Samalla aloitin teoreettiseen viitekehykseen tutustumisen.
Maaliskuun ensimmaisella viikolla toteutin opinnaytetydn suunnitelman. Suunnitelman toteutuksen
aikana sain puhtia tekemiseen. Niinpa aloitin kirjoitusprosessin heti maaliskuun alkupuolella, silla
halusin pitda kiinni unelmastani valmistua kesalla 2024. Toteutunut aikataulu koko prosessista on

esitetty kuviossa 9.



Tammikuu 2024

* Opinndytetyoprosessin
EVENS
e Aiheen valinta

* Toimeksiantajan etsinta

Helmikuu 2024

¢ Pahkailya aiheesta

* Toimeksiantajan etsinta

¢ Vanhasta aiheesta
luopuminen

¢ Uuden aiheen l6yto

o Teorian lukemista

Maaliskuu 2024

¢ Teorian lukemista

o Kirjoitusprosessin aloitus

* Kyselyn suunnittelu,
luonti ja julkaisu

* Vastaajien keraaminen

* Oppaan toteutus

Toukokuu 2024

* Valmistuminen
e Juhlistaminen

Huhtikuu 2024

* Vastausten analysointi ja
johtopaatokset
o Kirjoitusprosessi loppuun

o Tiivistelméan
kirjoittaminen
* Muu viimeistely

* Opinnaytetyon palautus

Kuvio 9. Opinnaytetydprosessin lopullinen aikataulu

Tyon tavoitteena oli koota esihenkiléille opas, jonka avuin he 16ytavat keinoja, joilla motivoida nuo-
ria tyontekijoita tydssaan. Oppaan tavoitteena on siis helpottaa esihenkildiden ty6ta nuorten
kanssa. Lisaksi tavoitteena oli tehda oppaasta yksinkertainen, tiivis ja helppolukuinen, jotta mah-
dollisimman moni esihenkild pystyisi lukemaan sen, vaikka ihan kahvitauon aikana Iapi. Onnistumi-
sen takaamiseksi toteutin Webropol-kyselyn, jossa nuoret tydntekijat vastasivat, mitkd asiat heita
motivoivat tydssa. Kyselyn pohjalta kokosin vastaukset yhtenaisiksi ja muodostin niista johtopaa-
toksia. Nyt keinot motivoida nuoria myyntialalla tydskentelevia 16ytyvat kaikki yhdesta paikasta,
ovat helposti saatavilla ja ymmarrettavassa muodossa. Esihenkild siis pystyy katevasti lukemaan

tiiviin oppaan jopa ihan kahvitauon aikana, silla oppaan lukemiseen menee noin 15-20 minuuttia.

Tulokset osoittivat, ettéd nuoret myyntialalla tydskentelevat ovat jo nyt melko motivoituneita. Kuiten-
kaan he eivat ole taysin motivoituneita, ja muun muassa tdhan halusin vaikuttaa luomalla oppaan
esihenkildille. Opas herattda varmasti ideoita tai ajatuksia, miten nuoria voitaisiin motivoida entista
tehokkaammin. Mielestani nuoria pystyy motivoimaan myyntialalla monella eri tapaa. Keinoja siis
on lukuisia ja nyt esihenkilén on helppo niitd hyddyntaa, silla ne ovat kaikki oppaassa. Kaytan-
ndssa siis esihenkilét voivat hyddyntaa opasta, ymmartaakseen nuorten tarpeita enemman. Koen,
ettéd oppaasta on hyotyd monelle, erityisesti myyntialalla oleville esihenkil6ille. Olen erityisen tyyty-
vainen myos oppaan luettavuuteen, vaikka se tarkoittikin, ettei jokaiseen asiaan saanut niin paljon
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syvallisyytta. Uskon kuitenkin, ettéa opas on tiiviin kokonsa ansiosta miellyttavaa luettavaa ja tarjoaa

siihen erittdin matalan kynnyksen.
4.2 Jatkokehittamisen ideat

Kehittamisen ideoitakin [6ytyy. Suurin niista oli, ettd Webropol-kyselyn vastaajamaara jai reilusti
alle 100 henkildn ja vastaajia oli lopulta vain 81. Keraamalla enemman vastaajia saataisiin entista
todenmukaisempaa aineistoa, jonka myoéta oppaan luotettavuus paranisi. Myos 27—29-vuotiaiden
maara jai vastaajien keskuudessa melko pieneksi 9 % ja saattoi siksi myds hieman vaaristaa tulok-
sia (katso kuvaaja 3). Lisaksi palkkausmallilla saattaa olla vaikutus kyselyn vastauksiin. Esimer-
kiksi henkild, joka tyoskentelee pelkastaan provisiopalkan varassa vastaa suuremmalla todenna-
koisyydella rahan olevan suurin motivaattori, kun taas tuntipalkalla tai kiintealla kuukausipalkalla
tydskenteleva henkild saattaa vastata jotain muuta, esimerkiksi tydilmapiirin. Tydn aikataulutus olisi
voitu myos jakaa pidemmalle aikavalille, jolloin kiireen tunnetta ei olisi syntynyt. Etenkin teoreetti-

seen viitekehykseen perehtymisen seka sen luomisprosessin koin vaikeaksi.

Myyntialalla tydskentelee paljon eri ikaisia ihmisia. Olisi siis jarkevaa tuottaa useampia oppaita esi-
miehelle eri ikaisten henkildiden motivoimisesta. Oppaat olisivat hyvin samantyyppisia — tiiviita,
helppolukuisia ja toimisivat myds yksindan. Nain esihenkild voisi oppia todella paljon motivoimi-
sesta myyntialalla, ja kynnys lukea usea tiivis opas verrattuna yhteen suureen oppaaseen olisi pie-
nempi. Esihenkildn ei tarvitsisi itse aikatauluttaa yhden suuren oppaan lukua, silla se olisi pilkottu

jo valmiiksi pienempiin kokonaisuuksiin.

Olen kuitenkin tyytyvainen aikaansaamiseeni ja lopputulokseen. En olisi helmikuun puolessa va-
lissa vield uskonut, etta saisin prosessin ennen toukokuuta valmiiksi. Mielestani ylitin itseni, silla en
olisi uskonut pystyvani nadin laajan kokonaisuuden tuottamiseen. Haluan my®ds kiittda opinnayte-

tydn ohjaajaa sekad muuta tukiverkostoani, silla ilman heita prosessi olisi ollut viela vaikeampaa.
4.3 Oman oppimisen arviointi

Prosessi oli minulle erittain opettavainen. Yllatyin itsekin, etta opin nain lyhyessa ajassa itsestani
jopa uusia asioita. Jo pienesta pitaen olin tiedostanut motivaationi kasvun, kun tiedossani oli sel-
kead paamaara. En siis ihmetellyt, miksi meinasin jo luovuttaa opinnaytetydn teon toimeksiantajan
I6ytymisen puutteena. Onneksi sain opinnaytetydohjaajalta valon taas tunnelin paahan, ja sita

kautta uuden mahdollisuuden todistaa unelmaani valmistua kesalla 2024.
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Opin myos paljon omasta motivaatiostani t6ita kohtaan. Olen ehka hieman tyénarkomaani, mutta
en ole pysahtynyt tarpeeksi ajattelemaan, mika oikein minua motivoi. Prosessin aikana opin, etta
tydilmapiiri on minulle kaikista tarkein tyopaikalla viihtyvyyden kannalta — luulin sen olevan aikaan-
saamiseni. Olenkin usein arvostellut itseani aikaansaamiseni perusteella. Tulevaisuutta ajatellen
tavoitteena on hakeutua esimiesrooliin. Ehka siksi oppaan toteutus tapahtuikin hyvinkin helposti ja

nopealla aikataululla, silld motivaationi sen tydstamiseen oli suuri.

Lisaksi opin myds paljon uusia keinoja, milld motivoida nuoria. En ollut itse tullut edes ajatelleeksi,
etta niin pienillakin asioilla voi olla niin suuri merkitys yksildon motivaatioon. Toisaalta myos aivan eri
asiat motivoivat eri yksildja. Opinnaytety6 sai minut ndkemaan maailman eri tavalla ja kunnioitta-
maan enemman my@os erilaisia keinoja ndhda maailmaa ja saada nautintoa itsensa toteuttami-

sesta.

Ammatillisesti suurimman hyédyn opinnaytetydta tehdessa sain tehtavien aikatauluttamiseen ja
yleisesti omaan ajanhallinnan tajuun. Tulevaisuudessa olen ajatellut tehda téiden ohella myds into-
himoani jalkapallon pelaamista ja valmentamista. Opinnaytetyéprosessin toteutuksen aikana aika-
taulussa pysyminen sai minuun luottamusta ja varmuutta kykyyn selviytya taydestakin kalenterista.
Onnistun suunnittelemaan aikani tehokkaasti, myos vapaa-ajasta huolehtien. Lepo on nimittain

my0s tarkeaa ja auttaa jaksamaan paremmin.
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Liitteet

Liite 1. Webropol-kysely

Mika motivoi nuoria myyntialalla?
Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Olen tutustunut tutkimus- ja suostumustiedotteen sisaltoon seka
annan suostumuksen tutkimuksen osallistumiseen *

Kylli

O =
Minka ikainen olet? *

Alle 18
18—20
21-23
24-26
27-29
30 tai yli

000000

Tyoskenteletko tai oletko tyoskennellyt myyntilalla? *

Kylli

O =
Kuinka motivoituneeksi koet itsesi tydoymparistossa? *

1

2 3 4 5
Ei lainkaan O O O O O Erittain

Motivoitunut motivoitunut
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Minkalainen palkkausmalli sinulla on tyossasi? *

Tuntipalkka
Kiintea kuukausipalkka
Provisiopalkka

Pohjapalkka + provisio

HiNEnn

Muu, mika?

Mika motivoi sinua myyntityossa? (voit valita useamman
vaihtoehdon) *

Tyopaivien vaihtelevuus

Tavoitteisiin paaseminen

Palkkiot (sis. palkan)

Teemapaivat

Etatyomahdollisuus

Tyon merkityksellisyys

Tyoilmapiiri

Tyo vastaa omia arvoja

Koen saavani tunnustusta tyoymparistossa

Tyosuhde-edut (lounasetu, puhelinetu tai muu vastaava)

HiN RN N

Muu, mika?

Miten esihenkilo motivoi sinua myyntityossa (voit valita useamman
vaihtoehdon) *

Tunnustuksen saaminen saavutuksista
Palautteenanto esihenkilolta

Asettamalla sinulle realistiset tavoitteet

HININn

Palkitsemalla



Nayttamalla esimerkkia
Etatyomahdollisuus

Liukuvat tyoajat

NN

Muu, mika?

Milla keinoin esihenkild voisi motivoida sinua entista enemman
myyntityossa? (voit valita useamman vaihtoehdon) *

Tunnustus saavutuksista
Palautteenanto esihenkil6lta
Tarjoamalla enemman vastuuta
Asettamalla sinulle realistiset tavoitteet
Palkitsemalla

Teemapaivilla

Liukuvat tyoajat

Etatyomahdollisuus

Nayttamalla esimerkkia

Muuten, miten?

HiNN NN
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Liite 2. Tutkimus- ja suostumustiedote

Tutkimus- ja suostumustiedote

Tutkimustiedote

Opinndytetyon nimi: Opas esihenkilolle — Ndin motivoit nuoria tyontekijoitd myyntialalla
Opiskelijan nimi ja yhteystiedot: Niklas Staack, niklas.staack@myy.haaga-helia.fi

Ohjaavan opettajan nimi ja sdhkdpostiosoite: Maria Haukka, maria.haukka@haaga-
helia.fi

Aineiston keruun tavoite: Halutaan selvittdd, mik4 nuoria myyntialalla tydskentelevid
motivoi ja millé keinoilla esihenkild voisi motivoida tyontekijoitd entistd enemmaén.

Aineiston keruun toteuttamistapa ja vaiheet: Webropol-kysely
Osallistuminen kesto: noin 2—3 minuuttia.

Etukateisvalmistautuminen: osallistuminen tutkimukseen ei vaadi
etukateisvalmistautumista.

Osallistumisen hyéty tutkittavalle tai hdnen edustamalleen organisaatiolle: Osallistumalla
tutkitaan, mikd nuoria oikeasti motivoi ja millé keinoilla esihenkild voisi keinoja hyddyntéa.

Aineiston kisittely, sdilytys, luovutustahot ja hivittdminen: aineiston késittelyyn ja
analysointiin kdytetddn Haaga-Helian tarjoamia tallennuspalveluita. Kyselyssi ei kysytd

henkil6tietoja. Aineisto hivitetdén viimeistiddn syyskuussa 2024.

Tuloksista tiedottaminen: OpinnéytetyOraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa.

Suostumustiedote

Annan suostumukseni osallistumisesta tutkimukseen ylli olevan tutkimustiedotteen
mukaisesti.

Edelld mainitun tutkimustiedotteen siséltd on kerrottu minulle ja ymmaérréin mita tutkimus
koskee, mité osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa kiytetdan ja miten

sitd sdilytetddn. Minulla on ollut mahdollisuus esittdd kysymyksid ja olen saanut riittdvén

vastauksen kaikkiin kysymyksiini.

Ymmarrdn, ettd osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Olen selvilld siitd, ettd en



voi voin peruuttaa suostumukseni Léhetd-painikkeen painamisen jdlkeen, koska yksittéiset
vastaukset eivit ole tunnistettavissa aineistosta.

Lisétiedot: Niklas Staack, niklas.staack@myy.haaga-helia.fi

Palaa kyselyyn sulkemalla tima selainikkuna.
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Liite 3. Opas esihenkilolle — ndin motivoit nuoria myyntialalla

OPAS ESIHENKILOLLE

— NAIN MOTIVOIT NUORIA MYYNTIALALLA

Niklas Staack
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Sisallysluettelo

N [o] s =1 1) (o 0SSOSR SRS
Sanapilvi aVaiNSaNOISTA. .........oooeeeeeeee e et e en
(o] 17 F= (o TSSOSO
Ulkoinen ja sisdinen motivaatio..............coouiiiee i

Miten minun kannattaa asettaa tavoitteet tydntekijGilleni?............cccooeeeeieieiiciciee e

Miten voin vaikuttaa rahan ja palkkioiden kautta tyéntekijéiden motivaatioon?............ccccccoveeeennnne.
Miten voin tunnustuksen ja palkitsemisen avulla motivoida nuoria myyntity6ssa?............ccc..ccoco.....
Miten voin lisétd motivaatiota jakamalla vastuuta tyéntekijGille? ...............oooooroe i
Miten minun kannattaa antaa palautetta nuorille tydntekijGille?.............ccoveeeeeiieee e
Apua, miten saan tastd kaikesta SeIVAAT.............ooi e
L= ) (=T SO

............... 3
Miten voin vaikuttaa ilmapiiriin ja tyéolosuhteisiin, jotta tydmotivaatio kasvaisi?...........cccccocceenne.
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.10
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Johdanto

Taman oppaan tarkoituksena on auttaa myyntialan esihenkil&itd, joiden alaisuudessa tydskentelee
nuoria tyéntekijéitd. Opas tarjoaa esihenkilén avuksi konkreettisia keinoja, joilla nuoret myyntialalla
tydskentelevat saadaan motivoitumaan entista tehokkaammin. Parhaassa tapauksessa esihenkil 6t

oppivat motivoimaan nuoria tyéntekijéita juuri heille mielekkaalla tavalla.

Sanapilvi avainsanoista

Alapuolella on sanapilvi, jossa oppaan kannalta keskeisimmét sanat ovat nakyvilla. Mieti hetken,

miten ndm4 liittyvat nuoren motivointiin myyntialalla. Listaa mielestési viisi tirkeinta ylés.
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Kuva 1 Sanapilvi oppaan avainsanoista



Motivaatio

Ytimekkadsti sanottuna ilman motivaatiota ihminen jdhmettyisi paikoilleen. Motivaatio saa kehon

liikkeelle, jolloin ihmisen kaytés on maaratietoista ja tarkoituksenmukaista. 12

Perustana toivo

Ei voida

suoranaisesti
antaa toiselle,
voidaan tukea

Motivaatio

llman ihminen
Jjahmettyisi
paikoilleen

Perustuu
useaan
motiiviin

Kuvio 1 Motivaation lahtékohdat

Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Pa@amaara ja
keinot
saavuttaa

Pistaa ihmisen
liikkeelle

Motivaatiotekijat jaetaan kahteen paakategoriaan: ulkoisiin ja siséisiin tekijéihin. Ulkoisessa moti-

vaatiossa ihminen tunnustaa yhteisén ja ymparistén vaatimukset, ja pyrkii vastaamaan niihin. Ul-

koisessa motivaatiossa toimintaa ohjaa palkkioiden tavoittelu tai rangaistuksilta vélttyminen, kuten
esimerkiksi esihenkildlta saatu kriittinen palaute. Esihenkilé pystyy helpommin vaikuttamaan yksi-

I6n ulkoisiin motivaatiotekijéihin, kuten esimerkiksi lounasseteleihin. 810.12.13

Sisdinen motivaatio puolestaan osoittaa, ettd toiminnan osallistaminen toteutuu puhtaasta ilosta ja

nautinnosta. Sisdisesti motivoitunut henkilé synnyttdd motivaation tyén siséllésta ja sen toteutuk-

sesta. Yksinkertaisesti sisdisen ja ulkoisen motivaation erottaa seuraavasti: 2.12.13

Sisdinen | 'puhdas ilo
motivaatio ja nautinto
Motivaatio . )
Ulkoinen palkka ja
motivaatio arvostus

Kuvio 2 Sisdinen ja ulkoinen motivaation erot yksinkertaistettuna 12
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Miten minun kannattaa asettaa tavoitteet tyontekijoilleni?

Jokainen haluaa saavutiaa tavoitteensa. Varmista tasaisin véliajoin, ettd tyontekijéillasi on selkea
ymmarrys ja visio omista tavoitteistaan. Jos tavoitteet eivat ole selkeita, tyénteostakin tulee epasel-
vaa ja motivaatio karsii. Kun mietit tavoitteenasettelua tyéntekijdille, kannattaa pitda mielessé seu-
raavat asiat:

* Onko tavoite selkea ja konkreettinen?

* Onko tavoite realistisesti saavutettavissa?

+ Pystyykd tydntekijd saavuttamaan tavoitteensa itse?

+ Aikatauluta tydntekijéan kanssa hanen tavoitteensa

* Onko tyontekijalla tarpeeksi voimavaroja ja tukijoukkoja tavoitteen saavuttamiseen? 11.12

realistisesti
saavutettava

pystyyko
selks ja tavoitteen
konkreettinen saavuttamaan
itse?
Tavoitteenasettelu
Voimavaroista Aikatauluta

ja tukijoukoista .

huolehtiminen el

Kuvio 3 Tavoitteenasettelun tarpit 12

Ma&arita siis tyontekijéllesi selka tavoite, joka on konkreettinen. Kirjaa tavoite yl6s ja aseta se naky-
ville. Nain tavoite on aina hanen ajatuksissaan, ja maaranpaata kohti on hdnen helppo tyéstaa. Jos
tavoitetta ei ole mahdollista saavuttaa, ei tyontekijd my&skdan motivoidu siitd, joten tavoite kannat-
taa maéaaritelld saavutettavaksi. Jos tavoitteen saavuttaminen tuntuu tyéntekijan mielesta ylitse-
p&dsemattdman vaikealta, paloitelkaa se osiin. Véalietapit on helpompi saavuttaa ja lopulta huo-

_maattekin, etta tydntekija on paassyt tavoitteisiin. 12

Konkreettisten toimenpiteiden aikatauluttaminen on kannattavaa, ettei kaikki jaa viimeiseen pai-
vaan ja tyéurakka liian suureksi. Asettamalla maaraaikoja tavoitteen saavuttamiselle, keho luo re-
aktion aloittaa. Ty&ntekijéiden voimavaroista, kehon polttoainetilasta, on tarkeaa pitda huolta. Kan-
nattaakin tarkastella, onko tydntekijéille asetetut tavoitteet realistiset voimavarat huomioon ottaen.
Tuen saannista on myés huomattavasti apua sita tarvittaessa. Mahdollista tukiverkosto, joka tukee
ja kannustaa tyéntekijitd avun tarpeen tullen. Esimerkiksi tiimin ryhméaytyminen tai luottohenkilélle

puhuminen ovat keinoja avartaa tukiverkostoa. 12
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Miten voin vaikuttaa ilmapiiriin ja tyoolosuhteisiin, jotta tyémotivaatio kas-

vaisi?

Toteuttamani tutkimuksen mukaan noin 75 % nuorista myyntity6ta tekevistd pitéa ilmapiiria keskei-
sena tekijana tydbmotivaatiolle (katso kuva 2). Esihenkiléna tehtdvanasi on huolehtia, ettd tydpaikan
ilmapiiri on positiivinen ja tydssa viihdytdan. Sinun kannattaakin asettaa nékyvélle paikalle jokaista
sitovat yhteiset pelisdannét, jotka on yhdessé laadittu ja kaikkien kesken hyvaksytty. Tehtdvanasi

on my6&s nayttda esimerkkia tydntekijéillesi ja luoda sitd kautta hyvaa tunnelmaa. 413

Tydéympdristén kannattaa pohjautua johtamiseen, joka toimii kaikkien yhteisten etujen hyvaksi.
Tama tarkoittaa, ettd esimerkiksi saavutuksista annetaan koko tiimille kunnia, sillé jokainen heista
auttoi sen saavuttamisessa. Liséksi tydolosuhteisiin kuuluvat myds hyvét tyéyhteisdtaidot, jotka on
esitetty kuviossa 4. 13

Asiallinen
puhuminen

Rakentavan
kritiikin
sietokyky

Hyvat
tyoyhteisotaidot

Mielipiteiden
jakaminen

Kuvio 4 Hyvat tydyhteisctaidot 13

Pyri kuuntelemaan tyéntekijéiden ehdotuksia mahdollisista tyGolosuhteiden parantamisesta. Kes-
kustele rauhallisesti ja tuo esiin myds oma nakdékulmasi. Pyrkikda 16ytdmaan yhteinen ratkaisu-

malli, joka tukisi kaikkia tyéntekijoita ja myds itsedsi.
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Miten voin vaikuttaa rahan ja palkkioiden kautta tyontekijoiden motivaatioon?

Toteuttamani kyselyn perusteella noin puolet pitdd rahaa ja palkkioita merkittdvana tekijana nuor-
ten motivaatioon. Myyntialalla raha yleensd myds toimii kannustimena esimerkiksi osana palk-
kausta provisiona, bonuksena tai yrityksen osakkeina. Tekemé&ni kyselyn perusteella useille myyn-
tialalla tyéskenteleville nuorille motivointi koostuu monesta muustakin asiasta kuin ainoastaan ta-
loudellisista kannustimista (katso kuva 2). Muun muassa tyépaikalla viihtyminen ja tySpaivien vaih-

televuus motivoi nuoria myyntialalla rahallista palkkiota enemmaén. 34

Vastaajien motivaattorit

Vastaukset (%)

Tydilmapiiri
Tydpéaivien vaihtelevuus
Palkkiot (sis. palkan)
Tavoitteisiin pddseminen
Tybsuhde-edut
Koen saavani tunnustusta tydymparistdssa
Tydn merkityksellisyys
Ty vastaa omia arvoja
Etatydmahdollisuus

Teemapaivat ()

Muu, mika? o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 2 Nuorten motivaattorit

On my&s hyva pitdd mielessa, ettei raha ole suurin kannustin tai motivaattori, vaikka monet nain
saattavat vaittaa. Taman toi myds esiin tekemani tutkimus, jonka mukaan aiemmin mainittu ilma-

piiri on tdssd suuremmassa osassa (katso kuva 2). 411

Miten sitten rahan ja palkkioiden kautta voi konkreettisesti motivoida? Yleensa palkkiot ovat tulok-
siin pohjautuvia. Esimerkiksi myyntialalla palkkioksi voi muodostua jonkinlainen etu tai bonus saa-
vutetuista myyntituloksista. Hyva etu nuorelle voisi olla esimerkiksi lomapaivien valitseminen en-
simmaisena ja bonus voisi olla kertaluontoinen kvartaalitulokseen pohjautuva rahallinen palkkio.
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Miten voin tunnustuksen ja palkitsemisen avulla motivoida nuoria myynti-

tyossa?

Noin reilut 40 % toteuttamani kyselyn vastaajista kokevat tunnustuksen olevan merkittédva keino
motivoimaan heitd myyntitydssa. Yksinkertaisin tunnustus voi olla esimerkiksi “kiitos”. Jokaisesta
asiasta voit antaa tunnustusta, esimerkiksi myyntityéssa voit tehda listauksen tehdysta myynnista.
Voit myds myéntdd myyjalle paremman tittelin, esimerkiksi myyjasta "myyntiedustaja” tai "myynti-

neuvoja”. 34

Palkitsemisessa keskeisintd on ihmisten huomiointi. Palkitsemiseen voi sisaltyd muutakin kuin pel-
kadstaan raha. Arvostus, kehittymismahdollisuudet ja erilaiset edut voivat toimia my&s palkitsemisen
vélineind. Palkkioksi voit my&s jarjestaa esimerkiksi nuorten tyéntekijéiden keskuudessa pidettyja

virkistyspaivia tai muita vastaavia teemapaivia. 1.6

Palkitseminen jaetaan usein kahteen osaan: aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Ainee-
ton palkitseminen voi esimerkiksi olla kehittymisen mahdollisuudet ja aineellinen raha. Liséksi pal-

kitseminen voidaan iakaa vksiléllisiin ia vhteiséllisiin osioihin (katso kuvio 4). 267
Aineelliset (rahanarvoiset)

) LELET.EIE] )
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Kuvio 5 Towers Perrinin kokonaispalkitsemisen malli 2

Muista palkita ja antaa tunnustusta tasaisin valiajoin alaisillesi. Kiitad heitd hyvista suorituksista ja
tarjoa esimerkiksi urakehitykseen liittyvaa koulutusta tai mahdollisuuksien mukaan joustavia tyépéi-
vid. Hyédynna myds kuukausittaisia myyntilistauksia ja palkitse mahdollisuuksien mukaan tehta-

vannimikkeenvaihdolla.
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Miten voin lisata motivaatiota jakamalla vastuuta tyontekijoille?

Toteuttamani tutkimuksen perusteella noin puolet kokee lisdvastuun tarjoamisen keinona motivoida
heitd myyntialalla. Vastuun jakamisessa mieti, mika on tarkeda. Luonnollisesti sinusta voi tuntua
virheiden pelossa, ettei nuori myyja ole vield valmis vastuun ottamiseen. Al4 siis pelkaa virheiden
syntymisté ja ala yritd kontrolloida tyéntekijaa. Tarjoa tydntekijalle paatésvaltaa, kuuntele hdnen

mielipiteitdnséa ja ennen kaikkea anna hanelle mahdollisuus osoittaa hénen taitonsa. 8

Motivaatio
karsii

Pr Kontrolloitua

Tarjoa Motivaatio

Vastuun mahdollisuus kasvaa

jakaminen

Motivaatio

karsii

Kuvio 6 Vastuun jakamisen vaiheet

Osoita kunnioitusta ottamalla muut huomioon ja kuuntelemalla heidan ideoitaan. Tarjoa kaikille

mahdollisuus tulla kuulluksi ja tuoda omat mielipiteet esiin. 8

Tarjoa vastuuta tydntekijéillesi, dlaka yritad kontrolloida heitd. Anna heidan tehda paatékset ja kat-
sokaa, mihin se johtaa. Taman jalkeen voit antaa palautetta, miten tyéntekija suoriutui ja mita voi-
taisiin vield hioa paremmaksi. Ty&ntekija kokee itsensa tarkedksi ja on siitd motivoitunut. Virheita
voi tapahtua tyéssa, mutta niistd oppimalla kehitysta tapahtuu.
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Miten minun kannattaa antaa palautetta nuorille tyontekijoille?

Toteuttamani kyselyn perusteella noin kaksi kolmesta esihenkildstd antaa tydntekijéilleen pa-
lautetta, mika puolestaan motivoi heitd entisestaén. Nuorilla on vahva tarve tulla huomioiduksi ja
siksi he tahtovat palautetta koko ajan — negatiivinenkin palaute on parempi, kuin ettei palautetta
annettaisi ollenkaan. Niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta antaessa mieti, milla tavoin teh-

tava on toteutettu.8.10. 12

Kun pohdit palautteenantoa, mieti palautteen tarkoitusta ja sanamuotoja: kontrolloitko nuorta seka
negatiivisen etté positiivisen palautteen kautta vai palkitsetko nuoren hyvin suoritetusta tyésta.
Tydntekija tunnistaa helposti, kumpaa ldhestymistapaa harjoitat. Huomioi myés sukupuolen eroa-
vaisuudet — Miehet pitavat positiivista palautetta useammin informatiivisena ja suoritukseen liitty-
vana, kun taas naiset kokevat sen miehid enemman kontrolloivana.  Tassa vield kertauksena pa-

lautteenannon hvvat ominaisuudet:

Rehellists,
luotettavaa ja
kunnicittavaa

Saajalle j33

YksilGllists,
perusteftua,
konkreettista

Hyvan palautteen
ominaisuwdet

tulee kohdstua
toimintaan, ei
persoonaan ja ottaa
vastaanottaja
huomicon

i +
mahdolliset
korjausehdotukset

Kuuntele myés
wvastaanottajan
nakdkulmaa

Kuvio 7 Palautteenannon hyvat ominaisuudet 10
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Apua, miten saan tasta kaikesta selvaa?

Al huoli, kylla kaikki jarjestyy — ei timé& mitaan rakettitiedettéd ole! Nyt sinulla on kaikki mahdolli-
suudet tiedossasi ja pystyt hyddyntdmaan niitéd vaikka saman tien. Ei muuta kuin kokeilemaan,
mitkd keinot tepsivat parhaiten juuri sinun alaisiisi. Lopuksi vield kertaus ylld mainituista asioista

listauksen muodossa.

Et voi luoda toiselle motivaatiota — voit vain vaikuttaa siihen

2. Kaksi motivaatiotyyppid ovat ulkoinen ja sisdinen motivaatio, ulkoisessa palkka ja arvostus
motivoi ja sisdisessa puhdas ilo ja nautinto. Esihenkiléna voit vaikuttaa helpommin ulkoisiin
motivaatiotekijéihin, kuten arvostukseen.

3. Tavoitteenasettelussa asetu alaisesi asemaan ja mieti tavoitteen selkeytta ja saavutetta-
vuutta. Pohdi my&s tavoitteen aikataulua ja realistisuutta.

4. Nuorille erityisen tarkeda on ilmapiiri. Voit vaikuttaa ilmapiiriin luomalla yhteisesti laaditut
pelisddnnét. Tuo esiin myés hyvat tyéyhteisétaidot. Toimimalla itse esimerkkina luot myds
hyvaa tunnelmaa tyéyhteisdén.

5. Raha ja palkkiot motivoivat lyhyellda aikavalillda — hyédynna sitéd tekemalla kilpailuja ja pal-
kitse hyvin suoriutuneita.

6. Jo yksinkertaisellakin tunnustuksella, kuten "kiitos” saat isoja muutoksia ihmisen motivaati-
oon. Se on myds helpoin tapa motivoida, silld tunnustusta voi antaa melkein mistd tahansa.

7. Palkita voit monella tapaa — palkitsemisessa keskeisintd on ihmisten huomioon ottaminen.
Rahallisen arvomaaran ei tarvitse olla suuri, jotta tyéntekija motivoituu — jo pelkdstdan osoi-
tus hyvasta tydsta motivoi.

8. Tarjoa tydntekijoillesi paatésvaltaa, anna heille mahdollisuus osoittaa taitonsa. Tydntekijan
motivaatio kasvaa, silld han kokee itsensé tarkeaksi. Huolehdi, ettd valta ja vastuu on tasa-
painossa — vallan ja vastuunottaminen kulkevat kasi kadessa.

9. Anna paljon informatiivista palautetta, huomioi palautteen tarkoitus ja sanamuodot. Palaut-
teenannossa kuuntele myés palautteensaajan ndkemyksia. Palautteenannon onnistumi-

sella on suuri merkitys tydntekijan motivaatioon.
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