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1 Johdanto

Opinndytetyon kirjoittaja on toiminut viime vuodet promootiotoimistoyrittajana
henkilostovuokrauksen parissa ja alihankkijana. Myyntipromootioihin rekrytoidaan
aina tyon luonteeseen parhaiten sopivat tyontekijat joko tarvittaessa toihin
kutsuttavien tyontekijoiden joukosta tai tarpeen vaatiessa yrityksen ulkopuolelta.
Myytavat tuotteet ovat usein tyontekijoille ennestdaan tuntemattomia, joten
tyontekijoilta edellytetdaan kykya oppia nopeasti, edustaa asiakasta ja tdman
tuotteita ammattimaisesti seka ehdottoman kovaa myyntitaitoa myyntitavoitteisiin
padsemiseksi. Tyypillista on, ettd aikaa tyontekijoiden perehdyttamiseen ei juurikaan
ole. Tyo on keikkaluontoista ja kestoltaan yhdesta paivasta yhteen kuukauteen, joten
pitkaa erillista koeaikaa ei naita keikkoja varten ole. Kuinka siis varmistua tyénhakijan
patevyydesta ja sopivuudesta rekrytointivaiheessa? Kuinka valttaa virhearviot ja

epdonnistunut rekrytointi?

Myyjan rekrytoimisesta lyhytaikaiseen tyotehtdavaan ei ole olemassa suoranaista
tutkimustietoa. Huippumyyjan ominaisuuksia ja rekrytointia on kuitenkin tutkittu
paljon ja niista on kirjallisuutta. Tassa opinnaytetydssa selvitetdan muun muassa sita,
poikkeaako myyjan rekrytoiminen lyhytaikaiseen tyotehtavaan pidempiaikaisen

tyontekijan rekrytoinnista.

Jo pitkddn on ennustettu myyntihenkildstén maaran ja tarpeen vahenevan
tulevaisuudessa, mutta yha uudelleen ennusteet on todistettu vaariksi. Sen sijaan
myyntityd on muuttunut vuosien varrella ja tulee muuttumaan aina uusien
innovaatioiden mukana. Vaikka media ja internet helpottavat tuotetietojen
loytamista, ostamista ja vertailua, kaivataan myyijia edelleen. Kiihtyva innovaatiotahti
ja modernin talouden monimutkaisuus ja epdvarmuus eivat ole havidmassa, joten
etenkin B2B-puolella myyjien maara tulee todenndkdisemmin kasvamaan kuin
vahenemaan. Myyntihenkil6ston tarve korostuu erityisesti yrityspuolella tarkeissa ja

vaikeissa ostopdatoksissa. (Zoltners, Sinha & Lorimer 2016.)

Lyhytaikaiset tyosopimukset ja tilapdisen tyovoiman kaytto ovat yleistyneet 2000-
luvun talouslaman aikana ja trendi on kasvava myos tulevaisuudessa (Schrage 2013).
Siksi myyjan rekrytoiminen lyhytaikaiseen tyotehtavaan on ajankohtainen ja tarked

aihe tutkimukselle.



2 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, havaita ja kiteyttaa tarkeimpia tekijoita
lyhytaikaisen tehtavan rekrytointiprosessissa onnistumisen tueksi. Nain spesifista
myyjan rekrytointiprosessista ei ole olemassa valmista tutkimustietoa, vaikka
kasiteltavissa tilanteissa on huomattavissa erityispiirteita tyésuhteen luonteen
vuoksi. Tutkimuksen paatavoitteena onkin 16ytaa, yhdistelld ja koostaa uutta tietoa
kaupallisen alan rekrytoinnin ammattilaisia haastattelemalla ja selvittaa siten hyvan
myyjan tarkeimpia ominaisuuksia ja sita, kuinka osaaminen tai sen puute pystytdaan
havaitsemaan tyohaastattelussa. Tutkimuskysymys on: kuinka varmistua tyonhakijan
patevyydestd ja sopivuudesta lyhytaikaisiin tyotehtaviin rekrytoitaessa?
Tutkimuskysymys on jaettu esihaastattelussa esiintulleisiin teemoihin. Tassa
tutkimuksessa keskitytadan padasiassa ulkoiseen rekrytointiin, eika siind syvennyta
tarkemmin rekrytoinnin etiikkaan, lakipykaliin tai laajoihin psykologisiin
henkildarviointimenetelmiin. Painopiste on rekrytointimenetelmien vertailussa ja

huippumyyjan ominaisuuksien kartoittamisessa.

Tutkimuksen valmisteluvaiheessa toteutetussa esihaastattelussa muodostui teemoja,
joihin paatutkimuskysymys on jaettu. Tallaista aihepiirien ryhmittelya kutsutaan
teemoitteluksi. (Teemoittelu n.d.) Tutkimusotteena on laadullinen tutkimus, jonka
aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu. Kun tutkitaan kokonaiskuvaa ja
laajempia teemoja, laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus antaa tutkimusaiheelle
soveltuvimman aineiston. Kvalitatiivinen tutkimus on toimiva silloin, kun tutkitaan
monimutkaisia prosesseja ja merkityksia seka sita, kuinka ihmiset nakevat ja kokevat
reaalimaailman (Kananen 2008, 24). Siita syysta kyseistd tutkimusmenetelmaa on

kaytetty tassa tyossa kvantitatiivisen tutkimuksen sijaan.

Tahan tutkimukseen metodiksi valitun puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla
pyritdan kerdamaan aineisto, jonka pohjalta voidaan luotettavasti muodostaa
paatelmia tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme 1980, 50-54). Teemahaastattelu
toimii aineistonkeruumuotona myos siita syysta, etta se tarjoaa tutkijalle riittavan
véaljyyden antaen samalla mahdollisuuden rajata aiheita teemoitteluilla (Kananen
2008, 74). Teemahaastattelu sdilyttdda mahdollisuuden avaavien ja tarkentavien

kysymysten esittamiselle (Kananen 2010, 55). Teemat on maaritelty aihetta



pohtimalla seka varsinaista tutkimusta edeltaneen avoimen esihaastattelun avulla.

Esihaastattelu tehtiin erdadlle myyjien lyhytaikaista rekrytointia tehneelle henkilélle.
Naita esihaastattelusta nousseita ja tutkimukseen valittuja teemoja ovat:

e tyonhakijan taustan eli koulutuksen ja tydkokemuksen merkitys
e ihannetydntekijan ja huippumyyjan ominaisuudet

e rekrytointimenetelmat

e tyohaastattelun tarkeimmat kysymykset

e epdonnistuneen rekrytoinnin syyt.

Haastattelun rakenteessa ja ohjauksessa kdytetdaan edellamainittuja teemoja.
Haastattelun edetessa kysymykset johdetaan naista teemoista niihin
mahdollisimman syvalle padasemiseksi. Tutkimustulokset on otsikoitu kertyneen
aineiston pohjalta haastatteluteemojen alle. On tietoinen valinta, ettei
tutkimustuloksia voida yhdistdaa keneenkaan tiettyyn haastateltavaan. Talla
paatokselld haluttiin luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri teemahaastatteluihin
seka mahdollistaa nain mahdollisimman aito ja rehellinen keskustelu tutkittavasta

aiheesta.

Tutkimuksen tekijalla on omakohtaista kokemusta myyjien rekrytoimisesta
lyhytaikaisiin tyosuhteisiin ja siita syysta fenomenologista reduktiota on tarpeen
kayttaa analyysimenetelmana jo haastatteluvaiheessa, omien ajatusten ja
ennakkoluulojen rajaamiseksi pois aineistosta. (Fenomenologinen analyysi n.d.)
Nailla ajatuksilla syvennetaan ja kasitelldaan tutkimuksen tuloksia, mutta itse
tutkimusaineistosta ne on haluttu tarkoituksella rajata pois. Fenomenologinen
reduktio ndkyy muun muassa siind, ettei haastattelukysymysten esittamistavassa ole
havaittavissa tutkijan omia mielipiteita, vaan kysymykset on haluttu esittaa
mahdollisimman avoimessa muodossa. Tutkijan suhtautuminen haastatteluihin on

puolueeton.



3 Lyhytaikaiset tyosuhteet

Tilapaiset tydsuhteet ovat yleistyneet huomattavasti talouden ajauduttua kriisiin.
Pelkastdaan Yhdysvalloissa ne ovat yleistyneet 50 prosenttia ndiden lamavuosien ai-
kana. llmio on kuitenkin globaali ja markkinoiden muuttuessa yha enemman tilapai-
sen tyovoiman kayttéa suosivaksi. Pian voidaankin puhua ”vakituisesti valiaikaisesta”
tyovoimasta. Useammat yritykset tavoittelevat suurempaa joustavuutta vahemmalla
henkilostomaaralla ja tyota tehdaan projekteissa, jotta tuotto olisi nopeampaa ja hal-
vempaa. Kasvava trendi on, etta tilapaisen tyévoiman kayton yleistyessa aletaan kiin-
nittdd yha enemman huomiota siihen, kuinka tyontekijoista saataisiin entista parem-
min tuottavia ja kuinka tallaisesta tydonteon muodosta saataisiin myds tyontekijalle

itselleen arvokkaampi tapa tyoskennelld ja kartuttaa tyokokemusta. (Schrage 2013.)

Yha useammat ihmiset suosivat tilapdisia, satunnaisia tyosuhteita vakituisen taysi- tai
osa-aikaisen tyosuhteen sijaan. Tilapdista tyovoimapalvelua tarjoava suuryritys
Adecco ennustaa, etta tallainen tydvoima kasvanee kolme-nelja kertaa enemman
niin sanotun perinteisen tydvoiman edustajiin ndhden ja lopulta tilapaisten tyonteki-
joiden osuus kattanee 25 prosenttia tyovoimasta maailmanlaajuisesti. Valiaikaisten
tyosuhteiden yleistyminen johtuu osittain siita, ettei jokaisella ole mahdollisuutta
saada vakituista tai taysiaikaista tyopaikkaa, mutta yleistyvassa maarin myos siita,
ettd ihmiset valitsevat tarkoituksella satunnaisen tai tilapaisen tavan tyoskennella.
Syita satunnaisen tydsuhteen valintaan on monia; jotkut etsivat mielekkdampaa tasa-
painoa tyon ja vapaa-ajan vdlille, toiset taas haluavat muotoilla ja rakentaa uraansa
valitsemalla sellaisia tyotehtavia ja projekteja, joissa padsee oppimaan uniikkeja tai-
toja, joiden osaaminen valmistaa houkuttelevammaksi tyontekijaksi myohemmin va-
kituisempaa tyopaikkaa hakiessa. Ihmiset myos arvostavat monipuolista tyonkuvaa,
jollaisen patkatyot voivat mahdollistaa. Jatkuva itsensa kehittdmisen mahdollisuus ja
tehtavien monipuolisuus ndhdaan seikkana, joka tekee tyonteosta kiinnostavaa.

(Erickson 2012.)

Ericksonin (2012) mukaan yritysten olisi suotavaa ottaa strategiaksi tilapaisen tyévoi-
man kaytto, silla parhaimmillaan se lisda yrityksen henkistad kapasiteettia ja mahdol-

listaa valittdman ammattitaidon ja asiantuntijuuden hyédyntamisen tarpeen vaa-



tiessa. Tilapaisen tyovoiman kayttd nahdaan kustannustehokkaana, silld kun asian-
tuntijoita kaytetaan vain projektiluontoisesti, ei rasitteena ole jatkuvia palkkakuluja.
Nopeus ja ketteryys ovat valttia esimerkiksi silloin, kun uusi teknologia tai uudet kil-
pailijat paljastavat puutteita osaamisessa —tama on tuttu tilanne monessa organisaa-
tiossa. Yritykselle valiaikaisen tydvoiman kayttd luo arvoa myos siita syysta, etta yri-
tyksen ulkopuolelta tulevat tyontekijat voivat tuoda tuoreita ideoita, uniikkia tietotai-
toa ja uusia lahestymistapoja ongelmien ratkaisuun. Heillad voi olla my6s kokemusta
saman alan eri organisaatioista ja sita kautta tietoa alan parhaista toimintatavoista.

(Mt.)

Tyévoiman vuokraus on toimintaa, jossa tyonantaja eli vuokrausyritys asettaa tyonte-
kijoitaan ulkopuolisen tahon, tilaajan, kdyttoon korvausta vastaan siten, etta tilaaja
(kayttajayritys) kayttaa tyon johto- ja valvontaoikeutta (direktio-oikeus) ldhinna tyon-
tekoa koskevissa asioissa ja vuokrausyhtio vastaa tyontekijoihin liittyvista tydnantaja-
velvoitteista. Alihankinta ja aliurakointi eroaa tyévoiman vuokrauksesta siten, etta sil-
loin direktio-oikeus ei ole tilaajalla vaan tyontekijoéiden johtaminen ja valvonta ovat
alihankkijan vastuulla. Tydvoiman vuokrauksessa on yleensa kyse tilapdisen tyévoi-
man tarpeesta ja siksi tydsuhteet ovat lahes poikkeuksetta maaraaikaisia ja kestol-
taan lyhyita. (Sadevirta 2002, 4, 21, 59.) Joustavia tydnteon muotoja on alettu ylei-
sesti kutsua patkatoiksi, mutta myos muita vakiintuneita termeja eri tilanteisiin ovat
muun muassa keikkatyontekija, yrityksen ulkopuolinen tyontekija ja tarvittaessa tyo-

hon kutsuttava tyontekija (Saarinen 2005, 17).

Yritykset voivat palkata tilapaista tyévoimaa myds ilman vuokrausyritysta. Lyhyita
tyOsuhteita saatetaan sopia tietylle aikavalille tai tietyn projektin ajaksi. (Erickson
2012.) Usein yritykset solmivat niin sanottuja nollatyésopimuksia, milla tarkoitetaan
tyosopimuksia, joissa sdannollista tyoaikaa ei ole, vaan tyontekijat kutsutaan toihin
aina silloin kun tarvetta ilmenee. Tyypillisesti asia ilmaistaan tyosopimuksessa esi-
merkiksi niin, etta tydaika on 0-37,5 tuntia viikossa ja tyénantaja ilmoittaa tyonteki-
jalle, koska tyota on tarjolla. Nollatyosopimuksista on viimeaikoina kayty paljon kes-
kustelua, silla eduskunnassa on keskusteltu kansalaisaloitteesta, joka kieltdisi nolla-
tuntisopimukset ja asettaisi vahimmaistuntimaaraksi 18 tuntia to6ita viikossa. Suomen

Yrittdjien jasenilleen tekeman kyselyn mukaan hieman vajaa kolmannes vastanneista



kdyttaa nollatydsopimuksia ja yleisimmin niitd kaytetdan palvelu- ja kaupan alalla. La-
hes yhdeksan kymmenesta ilmoitti, ettad tyontekijoilla on oikeus kieltaytya heille tar-

jotusta tyovuorosta. Tama kaytanto oli myds yleisinta palvelu- ja kaupan alalla. Kyse-
lyyn vastanneista yrittdjista lahes 80% vastusti kansalaisaloitetta nollatydsopimusten

kieltamisesta. (Kysely erilaisista tydsopimuksista ja tydntekomuodoista 2016, 3-4.)



4 Myyntityon edellytykset

Helsingin Sanomien artikkelissa yritysvalmentaja Pekka Juhola toteaa myymisen yti-
men olevan yksinkertainen: "kyky kohdata ja huomioida ihmisia. Yhteyden avaami-
nen, kysymisen ja kuuntelemisen taito. Ammattiylpeys.”. (Lyytinen, 2015.) Myyntity6
vaatii muun muassa hyvia vuorovaikutustaitoja ja palveluhenkisyyttd, stressinsietoky-
kya, luovuutta seka jatkuvaa uuden oppimista (Pekkarinen, Pekkarinen & Vornanen

2006, 137-138).

4.1 Myyjan aikaisemman koulutuksen ja tyokokemuksen merkitys

Ensimmainen kontakti uuteen tyontekijaan saadaan useimmiten tyohakemuksen
valitykselld. Ederin ja Ferrisin (1989) mukaan on osoitettu, etta nailla tiedoilla on
suhteettoman suuri vaikutus siihen, millainen vaikutelma itse haastattelussa
muodostuu. Toki etukateistiedot Idhinna heijastavat lopputulosta, eivatka niinkaan
madrittele haastattelussa muodostuvaa vaikutelmaa. Testitulokset, hakemus,
referenssit ja muut yksityiskohdat voivat antaa kattavan ja luotettavan vaikutelman,
mutta eivat valttamatta johda lopullisen paatdoksen syntymiseen jo ennen
haastattelua tai sen alkuvaiheessa. Taustatietojen perusteella saadun vaikutelman
merkitysta voi tasoittaa siten, etta eri ihminen tekee haastattelun ja toinen tutustuu
taustatietoihin. Nadin saadaan hyddynnettya paitsi referenssit niin myds taysin

haastattelun pohjalta muodostuva mielikuva. (Eder & Ferris 1989, 52-53.)

Kokematon myyja saattaa jannittaa asiakkaan kontaktoimista. Pelon ja jannityksen
voittaminen tapahtuu kuitenkin vain tekemalla ja kokemuksen karttuessa myos
uskallus lisadantyy. (Rummukainen 2008, 12-13.) Myyntitydssd uuden oppiminen ja
taitojen kehittdminen on jatkuva prosessi, johon huippumyyjaksi haluavan tulisi
aktiivisesti pyrkia. Perusasioilla padsee kuitenkin pitkalle ja niihin on hyva panostaa.
Siind mielessa koulutus ja tydokokemus on tarkea osa myyntityéhon hakeutuvan
CV:ssa. (mts. 148.) Toisaalta jos osaamista ja koulupohjaa on paljon, saattaa myyjilla
helposti olla tarve tuoda esiin sitd, kuinka hyvia tuotteet ominaisuuksineen ovat, ja

kuinka asiantuntevia he itse ovat. Silloin on vaarana sortua liialliseen tuote-esittelyyn



myymisen sijaan. Tarkeinta olisi kuitenkin osata kuunnella ja haastatella asiakasta.

(Lyytinen 2015.)

4.2 Huippumyyjan ominaisuudet

Vaahtio (2007) mainitsee vaitoskirjatyossdan esiintulleita ihannetyontekijan
ominaisuuksia, jotka ovat osoittautuneet sopiviksi niin alalla kuin alalla.
Tutkimuksessa tyonantajien tarkeimmiksi mainitsemia hyvan tyontekijan
ominaisuuksia ovat joustavuus, motivaatio, oppimishalu, yhteistyokyky, aktiivisuus,
vastuuntuntoisuus, miellyttava kaytos, asiakaspalvelutaito seka kyky itsenadiseen
tyohon. Haastateltavat eivat halunneet ottaa kantaa tyontekijan parasta ikaa
kysyttdessa, mahdollisesti valttaakseen ikasyrjintaa. Hyvan tyontekijan yksityiselama
olisi hyva olla kunnossa ja perhettakin olisi suotavaa olla, vaikkakin pienet lapset

eivat olleet toivottavia. (Vaahtio 2007, 20-21.)

Myyjan asenteella on valtavan suuri vaikutus tyon lopputulokseen: huippumyyjat
suhtautuvat ammattiinsa ja myymiinsa tuotteisiinsa ylpeydelld ja kunnioittavat asiak-
kaitaan. Halu auttaa asiakkaita myymalla heille tuotteita tai palveluja seka jatkuva
halu kehittya yha edelleen myynnin ammattilaisena yhdistaa huippumyyijia. Yksi tar-
keimpia eroja huippumyyjan ja perusmyyjan asenteessa on se, kuinka he suhtautuvat
vastoinkaymisiin. Perusmyyja masentuu peruuntuneista kaupoista, kun taas huippu-
myyja hyvaksyy takaiskun, analysoi mika meni vikaan ja paattaa onnistua seuraavassa

kaupassa kaksin verroin paremmin. (Rummukainen 2008, 16-18.)

Tavoitteellisuus auttaa myyjaa menestymaan. Aktiivinen myyja asettaa tavoitteet
joka paivalle ja pyrkii myynninnalkdisena saavuttamaan ne aikataulussa. Ojasen mu-
kaan selked ja systemaattinen toiminta edistad myyjan menestysta ja tavoitteisiin si-
toutumista. (Ojanen 2013, 135-136.) Hyva myyja suunnittelee tavoitteita myos va-

paa-ajalle ja palkitsee itseddn onnistumisista (Rummukainen 2008, 29).

Tarkeimpia taitoja myyntityossd menestymiseksi ovat vilpittomyys, kyky kuunnella
asiakasta ja ymmartaa taman tarpeet. Hyva myyja ei ympari puhu asiakasta osta-

maan, vaan antaa asiakkaan tehda itse ostopadtdksen. Parasta asiakaspalvelua on
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sellainen myyntity0, jossa selvitetdaan asiakkaan tarpeet, halut ja odotukset. Myyn-
nissa onnistumisessa on kyse kysymysten esittamisesta, kysymyksiin vastaamisesta ja
luottamuksellisen win-win —suhteen rakentamisesta. (Michaels 2011.) Pekkarinen
ym. kirjoittavat, ettd myyntisuunnitelman tekeminen ja oikeaoppinen kayttaminen
seka myyntiteorioiden tunteminen auttavat myyntikeskustelussa onnistumisessa,
vaikka moni uskookin, ettd myyntitaidot ovat synnynnainen lahja ja pelkalla karismal-
lakin paasee pitkalle. Myyntikeskustelun vaiheet, jotka myyjan olisi syyta osata ovat:
ensivaikutelma ja myyntikeskustelun avaus

tarvekartoitus

esittelyprosessi ja argumentointi

kaupan paattaminen
jalkihoito.

uhwWwnN e

Myyijalla on haastava tehtava saavuttaa asiakkaan luottamus jo ensivaikutelman ai-
kana padstdkseen jatkamaan tarvekartoitukseen ja mahdolliseen ostopaatdkseen
asti. Luotettavuusvaikutelmaa rakentaa muun muassa myyjan ulkoinen olemus, pu-
heen sujuvuus, asiantuntijuus ja asiakkaan nakokulman ymmartaminen. Nonverbaali-
sella viestinnalla kuten ilmeilld, eleilld ja sanattomalla viestinnallda on myynnissa suuri
vaikutus erityisesti ensivaikutelman muodostumisessa. (Pekkarinen ym. 2006, 48-51.)

Naita taitoja ja ominaisuuksia olisikin tarkeaa selvittaa jo myyjaa rekrytoitaessa.

4.3 Ulkoiset seikat

Ensivaikutelma on tarkea. Hymy on hyva alku. Rummukaisen (2008, 77) mukaan
myynnin ammattilaiset kattelevat tyylikkaasti ja napakasti. Myyjan ulkoinen olemus
on kokonaisuudessaan sanatonta viestintaa, joka vaikuttaa myyntituloksiin.
Myyntitydssa vaatteiden pitda olla siistit ja asiakasta varten tarkoin valitut. Liian
paljastavat vaatteet eivat kuulu vakuuttavaan ja siistiin ulkoasuun. (Mts. 76.) Siistista
ja harkitusta pukeutumisesta sekd vastaanottavaisesta olemuksesta huokuu myyjan
arvostus asiakasta ja tilannetta kohtaan (Ojanen 2013, 58). On osoitettu, etta
asiakkaat haluavat ostaa menestyjiltd — kannattaa siis pukeutua menestyneen tavoin
(Rummukainen 2008, 76). Siisti pukeutuminen toimii usein tilanteessa kuin

tilanteessa, mutta ehka pikemminkin myyjan tulisi pukeutua myytéavien tuotteiden tai
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palveluiden mukaisesti herattddkseen luottamusta. Siisti pukeutuminen voisi olla
epailyttavaa esimerkiksi autokorjaamossa, jossa ammattitaidosta ja luotettavuodesta

kieliikin reilusti likainen tychaalari. (Pekkarinen ja muut 2006, 52.)

Hyva myyja on usein terve ja energinen, silla han pitaa huolta fyysisesta kunnostaan
jaksaakseen joskus fyysisestikin raskasta tyota ja viestittaakseen virealla, ryhdikkaalla

olemuksellaan varmuutta ja uskottavuutta (Rummukainen 2008, 77).

4.4 Perehdyttamisen merkitys

Aluksi on tarkeaa tehda selvaksi tyonkuva, tyon edellytykset ja vaatimukset seka
tavoitteet ja niiden mittaaminen. Perehdytyksessa on hyva kertoa myos tehtavan
parhaat puolet — mita hyotya kokemuksesta on ja miten mahtava paikka se on
tyoskennelld. Kun tyontekijalle asetetaan tavoitteita, on yhta tarkeaa pitaa myos itse

antamansa lupaukset. (Glickman 2013.)

Myyjan tarkeimpia taitoja on kyky herattda asiakkaissa luottamusta. Asijantuntijuus
on yksi luotettavuuskuvan tarkeimmista kriteereista ja siksi tuotetietoudella on suuri
merkitys myyjan parjaamisessa. Pekkarinen ja muut (2006, 13-14) listaavat
perehdytyksen tarkeimmiksi osa-alueiksi muun muassa yritykseen ja tyéryhmaan
liittyvia tietoja, asiakaskunnan ja heidan tarpeensa, tuotekehityksen tilanteen,

tuotteiden edut ja elinkaaren, seka kilpailijat.
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5 Rekrytointiprosessi

Vaahtion (2007, 13) mukaan rekrytointi tarkoittaa toimenpiteita, jotka
organisaatiossa suoritetaan henkilon I6ytamiseksi tiettyyn tehtavaan. Rekrytointi on
projekti, joka alkaa tarpeesta ja paattyy ratkaisuun. Sen osa-alueita ovat
suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja paatoksentekovaihe. Erityisesti pitempiaikaisen
tyontekijan rekrytoinnissa myds seurantavaihe on oleellinen osa prosessia.

(Markkanen 2002, 9.)

5.1 Tyopaikkailmoitus

Projektisuunnitelmassa on tarkeaa maarittaa toimenkuva, johon tyontekijaa haetaan
seka optimaalisen ehdokkaan tuntomerkit ja ominaisuudet, kuten vaikkapa
toivottava tyokokemus, koulutus ja persoonallisuus. Rekrytointi-ilmoituksen

laatiminen helpottuu, kun ndma asiat ovat selvilla. (Markkanen 2002, 10.)

Ty6paikkailmoituksella markkinoidaan yritysta houkuttelevana tyonantajana, jotta
oikeat tyonhakijat saadaan siita kiinnostumaan. limoituksen tulisi olla asiallinen ja
selked seka totuudenmukainen kuvaus tyotehtavasta. limoituksessa pitdisi olla
lueteltuna paitsi tehtavan vaatimukset, myos se mita tehtava tarjoaa. llmoituksessa
kannattaa mainita myos palkkauksesta tai pyytaa hakemukset palkkatoiveiden kera.
Palkkatoiveen pyytaminen on jarkevaa erityisesti silloin, kun toimenkuvan ajatellaan
muodostuvan tehtdavaan valittavan henkilon osaamisen ja potentiaalin mukaan.
IImoituksessa on tarkeda mainita hakuajan paattymispaiva, osoite, mihin
tyohakemukset ldhetetdan seka lisdtietoja antavien henkildiden yhteystiedot.

(Vaahtio 2007, 34-40.)

Vaikka tydhakemuksessa oleva kuva antaakin hyvin lisdtietoa tydnhakijasta ja moni
sen hakemukseensa liittdaakin, on kuvallisen tydhakemuksen vaatiminen
tyopaikkailmoituksessa laitonta. ”“Laittomuuden raja ylittyy, jos tyontekijalta
edellytetdan hakemuksen perusteella ominaisuuksia, jotka eivat ole valttamattomia

tyon suorittamiseksi. Tyypillisid rajauksia ilmoituksissa ovat ikd, sukupuoli, tdydellisen
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suomen kielen taidon edellyttdminen tai kuvan pyytaminen.” (Tyopaikkailmoitus

usein lainvastainen 2008.)

Perinteinen lehti-ilmoitus avoimesta tydpaikasta tuo organisaatiolle nakyvyytta ja
vahvistaa mielikuvaa menestyksesta ja kasvusta. Toisaalta ilmoitus jollakin internetin
sahkoisista ilmoitustauluista voi tuottaa toivotumman ehdokasjoukon ja olla
huomattavasti lehti-ilmoitusta edullisempi ratkaisu, silla tydnhakijat etsivat tietoa
avoimista tyopaikoista yha useammin sahkaoisistda medioista. Muita kanavia
potentiaalisten ehdokkaiden tavoittamiseksi on esimerkiksi henkilokohtaiset ja
ammatilliset verkostot. Lisaksi sahkoiset kanavat, kuten internetin tyopaikkasivut
(mm. Mol, Oikotie, Monster), yliopistojen ja korkeakoulujen rekrytointipalvelut

(esim. www.aarresaari.net) tai ilmoitus yrityksen omalla ilmoitustaululla tai

internetsivulla on yleinen tapa nakya. Naiden lisaksi tarjolla on henkiloston
vuokrausyritysten ja suorahakukonsulttien palveluita. (Honkaniemi, Junnila, Ollila,
Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 46.) Koiviston (2004, 91) mukaan ei ole
odotettavissa, etta netti-ilmoittelu tulisi syrjdyttamaan perinteista lehti-ilmoittelua

viela pitkaan aikaan

5.2 Tyohaastattelu ja siina kaytettavat metodit

Haastattelu on vuorovaikutukseen perustuva viestintatilanne, jossa on vahintaan
kaksi osapuolta ja tavoite, joka on molempien osapuolten tiedossa (Markkanen 2008,
26). Tyohaastattelun tavoite on kokonaiskuvan luominen ehdokkaan soveltuvuudesta
tiettyyn tehtavaan, jotta hanen palkkaamisensa tai palkkaamatta jattamisensa olisi
mahdollisimman riskitonta. Haastattelussa pyritdaan tasmentdmaan ja syventamaan

hakemuksen perusteella muodostunutta kuvaa. (Mts. 53.)

Tybhaastattelut voivat olla strukturoituja tai strukturoimattomia. Cooperin ja
Robertsonin (1995) mukaan tutkimuksissa on todistettu, ettd strukturoidut
haastattelut tuottavat paremmin tulosta, silld kun haastattelun rakenne on selvillg,
haastattelija keskittyy esittamaan tyohon liittyvia kysymyksia ja minimoi nain
merkityksettoman tiedon maaran. Strukturoidun haastattelun avulla myos

ennakkoluulojen perusteella tehtyjen paatdsten todennakdisyys on pienempi. Hyva
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esimerkki strukturoidusta tydhaastattelusta on Cooperin ja Robertsonin mukaan
Schulerin kehittdma multimodaalinen haastattelu (MMI), jossa yhdistyy
tilannekohtaiseen ja kdyttaytymiseen perustuva haastattelu, mutta myds muita
tarkeita ominaisuuksia. Tilannekohtaisella haastattelulla selvitetdaan yksilon kykya
toimia seka tulevaisuuden kuvitteellisissa tilanteissa, ettd myos sita kuinka
menneisyydessa on tietynlaisissa tilanteissa toiminut. (Cooper & Robertson 1995, 81-

82.)

Tyypillisia aiheita rekrytointihaastattelussa ovat koulutustausta, osaaminen,
ty6historia ja siihen liittyvd motivaatio. Naiden lisdksi on hyva kasitella nykyista
elamantilannetta seka ehdokkaan kasitysta omista vahvuuksistaan ja
kehityskohteistaan. Tarkeda on, etta aihepiirit ovat taytettavan tehtavan kannalta
mielenkiintoisia ja tehtavaan liittyvat erityisominaisuudet tulee varmistettua.

(Markkanen 2002, 83-86.)

Yksilohaastatteluissa yleisimmin kaytetty haastattelutekniikka on perakkaishaastat-
telu, jossa alemman tason esimies seuloo aluksi tydnhakijat, joista jatkoon paasseet
osallistuvat haastatteluun lopullisen valinnan tekevan henkilon/henkildiden kanssa.
Sarjahaastattelussa rekrytointivastaavat kdyvat lapi jokaisen hakemuksen ja tekevat
niista yhteenvedot, joista parhaimmat viedadan johtajalle esiteltavaksi. Johtaja tekee
paatoksen naiden tarkoin koottujen ja valittujen yhteenvetojen pohjalta. Tama
muoto on huomattavasti aikaavievampi kuin aiemmin mainittu. Paneelihaastattelu
on useamman ihmisen keskustelutilanne, jossa yhtion edustajat haastattelevat haki-
jaa yhta aikaa ja tekevat ratkaisun haastattelun jalkeen paneelikeskustelun kautta.
Paneelihaastattelussa on risking, etta tyonhakija kokee tilanteen piinallisena koke-
muksena. Rakennehaastattelussa ehdokkaat haastatellaan rutiininomaisesti tietyn
kaavan mukaan, mikd mahdollistaa reilun vertailukelpoisuuden, mutta haviaa spon-

taanisuuden puutteessaan muille haastattelumuodoille. (Koivisto 2004, 64-65.)

Case-haastattelu mahdollistaa tyonhakijan ammattitaidon mittaamisen paineen alai-
sena, niukalla informaatiolla ja tiukalla aikataululla. Case-haastattelu perustuu kuvit-
teelliseen, mutta todenmukaiseen ongelmatilanteeseen, johon ehdokkaan pitaisi

keksia ratkaisu kyselemalla oikeita asioita ja tekemalla oikeita johtopaatdoksia. Tallai-

nen haastattelumuoto sopii esimerkiksi tilanteisiin, joissa rekrytoidaan tyotehtavaan,
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jolle tyypillistd on muun muassa tietojen niukka maara, tiukka aikataulu, alati muut-
tuvat olosuhteet seka tydskentely paineen alaisena. Tama on hyva keino selvittaa eh-
dokkaan kykya mukautua haastaviin tilanteisiin. Joillakin aloilla ammattitaidottomuus
voi myos jaada huomaamatta, kun haastateltavalla on mahdollisuus kysella auttavia

lisatietoja haastattelijalta. (Koivisto 2004, 78.)

Ryhmahaastattelu, jonka suositeltava koko on neljasta viiteen haastateltavaa, toimii
haastattelumuotona etenkin silloin, kun hakijoiden ryhmatydskentelya ja muiden
huomioimista halutaan testata, halutaan saastaa aikaa tai seuloa jatkoon menijat
useiden hakijoiden joukosta. Parhaimmillaan ryhmahaastattelussa saadaan aikaan
luonteva keskustelu. Ongelmanratkaisu- ja ryhmatyo6taitoja voidaan myos testata
tehtavalla, jossa tulee ratkaista jokin pulmatilanne. Monelle tyénhakijalle ryhméahaas-
tattelu voi tuntua stressaavammalta kuin yksildhaastattelu, silla tydnantajan lisdksi
on kohdattava muut hakijat ja osattava erottua edukseen, mutta myos antaa tilaa

muille. (Mts. 89-90.)

5.3 Henkilbarviointi ja paatoksenteko

Henkiléarviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkilén ominaisuuksista sel-
laista tietoa, joka auttaa ennustamaan tdaman menestysta tyotehtavassaan. Erilaisia
arviointimenetelmia voi vertailla niiden validiteetin perusteella, eli sen mukaan
kuinka hyvin niilla onnistutaan mittaamaan tavoiteltua ominaisuutta ja ennustamaan
henkilén toimintaa ja suoriutumista. Laajassa merkityksessaan henkildarvioinnilla tar-
koitetaan yksilon kaikenpuolisten ominaisuuksien arviointia. Henkilstohallinnolli-
sesti henkildarviointi viittaa henkilén omiin henkilokohtaisiin valmiuksiin, joilla ei tar-
koiteta ammatillisia, koulutuksellisia- tai muodollisia valmiuksia. Henkilokohtaisten
valmiuksien merkitys ja vaikutus erilaisissa tyotehtadvissa ja ammateissa menestymi-

seen on osoitettu laajoin tutkimuksin. (Niitamo 2003, 14-15.)

Henkildarviomenetelmat voidaan jakaa kolmen suuren menetelméaluokan alle: haas-

tatteluihin, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaatioihin. Yleisimmin kdytetty mene-
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telma on haastattelu. (Mts. 11, 22.) Lyhytaikaista tyotehtavaa ajatellen henkildarvio-
menetelmista kustannustehokkain on haastattelu, muiden menetelmien vaatiessa ai-

kaa, psykologista osaamista ja erilaisten menetelmien yhdistamista.

Tutkimusten mukaan suurin osa haastattelijoista tekee ratkaisun henkilévalinnasta jo
haastattelun aikana ja keskimaarin 15 minuuttia kestavan haastattelun kuluessa nor-
maali paatoksentekoaika on nelja minuuttia. Siita voidaan paatelld, ettei haastattelun
loppuaika ole kovinkaan tarkea tiedonkeruun kannalta ratkaisun tapahtuessa niin no-

peasti. (Koivisto 2004, 82.)

Referenssit ja suosittelijoiden kontaktoiminen antaa mahdollisuuden lisdtietojen saa-
miseen vield siind vaiheessa, kun tydntekijavalinta alkaa olla selvilla. Suosituksia voi
pyytaa kandidaatin itse nimeamalta henkil6lta tai joltakulta, jonka tietaa olevan ha-
nen tuttava. Jos paattaa soittaa nimetylle suosittelijalle, on muistettava kysyd, mista
han tuntee kyseisen kandidaatin. Tama kertoo paljon siitd, kuinka luotettava kysei-
nen suosittelu on. Nimetylle suosittelijalle kannattaa myo6s puhua kandidaatista posi-
tiiviseen savyyn paastakseen samalle aaltopituudelle, onhan silla syynsa miksi suosit-
telijaksi on nimetty tama henkild. Suosittelijalle on hyva kuvailla tarkkaan, millainen
tama uusi tyotehtava tulisi olemaan ja siihen liittyen kysya, mitka suosittelijan mie-
lesta ovat kandidaatin vahvuudet tassa tehtavassa ja mitka asiat tulisivat olemaan
uusia. On suositeltavaa keskittyd muutamaan tarkeimpaan kysymykseen, jotta kes-
kustelu pysyy ytimekkaana. Jos paattaa kontaktoida jonkun muun tuttavan, kuin ni-
metyn suosittelijan, voi tallaisen kontaktin |6ytaa vaikkapa LinkedIn —verkostosta. Sil-
loin kannattaa keskittya kysymaan asioita, joihin kandidaatti itse ei voisi antaa vas-
tausta, kuten esimerkiksi “millainen maine hanella on johtajana” tai “mita kollegat ja

asiakkaat hanesta ajattelevat” sekd pyytda esimerkkeja. (Claman 2016.)

5.4 Virhearvioinnit

Vaahtion (2007, 14) mukaan henkilévalinnasta ja siind onnistumisesta ei voi koskaan
olla taysin varma - ei edes silloin, vaikka henkil6 olisi ennestaan tuttu. Ihmiselld on

usein taipumus pyrkid antamaan itsestdan todellista parempi kuva valintaprosessissa,
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mista syntyy sosiaalisen suotavuuden virhemahdollisuus (Koivisto 2004, 20). Erityi-
sesti vaativampiin, esimiestason tyotehtaviin tulevien hakemusten joukossa voi olla
valheellista tietoa CV:ssa. Koulutusta, kokemusta ja taitoja voidaan vaaristella parja-
takseen kovassa kilpailussa useiden tyonhakijoiden joukossa. (Vickers 1997, 90.) Jos-
kus tyonhakija kayttaytyy haastattelutilanteessa vakuuttavasti ja hurmaa olemuksel-
laan ja puhetaidoillaan vaikka ammattitaito olisikin puutteellinen. Tallainen virheva-
linta voi johtaa siihen, etta vaikka tehtavaan on saatu valittua henkild, ei sita ikdan
kuin hoida kukaan. Virhearvioinnin seurauksena organisaatio haviaa aikaa, rahaa ja
tydyhteisdn energiaa, jolloin myo6s tyopaikan ilmapiiri voi karsia tilanteesta. Ammatti-
taidottomuuden tunnistaminen voi olla vaikeaa, silla tallaiset hakijat ovat erittdin tai-
tavia harjoiteltuaan useissa hakutilanteissa ja huomaavat nopeasti haastattelijan
heikkoudet, joita osaavat sitten kayttaa hyvakseen. Virhearvioita tapahtuu helpoiten

silloin, kun hakuprosessi on toteutettu kiireella. (Koivisto 2004, 14-15.)

Henkildarvioinnin luotettavuutta voi lisata kdyttamalla monia erityyppisia ja toisiaan
taydentdvia menetelmia, joiden avulla tydnhakijasta voidaan arvioida eritasoisia omi-
naisuuksia. Myos kaksi haastattelijaa yhden sijaan on omiaan lisédmaan arvioinnin
luotettavuutta. Kahden haastattelijan erilaiset nakdkulmat voivat luoda hedelmalli-
sen keskustelun, joka auttaa syvallisemman kokonaiskasityksen muodostamisessa ar-
vioitavasta. (Honkaniemi 2007, 101.) Tyypillisesti haastattelussa tapahtuvia virheita
on muun muassa se, ettei haastattelija osaa kuunnella ollessaan itse liikaa danessa,
haastattelija tekee liian kokonaisvaltaisia paatoksia yhden ominaisuuden perusteella,
haastattelija antaa omien odotustensa ja asenteidensa vaikuttaa paatdkseen tai ensi-
vaikutelmalle annetaan liian suuri painoarvo. Muita virheita voivat olla esimerkiksi
joustamattomuus kysymysten asettelussa, liiallinen muistiinpanojen tekeminen, liiat
kysymykset liilan nopeassa tahdissa tai vaikka se, jos haastattelija itse yrittaa liikaa

tehda vaikutusta haastateltavaan. (Koivisto 2004, 83-84.)

Epdonnistuneita rekrytointeja tarkastellaan myds usein organisaation tekemina vir-
heina. Yleisimmat suunnitteluvirheet rekrytointiprojekteissa tehddan toimenkuvan
maarityksessa, tyoroolin erittelyssa ja mediaratkaisuissa. Seka tyonhakija- etta tyon-
antajaosapuolta koskevia syita virheelliseen valintapdatokseen on muun muassa se,
ettei kaikkia asioita ole selvitetty etukdteen kunnolla, asian eteenpdin viemisessa on

kiirehditty tai tiettyja tekijoitd on varitetty todellista positiivisempaan suuntaan. Seka
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tyonhakijalle, ettd tyonantajalle on saattanut muodostua harhakasitys kyseisesta tyo-

tehtavasta. (Markkanen 2002, 112-113.)
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6 Tutkimustulokset

Teemahaastatteluissa haastateltiin seitsemaa rekrytoinnin, myynnin ja lyhytaikaisten
tyosuhteiden asiantuntijaa. Haastateltavien esittelyt [0ytyvat liitteestd 1. Ennen
varsinaisia tutkimushaastatteluita toteutetussa esihaastattelussa muodostui
teemoja, jotka muodostivat lopullisen haastattelurungon. Tata runkoa silmallapitden
haastatteluissa kaytiin [api oleellisimpia huomioonotettavia aiheita lyhytaikaiseen

tyosuhteeseen rekrytoitavan myyjan rekrytointiprosessissa.

Fenomenologinen reduktio analyysissa toteutui pyrittdessa tietoisesti irtautumaan
kaikista ennakko-oletuksista aiheeseen liittyen ja poistaessa ulkoiset arsykkeet, jotta
pystyttiin keskittymaan, ymmartamaan ja kirjaamaan yl6s kaiken haastatteluissa

esiintulleen tiedon (Cogan n.d.).

Kuten Hirsjarven ja Hurmeen (1980, 122) mukaan teemahaastatteluissa yleensa,
tdmankin haastattelun avulla keratty aineisto oli runsas. Aineisto analysoitiin
haastattelujen nauhoitusten valmistuttua. Nauhoitukset kuunneltiin ja kaytiin lapi
haastattelujen aikana tehtyja muistiinpanoja tekematta kokonaista litterointia.
Tarkeimpia kohtia haastatteluista poimittiin tutkimusongelman, tutkimuksen teorian
ja aineiston perusteella. Tulkintaa helpottavat teemat muodostuivat teoreettisesta
viitekehyksesta ja haastattelurungosta. Aineistosta etsittiin yhtalaisyyksia, mutta
myo6s poikkeavaisuuksia. Aineiston alkaessa toistaa itsedaan analyysin edetessa
todettiin aineiston olevan tarpeeksi kattava, silla Kanasen (2008, 34) mukaan

tutkimusaineistoa on riittavasti, kun uudet tapaukset eivat enaa muuta tulkintaa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa tarkeampi kriteeri on sen laatu.
Siksi tarkeaa onkin aineistoa kootessaan pohtia, millaisella otannalla on mahdollista
saada syvallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Kun tavoite on ilmién ymmartaminen,
tutkimusaineistolla ei tarvitse pyrkia yleistyksiin vaan riittaa, etta tutkimuksen tulos

selittaa tutkittavana olevaa asiaa. (Vilkka 2005, 126.)

6.1 Toimivat rekrytointimenetelmat

Tyo6paikkailmoitus



20

Tassa yhteydessa rekrytointimenetelmista puhuttaessa tarkoitetaan koko rekrytointi-
prosessin toteutustapaa tyopaikkailmoituskanavien valinnasta parhaisiin haastattelu-
tekniikoihin. Tyopaikkailmoittelussa maksuttomuus tai alhainen hinta nousi tarkeaksi
kriteeriksi tydsuhteen muodon vuoksi. Mita lyhyemmasta tehtavasta oli kyse, sita va-
hemman rekrytointiin haluttiin panostaa rahallisesti. Usein maaraaikaisen rekrytoin-
nin syyna oli akillinen ja ohimeneva tarve, minka vuoksi myds rekrytointiin kdytetta-
vissa oleva aika oli rajallinen. llmoituskanavan valinta nahtiin tarkeaksi osaksi rekry-
tointiprosessia, silla oikein kohdistetut ilmoitukset tavoittavat paitsi haluttuja osaajia
niin myos karsivat vaaranlaisia vahentdaen ndin turhan tydn maaraa ja saastaen rekry-
toijien aikaa. Kaupallisen koulutuksen tai tydkokemuksen puute ei ollut yleensa este
myyntitydssa onnistumiselle. Siita syysta lyhytaikaisissa ja keikkaluontoisissa myynti-
tehtavissa tyoskenteleekin paljon nuoria ja tyduraansa aloittelevia ihmisia. Ty6paik-
kailmoittelu suunnataan siksi usein etenkin nuorten suosimiin kanaviin, kuten kor-
keakoulujen rekrytointikanaviin, sosiaaliseen mediaan ja internetin tyonvalityspalve-

luihin.

Haastatteluissa lehti-ilmoittelu jakoi mielipiteita. Lehti-ilmoittelu on ennen kaikkea
kallista. Laajalevikkeisimmissa sanomalehdissa ilmoittaminen nahtiin toisinaan tehok-
kaana, vaikkakaan sita ei yleisesti suositeltu kyseessa olevassa rekrytointitarpeessa
kaytettavaksi. Tata nykya internetin tyonvalityskanavat ovat vahintaan yhta tehok-
kaita, elleivat jopa tehokkaampia sopivien kandidaattien I6ytamiseksi. Monsterin ja
Oikotien tapaiset internetsivustot todettiin toimivaksi keinoksi |6ytaa kandidaatteja,
vaikkakin kustannukset edelld mainituissa ylittaisivat siita saatavan hyodyn. Tyo- ja
elinkeinoministerion yllapitama tydnhaku- ja valityskanava Mol jakoi myds mielipi-
teita. Yleinen mielipide oli, ettd Molia kannattaa kayttaa vaikkapa muiden kanavien
ohessa. Toisaalta Molista ei valttamatta loydy juuri halutunlaisia tyonhakijoita, vaikka
useita hakijoita sita kautta tavoittaisikin — syysta, etta kaikki Molin kayttajat eivat ole

liilkkeelld niin sanotusti vakavissaan tai muutoin potentiaalisiksi koettuja.

Silloin, kun tyonkuva vaatii tietyn alan erikoisosaamista tai tyoaikataulut ovat opiske-
lijoille suotuisia, on tyonhakijoiden etsiminen korkeakoulujen omista rekrytointikana-
vista erityisen suositeltavaa. Tyopaikkaa ldahelld oleviin oppilaitoksiin voi olla suoraan

yhteydessa tai ilmoittaa tydpaikasta esimerkiksi yliopisto-opiskelijoiden Aarresaari-
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nimisessa tyonvalityspalvelussa tai ammattikorkeakouluopiskelijoiden Jobstep-palve-
lussa. Maksuttomuus ja toivotunlaisten tyénhakijoiden tavoittaminen nahtiin naiden

kanavien ehdottomina etuina.

Sosiaaliset suhteet, puskaradio ja henkilokohtaisen verkoston hyodyntaminen nahtiin
ensisijaisena tapana l6ytaa uusi tyontekija. Suhteiden hyédyntaminen on paitsi no-
peaa ja maksutonta, myos mielekas luotettavuusaspektinsa vuoksi. Usein tuttavan
sanaan hyvasta tyontekijasuosituksesta voi luottaa ja jos on tullut palkatuksi suhtei-
den kautta, on motivaatio tyossa menestymiseen korkeampi kuin entuudestaan tun-
temattomalle tyonantajalle tyoskenneltdessa. Sosiaalisen median, kuten Facebookin
tai LinkedInin, kayttaminen ty6paikasta ilmoittamiseen nahtiin myo6s toimivana sa-
maisen luotettavuusaspektin vuoksi. Keinoja sosiaalisen median kanavissa naky-
miseksi lueteltiin muun muassa omat henkilokohtaiset julkaisut, julkaisut tyénanta-
jan omalla sosiaalisen median sivustolla, sekd kohdennetut maksetut mainokset ko.
kanavissa. Vaikka tyontekijasuositus tai suora yhteydenotto ei olisikaan tullut omalta
ensisijaiselta tuttavaverkostolta, ovat ihmisten valiset kytkdkset vahvasti esilla sosi-
aalisessa mediassa. Tuttujen ja tutuntuttujen keskuudessa halutaan luoda ja sailyttaa

hyvan tydntekijan maine.

Puskaradio, Facebook ja korkeakoulujen kanavat nousivat suosituimmiksi kanaviksi

ilmoittaa lyhytaikaisesta myyntitehtavasta.
Tyohaastattelu

Tyontekijavalinta tehdaan aina joko CV:n tai haastattelun tai useimmiten naiden yh-
distelman perusteella. CV:n merkitys tyonhakijan osaamisen arvioinnissa vaihteli teh-
dyissa tutkimushaastatteluissa. Jotkut olivat silla kannalla, ettd runsas CV on erityisen
tarkea arviointikriteeri, kun taas toiset olivat sitd mielta, etta haastattelussa tulee
kylla ilmi tarkeimmat ominaisuudet ja osaamisalueet. Kuitenkin viimeistelty tyohake-

mus kertoo omistautumisesta ko. tyotehtavalle.

Menetelmista suosituin oli perinteinen yksilohaastattelu, johon kutsuminen tapahtui
CV:sta saatujen pohjatietojen perusteella. Myos useista tyonhakijoista koostuva ryh-
mahaastattelu nahtiin toimivana etenkin silloin, kun rekrytoinnissa haetaan volyymia
tai tydnkuva vaatii hyvia ryhmatyotaitoja. Poikkeuksetta ryhnmaéahaastatteluita seurasi

yksiléhaastattelu, joka voitiin edeltaneen ryhmadhaastattelun avulla toteuttaa hieman
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pelkkaa yksilohaastattelua lyhyemmalla kaavalla. Silloin kun ryhmatyotaitoja ei
nahda oleellisena tai volyymi ei ole avainasemassa, ei ryhmahaastattelua nahty rele-
vanttina haastattelumuotona sen negatiivisten puolien vuoksi. Yleisimmin kaytettyja
haastattelumuotoja olivat myds video- ja etenkin puhelinhaastattelut, vaikkakaan ku-
kaan ei suositellut tyontekijavalinnan tekemista pelkan sellaisen perusteella, silla
myyntity0dssa korostuva nonverbaalinen viestinta tulee ilmi vain kasvotusten tapah-
tuvassa kohtaamisessa. Video- ja puhelinhaastatteluita kaytetaan lahinna varsinai-
seen ty6haastatteluun kutsuttavien valinnan apuvalineena, mika erdan haastatelta-
van mukaan on hyvinkin tehokas keino karsia pois huonoimmat kandidaatit: "vide-

olta ndkee noin viidessa sekunnissa jos on ehdoton ei”.

Haastatteluissa esiintyi my0ds niin sanottu casting tai ldols -tyylinen rekrytointitapa,
jossa esittaytymaan paasevat kaikki halukkaat CV:een katsomatta. Oikeanlaisten
myyntipersoonien erottuminen castingissa koettiin erityisen todennakoiseksi. Ajan-
kaytollisesti castingtilaisuus nahtiin toisinaan liian aikaavievana, kun taas toisinaan

tehokkaimpana rekrytointimenetelmana.

Lyhytaikaisissa tyosuhteissa rekrytointiin kdytetdan vahemman aikaa kuin pitkaaikai-
sempiin tyotehtaviin rekrytoitaessa. Pitempiaikaisissa valinnat tehddaan monesti use-
amman ihmisen yhteiselld paatokselld ja pidempaan harkiten. Myo6s haastatteluissa

mennaan silloin syvemmalle. Lyhytaikaisiin tyosuhteisiin rekrytoidaan nopeammalla

tahdilla haastatteluja ja paatoksentekoa myoten.

Henkildarvioissa asiantuntijat suosittelivat luottamaan omaan intuitioon ja "fiilik-
seen”. Ensivaikutelma ei kokemuksen mukaan peta. Psykologisia testeja ei selvasti-
kdaan nahty tarpeellisena lyhytaikaiseen myyntitehtavaan rekrytoitaessa, silld asiaa ei
otettu puheeksi menetelmistd keskusteltaessa. Suosittelijoiden kdyttaminen jakoi
myo6s mielipiteitd. Henkilokohtaisten verkostojen kautta rekrytoitaessa suositusten
kysyminen oli ominaista ja suositusten painoarvo kasvoi, mita pitemmasta tyoru-
peamasta oli kyse. Aina kun mahdollista, useamman haastattelijan kdyttaminen yh-

den sijaan oli suotavaa.
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6.2 Patevan myyjan ominaisuudet

Ensivaikutelma

Kun myyja palkataan lyhytaikaiseen tydsuhteeseen, jossa asiakaskohtaamiset ovat
Iyhyita ja nopeita, on ensivaikutelma tarkeaa niin tyéhaastattelussa kuin itse tydssa.
Haastattelussa ensivaikutelma ja kadenpuristus seka esittdytyminen kertoo paljon
siitd, kuinka reipas myyja on nopeissa asiakaskohtaamisissa. Ensivaikutelmassa hymy
ja positiivisuus arvostettiin korkealle. Verbaalisella viestinnallad ensivaikutelman
muodostamisessa on merkittava osuus. Huonoina merkkeina nahtiin loysa

kadenpuristus, katseen valttely ja ylenpalttinen hermostuneisuus.
Ulkoiset ominaisuudet

Myyntitydssa koettiin tarkeadksi, ettd myyjan ulkoinen olemus, pukeutuminen ynna
muu on yhtadldinen myytavan tuotteen tai edustettavan yrityksen kanssa. Osa
haastateltavista kertoi, ettd myyjan olisi hyva olla asiakkaan ndkoinen ja helposti
samaistuttava. Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan tata allekirjoittaneet. Tama
toimii ehka tietynlaisessa myyntitydssa, mutta ei ole yleistettavissa kaikkeen
myyntityohon. Joskus myyja voi olla asiakkaalle samaistumisen sijaan ihanne: “hyva
ulkonako aiheuttaa ihmisissa positiivisia mielleyhtymia ja sita kautta saattaa
helpottaa myyntityota”, totesi erds haastateltavista. Poikkeuksetta kuitenkin siisti

ulkonako ja ulosanti todettiin ehdottomaksi myyntityossa.

Menestydkseen myyjan on oltava vakuuttava ja pystyttava herattamaan luottamusta.
Vakuuttavuus rakentuu monen eri tekijan summasta. Luonne, kokemus, ulkonako ja
tuotetuntemus naista tarkeimpina. Eraan haastateltavan mukaan esimerkiksi
monimutkaisia kahvikoineita myy paremmin keski-ikdinen mieshenkild kuin 19-

vuotias tytto. Siind tapauksessa myyjan ikd ja sukupuoli ovat oleellisessa asemassa.
Pitkdaikainen vs. lyhytaikainen ty6suhde myyntityossa

Pitkaaikaisessa tyosuhteessa myyjan on tarkeda osata luoda pitkaaikaisia
asiakassuhteita, kun taas lyhytaikaisessa tehtdvassa tarkeampaa on onnistua
nopeissa ja lyhyissa asiakaskohtaamisissa. Tallaisissa tilanteissa tarkeaa olisi olla
rohkea, supliikki ja sosiaalisesti lahjakas seka positiivinen tyyppi, jolla on tilannetajua

seka pilkettd silmakulmassa.
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Tyosuhteen pituus myyntityossa ei maarittele tydssa vaadittavia ominaisuuksia, vaan
tyonkuvalla on myos merkitys. Tdma korostui useissa haastatteluissa. Eras
haastateltava totesikin, etta rekrytoi han sitten extraajaa, kesatyontekijaa tai

vakituista kokoaikaista myyjaa, olivat myyjalle suotuisat ominaisuudet taysin samat.

Lyhytaikaiseen tyotehtavaan rekrytoitaessa on tarkeaa selvittaa, etta tyonhakijan
elamantilanne on sille suotuisa. Jos tyoajat ovat ehdottomia, voi esimerkiksi kovan
tason urheiluharrastus aiheuttaa ongelmia treeniaikataulujen ehdottomuuden

vuoksi.
Myyntitaito

Vallitseva mielipide haastateltavien keskuudessa oli se, ettda myyntityota oppii pa-
remmin tekemalla kuin lukemalla. Myyntitehtavan alussa tulisi huolehtia siita, etta
myyja tuntee tuotteet ja on perilla asiakaskohtaamisen eri vaiheista seka siita, etta
myyntitaktiikka on hallussa. Myyjan on oltava edustamiensa tuotteiden asiantuntija,
ollakseen itsevarma, uskottava ja luotettava asiakkaiden silmissa. Haastattelussa to-

dettiinkin, ettd “perehdytys kannattaa aina, silla se maksaa itsensa takaisin”.

Laheskaan kaikki haastateltavat eivat ottaneet suoraan haastatteluissa puheeksi
myyntiprosessin tuntemisen tarkeytta, vaikkakin monet mainitsivat myyjan tarkeaksi
ominaisuudeksi kuuntelemisen taidon, mika on kylld osa myyntiprosessia. Erds haas-
tateltava totesi, ettd myyntiprosessin ja —teorian tunteminen on ensiarvoisen tar-
keda, jotta asiakkaalle osaa luoda tarpeen ja tdman pystyy yllattdmaan positiivisesti
tarjoten ratkaisuja, kun taas toinen oli sita mielta, ettda myynnin teorian tunteminen

on etu, mutta ei valttamattomyys.

Uudenlaisissa, stressaavissa ja kiireisissa myyntitilanteissa paineensietokyky ja rea-
gointikyky ovat tarkeita taitoja myynnin sujuvuuden kannalta. Myyntitilanteissa myds

pelisilma on arvokas kyky.
Persoona

“Hyva myyja on luontaisesti jo hyva myyja”. Tama lause tuli tallaisenaan erdan
haastateltavani suusta. Oikeanlaisen persoonan, asenteen ja luoteenpiirteiden

nahtiin olevan huippumyyjan tarkein ominaisuus ja valintakriteeri.

Hyva myyja on



6.3 Tyonhakijan taustan ja kokemuksen merkitys

avoin

valiton

helposti ldhestyttava
hereilla

aidosti halukas myymaan
uskottava

hyva kuuntelija
sosiaalinen
luotettava
positiivinen

supliikki

rohkea

siisti

reipas

aktiivinen
oma-aloitteinen
ihmislaheinen

pilke silmdkulmassa
myyntihenkinen.
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Persoona oli ylivoimaisesti tarkein valintakriteeri ja persoonan painoarvo osaamista

ja tyotehtavaan soveltuvuutta mitattaessa oli suurin. Seuraavaksi tarkeimpana nah-

tiin tyokokemus ja viimeisimpana koulutus. Myyntitehtavissa koulutus oli vain plus-

Saa.

Vaikka toteutetut teemahaastattelut olivat hyvin avoimia, oli jokaiselle yksi sama ky-

symys. Haastateltavia pyydettiin jakamaan 100 % sen mukaan, kuinka paljon tyonte-

kijdvalinnassa painottaa persoonaa, tyokokemusta ja koulutusta valintakriteereissa.

Tulokset olivat seuraavanlaisia:

Nou,swNR

70 % persoona, 25 % tyokokemus, 5 % koulutus
90 % persoona, 10 % tyokokemus, 0 % koulutus
50 % persoona, 30 % tyokokemus, 20 % koulutus
60 % persoona, 30 % tyokokemus, 10 % koulutus
75 % persoona, 20 % tyokokemus, 5 % koulutus
50 % persoona, 25 % tyokokemus, 25 % koulutus
50 % persoona, 25 % tyokokemus, 25 % koulutus.
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Erds haastateltava mainitsi, ettd harrastuneisuus myytavien tuotteiden parista auttaa
suuresti myyntityossa. Tuotetuntemus, kdayttokokemus ja kyky esitella tuotteita va-
kuuttavasti on suuri etu. Rekrytointivaiheessa harrastuneisuudesta voi paatella myos

motivaatiota tyota kohtaan.

Tyokokemuksen merkitys korostui sita mukaa, mitd vaativampi myyntitehtava tai
vaativammat tuotteet olivat kyseessa. Siksi haastateltavien vastaukset tyonhakijan
taustan merkitysta kysyttdessa vaihtelivat jonkin verran. Joku oli sitd mielta, etta il-
man tyokokemusta on mahdoton paasta toihin, kun taas joku uskoi persoonan ja mo-
tivaation kantavan tarpeeksi pitkdlle. Myyntityokokemuksen tarkeys korostuu eten-
kin silloin, kun tehtava on itsenaistd, eika apua ja neuvoja ole paikan paalla saatavilla
tai silloin, kun toimiala ja myytavat tuotteet ovat haastavampia. Erdan asiantuntijan
mukaan aikaisempi menestyminen juuri vastaavanlaisessa tyotehtavassa on painava
positiivinen seikka, silla silloin “voi olettaa, ettd henkild osaa toimia ko. tyotehtdvassa
luontevasti”. Samaa mielta oli myds toinen asiantuntija, jonka kanssa asia tuli pu-
heeksi. Han rekrytoi mielelladan myyijia, joilla on kokemusta alan kovimpien kilpailijoi-

den tyontekijoina.

Vaikka kokemusta juuri haetunlaisesta tyotehtavasta ei olisikaan, voisi tyokokemus
siivouksesta tai pikaruokaravintolasta olla eduksi, silla sellaisiin téihin hakeutuneiden
uskottiin olevan ahkeria ja tyota pelkdaamattomia. Jotkut haastateltavista mainitsivat
myo0s urheilutaustan auttavan myyntitydssa, silla tavoitteellisuus, voitontahto ja tii-
mityOtaidot nahtiin yhtenevind ominaisuuksina huippumyyjien kanssa. Opettavaista
tyokokemusta myyntityota ajatellen todettiin myos olevan kokemus puhelinmyynnin

tai standimyynnin parista.

Kaupallisen alan koulutusta ei pidetty valttamattomana myyntityossa onnistumiselle.
Sen ajateltiin kuitenkin olevan plussaa tyohon valituksi tulemisen kannalta, silla kau-
pallisen alan koulutus kielii kiinnostuksesta kaupallista tyota kohtaan ja auttaa ym-
martamaan myynnin merkityksen suuremmassa mittakaavassa. Useimmiten kaupalli-
sen alan tutkinnon suorittaneilla oli myos tyokokemusta myynnin parista. Kun kysyt-
tiin, olisiko muista kuin kaupallisen alan koulutuksesta hyotya myyntitydssa, esimer-
kiksi parturi-kampaajat, kosmetologit ja tarjoilijat todettiin usein taitaviksi myyjiksi,
silld asiakaspalvelu, myynti ja reippaat otteet ovat tarpeen myos nailla aloilla. Erds

haastateltava nosti esiin eri ammattien soveltuvuudesta myyntitydhoén puhuttaessa
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hoiva-alan ihmiset. Hinen mielestdan hoiva-alalta harvemmin tulee loistavia myyjia
puhtaasti siita syysta, etta heilla “voi olla liian suuri sydan”. Esimerkkina tasta han
kertoi, etta liian suurella sydamellad saattaa esimerkiksi ajatella liikaa asiakkaan raha-

pussia eika siksi kehtaakaan myyda lisaa, jottei asiakas joudu rahavaikeuksiin.

Kaikki haastateltavat arvostivat suuresti jo olemassa olevaa myyntikokemusta, mutta
monet myds painottivat sita tosiasiaa, etta jostain on aloitettava ja usein lyhytaikai-

nen tyosuhde on etenkin nuorilla ensimmainen askel myyntialalle.

6.4 Kysymykset tyohaastattelussa

Ennen kysymysten valmistelua rekrytoijalla tulee olla selvilla kriteerit, joiden tulisi
haastattelussa tayttya ja kasitys siita, millaisia vastauksia toivoo kuulevansa.
Vastausten tulee olla vilpittomia ja kaunistelemattomia totuuksia. Joka kohdassa

pitdisi nakya halu tehda myyntityo6ta.

Erdalta haastattelemaltani asiantuntijalta saatu vinkki on, etta jotta rekrytoija
valttaisi ulkoaopeteltujen mantrojen kuulemisen, kannattaisi tdman valita ja
muotoilla haastattelukysymykset hieman tavallista poikkeavammalla tavalla. Samoja

asioita olisi hyva kysya eri tavalla ja eri kantilta.
Muun muassa seuraavia kysymyksia haastateltavani luettelivat toimiviksi:

Mika sinua motivoi?

Mika on ollut urasi kohokohta?

Mika on ollut haastavinta urallasi?

Selvitd urapolku. Missa olet ollut hyva / huono, miksi siirtynyt toiseen
tehtavaan?

5. Miksi haluat juuri meille / tdhadn tehtdvaan?

6. Mika tekee sinusta huippumyyjan?

7. Miten reagoit paineen alla? (case)
8

9

PwnNPE

Mita arvostat tyossa?
. Miksi sinut pitaisi palkata?
10. Millaisia tavoitteita ja tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on?
11. Millainen tyoyhteisdn on oltava?
12. Mita toiveita sinulla on tulevia tyotehtavia tai tydnantajaa kohtaan?
13. Miten ystavat tai entiset tydnantajat luonnehtivat sinua?
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Oikeanlaisia vastauksia tiedustellessani seuraavat asiat nousivat pinnalle:
Halytyskellojen tulisi soida, jos haastavat tai ahdistavat tilanteet ovat liittyneet
sosiaalisiin kohtaamisiin tai haettavaan tehtavaan. Kuitenkin sellaisesta selviaminen
voi kielid ongelmanratkaisutaidoista. Myyjalle tarkeaa olisi olla tuloshakuinen ja
nauttia onnistumisista, etenkin kaupoissa. Olisi hyva motivoitua sellaisesta, mita
haettavassa tyotehtavassa on tarjolla. Tulevaisuudensuunnitelmista kysyttdessa
tarkeinta olisi positiivinen ja toiveikas suhtautuminen tulevaisuuteen, seka se, etta
yleensakin aikoo tehda jotain. Olemattomat tulevaisuuden suunnitelmat tai laiskat
sellaiset ovat halytysmerkki. On tarkeaa, etta tyonhakija ilmaisee halunsa
tyoskennelld juuri sinulle. Muutoin niin sanotut oikeat vastaukset maaraytyvat
rekrytoijan asettamien kriteerien mukaan, eli kuinka hyvin ne tayttyvat. Yleispatevia
vastauksia ndihin ei ole myoskaan siita syysta, ettd myynnin parissa voi olla hyvinkin
erilaisia tydnkuvia hyvin erilaisilla vaatimuksilla. Kokemus opettaa arvioimaan

tyonhakijat vastausten perusteella.

Muutamaa poikkeusta lukuunottamatta kaikki haastateltavat kehottivat myyjaa
rekrytoitaessa kayttamaan case-esimerkkia rekrytoinnin tukena. Case-esimerkilla
tarkoitetaan kuvitteellisen tilanteen lavastamista haastattelussa siten, etta
haastateltavan tulisi tasta selviytya parhaansa mukaan joko nayttelemall3,
kdaytannossa tekemalla tai sanoin kertomalla, kuinka ko. tilanteessa tarpeen vaatiessa
itse toimisi. Esimerkin tulisi olla todenmukainen ja haastava tilanne, jollaisesta tyossa
olisi tarpeen tullen selviydyttava. Tama todettiin parhaaksi keinoksi saada kasitys
tyonhakijan myynti- ja ongelmanratkaisutaidoista seka kyvysta sopeutua yllattaviin

tilanteisiin.

6.5 Epadonnistuneen rekrytoinnin syyt

Rekrytointiammattilaisia haastetellessa tuli ilmi, etta kaikki tekevat virhearviointeja,
vaikkakin sitd vdhemman, mitd enemman rekrytointikokemusta karttuu. Syita
epdonnistumiseen on monia. Jotkut ovat vain niin hyvid “feikkaamaan”, etta

kokenutkin rekrytoija menee lankaan.
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Kuten erds haastateltavakin sanoi, myyjan on osattava myyda itsensa, jotta osaa
myyda myds muuta. Kuitenkin toinen huomasi varoittaa, etta jotkut saattavat olla
erityisen hyvia myymaan itsensa ja tulevat siten valituiksi, vaikka myéhemmin

paljastuisikin, etta myyntitaidot muuten ovat varsin puutteellisia.

Yleisimmat virheet rekrytoinnissa ovat varsin inhimillisia. Tyontekijavalinta saattaa
tuntua virheelta esimerkiksi silloin, jos tyontekijan kaytos ja tydsta suoriutuminen
muuttuu akillisesti esimerkiksi vaikean elamantilanteen vuoksi tai siksi, ettd ihmisen

luonne vaan on joskus arvaamaton.

Virheen mahdollisuus on suuri my®ds silloin, jos rekrytointi ja valinta tehdaan
hatikoidysti tai “jos huonoista valitaan vahiten huonoin”, kuten eras haastateltava

totesi.

Yleisimpia syita rekrytoinnin epaonnistumiselle on se, etteivat tydnantajan ja
tyontekijan odotukset tyotehtavasta kohtaa. Tyonantaja ei valttdmatta ole luonut
tarpeeksi selkeita kriteereita oikeanlaiselle tyontekijalle ennen rekrytoinnin
aloittamista tai kertonut rekrytointivaiheessa ja tyota aloitettaessa tarpeeksi
selkedsti tydnkuvaa - mita tuleman pitaa, millaiset ovat tavoitteet ja mita tyo
tekijalleen tarjoaa. Talloin tyontekija ei tiedd, mita haneltd odotetaan, eika
valttamatta edes sitd, millaista tyonteko kaytanndssa tulee olemaan. Jos todellisuus

onkin aivan painvastainen, kuin odotukset, voi tyétehtava tuottaa pettymyksen.
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7 Yhteenveto ja pohdinta

Halusin selvittaa, kuinka myyjan sopivuudesta ja patevyydesta tyotehtavaan saa
mahdollisimman kattavan ja luotettavan kuvan rekrytointiprosessin aikana silloin,
kun rekrytoidaan lyhytaikaiseen tyosuhteeseen. Lopputulemana oli, ettei
henkildarviointi ole koskaan 100% luotettava, vaan epdonnistumisen mahdollisuus
on olemassa myos kaikin puolin oikein toteutetussa rekrytoinnissa —onhan

loppupeleissa kuitenkin kyse ihmisista.

Rekrytoinnin valmisteluvaihe on yhta tarkea kuin sen toteutus. Vasta, kun
ihannetyontekijan ominaisuudet ja kriteerit seka avoimen tyétehtavan ominaisuudet,
vaatimukset ja edut on tyonantajalle itselleen selvilld, voidaan ldhtea kartoittamaan
tyonhakijakandidaatteja. Tydpaikkailmoituksen on oltava selkea ja
totuudenmukainen kuvaus tyotehtavasta ja se on julkaistava tarkoin valituissa
kanavissa, jotta ilmoittaminen on tehokasta ja se tuottaa mahdollisimman
potentiaalisia tydhakemuksia. Molemmilla osapuolilla on oltava jatkuvasti kasitys
siitd, millaista tyontekijaa haetaan ja mita tyotehtava pitaa sisallaan, silla
rekrytoinnissa vaarinymmarrykset ovat suurin syy epaonnistuneelle rekrytoinnille ja

tulevat nain ollen myos kalliiksi.

Myyjaa lyhytaikaiseen tyotehtavaan rekrytoitaessa suurin huomio tulee kiinnittaa
henkilén persoonaan ja asenteeseen. On oltava aito halu myyda ja edustaa
tyonantajaa seka oltava ihmisldheinen, positiivinen, aktiivinen ja vakuuttava luonne.
Kuitenkin tyokokemus vastaavanlaisesta tyotehtavasta on niin merkittava hyoty, etta
sen perusteella voi olettaa henkilon suoriutuvan myos kyseessa olevasta uudesta

tyotehtdvasta.

Miten lyhytaikaisen tyotehtavan rekrytointiprosessi sitten eroaa pitempiaikaisesta?
Ainakin prosessi toteutetaan nopeammalla tahdilla, lyhyemmilld haastatteluilla ja
valmista osaajaa etsien. Sosiaalisten taitojen, spontaaniuden ja vakuuttavan
esiintymisen testaaminen koettiin yleisesti toimivaksi tavaksi selvittda henkilon kykya
selviytya myyntityossa. Tahan tarkoitukseen ideaali tapa on case-esimerkkitilanteet
haastattelussa. Tutkimushaastatteluissa yhteen daneen lausuttu ohje on: “luota

intuitioon”. Jos eparoit, ala palkkaa.
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Jatkossa olisi hyva kiteyttaa tutkimusongelmaa entisestaan niin, ettd esimerkiksi
myyjan rekrytoimista tutkiessa keskityttdisiin kdsittelemaan tietynlaista
myyntitehtavaa, silla kun puhutaan myyjista ja myyntityosta yleensa, on
haastateltavien vaikea antaa yleispatevia vastauksia. Vaikka itse yritin tulla
haastatteluihin mahdollisimman ennakkoluulottomasti, oli itsellani omassa paassa
kuva myyntipromoottorista aina myyjasta puhuttaessa. Toisinaan pyysinkin
haastateltavia arvioimaan myyjaa tamantyylisia myyntitehtavia ajatellen. Se ei
kuitenkaan ollut tutkimuksessa padasiallisena tarkoituksena, vaikka ndin jalkeenpain
ajateltuna olisi ehka kannattanut. Mielestani onnistuin kuitenkin eliminoimaan omat

mielipiteeni kaikilta muilta osin tutkimusta kootessani.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sen reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Yksi
merkittava luotettavuustekija on tutkimuksen teoreettinen otanta. Laadullisessa
haastattelututkimuksessa aineiston maaraa tarkeampi on laatu, johon tassakin
tyOssa on pyritty valitsemalla haastateltavat tarkasti harkiten niin, etta tutkittavat eli
informantit tietavat ilmidsta mahdollisimman paljon ja edustavat ilmién kannalta
oleellisia havaintoyksikkdja. Saturaation, eli kyllaantymisen kriteerit tayttyvat myos,
silla haastatteluissa saavutettiin piste, jossa vastaukset alkoivat toistaa itsedan.
Haastatteluissa pyrittiin avoimilla kysymyksilla ja kiireettomalla aikataululla
tiedonkeruun ja analyysin syvyyteen, mika on myos tarkeaa luotettavuuden kannalta.
(Kananen 2008, 34-37.) Jos tutkimuksen reliabiliteetin osoittamiseksi pyrittaisiin
toistamaan haastattelut samoille henkildille, muuttaisi se teemahaastattelut
keinotekoisiksi. Siita syysta niin ei tehty. Tutkimuksen validiteetista puhuessa
tarkoitetaan sitd, kuinka oleellisia kasitteita ja teema-alueita tutkimuksen kohteena
olevasta ilmiosta on kaytetty ja kuinka hyvin tutkimusmenetelmalla kyetdan
selvittdmaan sitd, mitd on ollut tarkoituksena. (Hirsjarvi & Hurme 1980, 142-144).
Mielestani tassa tyossa kysymykset tavoittivat haluttuja merkityksia ja oleelliset
kasitteet olivat selvilld, joten tutkimus oli validi. Teemahaastattelun luotettavuutta
maariteltdessa on otettava huomioon koko tutkimusprosessi, minka luonteen vuoksi
ei pitaisi korostaa lilkaa mekaanista luotettavuutta. “Tutkijan oma kokemuksiin
perustuva kasitys tulosten ja todellisuuden vastaavuudesta on luotettava

luotettavuuden ilmaisin”. (Mts. 144.)
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On ollut mielenkiintoista paasta haastattelujen kautta tapaamaan alan asiantuntijoita
ja oppimaan heilta seka kuulemaan omakohtaisia kokemuksia itsedni kiinnostavasta
aiheesta ja saamaan ehka neuvoja omaan tyoskentelyynikin. Taman tutkimuksen
kautta olen oivaltanut muun muassa syita aikanaan rekrytoinnissa tekemilleni
virheille ja nyt tydn valmistuttua tunnen jatkavani tasta entista parempana
rekrytoijana vaaran paikat tiedostaen ja oikeanlaisia fiiliksia havainnoiden. Tama tyo
on myds auttanut minua hahmottamaan entista selvemmaksi sen, millaisten asioiden
parissa haluan tulevaisuudessa tydskennelld. Toivon, etta tasta tyosta on hyotya
jollekulle aloittelevalle rekrytoijalle tai vaikkapa uudelle promootiotoimistoyrittajalle.
Tallainen yhteenveto ei olisi aikanaan ollut pahitteeksi itsellenikaan sellaiseksi
ryhtyessani. Tata aihetta sivuten olisi mielenkiintoista selvittaa empiirisella
tutkimuksella myyntipromootiotehtavissa tyoskentelevan, menestyvan myyjan
ominaisuuksia ja niiden vaikutusta myyntituloksiin. Haastavaa se voisi olla siitakin
syysta, ettd tekemissani haastatteluissa selvisi huippumyyjien olevan hyvin
monenlaisia ja toisistaan poikkeavia. Se, miksi tai miten joku on huippumyyja, on
ehka niin suuri mysteeri, etta juuri siita syysta asian tutkiminen olisi erityisen

kiehtovaa.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskohteet
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esihaastattelussa muodostui teemoja, jotka muodostivat lopullisen
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