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Tiivistelma

Opinnadytety®n aiheena oli rekrytointiprosessin kehittéminen myynnin tehtdviin. Tyd on tehty Myynnintuottajat
Group:lle, joka on kuopiolainen rekrytointi- ja myyntivalmennusyritys. Tyon tarkoituksena oli tunnistaa Myynnin-
tuottajien nykyisen rekrytointiprosessin epakohdat ja 16ytda naihin toimivat kehitysehdotukset, jotta rekrytointi-
prosessi on kaikkien rekrytoinnin osapuolien kannalta toimiva, tehokas ja lapindkyva.

Toisena asiana tutkittiin mahdollisuuksia myyjien valmiuksien kartoittamiseen rekrytointivaiheessa Myynnintuotta-
jien toimesta, silla monella tydnantajalla on huoli uusien myyjien valmiuksista tuloksen tekemiseen. Tavoitteena
oli ymmartaa, miten voitaisiin ottaa paremmin huomioon myyntitehtaviin hakevien ennakkoluulot ja kasitykset
tuloksen tekemisesta rekrytointiprosessin aikana.

Myynnintuottajat tekevat padsaantdisesti myynnin suorahakua ja sen vuoksi tydssa keskityttiin kasittelemadn
suorahaun rekrytointiprosessia myyntipositioiden nakdkulmasta. Opinndytetyon tekija oli itse yrityksen rekrytointi-
konsultti ja sen my6ta mielipiteitd ja nakemyksia oli esitetty hyvin yksityiskohtaisista toimintatavoista. Opinnayte-
tyossa on laadittu prosessikuvaus, jonka avulla voidaan havainnollistaa muille osapuolille prosessin vaiheet ja ete-
neminen.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin empiirista eli kokemuspohjaista tutkimusta. Aineisto tyéhon saatiin haastattele-
malla myynnistd kiinnostuneita ja myyntid tekevia henkil6ita seka myyntialan tydnantajia. Aineistoa saatiin myos
koko opinndytetydprojektin ajan paivittdisten keskustelujen kautta palautteena tydnhakijoilta. Haastattelujen pe-
rusteella huomattiin, ettd Myynnintuottajien aktiivinen toiminta tydnhakijoiden suuntaan sai hyvaa palautetta.
Suurimmat kehityskohteet rekrytointiprosessissa liittyivat Myynnintuottajien omaan tydskentelyyn, joka ei ndkynyt
muille osapuolille.

Tyon tuloksena tulleita konkreettisia kehitysehdotuksia on kaytetty Myynnintuottajien rekrytointiprosessin kehitta-
miseen ja osa niistd on otettu kayttddn opinndytetydn teon aikana.
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The theme of the thesis project was the development of the recruitment process for sales positions. The re-
search was executed for Myynnintuottajat Group, which is a recruitment and sales coaching company. Myynnin-
tuottajat Group is located in the city of Kuopio. The primary purpose of thesis was to recognize possible flaws of
the present recruitment process and to find out appropriate development proposals. The aim of thesis was to
render the recruitment process well functioning, effective and transparent for everyone participating in the pro-
cess.

Secondly, the research explored the possibilities of how the commissioner Myynnintuottajat could investigate sa-
lespeople’s skills and capabilities already during the recruitment process, as many companies worry about new
sales personnel’s lack of of the aforementioned qualities. Thus, the study also aimed to understand how Myynnin-
tuottajat could better detect the job applicant’s prejudices towards and assumptions of sales work.

Myynnintuottajat does headhunting for sales positions and due to this, the thesis focused on the development of
the headhunting-related recruitment process from the viewpoint of sales positions. The author of the thesis was
himself a recruitment consultant with Myynnintuottajat Group, and accordingly, the thesis contains opinions,
views and very detailed descripitions of the operation models employed. For the research purposes, a process
chart was drawn up to exemplify the process stages and its progression for both employers and employees.

The research method was an empirical study. Data were obtained by interviewing salespeople, persons interested
in sales positions as well as sales directors of various sales companies. Research material was also collected from
the work-related conversations with Myynnintuottajat and via the feedback received from the applicants during
job interviews. The interview analysis results indicated that the active work by Myynnintuottajat towards the ap-
plicants was highly appreciated. The biggest flaws of the recruitment process were identified pertaining to wor-
kers’ daily routines and electronic tools. These flaws, however, did not show up to other stake-holders.

The concrete results of this thesis have been utilized in the development of the recruitment process and some of
them were already implemented during the thesis project.
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1 JOHDANTO

Monella yrityksella on haasteita I6ytda hyvat tyontekijat myynnin tehtaviin. Rekrytointi vie monelta
yritykseltd paljon aikaa ja rahaa, ja valttamatta monen tuhannen euron panostuskaan ei tuota tu-
losta rekrytoinnin suhteen. Myyjista on kova pula ja hyvat myyjat valitsevat nykypaivana tyénanta-
jan eika painvastoin. Selaillessa eri tydpaikkasivustoja huomaa nopeasti, ettd myyijia etsitadn monille
aloille erilaisiin toimenkuviin. Kilpailu hyvista myyjista on koventunut entisestdan. Tyénhaku ja rekry-

tointiala ovat murroksessa ja varsinkin myyjien rekrytointi on haastavaa. (Myynnintuottajat 2018 a.)

Tama opinnaytetyd on tehty kuopiolaiselle Myynnintuottajat Group:lle. Opinndytety6n tekija toimi
Myynnintuottajat Group:n rekrytointikonsulttina, joten tekijalla oli kokemusta organisaatiosta ja rek-
rytointialalta. Tarkoituksena on selkeyttda ja kehittaa yrityksen rekrytointity6ta. Tutkimus keskittyy
|6ytdmaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: “Miten Myynnintuottajien rekrytointiproses-
sista saadaan mahdollisimman toimiva, kettera ja lapindkyva kaikkien osapuolien kannalta? ” ja “mi-
ten Myynnintuottajien tulisi varmistaa myyjaehdokkaiden valmiudet tuloksen tekemiseen rekrytointi-

prosessin aikana? .

Kyseessa oli kehittamistyd, jonka tavoitteena oli tunnistaa Myynnintuottajien nykyiset toimintatavat,
kehittda toimintaa ja tehda siitd prosessikuvaus kehitysehdotuksineen. Lopputuloksena oli tarkoitus
rakentaa selkea ja lapindkyva rekrytointimalli myyntitehtaviin sopivaksi. Prosessikuvaus muodostuu
myynnin tehtavia silmalla pitden, silld valtaosa suorahauista kohdistuu myynnin tehtaviin. Prosessi-
kuvaus edesauttaa Myynnintuottajia padsemaan siihen tavoitteeseen, etta rekrytointiprosessi olisi

onnistunut yrityksen, tydnhakijan ja rekrytoijan ndkokulmasta.
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2 MYYNNINTUOTTAJAT GROUP

Tyon tilaaja Myynnintuottajat Group on 2016 perustettu asiantuntijayritys, jonka paaliiketoiminta-
alueet ovat rekrytointipalvelu, tarinatuvat ja tehokkuusvalmennukset yrityksille. Myynnintuottajat
tekevat yhteistyota useiden myyntia tekevien organisaatioiden kanssa. Myynnintuottajat haluavat
olla se kumppani, joka sadstaa yrityksen aikaa ja rahaa I6ytémalla avoimiin tehtaviin hyvat tyonteki-
jat ja auttamalla yritystd saamaan kaikki tehot irti nykyisesta “koneistosta”. Tama mahdollistaa asia-
kasyritysten kasvun ja kehityksen seka samalla mahdollistaa Myynnintuottajille muiden palvelujen
tarjoamisen. Myynnintuottajat auttavat yrityksia l6ytamaan myyntitiimin solmukohdat ja pullon-

kaulat, jotta tiimi pystyy suoriutumaan halutulla tavalla.

Myynnintuottajilla on liikesalaisuuksia ja lukuja, joita en voi tydsséni kasitelld, mutta yrityksen rekry-
toinneista tarkastellessa puhutaan noin sadan rekrytoinnin vuosittaisesta maarasta. Tama tarkoittaa
useamman sadan tuhannen liikevaihtoa vuositasolla. Sen vuoksi prosessin optimointi on keskeinen
asia, jotta edella mainittuun maaraan rekrytointeja pystytdan paasemaan. Uusien jarjestelmien ja
tydkalujen pilotointi seka kayttédnotto on merkittava tekija nopeasti kasvavalle Myynnintuottajat
Groupille. Myynnintuottajat Groupin liikevaihto vuonna 2018 oli noin 150 000€ ja vuoden 2019 ta-

voitteeksi asetettiin huomattava liikevaihdon kasvu.

Kasvuyrityksen prosessien kehittdminen on todella suuri asia, jotta onnistuneen myyntitydn tuomat
projektit pystytdan viemaan asetetussa aikataulussa onnistuneesti lépi. Tavoitteisiin ei pystyta paa-
semaan, jos prosessien lapiviennissa tulee ongelmia. Prosessi ei ole prosessi, jos sita ei pystyta tois-

tamaan uudelleen ja uudelleen. Jos ndin kavisi, satojen tuhansien liikevaihto jdisi saavuttamatta.

2.1  Kehitystyon yleiset Idhtokohdat

Myynnintuottajat on kasvanut vuoden aikana yhden miehen yrityksesta kolme ty6ntekijéa tydllista-
vaksi asiantuntijayritykseksi. Kasvu ja liikketoiminnan nopea kehitys on aiheuttanut sen, etteivat pro-
sessit ole kehittyneet samassa tahdissa ja paivittdisessa tekemisessa on vahintaan hienosaadoén va-
raa. Rekrytointikonsulttina olen ollut alusta ldhtien mukana viemdssa liiketoimintaa ja rekrytointia
haluttuun suuntaan ja perehdyttamassa uudet tekijat rekrytointiprosessiin sisélle, joten olen ollut
aitiopaikalla seuraamassa Myynnintuottajien rekrytointiprosessia ja tunnen sen nykyiset hyvat ja ke-
hitettavat yksityiskohdat.

TyOn perusteella rakennettava prosessikuvaus tulee antamaan raamit Myynnintuottajien modernille
rekrytointiprosessille ja liséksi olemalla lapinakyva sidosryhmille péin. Esimerkiksi prosessin vaihei-
den, aikataulun ja viestinnan osalta halutaan tunnistaa kehitettavat asiat ja 16ytaa niihin sopivat ja
realistiset toimintamallit Myynnintuottajille. Tydssa oli otettava huomioon, asiat mitka liittyivat yrityk-

sen arkaluontoisiin tietoihin, kuten liikesalaisuuksiin ja anonymiteetteihin. Tydssa ei voitu kasitelld
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Myynnintuottajien liikesalaisuuksia eika hakijoita siten, ettd heidat voitaisiin tunnistaa aineiston poh-

jalta.

2.2 Tyon merkitys Myynnintuottajille

TyoOn toteutus ja lopputuotos ovat Myynnintuottajille tarkeitd osia pitkdjénteisessa kehitystytssa
kohti yrityksen visiota. Moderni rekrytointiprosessi on tydkalu, jota voidaan kdyttad myynnin rekry-
toinneissa seka soveltaa tarvittaessa myos muille ihmislaheisille aloille. Ty&ta voidaan myds hyddyn-
taa uusien tyontekijoiden perehdytyksessa. Avoimella ja lapindkyvalla prosessikuvauksella on myds
merkitysta nykyisten asiakassuhteiden yllapitoon ja sitd kautta lisamyyntiin. Suunniteltu prosessiku-
vaus antaa raamit ja selkeyden nykyiselle prosessille ja antaa hyvét lahtokohdat sen kehittdmiseen

tyossani ilmenneille kohdille.

2.3 Lyhenteet ja maaritelmat

B2b; Business to business, yritysten valinen kaupankaynti.

Diginatiivi; Henkil®, joka on kasvanut tietotekniikan parissa ja kayttanyt sitd koko ikansa.

GDPR-asetus; General Data Pro-tection Regulation, yleinen tietosuoja-asetus.

Hakijakokemus; on vaikutelma tai kokemus, mika tydnhakijalle jaa rekrytoivan tahon tai yrityksen

toiminnasta rekrytointiprosessin osalta.

Henkild X; haastateltu tydnhakijan nakdkulmaa varten.

Kandidaatti, hakija; tyonhakija

Milleniaalit eli Y-sukupolvi; 1980-luvun alkupuolen ja 1990-luvun puolivélin aikavalilld syntyneet hen-

kilot.

Myynnintuottajat; Myynnintuottajat Group, opinndytetydn tilaaja.

Rekrytointi, rekry; uuden henkildstdén hankinta.

Rekrytointiprosessi, rekryprosessi; tapahtumasarja, jonka tavoitteena on uusi palkattu tydntekija.

ROI; Return on Investment, sijoitetun padaoman tuottoprosentti.
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Suorahaku, headhunting; Sopivan henkilon etsiminen avoimeen tehtavaan ilman, etta tehtdvasta on

valttamatta ilmoitettu missaan.

Ty6nantajamielikuva; vaikutelma, joka henkildlle syntyy tyénhaussa yrityksesta. Voi olla positiivinen,

negatiivinen tai neutraali.

TyOnantaja 1 ja 2; haastateltu tydnantajan ndakokulmaa varten.

WOPI; Work Personality Inventory, Tyotyylikysely, henkildarviointi,

Z-sukupolvi; 1990-luvun puolivalin ja 2000-luvun aikavalilld syntyneet henkilot.

2.4  Yhteistyokumppanit ja tekijanoikeuksien haltijat tai muut tahot

Heiskanen, Mikko. Toimitusjohtaja. Myynnintuottajat Group. Kuopio.

2.5 Tausta-aineistot

Myynnintuottajat Group kotisivut: https://myynnintuottajat.fi/ .


https://myynnintuottajat.fi/
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REKRYTOINTIALA

Ty6markkinat ja tydnhaku ovat muuttuneet viime vuosina, silld suurin osa avoimista ty6tehtavista ei
tule avoimeen hakuun. Sitran mukaan Suomessa oli vuonna 2016 " jopa 360 000 tayttdmatonta tyo-
paikkaa, joista 270 000 on piilotydpaikkoja.” (Nieminen 2019.) Uudelleen kouluttautuminen ja osaa-
misen jatkuva kehittdminen ovat arkipaivaa tydnhakijoille. Motivoituneet ja ammattitaitoiset tulok-
sentekijat eivat viihdy kauan vapailla markkinoilla, ja he tietavat myds oman osaamisensa arvotuk-
sen ja hinnan. Yritysten on erittdin haastavaa I6ytda potentiaalisia hakijoita ja saada nama henkil6t
kiinnostumaan sen tarjoamista tyotehtdvista. Rektytoinnin luulisi olevan helppoa, kun ty6ttémia on
paljon ja aktiivimalli painostaa heitd hakemaan toéita. Asia ei ole kuitenkaan ndin yksinkertainen, silla

kilpailu on kovaa ja ihmiset ovat todella valikoivia tyotehtavien suhteen. (Kaijala 2016, 1.1).

Rekrytointialalla tytskentelee nykyisin jo huomattava mé&ara ihmisia, silla alan yrityksia on tullut
markkinoille lukuisia. Tama on tuonut kilpailua ja pakottanut yrityksid kehittamaan toimintaansa.
Duunitorin mukaan suorahakumarkkinan arvo oli Suomessa vuonna 2017 yhteensa 74,4 miljoonaa
euroa ja kasvua edellisvuoteen verrattuna lahes 15%. (Duunitori 2018 b.) Kyseenalaista rekrytointi-
toimintaa tehneiden yritysten vuoksi muut alan yritykset ovat kohdanneet ennakkoluuloja ja -oletta-
muksia rekrytoinnin ulkoistamisen suhteen. Vuonna 2018 jarjestettiin ensimmainen Rekrygaala,
jossa alan ammattilaiset kokoontuivat ja ottivat keskusteluun rekrytoinnin yhteiset pelisaannét.
Tasta lahti liikkeelle Paremman rekrytoinnin puolesta -hanke, joka on luonut raamit Iapindkyvaan ja
rehelliseen rekrytointiin. Myynnintuottajat ovat mukana tdssa hankkeessa ja sitoutunut noudatta-

maan naita pelisdantéja.

Rekrytoinnin viimeisimmat trendit

Rekrytointialan trendeina ovat olleet pitkaan digitaalisuus ja uudet tydnhakukanavat, kuten Face-
book ja Linkedin (Nieminen 2019). Nyt uusimpana trendina ovat tekodlyn lisadntyminen rekrytoin-
nissa seka tydnantajakuvan rakentaminen (Kuva 1). Tydvoimapulan vuoksi halutaan tavoittaa myds
passiiviset tydnhakijat ja siihen halutaan 16ytaa uusia tapoja. Esimerkiksi erilaisia mobiilisovelluksia
on tullut markkinoille ja tydnhakijoiden kaytettavaksi viimeisen parin vuoden aikana. (Duunitori 2018
a.) Mobiilisovelluksien viehattavyys on niiden helppoudessa, silla niitd voidaan kayttda missa tahansa
dlypuhelimilla ja keskustelu haluamansa tyénantajan kanssa on mutkatonta. Riippuen sovelluksesta
tydnhakija voi olla anonyymisti tai omalla nimelldan luoden rekrytoijia houkuttelevan profiilin. Tahan
mennessa oman kayttdkokemuksen perusteella sovellusten ongelma piilee tyétehtavien ja tyénhaki-
joiden niukassa tarjonnassa. Tydnhakijoita ei kiinnosta kayttaa sovellusta, koska siella ei ole tar-
peeksi heita kiinnostavia tehtdvia tai tehtdvat eivat ole samassa kaupungissa. Kun tydntekijat eivat
kayta sovelluksia, tydnantajat eivat halua maksaa turhasta palveluntarjoajalle, koska sovelluksella ei

ole tarpeeksi kayttgjia.
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Myynnintuottajilla tarkeimmat kanavat, joista kandidaatit I6ydetaan, ovat valtakunnallinen cv-
pankki, tydmarkkinatori seka LinkedIn. Myynnintuottajat aktivoivat omalta osaltaan passiivisia tyon-
hakijoita, silla kaikkiin potentiaalisiin henkildihin otetaan yhteyttd, eikd odoteta pelkastaan tythake-
muksia. My6s sisallon tuotannon perusteella tavoitetaan potentiaalisia ehdokkaita avoimiin myynnin
tehtdviin. Myynnintuottajat ymmartavat tydnantajamielikuvan eli brandin vaikutukset. Yrityksen ol-
lessa tuntematon tyonhakijalle, pitda tyotehtava ja -paikka myyda hakijalle eika pelkastdan vain esi-
tella sita. (Heiskanen 2019. LinkedIn). My6s Kaijala (2016, 2.3) kirjoittaa, etta “huippukykyjen rekry-
tointi on ratkaisumyyntia parhaimmillaan ja vaativimmillaan.” Taman vuoksi Myynnintuottajilla on
erinomainen tilanne siind suhteessa, ettd kaikki yrityksessa myyvat seka rekrytoivat. Nain ollen
myyntityd on tuttua ja tarvittaessa pystytaan vaihtamaan ndakemyksia ja kokemuksia hakijoiden

kanssa.

TOP 3 kiinnostavimmat trendit rekrytointialalla

1 . 3 4 5 b T B

1.Tekoalyn lisdantyminen rekrytoinnissa
2. Tyonantajakuvan rakentaminen
3. Passiivisten tyonhakijoiden tavoittaminen somesta

4, Sisdltomarkkinointi rekrytoinnissa
Kulttuuriin rekrytointi

6. Osaamispohjainen rekrytointi
Rekrytointimarkkinginnin konversio-optimointi ja analytiikka
Rekrytointi mobiilisovelluksen avulla

Kuva 1 TOP 3 kiinnostavimmat trendit rekrytointialalla. (Duunitori, 2018. Kansallinen rekrytointitutki-

mus.)

3.2 Myynnin rekrytoinnin tulevaisuus

Suomessa myyjien arvostus ja myyjiin suhtautuminen on aarimmaisen alhaista. Tama nakyy myds
esimerkiksi myyjien tehtavanimikkeiden laajan kirjona. Hienoilla nimikkeilld yritetdan houkutella ih-
misia myyjiksi ja piilotella oikeaa tydnkuvaa. Myyntia tekevissa organisaatioissa tydntekijéiden tulisi
ymmartaa ja omaksua ajatusmalli, etta kaikki ovat loppujen lopuksi yrityksen myyjia tydtehtavasta
ja -nimikkeesta riippumatta. Rubanovitschin (2018, 17) mukaan myds rekrytointi on myymista eli

kdytannossa rekrytoiva henkild on tassa tapauksessa my6s myyja. Taman vaitteen voin itse
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rekrytointikonsulttina allekirjoittaa taysin. Rekrytoivien esimiesten on kuitenkin ymmarrettava, etta
myyntitydssa korostuu jopa muita tehtdvida enemman asenne ja motivaatio ty6étd kohtaan. Taman
takia on myos osattava rekrytoidessa puhutella henkilokohtaisia motivaattoreita, joita voivat olla esi-

merkiksi bonusjarjestelmat, mielenkiintoiset projektit tai tiimitydskentely.

Myyntiprosessit eivat ole enda samanlaisia kuin ennen, silla potentiaalisiin asiakkaisiin vaikutetaan jo
kauan ennen ensimmaista kontaktia yritykseen. Markkinointi, sisalléntuotanto ja suosittelut ovat luo-
neet jo mielikuvan yrityksestd, mitka vaikuttavat erittdin paljon lopulliseen ostopaatdkseen. Taman
vuoksi myos rekrytointi on muuttunut todella paljon, silld tydnhakijaan on vaikutettu tietoisesti tai

tiedostamatta ja hakijalle on syntynyt tydnantajamielikuva yrityksestd. (Rubanovitsch 2018, 17.)

Syksylla 2018 Rekrygaalassa, joka on rekrytoinnin ammattilaisten uusi vuotuinen verkostoitumis- ja
palkintogaala, sovittiin rekrytoinnin valtakunnalliset pelisdannét, joiden tavoitteena on tehda ja pitda
rekrytointi [apinakyvana ja vastuullisena osana yritysten toimintaa. Duunitorin teettdman kansallisen
2018 rekrytointitutkimuksen mukaan rekrytointiprosesseihin pitdisi saada lapinakyvyytta ja ihmislah-
toisyytta. Talouden lahdettya kasvuun, rekrytoinnit ovat muuttuneet haastavammaksi, silld saman-
laisia myynnin tydtehtdvia on paljon tarjolla. "Rekrytointi ei ole tukifunktio, vaan liiketoiminnan stra-
teginen kumppani. ” (Duunitori 2018 a.) Myynnin rekrytoinnit ovat monesti ulkoistettu rekrytointiyri-
tyksille, silld perustason myyntiin on haastava l6ytda motivoituneita tekijéitd. Suurimmat brandit ve-
tavat puoleensa monia potentiaalisia tekijoita, jotka padsevat toihin taustasta huolimatta, koska
myyntitaidot ovat nopeasti opittavissa verrattuna asenteeseen. Tydnantaja 2:n haastattelun perus-
teella myyntitydn tulevaisuus ja myynnin rekrytoinnit nayttdvat kuitenkin menevan jo parempaan

pain, silla myyntitydn arvostus on lahtenyt hieman kasvuun.
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4 PROSESSIT

Prosessi on tapahtumasarja, joka toistuu aina saman kaavan mukaisesti, riippumatta kuka on tapah-
tumasarjan toteuttaja. Prosessissa on eriteltavat vaiheet seka alku ja loppu. Prosessi alkaa suunnit-
telusta ja loppuu sen arviointiin (Laamanen 2002, 53). Nain ollen prosessia pystytdan mittamaan ja
toteuttamaan aina uudelleen. Kaikilla yrityksilla on prosesseja, olivat ne sitten suunniteltua tai tie-
dostamattomia. Monessa yrityksessa ne on kirjoitettu ylds ja kuvattu selkedsti kirjallisena tai kaavion
muodossa, mutta mikroyrityksissa ne saattavat olla vain yrittdjén vakiintuneita toimintatapoja. Pro-
sessikuvausten ja -kaavioiden tekeminen lisda laadukkaan toiminnan ldapindkyvyytta ja helpottaa nii-

den kehittamista. (Jyvaskylan Yliopisto, 2019).

"Prosessit voidaan jakaa pelkistetysti ydin- ja tukiprosesseihin” (Laamanen 2002, 54).

Ydinprosessit ovat yrityksen olennaisimpia prosesseja, silla niiden avulla toteutetaan yrityksen stra-
tegiaa. Ydinprosesseilla halutaan saada erottuvuustekijéita kilpailjoihin. Ydinprosessit vaikuttavat
suoraan asiakasyrityksiin. Ydinprosessin suorituskyky nakyy siis suoraan asiakasyrityksille ja sen
vuoksi sen seuraaminen ja kehittaminen ovat merkittdvdssa roolissa yritykselle. (Opetushallitus
2019, 5. Prosessit.) Esimerkiksi rekrytointiyrityksen yksi ydinprosesseista on rekrytointiprosessi, silla

sen suorituskyky nakyy toimeksiantajalle.

Tukiprosessit ovat tapahtumasarjoja, jotka vaikuttavat ydinprosessien toimivuuteen ja tehokkuu-
teen. Niiden ensisijaisena tavoitteena ei ole tuloksen kasvattaminen. Tukiprosessit eivat ole néky-
vissa asiakasyrityksille, vaan ne ovat yrityksen sisdisid. Esimerkiksi taloushallinnon prosessit eivat

nady asiakasyrityksille. (Opetushallitus 2019, 5.)

4.1 Prosessien kehittaminen

Prosesseja kehittdessa prosessin paatavoite ei muutu, vaan se pysyy samana. Paatavoitteen saavut-
tamiseksi valitut toimintatavat seka valitavoitteet voivat muuttua. Huomio kohdistuu siis suoritusky-
kya mittavaan asian kehittémiseen. Tavoite voi olla numeraalinen, ajallinen tai mittayksikkd, kuten
kappalemaard. Ilman maaretta ja selkeda vertailukohtaa ei suorityskyvyn muutoksia voida mitata

tehokkaasti. Jaatinen (2011, 2.2.5) kasittelee prosessien kehittdmisen kolmea eriteltya muotoa.

1) Reagoiva kehittdminen
Ryhdytaan toimenpiteisiin, kun on huomattu jotakin tapahtuneen.
b. Yritys on alan standardeja ja trendeja jaljessa, silla ennakointia ei ole tapahtunut.
Riskit voivat olla suuret, jos kilpailjoiden etumatka ei ole tavoitettavissa jarkevilla

toimenpiteilla.
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2) Ennakoiva kehittaminen
a. Pidetdan prosessin kehittdminen mielessa ja seurataan alan trendeja seka yrite-
tdan ymmartaa alan lahitulevaisuutta. Riskit ovat pienet, silla yritys pystyy mukai-
lemaan alan trendeja ja kilpailijoiden toimintaa.
b. Yritys pysyy mukana alan trendeissa ja standerdeissa, silld yritys on ennakoinut ja
seurannut alan kehitysta.

3) Innovatiivinen kehittdminen
a. Etsitaan aktiivisesti uusia ideoita ja ratkaisuja prosessin kehittdmiseen. Uusien toi-
mintatapojen pilotointiin liittyvat korkeat tavoitteet ja korkeat riskit.
b. Yritykselld on kilpailuetu ja yritys voi olla jopa edellakavija, jos uusi idea tai rat-

kaisu kehittaa prosessia merkittavasti.

Néma kolme tapaa ovat hyvin vahvasti sidottuja yrityksen asettamiin tavoitteisiin ja yrityksen kehit-
tamisresursseihin. Riippuen prosessin luonteesta tulee yrityksen paattad, kuinka paljon ollaan val-

miita kayttdmaan resursseja ja osaamista kyseisen prosessin kehittdmiseen. (Jaatinen 2011, 2.2.5.)

4.2 Prosessikuvauksen rakentaminen

Prosessikuvauksella kuvataan prosesseja eli tapahtumasarjoja. Onnistunut prosessikuvaus edesaut-
taa yrityksen tavoitteellista ja laadukasta toimintaa asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa.
(Jaatinen 2011, 2.2.3.) Lisaantynyt lapinakyvyys antaa toimeksiantajalle mahdollisuuden vertailla ja
mitata toimeksisaajan prosessin suorituskykya. Lapindkyva ja onnistunut prosessi luo entistakin vah-
vemman luottamuksen asiakassuhteeseen. Prosessikuvausta luodessa tulee muistaa tehda tarvitta-
essa samasta prosessista useampi kuvaus, silla prosessit nayttaytyvat eri sidosryhmille eri tavoin.
Taman vuoksi toimeksiantajalle voidaan tehda hieman pelkistetty prosessikuvaus, jotta omalle yri-

tykselle tarkoitetut kdytanndn pienet yksityiskohdat eivat sekoita toimeksiantajaa.
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5 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan tapahtumasarjaa, jonka tavoitteena on 16ytaa ja palkata uusi
tyontekija avoimeen tehtdvaan. Prosessia voidaan mitata monilla eri tavoin yrityksesta riippuen. Ylei-
simpia kaytettyja mittareita on potentiaalisten hakijoiden maara, tydstd suoriutuminen ja prosessin
lapivientiin kuluva aika (Duunitori 2018 a). Tytssa suoriutumista voidaan mitata esimerkiksi rekry-

toinnin ROI:n osalta eli miten nopeasti uusi myyja maksaa itsensa takaisin yritykselle.

Ydinprosessilla tuotetaan palvelua ulkoiselle asiakkaalle, mikd vaikuttaa liikevaihtoon. Prosessikaa-
vion avulla yritys voi mallintaa organisaation ydinprosessia, mika hyddyttaa kaikkia siihen osallistuvia
osapuolia. Ydinprosessin rakentamiseen ja toteuttamiseen tarvitaan yrityksessa tekijat, ohjeistukset,
sovitut toimintatavat, tydvaiheet, tydkalut ja mittaristo, jotta prosessia pystytadn seuraamaan ja ke-
hittdmaan. Ydinprosessista tehty prosessikuvaus tulee olla helposti luettava ja tulkittava, silla kaik-
kien osapuolien tulee ndhda missa vaiheessa ollaan menossa ja milloin on odotettavissa seuraava
aktiviteetti. Hyva prosessikuvaus antaa kaiken tarvittavan tiedon, mutta ei mitéan ylimaaraista tai
liian yksityiskohtaista tietoa. Tarvittaessa prosessin osa tai vaihe voidaan kuvata erikseen tarkem-

min, jos sen merkitys kokonaisuudelle koetaan erityisen tarkedksi tai kriittiseksi. (Niskanen 2014, 2.)

5.1 Myynnintuottajien rekrytointiprosessin nykytila

Myynnintuottajat on vuoden 2018 aikana kasvanut huimaa vauhtia ja yhden hengen yritys tyollistaa
vuoden 2019 alussa kolme tyontekijad. Nopean kasvun myéta prosessit eivat ole pysyneet samassa
tahdissa. Tama on normaalia nopeasti kasvaneissa yrityksissa. Tassa luvussa paneudutaan aihee-
seen, miten Myynnintuottajien rekrytointiprosessista saadaan sitten toimiva, kettera ja lapinakyva.
Lapinakyvalla tarkoitetaan, etta kaikilla osapuolilla on tieto, miten rekryprosessi etenee, milloin pro-
sessi etenee ja miten se on jo edennyt. Ketterdlla tarkoitetaan sitd, ettd kenenkaan ei tarvitse laittaa
prosessiin liilkaa omia resurssejaan, vaan prosessi pystytdaan viemdaan lapi onnistuneesti tavoilla,
jotka sopivat kaikille osapuolille. Toimiva prosessin sen sijaan voidaan vieda samalla tavoin lapi aina

uudestaan ja uudestaan, niissa raameissa, mita sille on asetettu esimerkiksi aikataulun suhteen.

Rekrytointiprosessi on Myynnintuottajien ydinprosessi yhdessa myyntiprosessin kanssa. Rekrytointi-
prosessin kriteerit ja tavoitteet maadritetddn sopimusvaiheessa ja niité tarkennetaan tarvittaessa toi-
meksiannon aikana. Yrityksen sisdisissa tavoitteissa on maaritetty, montako henkil6a lahetetaan jat-
kohaastatteluun sen perusteella, miten haastava rekrytointi on kyseessd. Haastavuutta arvioidessa
on otettava huomioon vaatimukset ja kriteerit seka milta hakijapooli vaikuttaa tehtavaan nahden.
Minimitavoitteet toimeksiantajalle sovituista haastatteluista asetetaan sen perusteella, montako hen-
kiléa on tarvittu positiivisen palkkauspaatdksen syntymiseen aiemmin. Joissain tapauksissa pysty-
taan tiedostamaan, etta yksi kandidaatti on riittava. Nama tilanteet, jossa ensimmainen jatkohaas-

tattelu on riittanyt positiivisen palkkauspaatdksen syntymiseen, ovat harvassa.
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Rekrytointiprosessia halutaan monesti tehostaa ulkoisen kumppanin avulla, mika on enemman tai
vahemman harkittu paatos yrityksen strategia tasolla. Taméan vuoksi myds Myynnintuottajilla on ta-
voitteena paasta kumppanuustasolle rekrytoinnissa kuten myds muiden palveluiden osalta. Pitempi
aikaiset kumppanuussuhteet rekrytoinnissa ovat osoittautuneet tehokkaiksi toimintamalleiksi, silla

yhteisty0 muovautuu yleensa paremmalle tasolle kuin mita yksittaisen rekrytoinnin kohdalla.

Myynnintuottajien ndakokulmasta prosessi on onnistunut, kun tehtdvaan palkataan potentiaalinen ja
asennevahva henkild, joka on saanut hyvaa palautetta myds tyénantajan taholta. Jotta prosessin
paatavoitteeseen padstadn, on asetettava valitavoitteita toiminnan selkeyttamiseksi. Valitavoitteita

voivat olla esimerkiksi yksittaisen tyontekijan kohdalla:

e 30 uutta henkildéa kontaktoitu paivassa.
e Henkilot haastateltu viikon sisalla kiinnostuksen ilmoituksesta.
e 50% haastatelluista jatkohaastatteluun.

¢ 50% jatkohaastatelluista jatkoon yrityksen omassa rekryprosessissa.

IImoitukselle voidaan asettaa tavoitteeksi esimerkiksi;

e 100 katselukertaa

e 10 hakemusta

Opinnaytety6 pyrkii myds siihen, ettd prosessi pystytdan iskostamaan nykyisille ja uusille tydnteki-
joille niin, ettd he osaavat sen ulkoa “jopa unissaan”. Jos prosessissa havaitaan epakohtia, niin niihin
pystytdan puuttumaan ja suunniteltuja mittareita seuraamalla pystytddn ndkemaan vaikutukset. (Ar-
ter 2018.)

5.2 Rekrytoinnin haasteet

Myynnintuottajien rekrytointimalli perustuu omaan aktiiviseen tekemiseen ja paivittdisen toiminnan
tehokkuuteen. Kuten edellisessa kappaleessa (4.1) mainittiin, eivat prosessit aina pysy nopean kas-
vun mukaisessa vauhdissa liiketoiminnan kehittyessa eteenpdin. Myynnintuottajien tyontekijdiden ja
esimiehen kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella tdssa kappaleessa kasitelladn rekrytointiproses-

sista tunnistettuja haasteita tai epakohtia.
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Taulukko 1. Rekrytointiprosessin tunnistetut haasteet ja epakohdat

Rekrytointiprosessin tunnistetut haasteet ja epakohdat

Haastatteluiden lapivienti etdna

Toimeksiantajien aktivointi ja sitouttaminen rekryprosessiin
Materiaalien ja viestien yhtenadistaminen

Kandidaateille soittaminen harhaanjohtavasta numerosta
Nykyisen jarjetestelman paivittdminen tai vaihtaminen

Esimiehen tiedottaminen ja ohjeistaminen kaytdssa oleviin toimintatapoihin

N o kM wWw DN

Henkiléarvioinnit

Haastatteluiden lapivienti etana

Myynnintuottajien tehdessa rekrytointia valtakunnallisesti ei kaikkia haastatteluja ole mahdollista
kayda kasvotusten. Ilman kasvotusten kaytya haastattelua nonverbaalinen puoli jaa nakematta haki-
jasta ja kasvotusten tapahtuvaan myyntityéhdén on huomattavasti vaikeampaa I6ytaa kokonaisuu-
dessaan hyva tuloksentekija. Haastattelua kasvotusten pidetadn kuitenkin tarkeimpana osatekijana

yksittdisessa rekryssa (Duunitori 2018 a).

Toimeksiantajien aktivointi ja sitouttaminen rekryprosessiin

Myynnintuottajien on vaikea saada yhteytta toimeksiantajiin rekryprosessin aikana. Tama asettaa
Myynnintuottajat valillisesti epatietoisuuteen ja tietyissa kohdin toiminta saattaa kyseisen projektin
kohdalla pysahtya hetkellisesti. Tahan mennessa tiedottaminen ja yhteydenottaminen lahtevat aina
Myynnintuottajien aloitteesta yleensa silloin, kun prosessi etenee ja esimerkiksi uusia potentiaalisia
kandidaatteja on lapdissyt rekryprosessin ensimmaisen karsinnan. Tietokatkosten vuoksi rekrytointi-
konsulttien tydn suunnittelu ja priorisointi hankaloituu. Kolmanneksi tarkeimpéna asiana Duunitorin
vuoden 2018 kansallisessa rekrytointitutkimuksessa korostuu esimiehen sitoutuminen, jotta yksittai-
nen rekry saadaan onnistuneesti maaliin. Jos toimeksiantaja antaa lilan kaunistellun kuvan yrityk-
sestd, vallitsevasta tilanteesta tai heidan tavoitteistaan, on suorahaun onnistumiselle huomattavasti
haastavammat lahtdkohdat. (Kaijala 2016, 4.1)

Materiaalien ja viestien yhtenaistdminen

Jokainen lahettaa talla hetkelld omanlaisiaan sahkdposteja ja viesteja eri kanavissa. Myynnintuotta-
jien rekrytointikonsulttien toimiessa hyvin itsendisesti ja hoitaen omia rekryprosessejaan, viestit ja

materiaalit saattavat vaihdella myés samojen tehtavien osalta. Se on ymmarrettavaa, etta
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tyonhakijoita puhuttelevat erilaiset asiat ja tekijat tyota haettaessa, mutta silti materiaalien tulisi olla
yhtenaisia hakijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan vuoksi. Jos toinen rekrytointikonsultti lahettaa
vaillinaisempaa tietoa tehtdvastd kuin toinen konsultti, saattaa hakijoita tippua prosessista pois pel-

kastaan sen vuoksi, ettei saanut tehtdvasta tarpeeksi tietoa tai kiinnostus ei herdannyt viestin tai ma-

teriaalin perusteella.

Kandidaateille soittaminen harhaanjohtavasta numerosta

Soittotydssa on huomattu, ettd Kuopioon ja muihin paakaupunkiseudun ulkopuolisille paikkakunnille
soitettaessa 09-alkuinen ulossoittonumero ei ole toimivin. Myynnintuottajat ovat huomanneet, etta
ulossoittonumeroon liittyy ennakkoluuloja ja olettamuksia, minka vuoksi moni jattda vastaamatta.
Ennakkoluulot kohdistuvat puhelinmyyntiin ja sen negatiiviseen maineeseen tai kokemuksiin. Helsin-
gin suuntanumerolla soitettaessa vastaanotto ei ole suotuisin Myynnintuottajien kannalta, mutta

040-alkuisella henkilékohtaisella tydnumerolla soitettaessa kandidaatit vastaavat todennakdisemmin.

Nykyisen jarjetestelman padivittdminen tai vaihtaminen

Myynnintuottajilla kaytéssa olevaa jarjestelmaa ei ole suunniteltu rekrytointikdyttéén, vaan CRM-
jarjestelmaksi. Jarjestelmastd ndkee erittain hyvin ja selkeasti myyntiputkessa olevat projektit ja nii-
den tilanteen. Rekrytointiprosessien tilannetta ei sen sijaan nae yleiskuvassa, vaan jokaista projektia
pitéa tarkastella erikseen. Rekrytointikonsulttien osalta tdémé ei ole ongelma, mutta esimiehen toi-
mesta tekema seuranta ei onnistu nykyisen jarjestelmdn avulla. Pienen tiimin sisdinen viestinta on
ketteraa ja avointa. Asiakkuuksia on helppo hallita ja havainnoida nykyisen jarjestelman avulla,
missa vaiheessa ollaan menossa. Rekrytoinnin osalta valmiin hakijakannan hallinnointi ja tiedonhaku
on vaivalloista ja aikaa vievaa. Jarjestelmastad on vaikea hakea tietoa useammalla kuin yhdella haku-
kriteerilld. Halutulla tavalla toimiva jarjestelma on keskeinen tekija puhuttaessa ajankaytén tehok-

kuudesta rekrytointikonsulteilla.

Esimiehen tiedottaminen ja ohjeistaminen kaytdssa oleviin toimintatapoihin

Myynnintuottajilla rekrytointikonsunteilla on ollut hyvin vapaat kadet kaytdnnon asioissa. Monet
asiat on opeteltu taysin myos itsendisesti. Virheista on opittu ja omia toimintatapoja on kehitetty
jatkuvasti. Uusien tyontekijoiden tullessa Myynnintuottajille, on I8ytynyt aina joitain uusia epdkohtia,
joihin pystytéan vaikuttamaan. Tiimin ollessa talla hetkelld nelihenkinen, asioihin reagointi ja keskus-
telu on avointa. Esimies on kuitenkin kaikista vahiten toimistolla ja tietoinen rekrytointiprosessien
pienista yksityiskohdista, joita rekrytointikonsultit kohtaavat ja hoitavat paivittain. Pienessa yrityk-
sessa kaikilla on paljon vastuuta ja varsinkin esimiehen tydmaara on valtaisa. Taman vuoksi myds
esimiehen tietdmys yksityiskohdista, kuten kirjaamiskdytanndista rekryjarjestelmaan, ei ole samalla
tasolla kuin alaisten. Esimies tekee rekrytointia omalta osaltaan tietyin aikavalein ja ndin ollen rekry-
tointikonsulttien tulisi tietdaa kenelle on soitettu ja kenen kanssa prosessi on ldhtenyt etenemaan.
Ilman nadita tietoja saattaa tulla paallekkaisyyksia ja huonoimmassa skenaariossa kandidaatti jattaa

toisen haun kesken, koska hdnelle tarjottiin “parempaa” paikkaa.
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Henkiléarvioinnit

Henkildarviointitestien puuttuminen voi vaikuttaa jopa rekrytointiyhteistydn solmimiseen, silld mo-
nilla tunnetuilla rekrytaloilla on kaytossdan erilaisia soveltuvuus- ja henkildarviointitesteja, jotka ovat
yhtena osana rekrytointiprosessia. Niilld saadaan myds arvokasta tietoa henkilésta, mita ei valtta-
mattd haastattelussa tule ilmi. Talla hetkelld Myynnintuottajien valinnat jatkoonmenevista kandidaa-
teista perustuu tdysin omaan havainnointiin haastattelun ja ansioluettelon pohjalta. Moni tydnantaja
arvostaa, kun voidaan osoittaa tarvittaessa kirjalliset perustelut ja kertoa kyselyn perusteella henki-
I6n profiilista, onko han esimerkiksi dominoiva vai myo6taileva henkild. Testit eivat yleensa perustu
alykkyyteen, vaan toimintatapoihin ja mieltymyksiin. Testeilld voidaan my6s maarittda henkildiden
osaamispotentiaaleja ja ajattelutapaa tydtehtavissa ja ndin ennakoida tulevia rekryja seka valmen-

nuksia.

5.3  Prosessikuvauksen merkitys yritykselle

Myynnintuottajien ollessa suorahakua tekeva yritys rekrytointi on jatkuvaa ja sen vuoksi puhutaan
prosessista projektin sijasta. Prosessit ovat helpottamassa ja selkeyttdmassa paivittdista tekemista.
Prosessikuvaus on ty6ta ohjaava tapahtumaketju, josta pyritadn saamaan mahdollisimman tehokas
ja optimaalinen kokonaisuus. Prosessin avulla on helpompi seurata tydn eri vaiheiden suorittamista
ja kulkua. N&in ollen my6s tydn mittaaminen, johtaminen ja ongelmakohtien havaitseminen helpot-
tuvat. Ongelmakohdat tiedettdessé ne pystytadn ratkaisemaan ja kehittdmaan toimintaa tehokkaam-
min. Prosessit auttavat myds oman vastuun ja roolin ymmartédmisessa eli prosessikuvauksessa voi
olla esimerkiksi nimettyna kuka hoitaa haastattelut ja kuka tyopaikkailmoitukset. Monesti prosessien
kehittdminen liittyy nimenomaan yhteistytn kehittdmiseen, miké pitéa paikkaansa myds Myynnin-
tuottajien kohdalla. Kaiken taustalla prosessien kohdalla on strategia, jota yritys noudattaa seka vi-
sio, jota kohti yritys on menossa. Tallaiselle prosessille asetetaan aina tavoitteet ja niiden merkitys
prosessin onnistumisen kannalta on valtaisa. (Vuorinen 2013, 6.) Jos Myynnintuottajien rekrytointi-
prosessi ei ole toimiva eika tehokas, yritys ei paase tavoitteisiinsa ollenkaan tai ainakaan halutussa
aikaikkunassa. Huonoimmassa skenaariossa kaikilla tydntekijoilla on eridva kasitys prosessista ja ta-

pahtumat ovat irrallisia tydvaiheita ilman kunnollisia mittareita.

Selkeiden prosessien merkitys rekrytoinnissa ja myyntitydssa on erittdin suuri, silld parhaimpaan tu-
lokseen paastaan, kun prosessit, tiedot ja taidot seka asenne ovat kunnossa myyntity6ta tekevalla
henkildlld. Myynnintuottajilla on tietoa ja taitoa sekd asennetta, ja tdman vuoksi nyt halutaan kehit-
taa rekrytointiprosessia ja siihen liittyvaa yhteistydta. Nain ollen Myynnintuottajat saa myds omasta
henkilostdsta kaiken mahdollisen tehon ja tuloksen irti. Vaikka opinnadytetydta ei tehtaisi ja rekrypro-
sessiin ei paneuduttaisi, Myynnintuottajilla olisi silti rekryprosessi, kuten kaikilla rekrytointia tekevilla
yrityksilla. Pienissa yrityksissa kaikkiin prosesseihin ei vaadita suurempaa suunnittelua, silla viestinta,

tavoitteet ja vastuutehtavat ovat helposti ymmarrettavissa. (Arter 2018.)
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Myynnintuottajien prosessi lahtee liikkeelle hakijan ndkdkulmasta tarkastellessa soittamalla hakijalle
joko hakemuksen tullessa tai sopivan profiilin [6ydyttya kaytetyistd kanavista. Soitossa kdydaan lapi
henkilon yleinen tilanne téiden tai tydbnhaun suhteen seka ensisijaiset haettavat tyétehtavat ja moti-
vaattorit. Taman jalkeen samassa puhelussa kaydaan lapi Myynnintuottajien rooli ja aloitetaan myy-
maan hakijalle sopivinta avointa tyotehtdvaa, joka on saattanut vaihtua alkutilanteesta toiseen. Jos
henkild todetaan potentiaaliseksi ja han on valmis etenemaan prosessissa, Myynnintuottajat ehdot-
tavat ensimmaisen haastattelun ajankohtaa lahipaiville tai seuraavalle viikolle. Jos henkild haluaa
kuitenkin miettid vield asiaa, niin silloin palataan asiaan kahden tai kolmen arkipaivan kuluessa, jol-
loin kandidaatti saa perehtya rauhassa verkosta oleviin materiaalehihin ja tehtavankuvaukseen.
Haastattelut pidetdaan toimeksiannosta riippuen kasvotusten, videolla tai puhelimitse siten, ettad ha-
kija kokisi olonsa mahdollisimman rennoksi ja luonnolliseksi ilman suurta jannitysta. Haastatteluiden
paallimmaisend asiana halutaan selvittad asenne, motivaatio ja halu kyseista tehtavaa tai ylipaansa
myyntity6ta kohtaan. Haastattelun perusteella Myynnintuottajat tekevat valinnan, paaseeké hakija
tydnantajan jatkohaastatteluun ja haastavien hakijoiden kohdalla kdydaan toimeksiantajan kanssa

keskustelu, olisiko hakija sopiva tiimiin ja jatkotoimenpiteisiin.

Tybnantajat haastattelevat jatkoonmenevat henkil6t ja sita ennen heilld on mahdollisuus perehtya
ensimmaisen haastattelun muistiinpanoihin ja henkildén ansioluetteloon. Sen jélkeen ty6nantaja voi
toteuttaa haluamansa jatkotoimenpiteet kuten soveltuvuustestin, ennen kuin tekee lopullisen palk-
kauspdatoksen. Taman jalkeen tydnantaja aloittaa sopimusneuvottelut valittujen henkildiden koh-
dalla. Kilpailusta tippuneille hakijoille iimoitetaan aina paatdksesta ja lahtokohtaisesti Myynnintuotta-
jien toimesta, silla halutaan olla yhteydessa my0s jatkossa avoimien tehtavien osalta, ellei henkild

ole ottanut jo toista tehtévaa vastaan.



Kaavio 1. Rekrytoinnin prosessikuvaus tydnhakijalle. (Rantalainen, L. 2019.
Myynnintuottajat Group). 20 (40)
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5.4 Eettisyys ja lainsaadanto

EU:n uusi GDPR-asetus tuli voimaan 25.5.2018, jolloin tietojen sailyttamisen ja ndin myds rekrytoin-
tiprosessin tulee olla entistdkin tarkempaa ja vastuullisempaa. GDPR tulee sanoista General Data
Protection Regulation eli yleinen tietosuoja-asetus, joka on uusi henkilétietojen kasittelya koskeva
laki. Tietojen sailyttamiselle ja kasittelylle tulee olla jokin selked syy (Tietosuoja.fi. 2018). Tietosuo-
jalain (1050/2018.) 4§:n mukaan henkilttietojen kasittely on lainmukaista, jos asia koskee henkildn
tyotehtavia, joista nimenomaisesti rekrytoinnissa on kyse. Henkil6tiedot tulisi ensi sijassa saada aina
suoraan tyontekijalta eli tassa tapauksessa tydnhakijalta (Laki yksityisyyden suojasta tydeldamdssa
2004). Myynnintuottajien tietosuojaselosteesta selvidaa, mitd varten ja mita tietoja kerataan. Henkilo-
tietoja keratdan, jotta mahdollistetaan yhteydenpito asiakkaisiin ja tydnhakijoihin. Myynnintuottajat
kysyvat luvan haastatteluissa saatujen tietojen luovuttamisesta tydnantajalle. Soitot ja puhelinnume-

rot tallentuvat automaattisesti soittojarjestelmaan.

Nykypaivana edelleen monien tydnhakijoiden kohdalla rekryprosessi ei etene ilman mitdan selvaa
syytd. Myynnintuottajat menevat kuitenkin rekryssa asenne edelld eli oikealla asenteella henkil® voi
vakuuttaa olevansa sopiva henkild tehtdvaan. Joillekin organisaatioille tietyt kriteerit ja aiemmat ko-
kemukset ovat edelleen valttdmattémia. Niiden puuttuminen voi olla esteend palkkauspaatdksen
syntymiselle. Palkkauspaatokset ja rekrytointi ovat monesti rekrytoijan ja tydnantajan mielipiteiden
varassa, joten paatokset voivat monen mielesté olla hyvin tulkinnanvaraisia. Olisiko henkild padssyt
toihin, jos tychaastattelun olisi pitanyt toinen henkil6? Prosessi ei kuitenkaan etene, jos paatoksia ei
tehda. Huonokin paatés on parempi vaihtoehto kuin ei paatosta ollenkaan, silla ilman paatoksente-

koa prosessi ei etene. (Kuusela 2013, 8.)

Myynnintuottajat kayvat hankalat tapaukset Iapi yhdessa ryhman kanssa ja paatokset tehdaén pe-
rustuen havaintoihin ja aikaisempiin kokemuksiin, mutta onko eettista tehda rekrytointipaatoksia
talla tavoin? Alan standerdeihin perustuen Myynnintuottajat halusivat saada pienia sdvyeroja tasava-
kisten hakijoiden valille, jotta nditd eroja pystyttaisiin peilaamaan asiakasyrityksen asettamiin tavoit-
teisiin ja kriteereihin ihannetydntekijalle. Laadukas henkiléarvioinnin vaikuttavuus nakyisi siis paatok-
senteossa, kun silld saataisiin luotettavuutta ja varmuutta rekrytointipdaatoksiin, vaikka arvioinnit ja
kyselyt olisivat yleensa karjistettyjd. Arvioinneissa henkild joutuisi valitsemaan mieluisamman aari-
paan vaihtoehdon ja ndin saataisiin pienia eroavaisuuksia rekryprosessissa olevien henkildiden va-
lille. (Kuusela 2013, 8.) Paatoksentekoa parantamalla henkiléarviointi tekisi Myynnintuottajien rek-
ryprosessista tehokkaamman ja toimivamman. Henkildarviointia kdytettdisiin kuitenkin |ahtokohtai-

sesti muun havainnoinnin ja paatéksenteon tukena.
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6  AINEISTON KERAAMINEN JA TYON TOTEUTUS

Kerasin aineistoa haastattelemalla myyjaksi haluavia, nykyisia myyijia ja myyjan tehtavat kesken lo-
pettaneita henkil6itd. Téman lisdksi haastattelin myyntia tekevia yrityksia, jotka rekrytoivat aktiivi-
sesti uusia tyontekijoita. Myynnintuottajien kanssa kdavimme |api lIdhtétilanteen ja myéhemmin kehi-
tyskeskustelun tydn pohjalta saatuani vastauksia ja ndkemyksia hakijasegmentista seka tyonanta-
jilta. Haastatteluiden yhteenvedon ja alalla olevien trendien perusteella suunnittelin prosessikuvauk-
sen, jota voi kayttaa nykyisen rekrytointiprosessin kehittdmiseen huomioon ottaen prosessin nykyti-

lan ja resurssit.

6.1 Tutkimusmenetelmat

Kyseessa oli empiirinen eli kokemuspohjainen tutkimus, jossa tiedot on saatu haastatteluilla, jotka
ovat olleet minun itseni tekemia ja perustuvat siis omaan havainnointiini. Henkilékohtainen osallis-
tuva havainnointi on toimiva menetelma, sillé rekrytointikonsulttina toimin tiedonantajien eli tyénha-
kijoiden ja tyonantajien kanssa aktiivisesti. “Osallistuvassa havainnoinnissa sosiaaliset vuorovaiku-
tustilanteet muodostuvat tarkedksi osaksi tiedonhankintaa” (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 3.2). Tavoit-
teena oli saada myynnin henkilgilta ja myyntiin haluavilta henkil6iltéd seka tydnantajilta aitoja ja re-
hellisia ndkemyksia tutkimuskysymyksien aiheista. Useasti rekrytointipdatdkset ja havainnot ovat
yksittdisten ihmisten tekemia ja ndin ollen oma havainnointi on merkittdvassa asemassa rekrytointi-
konsultilla. Mielikuva tydnantajasta ja hakijakokemus ovat myds henkilokohtaisia asioita ja sen
vuoksi tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa haastatteluiden muo-
dossa. Haastatteluissa keskustelun aiheita ohjattiin, mutta ne menivat omassa jarjestyksessaan ja
keskustelujen annettiin ronsyilld hieman, mutta haastattelurungon ja tehtyjen muistiinpanojen avulla
kaikki teemat kaytiin haastatteluissa lapi. Aineiston tulkintaa tehtiin jo aineistonkeruun aikana, silla
sisaltd ja keskustelujen laatu olivat tassa kehittédmistytssa merkittdvassa roolissa (Aarnos ja Valli
2018, Osa 1).

6.2 Haastattelut

Haastatellut myynnin henkil6t olivat vapaaehtoisia henkil6ita LinkedIn:sta ja he ottivat yhteytta ohei-
sen postauksen perusteella (Kuva 2). Haastattelut toteutettiin kasvotusten seka puhelimitse myyn-
nissa tydskentelevien ja myyntitdista kiinnostuneiden henkildiden kanssa. Tyonhakijandkokulmalla
pidettyja haastatteluja pidettiin yksitoista. Henkildiden idt vaihtelivat noin valilla 20-55 vuotta. Henki-
16illd oli myyntikokemusta 0-20 vuotta aiemmalta tyduralta eli osa oli hakemassa vasta ensimmaisia
myynnin tehtdvidan. Ty6antajandkokulmaa saatiin haastattelemalla kahta eri myyntiorganisaation

esimiestd sekd oman esimiehen kanssa keskustellen. Haastatteluissa olleet yritykset olivat
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henkildstéluokitukselta 10-20 hengen organisaatioita. Haastatteluissa keskusteltiin avoimesti rek-
ryprosessiin ja sen kehittdmiseen liittyen seka otettiin kantaa kysymykseen; "miksi myyja ei myy?”.
Osa haastattelusta oli stukturoitu ja toinen osa puolistuktruoitu (Liite 1). Haastattelut kaytiin lapi
rennoissa merkein yhdessa keskustellen, silla haastattelijan ndyttaessa aidon kiinnostuksen, on ti-

lanne rennompi ja pystytdan keskustelua viemaan syvallisemmaksi. (Aarnos ja Valli 2018, Osa 1.)

Moi Linkkari-verkostoni!

Monelle teista olen tarjonnut myynnin tehtavia
linkkarin tai muun kanavan valityksella. Teen tyon
ohella opinnaytetydta Myynnintuottajat Groupille
liittyen myynnin rekrytointiprosessin kehittamiseen.
Nyt tarvitsisin hieman apua ja aikaanne aiheeseen
liittyen. ==

Etsin haastateltaviksi myyntiin haluavia henkiloita,
myyntia tekevia henkildita ja myynnin tehtavat
lopettaneita henkildita. Haastattelun kesto 10-15min.
Jos haluat erottua massasta ja olla mukana
kehittamassa rekrytointia, niin laittele viestia ja
sovitaan haastatteluaika. Samalla voin tarvittaessa
sparrata tyénhakuun liittyen@s

#myyntirekry

Tyontayteista vuotta 2019 toivottaen!

Leevi

Kuva 2 Haastattelukutsu. (Rantalainen, L. 2019. LinkedIn).
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6.2.1 Tydnantajan nakdékulma

Rekrytointi on todella isossa roolissa myyntiorganisaatioiden toiminnassa, silla myynnin tehtdvissa on
paljon henkilévaihtuvuutta ja avoimia paikkoja tulee lisaa yrityksen kasvaessa. Henkiloston vaihtu-
vuus on jatkuva riski ja kustannus. On otettava huomioon, ettd rekrytointi toimii monien yritysten
kayntikorttina tyénhakijoille pain. Taman vuoksi hakukanava ja rekryviestinta on noussut viime vuo-
sina entistd suurempaan rooliin. (Osterberg 2014, 7.1) Jos rekrytointi ulkoistetaan, on aktiivinen
viestinta ja rehellisyys haastateltujen tyénantajien mielesta tarkeimpia asioita sen lisaksi, etta rek-
rykumppani [6ytaa potentiaalisia kandidaatteja tydnantajan haastatteluun. Monella tydnantajalla on
my®ds ennakkoluuloja rekrytointiyrityksia kohtaan, silla sataprosenttista varmuutta ei voida antaa
huipputyodntekijan l16ytymisestd tehtavaan. Taman vuoksi moni tyénantaja kyseenalaistaa rekrytoin-

tien hintalapun, jos rekryn onnistumisesta ei ole minkaanlaista takuuta.

Toinen huoli mika tydnantajia mietityttda on, ettd myyjat eivat myy, koska heilld on ennakkoluuloja
ja epavarmuutta. Moni luovuttaa jo ennen ensikontaktia, silla uusi myyja saattaa kuvitella, ettei saa
kuitenkaan tuotetta myytya. Tydnantaja 1:n mielestd molemminpuolinen rehellisyys on tarkeinta
rekrytointiprosessissa. Han haluaisi tydnantajan edustajana seka esimiehena tietda jatkohaastatte-
luun tulevan henkilén “nalkdisyyden” eli motivaation ja asenteen. Héanen mielestdan palkkatoivomus
on suuressa roolissa, kun arvioidaan myyjan halua tai nalkaa tehda tulosta. Henkild, jonka palkka-
toive on erittdin alhainen, ei valttamatta ole paras vaihtoehto myynnin tehtéviin matalan tavoiteta-
son vuoksi. Suurin motivaatio lahtee siltikin henkildstad itsestdan, eika ulkoisista tekijdista kuten pe-

ruspalkasta. (Goleman 1999. 6.)

Tybnantaja 1 ndkee, etta kokeneemmilla myyijilld on monesti hyvia ja huonoja kokemuksia myynti-
tehtdvista, minka vuoksi osa kokeneista myyjista saattaa lahtea etsimaan syyta hanesta riippumatto-
mista tekijoista uudessa tydtehtdvassa. Hanen mielestadn jokaisen tulisi olla rohkea ja realistinen
tybhaastatteluissa eli henkildn tulisi kehua ja myyda itsedan, mutta vain sen verran kuin henkil6lla
on perusteluja tai faktaa. Vahattely on myds huono vaihtoehto ty6haastattelussa, silla tallaisilla myy-
jilld ei ole monesti nalkaa eli tavoitetaso on alhainen. Asenne ja motivaatio ovat térkeimpia asioita
myyntitydssa ja han tiedostaa, etta niita voi olla haastavaa nahda ja mitata rekrytointiprosessin ai-

kana.

Hanelle uusi sukupolvi on nayttaytynyt erittdin aktiivisena ja hyvia hakemuksia tulee potentiaalisilta
myyjilta. “Taysin uunoja ei ole tullut haastatteluihin”. Han kertoo, etté aikaisemmin monella nuorella
ei ollut mitdan kasitysta tyoelamasta ja esimerkiksi tietyt muodollisuudet, mitka kuuluvat tydsuhteen

alkuun, ovat tulleet taysin uutena asiana.

Suurissa kaupungeissa, kuten Kuopiossa, on tarjolla myyjille kymmenid paikkoja eri yrityksista. Nain
ollen rekrytointi on haastavaa ja siihen tulee panostaa, mutta han uskoo rehellisten ja pitkaan toimi-

neiden telemarkkinointiyritysten pitédvan asemansa rekrytoinnin osalta.
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6.2.2 Tydnhakijan nakékulma

Henkilot, joilla ei ollut myyntikokemusta lahtivat purkamaan kysymystd; "miksi myyja ei myy?” myy-
jan henkilokohtaisista ominaisuuksista ja toimintatavoista. Esimerkiksi aktiivisuuden ja uskalluksen
puute aiheuttavat sen, ettei tavoitteisiin padsta lyhyelld, eika pitkalla tarkasteluvalilld. Henkilokohtai-
set toimintamallit ja pelot vaikuttavat erittdin paljon paivittaiseen tekemiseen myyntityéssa (Kota-
korpi 2019). Kokeneet myyjat vetosivat vastaavassa kysymyksessa yrityksen tuen ja tyokalujen yms.
vaillinnaisuuteen. Moni heista ei lahtenyt hakemaan syitéd myyjan henkilékohtaisista toimintamal-
leista, mika on mielestani yllattavaa myyijien tiedostaessa ja vakuuttaessa mista tuloksekas myynti-
tyd muodostuu. Kukaan tuskin haluaa olla huono myyja ja alittaa rimaa jatkuvasti, varsinkaan tulok-
siin perustavalla palkkausmallilla. Myyjien tulisi siksi olla tarpeen tullen ndyrig, silld asenne ja halu
itsensa kehittdmiseen ovat menestyneita myyijia yhdistavia tekijéita. (Myynnintuottajat 2019 a.) Toki
perehdytys on erittdin tarkea osa tata asiaa ja yritysten valilla on suuria eroja muun muassa tytkalu-
jen ja toimintatapojen valilla, mutta se ei selité kaikkea myyjien alisuorituessa. Myynnin ammattilais-
ten ja myyntiin haluavien henkildiden kohdalla korostui sama keino mitata myyjan heittaytymista ja
esiintymistaitoa. Téama keino oli aktivoida myyjakandidaattia case esimerkilla tai laittamalla hanet
tositoimiin, vaikka soittamaan kylmasoitto tietyn spiikin mukaisesti. Myynnintuottajilla ei ole kaytdssa
case esimerkkejd, vaan myyntiin profiloidut haastattelut ja WOPI-tyotyylikysely maarittavat talla het-
kella myyjan valmiuksia tuloksen tekemiseen (Competence Dimensions 2019.) Kyselyn perusteella

voidaan antaa tydnantajalle perusteluita, miksi henkilé menestyisi tehtavassa. (Kaijala 2016, 6.3).

Houkuttelevasta tydnantajamielikuvasta puhutaan paljon ja eika suotta, silld se on keskeisin tekija,
jos tavoitellaan nopeaa kasvua. Mielikuvaan liittyen nykyiset tydntekijat ovat suuressa roolissa jaka-
essaan kokemuksia omasta tydstadn ja tybantajastaan verkostoilleen. Taman vuoksi rekrytoidessa
tydantajat kiinnittdvat nykyisin huomiota verkostoitumistaitoihin ja olemassa oleviin verkostoihin,
silld myyntitydssa verkostot ovat elintarkeitd ja puskaradiossa saatu suositus on monesti tehok-
kaampi kuin verkkosivuilla julkaistu referenssi (Kaijala 2016, 3.2). Rekrytointiprosessi on monelle
tyontekijalle ensikontakti yritykseen, minka vuoksi ensivaikutelma eli hakijakokemus tassa tapauk-
sessa on erittdin tarked. Paallimmaisina seikkoina toistuivat haastatteluissa viestinnan merkitys ja
rehellisyys. Nykypaivana edelleen moni yritys antaa lilan ruusuisen kuvan myyjan arjesta ja yrityk-
sesta. Nain ollen arjen ja “piiloteltujen” seikkojen paljastuessa, myyjan fiilis ja motivaatio saattavat
laskea merkittavasti. Taman vuoksi rekrytoija ei voi vaikuttaa kaikkeen, mutta toki rekrytoijan pitaa
tuntea toimeksiantajayritys hyvin ja koittaa tarvittaessa ndhda pintaa syvemmalle. “Hyvakin kandi-
daatti voi menna pilalle, jos rekryprosessissa luotuja odotuksia ei lunasteta”, sanoo henkilé X haas-
tattelussa. Rekrytoijan tulee myods patistella toimeksiantajaa, jos rekry meinaa venya liian pitkdksi
tai homma ei meinaa toimia, silld aikataulut ovat varsinkin myyja puolella isossa roolissa. Myyjat toi-
mivat monesti provisiopalkkauksella ja siina ei haluta jaada liikoja odottelemaan, jos esimerkiksi toi-

mialan sesonki painaa jo padlle.
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“En ota provisopohjaisia myyntitditd vastaan”. Tallaisen vastauksen olen saanut useasti viimeisen
vuoden aikana kysyessani, millaista tydta henkild on etsimassa talla hetkelld. Henkilt ovat kiinnos-
tuneita myynnin tehtavista, mutta vaativat huomattavan suuria pohja- tai takuupalkkoja tyétehta-
vaan. Ihmettelen, miten henkil6t luulevat tyéllistyvansa, jos vaativat esimerkiksi 3000€:n takuupalk-
kaa puhelinmyynnistd, jossa provisioista muodostunut tavoitepalkka on itsessaan 3500€. Kaikista
ristiriitaisinta on mielesténi se, ettd henkilot vakuuttavat olevansa myynnin ammattilaisia, jolloin tu-
loksen tekemisen ja tavoitepalkan saavuttamisen ei luulisi olevan ylitsepadsemattn haaste. Oikotien
palkkavertailun mukaan esimerkiksi Key Account Managerin palkka on 2-5 vuoden kokemuksella
keskimaarin noin 3600€ kuussa, joten on mielestani kohtuutonta vaatia ylimitoitettuja palkkatoiveita

tehtavasta riippuen (Oikotie 2019, palkkavertailu).

Monen tutkimuksessa mukana olleen henkilon mielesta haastattelijan asemalla tydnantajayrityksessa
on merkitysta. Haastatteluissa tulisi olla mielelladn ldhiesimies tai henkild, joka osaa kertoa tarvitta-
vat tiedon paivittdisesta tyoskentelystd. Haastattelijan tulee pyrkid myds jo ensimmadisessa haastat-
telussa kartoittamaan, millaisia ennakkoluuloja ja olettamuksia henkil6lld on myyntitydsta seka mur-
tamaan tarvittaessa naita myyntitydn myytteja. Jos ndita olettamuksia ei nosteta poydalle, saattaa
se kostautua mydhemmassa vaiheessa vaatien jatkuvaa tyontekijan sparrausta. (Hakala ja Michels-
son 2010.) Ylempi johto ei valttdmatta osaa antaa tarpeeksi kaytannonlaheista kuvaa arjesta ja kasi-
tella tydhon liittyviaé olettamuksia kaytanndn esimerkkien avulla. Ldhiesimies on myds hyva haastat-
telija siksi, ettd han tietda millaista henkiléstéa on jo entuudestaan ja millainen henkild sopii parhai-

ten tiimiin. Henkilékemiat tulee olla myds kohdillaan ja sen vuoksi nykyaan etsitdan monesti hyvia

tyyppeja.

6.3 Myyntityon tulevaisuus

Diginatiivit tulevat ty6eldmaan halusit tai et. Heilld on tdysin erilainen arvopohja ja ajatusmaailma
tydeldmaan liittyen. Erilaiset arvot ja asiat painavat vaakakupissa, kun he valitsevat tydnantajaa ja
tyotehtavaa. Diginatiivit osaavat tuoda mielipiteensa hyvin voimakkaasti esille, vaikka se ei olisikaan
yhteneva muiden mielipiteiden kanssa (Sinervo 2017, 3.2). Paikkasidonnaisuus ei ole digikaudella
niin suuressa roolissa myyntitydssa ja ty6ajan kasitys on erilainen kuin vanhemmalla sukupolvella.
Tybnantaja 2:n mukaan osalle nuorista tyfaika jakaantuu online ja offline aikoihin eli osan todista voi
tehda haluamassaan ajankohdassa ja osalle se voi olla tarkoittaa perinteisen 8-16 tybajan ulkopuo-
lista kellonaikaa. Tama tarkoittaa sitd, ettd jatkossa ty6- ja vapaa-ajan raja tulee olemaan haily-

vampi kuin ennen.

Diginatiivit ovat tottuneet toimimaan virtuaalimaailmassa, silld he ovat kasvaneet ja kehittyneet tie-
totekniikan rinnan. Diginatiivit ovat idearikkaita ja luovia tydntekijoitd, jotka tuovat tydeldmaan ja
yrityksiin uusia tietoja ja taitoja seka haluavat paasta vaikuttamaan tyéhon liittyen. Joustavuus ja
tietynlainen vastuu — vapaussuhde on isossa roolissa nuorilla tydntekijoilla siind missa kokeneemmil-
lakin alan ammattilaisilla. Kuten Noora Sinervo toteaa tydssdan (2017, 5.) nuoren sukupolven kanssa

toimiessa tulee tydn keskidssa olla muitakin asioita kuin pelkka suorittaminen. Inhimillisyydelle ja
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hauskanpidolle pitda olla mahdollisuus. Varsinkin myyntityd tarvitsee uusia ndkemyksia ja toiminta-
tapoja, jos haluaa menestya jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa. Tydnantajan tulee miettia
heidan arvojaan ja miten houkutella nadita henkil6ita toihin. Kaikki tulisi lahted rekrytoinnissa milleni-
aalien omasta henkilokohtaisesta halusta ja arvopohjasta, jotka kohtaavat yrityksen arvojen kanssa.
Milleniaalit haluavat haastaa ja kyseenalaistaa normeja, mika on mielestani erittdin hyva asia. Digi-
natiiveja ja milleniaaleja ei voi mydskadn enda maarailld, vaan heita tulisi tydnantajan mielesta hou-
kutella ja ohjailla. Vaaranlainen johtamistyyli aiheuttaa passiivista ja aggressiivista kayttaytymista,
mika monesti myds johtaa henkilon irtisanoutumiseen. Goleman (1999, 1.) mainitsee myds kirjas-
saan, etta mittarit ovat muuttuneet ja miten tulemme itsemme ja toisten kanssa toimeen on aivan
keskiossa myds nykypdivand. Esimiesten tulee olla my6s kiinnostuneita tyontekijoistdan kokonaisuu-
tena, eika ainoastaan tyontekijana. (Sinervo 2017, 5) Taman vuoksi diginatiiveista halutaan hyvat
tyypit omaan yritykseen. Nuoremmalla sukupolvella on tydnantajan mielesta pienempi kynnys vaih-
taa tybnantajaa tai jaada valiaikaisesti taysin tyottomaksi. Kommunikointi on diginatiivien kanssa
erilaista kuin vanhemman sukupolven, silla kasvotusten ja puhelimitse ei kdyda enda niin paljon kes-

kustelua, vaan whatsapp -ryhmat ja vastaavat tydkalut ovat arkipdivda myyntitiimien kesken.

Myyntityon tulevaisuus nayttda seuraavan sukupolven astuessa tydelamaan tyonantajien mielesta
erittain hyvalta ja he ndkevat nuorissa paljon potentiaalia. Myyntityon arvostus on pitkdsta aikaa
nousussa ja tietynlaiset asenteet ja ennakkoluulot ovat hélvenneet. Téma nakyy tyénantajan mie-
lesta siind, miten milleniaalit vastaavat haastatteluissa myyntityéhon liittyviin kysymyksiin ja minka-
lainen ennakkokasitys heilld on myyntitydsta. Tyéeldma ja myyntityd ovat siirtymassa nyt viimeis-
taan digiaikaan ja uudet toimintatavat valtaavat my6s pk-sektorin. Tyénhakijan nakdkulmasta kat-
sottuna tilanne on erinomainen, sillda nyt on myynnin tehtavistd, mista valita. Tdman takia yritykset

tulee olemaan tarvetta.

Oman kokemuksen perusteella milleniaalien ja diginatiivien puuttuminen nakyy tietyissa yrityksissa
ja organisaatioissa hyvin selkeasti ja olen huomannut, ettéd ndma yritykset ovat monella mittarilla
katsottuna keskivertoa heikompia tai vanhoillisempia. Monesti se ndkyy myds yrityksen tyénantaja-

mielikuvassa, rekrymarkkinoinnissa ja nettisivuissa.
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7 AINEISTON TULKINTA

7.1  Miten rekrytointiprosessista saadaan toimiva, tehokas ja lapindkyva?

Haastateltujen tydntekijoiden kanssa keskustellessa kaksi asiaa nousivat ylitse muiden; viestinta ja
rehellisyys. Seuraavaksi eniten keskustelua herattivat haastattelutilanteen merkitys, palautteen an-
taminen, jos henkil® ei paase téihin ja rekrytointiprosessin aikataulut. Miten voi olla mahdollista, etta
hakiessa toita voi joutua odottamaan monta viikkoa ilman minkaanlaista vastausta. Tama voi tapah-
tua heti hakemuksen lahettamisen tai haastattelun jalkeen. Varsinkin myynnin ammattilaiset eivat
odota pitkadn, vaan he haluavat paasta tekemaan tulosta. Myynnintuottajilla hakijoiden aikataulut
eivat veny, vaan henkil6t haastatellaan heti, kun hakijalle sopii. Myyntiin haluavien henkiliden koh-
dalla korostui my6s hakemisen helppous eli monisivuisten hakulomakkeiden tdyttaminen saattaa vai-
kuttaa negatiivisesti hakijakokemukseen. Myynnintuottajille haetaan suoraan sahkdpostiin, josta rek-
rytointikonsultti pystyy heti vastaamaan ja sopimaan haastattelut asian tiimoilta. Myyjien rekrytoin-
nissa asenne ja motivaatio korostuvat, minka vuoksi WOPI-ty6tyylikysely tuli ajankohtaiseksi Myyn-
nintuottajille. Kyselyn tuloksien ja tulkintojen avulla pystytaan peilamaan tuloksekkaaseen myynti-

tyohon vaadittuja ominaisuuksia.

Haastatteluiden perusteella ndkemys siita vahvistui, ettd Myynnintuottajien rekryprosessi on jo nyt
hyvaélla tasolla tydnantajien ja tydnhakijoiden nakdkulmasta. Aktiivinen rekrytointi ja toimintatapa
toimii ja tuo lapinakyvyyttd Myynnintuottajien prosessiin. Jokainen aktiviteetti toimeksiannoissa kirja-
taan ylos ja seuraava toiminto aikataulutetaan CRM-jarjestelmaan. Jokainen tyéntekija pystyy nain
ollen hallinnoimaan omia, mutta tarvittaessa myds toisten rekrytointikonsulttien asiakkuuksia. Pro-
sessikuvauksen myéta myos toimeksiantajat nakevat helpommin, missa kohtaa prosessia ollaan me-
nossa. Myynnintuottajat on opinndytetydn teon aikana saanut jo hyvaa palautetta toimeksiantajilta
aktiivisesta viestinndsta ja yhteistydsta. Joillakin yrityksilla rekrykumppanit eivat ole ottaneet yh-
teytta sitten prosessin aloittamisen jalkeen, miké ei vastaa alan standardeja. Kehittamalla yhteis-
tyota myds prosessin aikana paastaan parhaisiin tuloksiin, jotka voivat vaatia pelkdstaan aktiivista

palautteen antamista vastapuolelle.
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Kaavio 2. Rekrytoinnin prosessikuvaus yritykselle. (Rantalainen, L. 2019. Myynnintuottajat Group).

Jatketaan hakutyota Ei palkata

Bt R ettt ittt ittt ittt ittt ittt ittt ittt hel

Haku alkaa Henkilo palkaths

Myynnintuottajien nykyinen prosessi on talla hetkellad vield hyvin perinteinen, jos tarkastellaan asiaa
ainoastaan prosessikaavion pohjalta. Toimeksiannon tullessa sisaan Myynnintuottajille tarvitaan noin
30 minuutin aloituspalaveri, jossa kdydaan lapi rekrytoinnin tavoitteet ja palkattavan henkilén kritee-
rit seka mita yritys tarjoaa tyontekijalle. Sen jalkeen aloitetaan aktiivinen hakuty6 ja samalla kooste-
taan ilmoitukset ja positiivista tydnantajamielikuvaa tukeva myyntipuhe tehtavasta. Monikanavaisen
kontaktointityén ja hakemusten pohjalta pidetadn ensimmaiset haastattelut ja valitaan tyénantajan
haastatteluun potentiaalisimmat kandidaatit. Ennen jatkohaastatteluja tydnantaja saa henkildiden
ansioluettelot ja ensimmaisen haastattelun muistiinpanot, jotka voivat olla kirjallisena tai vaihtoeh-
toisesti aanitteend. Jatkohaastatteluissa hyddynnettydan tausta-aineistoa ja omaa havainnointia,
tulee tydnantajan tehda paatds, onko henkild sopiva tiimiin vai ei. Jatkohaastatteluiden jalkeen voi-
daan henkildille toimeksiantajan halutessa toteuttaa WOPI. Jos henkiléa ei valita, kdydaan toimeksi-
antajan kanssa palautteet Iapi ja niiden pohjalta jatketaan aktiivista hakutydta. Kun sopivat henkilot
on ldydetty ja palkattu, hakuty® voidaan lopettaa ja ottaa palautteet vastaan seka tarkastella, paas-
tiinké alkuperaisiin tavoitteisiin ja miten hyvin. Kavipa rekryssa miten tahansa, Myynnintuottajat ot-
tavat positiivisin mielin palautteet vastaan, jotta toimintaa voidaan kehittaa jatkossakin. Toimeksian-
tajien rekrytoivien esimiehien tulee kuitenkin ymmartaa, ettd myods heilld on vastuuta onnistuneen
prosessin lapiviemisen osalta. Tavoitteiden ja kriteereitten maarittely prosessin alkupalaverissa on
ehdottoman tarked asia kummankin osapuolen kannalta. (Kaijala, 2016.) Myynnintuottajien tavoit-
teena on toimia pitempi aikaisena rekrytointikumppanina, oli yrityksella sitten rekrytoinnille tarvetta
henkildmaaraisesti vuositasolla yksi tai sata. Molemminpuolisista hyvistd kokemuksista otetaan refe-
renssit kirjallisena tai videolla. Referenssien avulla edesautetaan uusien asiakkuuksien syntymista ja
viestitdan myds tydnhakijoille pain onnistuneesta rekryprosessista, joka taas nostattaa tyonantaja-
mielikuvaa. (Rautio, 2018.)

Prosessi on toimiva, kettera ja lapinakyva, kun kaikki osapuolet tietdvat, missa vaiheessa ollaan me-
nossa, mita on tehty ja mita tullaan tekemaan ja milla aikataululla. Aktiivisen viestinnan avulla saas-

tytdan tietokatkoksilta ja prosessia voidaan toistaa kuvassa olevan mallin mukaisesti aikataulun ja



30 (40)

toimeksiannon tavoitteiden puitteissa. Nadin ollen toiminta on myos ketteraa ja kenenkaan ei tarvitse

kayttda vaadittua enempaa resursseja prosessiin.

7.2 Miksi uusi myyja ei myy?

Ty6elaman murros ja uusi sukupolvi asettavat my6s johtamiskulttuurin suureen murrokseen. Esi-
miesten tulee alaistensa lailla omaksua uusia tietoja ja taitoja seka toimintamalleja, jotta yrityksen
tyonantajamielikuva pysyy kiinnostavana ja tydntekijat pysyvat yrityksen palkkalistoilla. Adeptuksen
Arttu Kotakorpi kirjoittaa blogissaan (2019-04-03), ettd “jopa 80% uusista myyjista lopettaa ensim-
maisena vuotenaan, silla heilld ei ole tarpeeksi asiakaskdynteja”. Tybantajilla pitdisi olla keinot tallai-
siin tilanteisiin, mutta yleisempi ratkaisu tdhdn ongelmaan on irtisanominen ja uuden myyjan rekry-
tointi. Taman vuoksi esimiesten tulisi olla entistd enemman “palvelijoita” ja varmistaa sparraamalla,
ettd alaisilla ovat edellytykset paasta huipputuloksiin myynnissa. Esimiesten tulisi myés ymmartaa
juurisyyt, mitka hidastuttavat myynnillisten tavoitteiden saavuttamista. Syyna myyjan alisuoriutumi-
seen voivat olla esimerkiksi ylivalmistelu tai luurikammo (Heiskanen 2018). Tallaiset syyt tulevat mo-
nesti ilmi vasta paineen alla ja sen vuoksi uuttaa myyjaa rekrytoitaessa niité on erittéin vaikea tun-
nistaa. (Adeptus 2019.) Samat haasteet voivat yllattaa tydnantajan vasta uuden uuden myyjan aloit-
taessa ty6t. Myyjat on saatava ymmartamaan ja tuntemaan kuinka arvokasta ty6ta he tekevat koko
yrityksen kannalta. Myyijia on pystyttdva myds motivoimaan jatkuvasti ja olemalla joustava molem-
minpuolin. (Hougaard, Kalajo ja Ora 2018, 13). Yhteenvetona sanoisin, etta toki yrityksella tulee olla
nykyaikaiset tydkalut ja myyntiprosessi, mutta suurimmat syyt kysymykseen "miksi myyja ei myy?”
lahtevat myyjasta itsestadn ja kuten Kotakorpi (2019-04-03) mainitsee, keskimaarin jokaisella myy-
jalld on myyntia hidastuttavia juurisyita viisi kappaletta. IIman aktiivista myyntity6ta harvalla yrityk-
sella on kasvun mahdollisuuksia tai valoisaa tulevaisuutta, joten monen tyénantajan tulisi entista

tarkemmin selvittdd, mitka juurisyyt hallitsevat heidan tydntekijoitaan.
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8 KEHITYSEHDOTUKSET
Myynnintuottajien rekryprosessin nykytilan, haastattelujen seka yrityksen sisdisten palaverien perus-
teella tahan kappaleeseen on koottu kehitysehdotuksia epakohtiin, joita kasiteltiin kohdassa 3.2. Osa

kehitysehdotuksista on otettu kdyttédn jo opinndytetydprojektin aikana.

Taulukko 2. Rekrytointiprosessin kehitysehdotukset

Rekrytointiprosessin kehitysehdotukset

Videohaastattelut

Tybdantajan sitouttaminen

Materiaalien ja viestien yhtendistéminen
Vaihtoehtoinen ulossoittonumero
Uuden jarjestelman pilotointi

Esimiehen opastaminen

N o ks w DN

Henkildarvioinnin kdyttéonotto

Videohaastattelut

Myynnintuottajien tulee ottaa videohaastattelut jokaiseen Myynnintuottajien pitémaan tyéhaastatte-
luun, jos ei ole mahdollisuutta tavata kasvotusten tai ellei ole erikseen sovittu toimeksiantajan
kanssa, ettd haastattelut pidetadn puhelimitse. Videohaastattelulla tarkoitan Hangouts- tai Skype-
keskustelua verkossa tydnhakijan kanssa. Kehityskohdan ilmetessa asia otettiin kayttéon kaikkien
rekrytointikonsulttien toiminnassa ja videohaastattelujen osalta toiminta on yhtendistd. Osa tyonha-
kijoista ei halua tyytya edes videohaastatteluihin, vaan haluaa tavata joko Myynnintuottajat tai ty6n-
antajayrityksen valittémasti. Naista keskusteluista on jaanyt kuva, etteivat tallaiset henkilét nde “ar-
volleen” sopivaksi kdyda keskustelua videotydkalun valitykselld. Prosesseissa oikominen kertoo haki-
jan tietynlaisesta kapinoinnista prosessia vastaan ja ndin ollen henkilén potentiaalisudesta. Syy tal-
laiseen kaytdkseen voi liittyd myds siihen, etteivat sahkoiset viestintdakanavat ole tuttuja entuudes-

taan ja halutaan mieluummin oikoa kuin perehtya Skypeen tai Hangoutsiin.
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Tydantajan sitouttaminen

Toimeksiantosopimusta laadittaessa on sovittava yhteiset pelisadnnét ja tietty ajankohta, milloin rek-
ryprosessin tilanne kdydaan lapi ja miltd ajanjakso ennen seuraavaa tilannekatsausta nayttaa. Ajan-
kohdaksi Myynnintuottajien puolesta kdy parhaiten torstai tai perjantai-iltapdiva ja tilannekatsauksen
kestoksi riittad 5-10 minuuttia. Nain sovittaessa kumpikin osapuoli tietad etukateen, ettd vahintaan
siind saa kaytya tilannetta lapi, ellei muulloin tavoita toista osapuolta. Rekrytointiprosessi on kuiten-
kin yhteistyota ja mielestani vaatii myds tydnantajan sitoutumista asiaan. Tama edesauttaa my6s
siind, etta prosessit ja rekryt saadaan vietya tavoiteajassa lapi ja pystytdan kohdistamaan aikare-

surssia muihin tehtaviin.

Materiaalien ja viestien yhtenaistdminen

Myynnintuottajien on otettava kayttéonsa standartoidut pohjat ja mallit, joiden pohjalta kirjoitetaan
kaikki hakijoille ja toimeksiantajille l1ahetettavat materiaalit eli kdytannossa tarkat tehtavakuvaukset
taustatarinoineen ja tydpaikkailmoitukset. Kun kaikki [ahettdvat varmasti samat tiedot ja kuvaukset
tehtdvasta ja prosessista, ei tule epaselvyyksid ja tarvittaessa toisen konsultin on esimerkiksi helppo
pitda haastattelua, kun tietdaa mita asioita hakijan kanssa on kayty lapi ja mistéd hanen tulisi olla jo
tietoinen. Myynnintuottajat pilotoivat maaliskuussa 2019 ulkoista tytkalua, jolla pystytéan lahetta-
maan helposti ja nopeasti visuaalisesti nayttavia seka viestinnallisesti yhtenevia dokumentteja. Tyo-
kalua on mahdollista hyddyntda tarjouksien ja palvelukuvauksien, eli niin sanottujen infopakettien
lahettamisessa yrityksille. Tydkalu nopeuttaa toimeksiantojen aloitusta, kun tydkalu antaa tiedon
siitd, milloin toimeksiantaja on lukenut sopimuksen ja palvelukuvauksen. Tama ei kuitenkaan poista
sitd kehitettavaa yksityiskohtaa, etta hakijoille lIdhtevat viestit voivat olla hyvinkin erilaisia ja -tasoisia
informatiivisesti. Myynnintuottajat kayttavat jatkossa tarvittaessa ulkoista apua tydpaikkailmoitusten

viimeistelyyn, jotta ilmoitukset ovat mahdollisimman virheettémia ja houkuttelevia.

Vaihtoehtoinen ulossoittonumero

Jotta potentiaaliset kandidaatit tavoitetaan padkaupunkiseudun ulkopuolelta, tulee Myynnintuottajien
saada vaihtoehtoiseksi ulossoittonumeroksi henkildkohtainen tyépuhelinnumero tai numero, joka ei
ole Helsingin suuntanumerolla. Talla tavoin tavoitetaan ihmisia vahemmilla soittoyrityksilla ja aikaa
saastyy. Téhan mennessa soittojarjestelmaan ei ole liitetty vield vaihtoehtoisia numeroita, silla jos

henkil6a ei ole tavoitettu, on soitettu tarvittaessa manuaalisesti kédnnykalla.

Uuden jarjestelman pilotointi

Myynnintuottajien tulee olla yhteydessa nykyiseen CRM-jarjestelman palveluntarjoajaan ja selvittas,
voiko jarjestelmasta tehda pienilla saadailla ketteramman rekryn tarpeisiin muun muassa hakutoi-
mintojen osalta. Se on myds mahdollista, ettda Myynnintuottajien jarjestelménhallinnassa ja osaami-
sessa on edelleen kehitettavaa. Kayttdonottovaiheessa rekrytointikonsultit eivat ole saaneet muuta

perehdytystd jarjestelmdsta kuin esimiehen tai kollegan perehdytyksen. Jos nykyisesta
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jarjestelmasta ei saada tarvittavia toimintoja, Myynnintuottajat on valmis pilotoimaan rekrytointijar-
jestelmaa. Ihanne tilanne olisi, etta jatkossakin CRM ja rekrytointijarjestelma olisivat samassa pake-

tissa, silla kyseiset asiat kulkevat rinnan Myynnintuottajien paivittdisessa arjessa.

Esimiehen opastaminen

Esimies ei kayta talla hetkella samoja tydkaluja kuin konsultit ja sen vuoksi muistijdlkena esimiehen
tehtdvasta saattaa olla vain suullinen kommentti tai Whatsapp-viesti. Mainitessani asiasta esimie-
helle, otettiin asia keskusteluun ja han lupautui perehtymaan asiaan. Lupasin henkilokohtaisesti pe-
rehdyttaa esimiehen konsulttien kdytantoihin, jos han tarvitsee lisdtietoja tai apua aihealueeseen
littyen. Kun kaikki Myynnintuottajilla tekevat rekrytointia samalla tavalla ja tekemisestd jaa mustaa
valkoiselle, niin tekeminen on lapindkyvaa ja sddstetaan myos aikaresurssia tiedettdessa, miten ke-
nenkin projektit etenevat. Opinndytetydprojektin aikana esimies on ottanut onnistuneesti omaan
"tydkalupakkiinsa” samoja tydkaluja kuin tydntekijoilla, minka ansiosta tehdyista aktiviteeteista on
tullut tieto jarjestelmiin ja tyontekijoille ilman, ettd kenenkaan on tarvinnut ottaa asiaa erikseen pu-

heeksi.

Henkilbarvioinnin kayttéénotto

Myynnintuottajat olivat henkildarvioinnin puuttumisen suhteen nopeita liikeissaan, silla Myynnintuot-
tajat suorittivat maalikuussa WOPI-kurssin ja ottivat WOPI:n kdyttédnsa maalikuussa 2019. Sen us-
kotaan parantavan rekrytointien onnistumisprosenttia. Nyt koko orgaanisaatiolla on sertifikaatti
WOPI-tyotyylikyselyn itsendiseen kayttamiseen.

WOPI mittaa neljaatoista kohtaa, joita tulkitsemalla saadaan arvokasta tietoa henkilén motivaati-

oista seka mitd han ajattelee tyosta. Tata tyokalua on mahdollista hyédyntaa rekryn ohessa tai sel-
laisenaan myyntiorganisaatioille. WOPI antaa erinomaiset valmiudet valmennusten suunnitteluun ja
henkildston kehittamiseen joko yksittdisen henkildn, tai koko orgaanisaation osalta. Ensivaikutelman
perusteella yrityksisté on tullut positiivista palautetta henkilén osaamispotentiaalien kartoittamiseen

rekrytoinnin yhteydessa.
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9 YHTEENVETO

Myynnintuottajat Group on nuori ja kasvava yritys, jonka resurssit ovat rajalliset. Pienessa ja kette-
rassa organisaatiossa on suhteellisen helppoa kehittad prosessia tiimin yhteistyéta parantamalla (Ri-
tola 2017). Opinnaytetyon aikana huomattuihin asioihin voidaan oikeasti puuttua ja paneutua ilman,
ettd se keskeyttdisi suuremmalti osin toimintaa, silla asiat kehittyvat askeleen eteenpain pelkastaan
keskustelemalla asiat Iapi tiimin kesken. Yrityksen rekryprosessissa ei ollut mitadn akuutteja kriittisia
epakohtia, silld Myynnintuottajat tekevat jo nyt paljon oikeita asioita ja opinndytetydn aikana on
puututtu jo moniin epdkohtiin, mihin pystytadn vaikuttamaan helposti omia toimintatapoja muok-
kaammalla. Yrityksessa epakohdat viedaan koko tiimin tietoisuuteen samana paivana, kun ongelma-
kohta on havaittu. Myynnintuottajat sitoutuvat tarkastelemaan omaa toimintaa myos jatkossa ja
palautetta tullaan kysymaan jokaiselta toimeksiantajalta seka entista useammin tydnhakijoilta.
Myynnintuottajat ottavat opinndytety®n tuotoksena tehdyn prosessikuvauksen kayttéonsa uusien

tyontekijoiden perehdytykseen seka havainnollistamaan toimeksiantajille prosessin kulkua.

Opinnaytety6 ei mennyt taysin tydsuunnitelman mukaisesti ja alkuperaisissa aikatauluissa ei pysytty.
Opinnaytety6 toi kuitenkin Myynnintuottajille paljon uutta tietoa ja nakemysta rekryprosessin nykyti-
lasta. Opinnaytetydn prosessin aikana tunnistettiin epdkohtia rekryprosessissa, joita pystytdaan nyt
kehittdmaan teorian ja kdytannon tasolla. Keskustelujen pohjalta saatiin ymmarrystd, millaisia odo-
tuksia tulevilla myynnin ammattilaisilla on tydelamasta ja miten tata asiaa tulisi ottaa myds huomi-
oon rekrytointivaiheessa. Yhteenvetona myynnin henkildiden haastatteluista nousivat esille viestinta
ja rehellisyys, jotka todettiin olevan Myynnintuottajilla kuitenkin vahintdan alan standardien mukai-
sella tasolla. Haastattelutilanteiden merkitys heratti myds keskustelua myynnin ihmisten kanssa ja
Myynnintuottajien haastattelut todettiin toimiviksi hyvén hakija- ja tydnantajapalautteen perusteella.
Myynnintuottajat eivat voi ottaa kantaa rekrytoitaessa toimeksiantajan toimintatapoihin ja perehdy-
tykseen, minka vuoksi halutaan sitouttaa toimesiantajayritykset mukaan aktiiviseen yhteistyohoén.
Nain prosessista saadaan toimiva ja nimenomaan kaikkien osapuolten nakdkulmasta ja sen voidaan
toteuttaa kaavioiden 1 ja 2 mukaisesti. Opinndytetydhén kuuluneet haastattelut auttoivat myos
siind, ettd Myynnintuottajat ovat tehneet hyvia asioita ja suunta on oikea. Tasté kertoo myds avoin-
ten hakemusten maaran lisadntyminen viimeisen puolen vuoden aikana. Tydntuloksia ei voida sovel-
taa laajemmassa mittakaavassa, silld aineisto oli rajallinen, johtuen aikaresursseiden ja tyén maa-

rasta.

Myynnintuottajilta puuttui standartoitu henkildarviointimenetelma. Arvioinnin kayttdénottamisesta oli
puhuttu aikaisemmin, mutta vasta opinndytetyon aikana aihe todettiin ajankohtaiseksi ja tarpeel-
liseksi. Maaliskuussa 2019 Myynnintuottajat ottivat kayttéonsa WOPI-tydtyylikyselyn, jonka kohdalla
on puhuttu satojen testien toteuttamista vuositasolla. Tama tarkoitti jo itsessaan huomattavaa
myynnin ja liilkevaihdon kasvua, mika vauhdittaa yrityksen kasvua entisestdan. WOPI:n merkitys rek-

rytointipaatoksien tukena on suuri ja sen uskotaan parantavan rekrytointien onnistumisprosenttia.
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Henkildkohtaisesti olen paassyt syventdamaan osaamistani ja ymmarrysta asiakas- ja hakijarajapin-
nan myynnin rekrytoinnin tarpeista. Tyoni on erinomainen mahdollisuus paneutua ja syventya haki-
joiden asemaan rekrytointiprosessin osalta. Olen saanut monipuolisia ja avoimia vastauksia, kun
olen ollut opiskelijan roolissa haastatellessani myyntihenkil6ita. Opinnaytetyoprojektin avulla olen
pystynyt vaikuttamaan yrityksessa kaytettyihin toimintamalleihin, jotka on todettu kehitysta kaipaa-
viksi. Tulen jatkamaan opinndytetydn havaintojen perusteella prosessien kehittamista Myynnintuot-

tajilla muun toiminnan ohessa 3.1 kohdassa mainitun ennakoivan kehittdmisen tavoin.
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TUOTETUT AINEISTOT

Kaavio 1. Rekrytoinnin prosessikuvaus tyénhakijalle.

Kaavio 2. Rekrytoinnin prosessikuvaus yritykselle.

Kuva 3 Haastattelukutsu.

Taulukko 1. Rekrytointiprosessin tunnistetut haasteet ja epakohdat
Taulukko 2. Rekrytointiprosessin kehitysehdotukset
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

Talld haastattelurungolla kerattiin aineistoa tydta varten. Taustalla tutkimuskysymykset: Miten Myyn-
nintuottajien rekryprosessista saadaan mahdollisimman toimiva, kettera ja lapinakyva kaikkien osa-
puolten nakdkulmasta. Miksi vasta palkattu myyja ei myy?

Nykyinen tyétilanne? Kokemukset rekrytointiprosesseista?

Odotukset rekrytointiprosessia kohtaan

) Yhteydenpito, viestinta
. Vaiheet

. Aikataulut

. Prosessin kulku

Hakijakokemuksen vaikutukset

. Yritysmielikuvaan

) Mielenkiintoon tehtavaa kohtaan
Haastattelun vaikutukset

Onnistunut rekryprosessi

Miten kehittaisit rekrytointialaa?

) Kokemukset uusista rekrytointikanavista

Miten mielestdsi kannattaisi varmistaa myyjan valmiuksia tuloksen tekemiseen rekrytointivaiheessa?

Miksi uusi myyja ei tee tulosta?



