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Opinnaytetydssa tutkitaan myynnin hyddyntamista rekrytoinnissa. Ty tehtiin toimeksiantona
yritykselle Mehildinen Oy, joka on yksityinen sosiaali- ja terveyspalveluja tuottava yritys.
Opinnaytetytn tutkimusosuus toteutettiin syksylla 2021 laadullisena tutkimuksena, jossa
haastateltin Mehildisen rekrytointia tekevia tydntekijéita. Haastateltavat toimivat Mehildisessa
joko péaallikkdtasolla tai esihenkildtehtévissa. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan muun muassa,
miten myyntia hyddynnetaan rekrytoinnissa, mita rekrytoinnissa onnistuminen vaatii ja mita sen
epaonnistuminen aiheuttaa.

Opinnaytetyon teoreettinen osuus jakautuu kolmeen eri aihealueeseen: rekrytointiprosessiin,
myyntiprosessiin ja tydnantajamielikuvaan. Aihealueet keskittyvat siihen, kuinka ne toteutetaan,
kuinka niissa onnistutaan ja mité tapahtuu, jos niisséd epaonnistutaan.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd myynti ja rekrytointi ovat hyvin samanlaisia kokonaisuuksia.
Varsinkin aloilla, joissa tyontekijoistd on selvaa pulaa, on erityisen tarkeaa toteuttaa myynnillista
rekrytointia. Myyntid itsessaan voidaan hyotdyntad rekrytoinnissa erityisesti tarvekartoituksen
pohjalta.

Teoriaa ja tutkimusta verratessa voidaan todeta, ettd varsinkin adaptoituvan myynnin elementit
nakyivat myos tutkimuksen tuloksissa. Yksilollisten tarpeiden maarittdminen, aktiivinen
yhteydenpito sek& ratkaisun ehdottaminen toivomusten mukaan ovat keinoja onnistua niin
myynnissa kuin rekrytoinnissa. Hyva tydnantajamielikuva taas tuo kilpailuetua ja edesauttaa
rekrytoinnissa ja myynnissa onnistumista.
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HOW SALES ARE UTILIZED IN RECRUITMENT

- Case Mehilainen Oy

The thesis examines the utilization of sales in recruitment. The thesis was commissioned by
Mehildinen Oy which is an international company providing social and health services. The
research part of the thesis was implemented in autumn 2021 as qualitative research. The
interviewees worked at Mehildinen either in manager or supervisor positions. The aim of the
research was to find out how sales are utilized in recruitment, what it takes to succeed in recruiting
and what are the consequences of failure.

The theoretical part of the thesis is divided into three different subject areas: the recruitment
process, the sales process and the employer image. The topics focus on how they are
implemented, how to succeed and what happens if they fail.

The study showed that sales and recruitment are very similar entities. Especially in sectors where
there is a clear shortage of workers it is very important to take advantage of sales in recruitment.
Sales can be utilized in recruitment especially in the needs assessment.

Comparing the theory and research it can be stated that especially the elements of adaptive sales
are reflected in the results of the research and in the theoretical part of the thesis. Identifying
individual needs, active communicating and proposing a solution as desired are the ways to
succeed in both sales and recruitment. A good employer image on the other hand brings a
competitive advantage and contributes to success in recruitment and sales.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydn aihe syntyi kiinnostuksestani myynnin opiskeluun ja sen onnistumisen
tarkeyteen nykypaivan yrityselamassa. Rekrytointi kulkee kiinnostuksen kohteenani yhta
lailla myynnin kanssa nykyisen tydpaikkani johdosta. Opiskellessani toista ja tydskennel-
lessani toisen parissa huomasin, miten samanlaista myyntity6 ja rekrytointity® oikeasti

ovat.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, kuinka myyntia hyédynnetaan rekrytoin-
nissa. Monet yritykset, kuten esimerkiksi yksityiset laakarikeskukset nakevat paljon vai-
vaa rekrytointiin. Suomessa laékareista on yleisesti pulaa lahes joka paikkakunnalla, jo-
ten yritysten on osattava erottua muiden joukosta, jotta rekrytointi onnistuu. My6s tyo-

paikkaa on osattava myyda.

Opinnaytetydn teoreettinen osuus jakautuu kolmeen eri aihealueeseen: rekrytointipro-
sessiin, myyntiprosessiin ja tydnantajamielikuvaan. Aihealueet keskittyvét siihen, kuinka

ne toteutetaan, kuinka niissé onnistutaan ja mitd tapahtuu, jos niissa epéonnistutaan.

Taméan opinnaytetyon toimeksiantaja on Mehildinen Oy, joka on yksityinen sosiaali- ja
terveyspalveluja tuottava yritys. Mehildinen on perustettu vuonna 1909. (Mehildinen
2021) Tydskentelin opinnaytetydn kirjoittamisen aikana Mehildisessa rekrytointikoordi-

naattorina.

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutettiin syksylla 2021 laadullisena tutkimuksena, jossa
haastateltiin Mehildinen rekrytointia tekevia tyontekijoitd. Haastateltavat toimivat Mehi-
laisessa joko paéllikkotasolla tai esihenkilotehtavissd. Tutkimus toteutettiin puolistruktu-
roituna haastatteluna, jossa pyrittiin selvittamaén, miten myyntia hyddynnetaan rekry-
toinnissa, mitd rekrytoinnissa onnistuminen vaatii ja mita sen epaonnistuminen aiheut-
taa. Haastattelussa pyrittiin myds l0ytdmaan yhtalaisyyksid myynnin rekrytoinnin valilla,
mit& kehitettdvaa rekrytoinnissa on ja mitd hyva myyja voi oppia hyvalta rekrytoijalta ja

mit& hyva rekrytoija voi oppia hyvaltd myyjalta.
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2 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointiprosessi alkaa, kun yritys kokee tarpeen tuoda lisdé tydvoimaa turvatakseen
liiketoimintansa jatkuvuuden ja varmistaakseen palveluidensa laadun. Rekrytoija eli yri-
tys tekee valmistelut ja maarittelee tarkan kuvauksen siitd, minkalaista henkiléa yritys
etsii. Yrityksen on turvauduttava vajavaiseen miehitykseen niin kauan, kunnes oikea
henkilo 16ytyy. Esimerkiksi ladkareiden rekrytointiprosessi saattaa kestaa lahtékohtai-
sesti pidempaan, silla laakareita on liian vahan Suomessa. Onnistuneet ja epaonnistu-

neet rekrytointiprosessit saattavat pahimmillaan kestaa jopa vuosia.

2.1 Rekrytointiprosessin vaiheet

Kuvassa 1 on esitetty rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessi alkaa tarpeen maarittami-
sestd. Tarpeen méaarittdAmisen jalkeen tehddan kuvaus siitd, minkalainen tarjolla oleva
tyopaikka on. Tydpaikkailmoitus ja jatkoon paasijoiden valitseminen on harkittu vaihe
rekrytointiprosessissa ja on prosessin kolmas vaihe. (Fernandez-Araoz et all 2009, s.5)

TyOpaikkailmoitus
ja jatkoon
valitseminen

Tehdaan

Maaritellaan tarve tyopaikkakuvaus

Huolellinen
jalkihoito

Haastatellaan ja
arvioidaan hakijat

Valitaan tyontekija

Kuva 1. Rekrytointiprosessi mukaillen (Fernandez-Araoz et all 2009, s.5)

Rekrytointiprosessi jatkuu haastattelulla ja arvioinnilla, jonka jalkeen tehdaan prosessin

yksi tarkeimmista vaiheista eli valitaan oikea hakija. Viimeisimpana rekrytointiprosessin
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vaiheena keskitytdan huolelliseen jalkihoitoon eli tyontekijan perehdyttdmiseen ja sitout-

tamiseen. (Fernandez-Araoz et all 2009, s.5)

Kuvasta 1 nadhdaan, etta organisaation rekrytointiprosessi alkaa, kun tarve tyontekijalle
syntyy. Usein rekrytoinnin syyna on tyhjan paikan tayttaminen vanhan tilalle, joten tiede-
téaan jo suurin piirtein mitd uudelta tyontekijalta odotetaan ja halutaan. Tassa vaiheessa
on suositeltavaa myo6s miettid, halutaanko juuri samanlainen tyontekija vai olisiko aika
muutokselle. (Markkanen 2002, s.13) Tarpeen maarittamiseksi organisaation on myos
hyva miettia mita he haluavat tulevaisuudessa. Tulevaisuuden tarpeet tayttavan henkilén
[6ytaminen ajaisi organisaatiota tavoitteitaan kohti. Avoimen tydpaikan vaatimustason
arviointi on yhta lailla olennainen osa tarpeen maarittamista. Mita vaativampi tehtava on,
sitd tarkemmin tulee miettia minkélainen henkild olisi sopiva tyopaikkaan. (Fernandez-
Araoz et all 2009, s. 2-3)

Tyo6paikkakuvausta suunniteltaessa on ensin mietittava kaikki tydpaikkaa varten tarvitta-
vat taidot ja minimivaatimukset. Tarkkaan maaritellyt vaatimukset seulovat tehokkaasti
epasopivia hakijoita heti alkuvaiheessa. Kokemus ja koulutustausta tulee nakya selke-
asti tydpaikkakuvausta tehdessa. Tyodpaikkakuvauksessa tulisi olla myds pieni esittely
tyOpaikan tiimistd ja organisaation kulttuurista. Nain hakijalle muodostuu mielikuva siita,
minkalaista olisi tydskennella kyseisessé organisaatiossa. (Fernandez-Ardoz et all 2009,
s.5-6) Kun rekrytointiprosessi on vield alkuvaiheessa, olisi hyva pysahtya hetkeksi miet-
tim&én, olisiko joku organisaation sisaltd kykenevainen tayttamaéan kyseisen paikan. Si-
sdinen siirto on paljon edullisempaa ja vaivattomampaa kuin rekrytointi julkisesti. Jos
kyseessa on suuri organisaatio, niin siséisen siirron onnistuminen on entista todennakoi-
sempaa. Usein organisaation sisalla tapahtuva ylennys tai siirto voi tuoda toivotun lop-

putuloksen niin tyontekijélle kuin tydnantajalle. (Markkanen 2002, s. 17)

Tyopaikkailmoituksen julkistaminen ja jatkoon valitseminen on seuraava vaihe rekrytoin-
tiprosessissa. Tassa kohtaa tyopaikkailmoitukseen tydpaikkakuvauksen lisdksi voidaan
littdd mukaan testeja ja kyselyita. Nain pystytddn saamaan tarkempaa tietoa esimerkiksi
hakijan persoonallisuudesta tai soveltuvuudesta tydpaikkaan. (Chien & Chen 2007, s.
540) IImoitus itsesséén olisi hyva olla lyhyt, mutta kattava. Tyopaikkailmoituksen tulisi
herattaa huomiota positiivisella tavalla ja saada hakija nédkemaén vaivaa tyopaikan ha-
kemiseen. Tydpaikkailmoitus tulisi olla mahdollisimman monessa kanavassa nakyvilla,
jotta tavoitetaan mahdollisimman paljon ihmisid. Verkkosivut, joissa yritys on aiemminkin

ollut nakyvilla ja sosiaalinen media, kuten esimerkiksi Linkedin, ovat nykypaivana loista-
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via kanavia tavoittaa oikeita henkil6ita. (Ylonen 2020) Parhaiden tyéntekijoiden etsimi-
sen lisaksi on hyva miettia, ettd ketka ihmiset saattaisivat tietda hyvia hakijoita. Tassa
kohtaa kannattaa hyodyntaa kontakteja, kuten omia asiakkaita, alan ammattilaisia seka
organisaation muita tiimeja. Nain tavoitetaan niita ihmisia, jotka eivat olisi valttmatta
muuten hakeneet tyopaikkaa. Jatkoon valitsemisen yhteydessa on erotettava myds hy-
vat ja huonot hakijat toisistaan. Fernandez-Ardoz pohti artikkelissaan, mista tietaa, etta
on loytanyt tarpeeksi hyvia hakijoita. Hyva muistisaantd on tavata tusina hakijoita, jonka
jalkeen voidaan sulkea tydpaikkailmoitus ja edeta seuraavaan vaiheeseen. (Fernandez-
Ardoz et all 2009, s.6-7)

Seuraavaksi haastatellaan ja arvioidaan jatkoon paasseet hakijat. Jotta haastattelu on-
nistuu, on tarkeaa haastatella tehokkaasti. Tama onnistuu maksimoimalla tiedon keraa-
misen haastattelutilanteessa ja minimoimalla riskit, kuten keréttyjen tietojen unohtumi-
nen. Tilanne itsessaan tulisi olla mahdollisimman lapinakyva, jotta yllatyksia ei ilmene
mydhemmin kummallekaan osapuolelle. (Colwell et all 2002, s.289) Haastattelutilantee-
seen tulee valmistautua huolella ja ottaa mukaan mahdollisia muita paatoksen tekoon
vaikuttavia henkilditd, kuten tiimin jasenia. Itse haastattelukysymyksien on hyva liittya
tyohon ja sen tekemiseen seka hakijan persoonallisuuteen. Hyvia kysymyksia ovat esi-
merkiksi, ettd miten olet toiminut kyseisessa tilanteessa ja miten reagoit ja suhtauduit
kyseiseen tilanteeseen. Haastattelujen jalkeen arvioidaan hakijat muiden paattajien kes-
ken ja asetetaan heidat paremmuusjarjestykseen. Tassa kohtaa on hyva kysya mahdol-
lisimman monen mielipidetta arviointeihin liittyen, jotta saadaan laaja kasitys hakijoista.
(Fernandez-Araoz et all 2009, s.7-9)

Kuten kuvassa 1 nahd&an, seuraavaksi valitaan tyontekija. Tassé vaiheessa paras tyon-
hakija tai optimaalisessa tilanteessa useampi tyénhakija on soveltuva tyétehtavaan. Or-
ganisaation tarkein tehtdva on saada yksi tydntekijoista hyvaksymaan tyétarjous. Hyvilla
tyontekijoilla saattaa olla poydalla useita ty6tarjouksia, joista valita. Tyontekija rekrytoi-
daan organisaatioon olemalla sitoutunut tydntekijan menestymiseen tyouralla, eika pel-
kastaan rahalla. Esittamalla yrityksen pitkan téahtaimen tavoitteet tydnhakijalle ja naytta-
malla hanelle, kuinka hé&n olisi osa tata tarinaa, ovat hyvia keinoja saada tydnhakija mo-
tivoitumaan ja sitoutumaan juuri kyseiseen organisaatioon muiden joukosta. Artikkelissa
mainittiin myo6s, ettd jopa 60-75 prosenttia tutkimukseen osallistuneista riippumatta
tyosta tai tyotehtavista, kokee esihenkilon olevan yksi tarkeimmista ty6ssa viihtymisen

syista. (Fernandez-Araoz et all 2009, s.9-10)
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Markkanen esitti kirjassaan tydntekijan valinnasta tilanteen, jossa hyvia tydnhakijoita oli
jaljella kaksi. Valinta oli yrityksen kasissa, silla molemmat hakijat olivat halukkaita tyds-
kennella yrityksessa ja molemmat hakijat olivat patevia tyétehtavaan. Markkasen mu-
kaan valinta kahden vélilla tulisi tehda vertaamalla hakijoiden taitoja ja painottaa yrityk-
sen tulevaisuudessa kaipaamia ominaisuuksia. (Markkanen 2002, s.100-102) Vaahtio
esitti useita eri keinoja erottaa hakijat toisistaan, mutta yhta oikeaa tapaa ei ole. Kirjassa
esitettiin samoja erottamisen keinoja kuin Markkasen kirjassa. Ominaisuuksien painotta-
minen tyOsta riippuen on yksi tarkeimmista keinoista saada selville paras tyonhakija.
Vaahtio korosti myds persoonallisuuden tarkeyttad tydelaméassa. Asiaosaamisen puut-
teen voi korvata tiettyyn pisteeseen saakka, kun taas persoonallisuutta ei. Tyénantajien
kannattaa kuvitella tydnhakija uudessa tehtavassa ja miettia, milté tyoskentely nayttaisi
h&nen kohdallaan. Persoonallisuuden painottaminen asiaosaamisen sijaan ei pade kui-
tenkaan jokaiseen tyOtehtéavaan, vaan valintaa tehdessa on oltava myds pelisiiméaa.
(Vaahtio 2005, s.164-167)

Viimeinen rekrytointiprosessin vaihe on huolellinen jalkihoito. Uuden tyontekijan palkkaa-
misen jalkeen ei missdan nimessa tule jattaa hanta yksin, vaan auttaa ja integroida mah-
dollisimman kattavasti. Fernandez-Araozin mukaan 40 prosenttia tutkimukseen osallis-
tuneista jatti tydpaikkansa huonon integraation takia. Yrityksen ep&aolennaiset odotukset
ja kommunikaation puute tulisi karsia heti alkuvaiheessa, jotta tyontekijalle muodostuu
lupaavampi alku uudessa tehtavassaan. Uudelle tyéntekijalle tulisi myés mahdollisuuk-
sien mukaan nimittd& ensimmaiseksi vuodeksi mentori, joka tuntee organisaation hyvin.
Mentorin tehtdva on valmentaa ja tukea niin usein kuin mahdollista, riippumatta kuinka
hyvin tai huonosti tydntekija menestyy tydssaan. Mentorin avulla uusi tyontekija kokee
uuden organisaation turvalliseksi tyOpaikaksi ja tuntee olonsa tervetulleeksi. Hyvan in-
tegraation avulla tyontekij pysyy tyopaikassaan pidempaan ja mahdollisuudet menes-
tymiseen kasvavat. (Fernandez-Araoz et all 2009, s.10-11) Myds Markkasen mukaan
seuranta valinnan jalkeen parantaa tytn aloitusta. Keskusteleminen siita onko tyénkuva
ollut sitd mit& tyontekij& oli odottanut, on tyon aloituksen jalkeen suotavaa. Jos taas tyon-
kuva koetaan erilaiseksi, mitd tyontekijd odotti, niin korjausliikkeista ja mahdollisista
muutoksista kannattaa keskustella pikimmiten ja miettia niitd yhdessa. Keskustelemalla
ja korjaamalla voidaan valttdd tyosuhteen ennenaikainen paattyminen. (Markkanen
2002, s.103-104)
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2.2 Onnistunut rekrytointi

Mapuranga korosti artikkelissaan tyohyvinvointia, tydssa kehittymista ja tytssa viihtymi-
sista edellytyksina hyvalle tyopaikalle. Mahdollisuudet edeta ja kehittya uralla esimerkiksi
ylenemisilla ja vastuutehtavilld, palkitsemiset onnistuneesta tyosta seka tyéolosuhteiden
laadun varmistaminen, ovat kaikki asioita, joihin hyvan tydnantajan tulisi keskittya. Hyvéat
puitteet ovat edellytyksia ty6tyytyvaisyydelle, rekrytoinnissa onnistumiselle ja sille,
kuinka tyontekijat ajattelevat tydstaan. (Mapuranga et all 2021, s.4-5) Rekrytoinnin on-
nistumiseksi tydnhakijoille on osoitettava, etté organisaatio pystyy pitdmaan kiinni luva-
tuista asioista. Kilpailu hyvista tekijoistd on kovaa ja tyonantajat eivat voi lipsua rekry-

toinnissa edellad kuvatuista asioista.

Tyon ominaisuuksien parantaminen, kuten tehdyn tydn luonne ja palkka ovat hyvia kei-
noja saada tyontekija kiinnostumaan tyOpaikasta. Boswell mainitsi myos tytnhakijan
puolison kulujen maksamisen keinona saada tydntekija organisaatioon. Toinen asia,
milla tydpaikan vetovoimaisuutta pystyttaisiin lisddmaan, on parantaa organisaation rek-
rytointikaytant6ja. Esimerkiksi antamalla laajempia koulutuksia rekrytoijille organisaa-
tiosta, jotta he olisivat mahdollisimman perilla organisaatiotasolla. N&in viestitd&n tyon-
hakijalle asiantuntevaa kuvaa yrityksesta ja samalla mielikuvaa siitd, minkalaista yrityk-

sessa olisi tydskennella. (Boswell et all 2003 s. 24-25)

Rekrytoinnissa onnistuminen ja parhaan tekijan loytdminen edellyttaa useassa eri asi-
assa onnistumista. Persoonallisuus on keino erottua ja saada paras henkilo rekrytoitua.
Tuomalla esille oman itsensa ja antamalla vastapuolelle vapauden kertoa omasta per-
soonallisuudestaan on rekrytoinnin onnistumisen kannalta suotavaa. Onnistuminen
edellyttdd myos tietoisuutta oman yrityksen tarpeista. Tietoisuutta kannattaa lisatéa ole-
malla aktiivinen ja keskustelemalla tytkavereiden kanssa organisaatiotason tarpeista,

jotta tiedetaan jo valmiiksi mité tarvitaan ja milloin. (Harver 2018)

2.2.1 Kiinan onnistunut rekrytointi

Esimerkkin&a onnistuneesta rekrytoinnista voidaan pitda Wuhanin terveydenhuollon am-

mattilaisten rekrytointia. Kiina koki koronapandemian alussa todella ison paineen rekry-
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toida terveydenhuollon ammattilaisia kriisialueille. Wuhan oli Covid-19 pandemian en-
simmainen iimenemispaikka, jossa tartuntojen ja kuoleman tapausten maara oli valitet-
tavan suuri. Kiinan taytyi Zhun artikkelin mukaan 16ytaa 42 000 terveydenhuollon am-

mattilaista maanlaajuisesti Wuhaniin ja lopulta jopa onnistui siina. (Zhu et all 2021, s.12)

Syita rekrytoinnin onnistumiseen Zhun artikkelissa olivat luottamus viranomaisiin, uran
kehittyminen ja ammatillinen tuki, perheiden saama tuki seka tyontekijoiden identiteettiin
liittyvat syyt. Kiinan viranomaiset loivat luottamusta olemalla aidosti huolissaan tyénteki-
jbidensa terveydesta. Viranomaiset olivat koko Wuhanissa olon ajan heidan tukemaan
ja toimivat pikemminkin tyéntekijdiden mentoreina. Laadukkaat suojavarusteet, ruoat,
juomat ja ladkkeet olivat koko ajan tydntekijdiden saatavilla. Tydntekijat saivat myos im-
muunijarjestelmaa parantavaa ladketta kaksi kertaa viikossa. Nain varmistettiin heidan
fyysinen hyvinvointinsa. Turvavalit ja kdsien pesu olivat todella tarkasti maariteltyja, jotta
riski tartuntoihin minimoitaisiin. Tydskentelya oli paivassa vain noin viisi tuntia ja joka
toinen péaiva oli vapaapdaiva. Nain valtettin myos ylirasittuminen. Henkinen hyvinvointi
varmistettiin psykologisilla toimenpiteill&, kuten psykologisella neuvonnalla. Tydolot oli-
vat aiempiin toihin verrattuna paljon paremmat. Kokonaisvaltaisen huolenpidon ansiosta
viranomaiset nauttivat tyontekijoiden luottamusta kriisin aikana Wuhanissa. (Zhu et all
2021, s.6-7) Taman kaltainen huolenpito nostattaa tyémotivaation korkealle ja tuo mie-
lenrauhaa riskeista huolimatta. Huolenpito tulee kuitenkin samalla myds todella kalliiksi

valtiolle, mutta Wuhanissa terveys asetettiin etusijalle.

Zhun artikkelin mukaan Kiinan rekrytoinnissa onnistuminen varmistettiin myos tyonteki-
jéiden uran kehittymisen varmistamisella ja ammatillisella tunnustamisella seké tyonte-
kijoiden perheiden saamalla tuella. Viranomaiset varmistivat perheille taloudellisen tuen,
koulutuksen ja laékkeet kokonaisvaltaisesti tydskentelyn ajaksi. Ammatillinen tunnustus
varmistettiin, kun Kiinan viranomaiset korostivat terveydenhuollon tydntekijdiden uran
tarkeyttd maan sisélla ja palkitsivat kaikki Wuhanissa palvelleet tydntekijat heidan tyopa-
noksestaan. Ihmisten identiteetteihin liittyvat syyt olivat Zhun artikkelin mukaan perheilta
saama tuki ja tieto siitd, ettd oma perhe parjaisi hetken ilman tyéntekijaa. Tieto siita oli
monelle jo riittdva syy lahted. Moni koki myés terveydenhuollon ammattilaisena omaksi
velvollisuudekseen menna auttamaan kriisialuetta ja nadin ollen eivat epardineet, kun
kutsu lopulta kavi. Identiteettinen syy oli my6s kiinalainen kulttuuri, jossa ihmiset ovat

valmiita uhraamaan oman terveytensé maansa puolesta. (Zhu et all 2021, s.8-9)
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2.3 Epaonnistunut rekrytointi

Monet organisaatiot reagoivat rekrytointeihin kuin olisi hatatilanne ja se on yksi monista
syista, miksi rekrytointi epaonnistuu. Yritysjohdon henkilokohtaiset mielipiteet ja organi-
saation rekrytoinnin perinteet perustuvat joskus vaariin olettamuksiin ja néin ollen saat-
tavat tuomita rekrytoinnin ennen kuin se on alkanut. (Fernandez-Araoz et all 2009, s.3)
Organisaatiot kayttavat tuhansia euroja rekrytointiin ja monesti saattaa kayda niin, etta
rekrytoidut ihmiset eivat pysy organisaatiossa pitkaan. Huonosta rekrytointipaéttksesta
koituu myyntitappioita ja huonoa tuottavuutta. Kustannukset voivat olla jopa tydntekijan
vuoden palkan verran. (Gordon 2008, s 9-11, 40)

Gordonin artikkelissa kuvattiin tilanne, jossa juuri rekrytoidun tydntekijan uusi tydtehtava
saattaa ilmeta hanelle lilan haastavana tai liian helppona. Oli syy kumpi tahansa, kysei-
nen tyotehtava tarvitsee yksinkertaisesti tietynlaista tekijaa, johon juuri kyseinen henkild
ei ollut sopiva. Nain ollen, vaarin rekrytoitu henkil6 ei tuo arvoa organisaatiolle eiké tyon-
iloa tyontekijalle. TyOpaikan sopimattomuus aiheuttaa muun muassa motivaation puu-
tetta. (Gordon 2008, s.39-40) Sutanton artikkelissa kuvattiin huonon rekrytoinnin aiheut-
tavan tyontekijalle heikkoa suorituskykya. Taméan seurauksena tyontekijan myodhastely
lisdantyy, mika aiheuttaa sarjan useista muista negatiivisista seurauksista. (Sutanto &
Kurniawan 2016, s.377) Niin Gordonin, kuin Sutanton mielesta vaara henkild aiheuttaa

tyopaikalle ongelmia ja haittavaikutukset ovat ehdottomasti molemminpuolisia.

Epaonnistuneessa rekrytoinnissa saapunut epamotivoitunut tyontekija voi levittda huo-
noa asennetta tiimissa. Vaikka muut tiimilaiset olisivat kuinka tyytyvaisia tydhonsa, yksi
negatiivinen tydpanos voi vaikuttaa todella paljon koko tiimin mielialaan ja tuottavuuteen.
Pahimmillaan tasta voi aiheutua jopa konflikteja tyontekijéiden valilla. Ylimaarainen ne-
gatiivisuus ei edesauta tyttehtavien tekemista, vaan hidastaa ja vie tavoitteita vaaraan
suuntaan. Organisaatiotasolla voi yhden tiimin jAhmettyminen aiheuttaa todella paljon
harmia. (Gordon 2008, s.40) Johtotehtavissa toimivien hyvien tydntekijoiden tydomoraali
ja tuottavuus voi karsia, jos juuri rekrytoitu epamotivoitunut henkil6é toimii saman kaltai-
sissa tehtavissa. Tasta seurauksena yrityksen vanhat tyéntekijat saattavat jopa miettia
uudelleen omaa tulevaisuuttaan organisaatiossa. Alemman tason tyontekijoiden tilan-
teessa epamotivoitunut uusi tytkaveri aiheuttaa vanhoille tyontekijéille ylirasitusta tyo-
maaran lisdéntyessa. Tilanteen pahentuessa vanhat tyontekijat saattavat tuntea myos

arvostuksen puutetta, jos vaikeaa tilannetta ei korjata. (Kinsey 2017)
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Epaonnistuneesta rekrytoinnista voi aiheutua asiakastyytymattomyyttd. Negatiivisuus
paistaa lapi yksilo- ja timitasolla ja vaikuttaa néin suoraan asiakkaiden kanssa vuorovai-
kuttamiseen. Pahimmassa tapauksessa negatiivinen tunnelma viestii asiakkaille huonoa
kuvaa koko yrityksesta. Nykypaivan viestinnan helppous voi tuoda todella huonoa mai-
netta todella nopeasti. Taman kaltainen ongelma on vakava ja se saattaa ilmeta erityi-
sesti yrityksilld, joissa asiakkaiden kanssa vuorovaikuttaminen on jokapaivaista. (Gordon
2008, s.40-41) Tyontekija, joka on huonon rekrytoinnin tulos, voi ty6ta tehdessaan lisata
organisaatiotasoisia riskeja. Erityisesti asiakasléheinen ty6 voi vaarantaa jo olemassa
olevia asiakassuhteita, jotka ovat voineet olla suuren tyon takana. Rekrytoitu henkild voi
omalla kayttksellaan tehda tulevaisuuden myynneistéd hankalia, jos jo olemassa olevat
asiakassuhteet epaonnistuvat. (Transcend Solutions 2019) Epé&onnistuneella rekrytoin-
nilla voi olla odottamattomia seurauksia. Pelkdstéaan asiakkaisiin liittyvat ongelmat voivat
aiheuttaa organisaatioille erittéin tukalan tilanteen.

Valinnan osuessa vaaraan ei uusi tyontekija tuo mitdan positiivista organisaatiolle, vaan
sen sijaan ajaa sita alaspdain. Rekrytoinnissa valitsematta jaanyt henkilé saattoi sen si-
jaan olla todella motivoitunut ja kehityskelpoinen tydntekija, josta olisi voinut olla iloa or-
ganisaatiolle moneksi vuodeksi. Menetetty potentiaali on epaonnistuneen rekrytoinnin
yksi suurimmista ongelmista. Ongelman valttdmiseksi on hyva keskittya rekrytointipro-
sessiin huolella ja miettia tarkkaan valitun henkild sopivuus kyseiseen rooliin. (Gordon
2008, s.41) Sutanton artikkelin mukaan heikko tydntekijoiden pysyvyys tyotehtavissa li-
séé henkildston vaihtuvuutta. Sen sijaan vaihtuvuudella voi olla negatiivisia vaikutuksia
esimerkiksi tydmoraaliin, ty6turvallisuuteen ja tydsuhteisiin. (Sutanto & Kurniawan 2016,
s.386) Menetetyn potentiaalin dilemma voidaan valttda, jos tydntekijoiden vaihtuvuus
saadaan kuriin. Vaihtuvuuden valttaminen tuo myo0s isoja sdastoja, silla rekrytointipro-

sessit ovat tunnetusti kalliita ja pitkia prosesseja.

Boswellin artikkelissa epdonnistuneessa rekrytoinnissa keskityttiin haastatteluvaihee-
seen. Ensimmainen ongelma muodostuu, kun haastattelija tekee haastattelusta teknilli-
sen eika persoonallisen. Haastattelun kysymykset keskittyvat numeroihin eivatka kiin-
nostuksen kohteisiin. Kun néin kdy, haastattelu tuntuu enemman kokeelta kuin haastat-
telulta. Nain ollen tydnhakijasta tuntuu, etti organisaatiota ei kiinnosta minkéalainen tyon-
tekijan henkilokohtainen eldma on. Toinen ongelma Boswellin mukaan aiheutuu, kun
tyonhakijalle kerrotaan tyfeduista. Palkka ja muut edut esitetdén siten, etté jos ne eivat
kelpaa, niin tydnhakijan takana on jono, josta seuraava ottaa kyseisen palkan ja edut

mielellddn vastaan. TAman kaltainen tydsuhde-etujen esitteleminen ei tunnu eduilta,
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vaan pikemminkin ehdoilta. Palkan ja etujen pitaisi houkutella tyénhakijoita eikd karkot-
taa heita. (Boswell et all 2003 s.30) Viela haastatteluvaiheessa virheet on helppo korjata,
kun organisaatiotasoisia ongelmia ei ole viela ehtinyt muodostua. Haastatteluvaihee-
seen tulee keskittyd yhta huolellisesti kuin mihin tahansa muuhun rekrytointiprosessin

vaiheeseen.
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3 MYYNTIPROSESSI

Myynti on yksi yrityksen tarkeimmista tulonlahteista. Myyjan tehtavana on luoda organi-
saatiostaan ja itsestaédn sellainen kuva, ettd asiakas haluaa tehda heidan kanssaan yh-
teistydta. Jos organisaatio osaa myyda tuotteitaan, voivat he menestya kilpailijaa parem-
min jopa huonommalla tuotteella. Myynnin onnistuessa yritys menestyy ja kasvaa, joten

myynnin tarkeytta ei voi korostaa tarpeeksi.

3.1 Myyntiprosessin vaiheet

Kuvassa 2 on esitetty myyntiprosessi vaiheittain aina potentiaalisen asiakkaan tunnista-
misesta myynnin jalkeiseen seurantaan. Myyntiprosessi alkaa siita, etta tunnistetaan po-
tentiaalinen asiakas, jonka jalkeen aloitetaan kontaktointi ja selvitetdan asiakkaiden tar-
peet ja ongelmat eli tehdaan tarvekartoitus. (Holopainen ym 2020, s.177)

Kontaktointi ja
siihen Tarvekartoitus
valmistautuminen

Asiakkaan
tunnistaminen

Sopimus Jalkihoito

Kuva 2. Myyntiprosessi mukaillen (Holopainen ym 2020, s.177)
Tarvekartoituksen jalkeen tehdaan yksiléllinen ratkaisuehdotus, jota seuraa tarjouksen

purku ja kaupan sopiminen. Viimeisena myyntiprosessissa tulee jalkihoito. Jalkihoito
kestaa aina asiakassuhteen paattymiseen asti. (Holopainen ym 2020, s.177)
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Asiakkaan tunnistaminen on myyntiprosessin ensimmainen vaihe. Jarvisen mukaan
tassé vaiheessa mahdollisia asiakkaita on todella paljon, joten on hyva erotella asiakkaat
toisistaan ja jaotella heidat potentiaalisiin ja ei-potentiaalisiin asiakkaisiin. Kylmien listo-
jen lapi kayminen vie paljon resursseja, mutta se on kuitenkin vaihe, jota yritys ei voi
ohittaa. Tassa vaiheessa korostuu erityisesti maaran korvaaminen laadulla, jotta poten-
tiaalisiin asiakkaisiin pystytaan keskittymaan yksilllisemmin. Digitalisaation avulla pyri-
taan houkuttelemaan potentiaalisia asiakkaita esimerkiksi hyvien nettisivujen avulla, jotta
asiakkaat parhaassa tapauksessa tunnistavat itse itsensa. (Jarvinen & Taiminen 2016,
5.166)

Ennen kontaktointia on hyva selvittaa kaikki hyédyllinen tieto, mita potentiaalisesta asi-
akkaasta voidaan saada. Tarpeet, tottumukset, preferenssit ja muut tarpeelliset tiedot
asiakkaaseen liittyen on hyva selvittda, jotta ollaan mahdollisimman hyvin kartalla en-
simmaisessa kontaktissa. Nain yhteydenotto pystytaan yksildimaan asiakkaan mukaan.
Varsinaisen ensimmaisen kontaktin tarkoituksena on luoda luottamusta ja rakentaa
pohja asiakassuhteelle. Luottamuksen liséksi tarkoituksena on saada lisatietoa asiak-
kaasta ja selvittda asioita, joissa myyntiorganisaatio voisi olla avuksi. Nain seuraavassa
vaiheessa voidaan tarjota niitd asioita, joita asiakasorganisaatio kokee tarpeelliseksi. On
myds hyva muistaa, ettd ensimmaisen kontaktin yksi tarkeimmista tavoitteista on sopia

seuraava tapaaminen. (Paschen et all 2020, s.408-409)

Myyntiprosessin kolmannessa vaiheessa tehdaén tarvekartoitus, jonka tavoitteena on
myyjan nakoékulmasta kysyd mahdollisimman paljon tarpeista, ongelmista ja huolenai-
heista. Kattavan kyselyn lisdksi myyjan tulee myos kuunnella ja ymmartaa vastausten
perusteella se, mitd asiakas oikeasti haluaa ja tarvitsee. Myyjan on joissain tapauksissa
my0s hyva auttaa potentiaalista asiakasta huomaamaan omat ongelmansa ja tarpeensa,
silla kaikki asiakkaat eivat ole taysin tietoisia siitd, mika on heille parasta. Myyjan tehtava
on siis ikdan kuin auttaa ostajaa tekemaan tyonsa paremmin. N&in ostaja menestyy hy-
villa ostop&atoksilla ja myyja hyvilla myynneilld. Tarvekartoituksen jéalkeen sovitaan seu-

raava tapaaminen eli ratkaisuehdotus. (Hanti ym 2016, s.138-140)

Prosessin neljannessa vaiheessa tehdaan ratkaisuehdotus, jonka tarkoituksena on esit-
taa tarpeiden mukainen yksilollinen ratkaisu. Ratkaisuehdotuksessa kaydaan l&api hyvin
suunniteltu esitys, jossa kerrataan tarpeet, esitetaan kattava tarjous ja kaydaan lapi niita
asioita, joita ostajaorganisaatio kokee tarvekartoituksen perusteella tarkeéksi. (Paschen

et all 2020, s.409) Hanti korosti ratkaisuehdotuksen ytimekkyytta ja sitd, etta hyodyt esi-
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tetdan tarpeiden mukaan. Ratkaisuehdotuksessa korostuu my®ds usko omaan tuottee-
seen. Jos on itse taysin sitd mieltd, etta tAma on hyva asia potentiaaliselle asiakkaalle,
niin usein myds toinen osapuoli vakuuttuu helpommin. Ratkaisuehdotuksessa hyvana
lisdna on tuoda jo olemassa olevia ratkaisuja esille ja kertoa, miten heidan toimintansa
on parantunut asiakassuhteen my6ta. Monet ostajaorganisaatiot arvostavat muiden mie-

lipiteita varsinkin, jos ne ovat heille ennestaan tuttuja. (Hanti ym 2016, s.146-148)

Sopimuksen aikaansaamiseksi on saatava potentiaalinen asiakas sanomaan kylla.
Myynprosessin loppuvaiheessa ostajaorganisaatiolla saattaa olla muutamia kysymyksia
ja huolenaiheita ratkaisuun liittyen ja naihin mahdollisiin vastavaitteisiin on hyva valmis-
tautua etukéateen, jos se on mahdollista. (Paschen et all 2020, s.409-410) Vastavaitteisiin
vastaaminen on asiakkaalle todella tarkeaa rippumatta asian oleellisuudesta tai sen tar-
keydesta. Vastaamalla perustellusti riippumatta kysymyksesta voi myyja viestia ammat-
titaitoa ja asiantuntevuutta. Joskus ostajien kysymykset ja vaittdmat saattavat olla tekais-
tuja ja naihin kysymyksiin on hyva vastata kysymyksella ja antaa asiakkaan itse kertoa,
miten he nakevat asian ja haluaisivat ratkaisun toteutuvan. Tarjouksen purun ja mahdol-
listen lisékysymysten onnistumisen jalkeen ollaan vahvoilla ja tdssa vaiheessa kannattaa
hakea suoraan kylla tai ei vastausta, jotta asiaa ei jaada marehtimaan ja saastetaan
molempien osapuolten aikaa. (Hanti ym 2016, s.146-158) Vastauksesta huolimatta
myyntiorganisaatio saa arvokasta tietoa tulevaisuutta ajatellen ja nain ollen pystyy hio-

maan myyntiprosessiaan entistd paremmaksi. (Jarvinen & Taiminen 2016, s.170)

Prosessissa viimeisena tulee jalkihoito. Jalkihoidossa myyjan tai asiakkaiden hoitoon eri-
koistuvan asiantuntijan tulee varmistaa, etta kaikki sujuu niin hyvin kuin mahdollista. Jal-
kihoidossa korostuu erityisesti jatkuva keskustelu palvelun toimittajien valilla, jotta pysy-
taan perilla siita, milloin palvelu tai tuote on kayttdvalmis. Jalkihoidossa yksi tarkeimmista
tavoitteista on sitouttaa tuore asiakas, jotta aikaansaadaan pitka ja kestava asiakas-
suhde. Jatkuva vuoropuhelu ja avoin keskustelu ovat yksikertaisia ja tehokkaita keinoja
sitouttaa asiakas. (Hanti ym 2016, s.158-159) Jalkihoitoa on myos lisamyynti ja tarpeiden
jatkuva seuraaminen. Asiakassuhteen alkamisen jalkeen uusista asiakkaista saattaa
kuoriutua uusia puolia, joita ei vield prosessin alkuvaiheessa ilmennyt. Uudesta asiak-
kaasta voidaan saada alkuperdisen kaupan liséksi viela paljon enemman irti lisimyyn-
nilla ja entistd korkealaatuisempien tuotteiden myynnilla. (Paschen et all 2020, s.410)
Jalkihoidon tarkeyttd ei voi korostaa tarpeeksi, silla tdssd vaiheessa lupaukset taytyy

pystya lunastamaan ja lupausten pettdminen saattaa tuoda organisaatiolle todella synk-
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kia seurauksia. Jutut leviavat tana paivana nopeasti, niin hyvassa kuin pahassa. Pera-
laudan vuotamisen estaminen on asia, johon tulisi keskittya todella huolella riippumatta

organisaatiosta tai toimialasta.

3.2 Adaptoituva myynti

Monet eri kulttuurit ja toimialat voivat kétkea potentiaalisia asiakkaita. Koko ajan muuttu-
van markkinatilanteen takia myyjan on valmistauduttava kaikkeen. Heilld on kriittinen
rooli organisaatiossa tunnistaa asiakkaiden tarpeet ja olla koko ajan suorassa yhtey-
dessa heihin. Kyky ymmartaa ja tehda paatoksia asiakkaiden toivomusten ja tarpeiden
mukaan auttaa organisaatiota saavuttamaan todella hyvan aseman yritysmaailmassa.
Adaptoituva myynti on yksi taidoista, jota hyddyntdmalla myyja ja organisaatio maksi-
moivat mahdollisuutensa onnistua. (Charoensukmongkol & Suthatorn 2021, s.1582-
1583)

Myyja voi adaptoitua monella eri tapaa riippuen asiakkaasta. Alavin artikkelissa kuitenkin
todettiin, ettd myyjan tulee adaptoida omaa kayttaytymistaén kahdella eri tavalla verraten
asiakkaan kolmea eri kayttaytymistapaa. Myyja adaptoi omaa kayttaytymistddn muuta-
mallaan argumenttejaan ja kommunikointityyliaan, kun han tekee ensin tulkintansa asi-
akkaan tarpeista, persoonallisuudesta ja kehonkielesta. Nain myyja on samalla aaltopi-
tuudella asiakkaan kanssa. (Alavi et all 2019, s.255-257) Myyjan ty0 menisi todella mo-
nimutkikkaaksi, jos h&nen taytyisi jokaisessa eri myyntitilanteessa muokata omaa per-
soonallisuuttaan. Sen sijaan se, miten argumentoit ja kommunikoit asiakkaasta riippuen,
on varteenotettava tapa toteuttaa adaptoituvaa myyntia ja onnistua siind. Taman lisaksi
hyvalla adaptoituvalla myyjalla on kyky vastata asiakkaan tarpeisiin miettimalla mita juuri

tama asiakas haluaa ja tarvitsee, eiké tarjota samaa tuotetta jokaiselle asiakkaalle.

Udayanan artikkelin mukaan adaptoituvan myynnin ja myyjan suorituskyvyn valille 16ytyy
yksi taydentava tekija, joka parantaa myyjan onnistumisen ja menestymisen todennakoi-
syytta. Kyky verkostoitua asiakkaiden kanssa tuo emotionaalisia asiakassuhteita ja kes-
tavaa yhteisty6ta. Organisaatioiden tulisi antaa erityista tukea myyjille, joilla on kyky laa-
jentaa asiakasverkostoaan ja nain ollen kasvattaa pitkékestoisten asiakassuhteiden
maarad. Hyvat kommunikaatiotaidot yhdistettyna asiakasverkostoitumiseen tdydentavat
adaptoituvan myyjan suorituskykya entisestdén ja parantavat organisaation mahdolli-

suutta menestya. (Udayana & Farida 2019, s.143) Organisaation menestymisen lisksi
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verkostoituminen nostattaa myés myyjan omaa arvoa tydmarkkinoilla ja avaa ovia uusille

tydmahdollisuuksille.

Covid-19 pandemia vaatii organisaatioita adaptoitumaan myyntiin uudella tavalla. Ran-
garajanin artikkelissa kiteytettiin kaksi eri asiaa, joihin myyntiorganisaatiot joutuivat kes-
kittymaan pandemian aikana ja sen jalkeen. Ensimmaisena korostui asiakkaiden tuke-
minen. Vaikeina aikoina jalkihoidon tulisi korostua, eli myyjien tulisi viestia ja olla yhtey-
dessa jo olemassa oleviin asiakkaisiin mahdollisimman usein. Nain varmistetaan, etta
ollaan samalla sivulla tulevaisuutta ajatellen ja yhteysty6 jatkuu tilanteesta riippumatta.
Toinen asia on muutosvalmius, eli valmistella organisaation myyijid ja asiakkaita tuleviin
muutoksiin. Muutokset saattavat herattaa aluksi vastustusta, joten on tarkedd hahmo-
tella muutoksen hyddyt ja auttaa myyjia hallitsemaan niitd. Organisaation tulisi myos val-
mentaa myyjia muuttuvaan tilanteeseen, jotta he osaavat auttaa ja tukea asiakkaita muu-

toksen kanssa. (Rangarajan et all 2021, s.656)

3.3 Arvon luonti myynnissa

Liu esitteli artikkelissaan muutaman esimerkin arvon luonnista. Ensimmaisena on orga-
nisaation sisaisen yhteistyon téarkeys. Osastojen valinen tuki ja keskustelu sitoo yritysta
tiivimmaksi ja nain ollen yhdenmukaistaa kasitysta asiakkaiden tarpeiden ymmartami-
sesta. Tiedon jakaminen myyjien, tuotannon ja esihenkildiden valilla parantaa myynnin
suorituskykya. Liun mukaan toinen arvoa tuottava asia myyntitilanteessa on tuotteiden
visualisointi. Erityisesti aineettomia palveluita tuottavien yritysten on hyva keskittya ta-
héan, silla nain pystytdén osoittamaan aineetonta arvoa. Palvelun kuvitus, vertailu ja do-
kumentointi lisdavat myyntitilanteeseen elavyytta ja selkeyttavat asiakkaan ymmarrysta
tuotteen arvosta. (Liu & Zhao 2021, s.379)

Asiakkaiden arvon kasitykseen Toytarin mukaan vaikuttavat arvon jakaminen, arvon to-
dentaminen ja arvon maarittdminen. Myyjien ja ostajien valilla saattaa kuitenkin esiintya
erimielisyyksia siité, mika tuottaa arvoa ja mika ei. On myyjan vastuulla mukautua asiak-
kaan arvokasityksiin ja tarjota ratkaisua sen pohjalta. Ensinnékin arvon luomiseksi on
kadannettava katseet tulevaisuuteen ja lahestyttava asiakasta pitkan aikavalin tavoitteilla

ja suunnitelmalla. Toiseksi myyjan tulee laajentaa asiakkaan arvomaailmaa, silla asiak-
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kaalla saattaa olla hyvinkin kapea kasitys arvosta. Laajentamalla kasitysta arvosta asia-
kas ymmartaa tuotteen tai palvelun tarkeyden ja ymmartaa, etta han saa tarjouksella
paljon enemman, mité oli ajatellut. Kun myyjalla ja asiakkaalla on yhdenmukainen kasi-
tys siita, mika tuottaa arvoa ja mihin yhteistydlla paastaan tulevaisuudessa, on paljon
helpompi lahtea tarjoamaan ratkaisua ja tehda kaupat. (Toytari & Rajala 2015, s.108-
109) Toytarin ja Liun kasitykset luoda arvoa taydentavat hyvin toisiaan. Molemmat keinot

arvon luonnissa nostattavat mahdollisuutta onnistua ja luoda arvoa.

Arvoa luodessa organisaation tulee pystya kehittdmaan myyntia myds digitaalisilla alus-
toilla. Rusthollkarhun artikkelin mukaan arvonluonti vaatii digitalisoitua asiakaslahtoista
toimintaa. Digitaalisia tytkaluja, sosiaalista mediaa, markkinointia ja myynnin automaa-
tiota tulee kehittéda ja parantaa koko ajan. Myyijien tulisi hyédyntaa digitaalisuutta joka-
paivaisessa tytssaan, jotta niistd saadaan mahdollisimman suuri hyéty irti. Organisaa-
tioiden tulisi myds investoida uusiin myyntiteknologioihin ja asiakkuudenhallintajarjestel-
miin. Investointien liséksi digitaalinen muutos vaatii ennen kaikkea muutoshalukkuutta ja
johtajuutta, joka ohjaa muutoksen suuntaan. Yritysten valinen yhteisty0 ja myyjien ja joh-
tajien valinen kanssakdyminen ovat osa tata muutosta. (Rusthollkarhu & Hautamaki
2021, s.595) Arvon luonnin ndkdkulmasta digitalisaation hyddyntaminen auttaa organi-
saatiota pysymaan kehityksessd mukana ja olemaan kykenevainen toimimaan muiden
kehittyneiden organisaatioiden kanssa. Digitalisaatio on kuitenkin vain pieni osa arvon
luontia, joten sitd ei voida valttamatta pitda kaikista tarkeimpané asiana. Arvoa pystytaan
luomaan my6s muulla tavalla, kuten esimerkiksi hieman vanhemmalla teknologialla.
Paaasiana on kuitenkin se, etta tuotteet tai palvelut toimivat ja ollaan asiakkaan kanssa

samalla aaltopituudella arvojen suhteen.

Oakleyn artikkelissa arvoa luodaan asiakkaan viihdyttdmisella. Myyntiorganisaatioiden
tulisi selvittédd asiakkaiden mieltymykset ja maarittaa viihdestrategiat mahdollisimman
tarkkaan. Organisaation johdon on myds hyva miettid, etta toteutetaanko asiakkaan viih-
dyttamista yhtena kilpailukeinona vai tehdaankd se vain, koska muutkin organisaatiot
tekevat niin. Asiakkaiden viihdyttdminen on oiva keino luoda pidempikestoisia asiakas-
suhteita. Myyntijohtajien tulisi kouluttaa myyjid siirtyméaan enemman kohti ostajan nako-
kulmaa ja selvittdd, minka he kokevat kaikkein tarkeimmaksi ja viihdyttdvammaksi. N&in
tehdess&én myyjat luovat luottamusta ja saavat ostajan tuntemaan kiitollisuuden velkaa
nahdysta vaivasta. (Oakley et all 2021, s.198-200) Arvonluonnin ndkékulmasta vaivan-

nako ylipdédnsa antaa ostajalle hyvaa kuvaa organisaatiosta. Asiakkaiden viihtyminen ja
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viihdyttdminen voivat tapahtua todella monella tapaa. Oakleyn ajatukset siita, miten myy-
jien tulisi siirtyd kohti ostajan nakékulmaa ja selvittaa sita kautta asiat, joita ostaja arvos-

taa ja kokee viihdyttavaksi, ovat oivia keinoja luoda lisdarvoa.
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4 TYONANTAJAMIELIKUVA

Hyva tybnantajamielikuva on yritysmaailmassa arvokas voimavara. Hyva tyénantajamie-
likuva auttaa organisaatiota saamaan hyvia tyontekijoita téihin, jotka parhaassa tapauk-
sessa tekevat pitkan ja menestyvan uran. Myos potentiaaliset asiakkaat arvostavat hy-
van tyénantajamielikuvan omaavia organisaatioita ja haluavat usein tehda heidan kans-

saan yhteisty6ta.

4.1 Positiivisen tydnantajamielikuvan luominen

Tranin artikkelin mukaan tydnantajamielikuvan parantamisessa téana paivana tulisi kiin-
nitt&a erityistd huomiota verkon ulkomuotoon ja siihen, kuinka verkkosivuilla ja sosiaali-
sessa mediassa esiinnytaan. Tyonantajamielikuvan parantamiseksi artikkelissa koros-
tettiin verkon lisdksi myds eettisia ja sosiaalisia vastuita. Naiden vastuiden korostaminen
ja esiin tuominen viestii positiivista kuvaa ja herattaa ihmisissa tunteita. Erityisesti yritys-
johdon tulisi korostaa néita vastuita. (Tran et all 2015, s.104-105)

Younisin artikkelin mukaan tyénantajamielikuvalla on merkittava vaikutus tyopaikan hou-
kuttelevuuteen. Esimerkiksi vastavalmistuneilla tydnhakijoilla on viela vahan tietoa hy-
vista ja huonoista tydnantajista. Tassa vaiheessa olevat vastavalmistuneet tyénhakijat
saattavat harkita tyopaikkaan hakemista arvioimalla tyonantajanmielikuvaa. Joillekin
paatds hakea tai olla hakematta on juuri tydnantajamielikuvasta muodostuva kasitys tyo-
paikassa tytskentelystd. Organisaation onnistuminen asiakkaiden tarpeiden tayttami-
sessd on esimerkki siita, ettd organisaatio voi tayttda myos potentiaalisten tyontekijoiden
tarpeet. Onnistunut asiakkaiden palvelu lisdd organisaation myoénteisyytta ja parantaa
tyonantajamielikuvaa. Eettisten ja moraalisten arvojen esiin tuominen on myds suotavaa.
(Younis & Hammad 2021, s.256-258) TyOnantajamielikuvan parantamisen nakokul-
masta eettisyys on ehdottomasti hyva keino nostattaa tyénantajamielikuvaa. Tyytyvais-
ten asiakkaiden viestima mielikuva tyytyvaisista tyontekijoista on myds todella varteen-
otettava ajatus siita, ettd asiakkaisiin panostaminen voi tuoda organisaatioon hyvia tyon-

tekijoitd ja parantaa tytnantajamielikuvaa.

Hariadin artikkelissa hyva tydnantajamielikuva auttaa organisaatiota rekrytoimaan talent-
teja. Hyvan ty6nantajamielikuvan luominen edellyttdd olemassa olevien henkilostore-

surssien kayttba siten, ettd organisaatio valmentaa ja kehittda jo yrityksessa olevia ja
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sitd arvostavia henkilditd. Artikkelissa nostettiin esille tydnantajamielikuvan paranta-
miseksi my6s organisaation tietoisuus ja sen lisaéaminen. Tietoisuuden ja sisdisen tieta-
myksen lisddminen parantaa palveluiden laatua sekd antaa organisaatiolle edellytykset
kuluttajan erinomaiseen palveluun ja neuvontaan. My6s tyontekijasta huolehtiminen ja
hanen suorituskykynsa parantaminen ovat edellytyksia positiiviselle tytnantajamieliku-
valle. (Hariadi et all 2020, s.166-167)

Aulan kirjassa mainitaan, etta yrityksen hyvan maineen edellytys on organisaation joh-
don tahtotila. llman sitd tydnantajamielikuva muodostuu organisaation muista elemen-
teisté ja positiivinen maine jaa vain sattumanvaraan. Asia on kiteytetty siten, etta positii-
vinen maine tuo organisaatiolle rahaa, joten siihen panostaminen on erittéin suotavaa.
(Aula & Heinonen 2011, s.190-193) Heinosen kirjassa taas mainitaan, ettd hyva maine
tuo asiakkaat organisaation luokse. Taloudellisesti hyvan maineen tuoma etu nékyy esi-
merkiksi markkinointikulujen pienenemisessa ja vanhojen asiakkaiden palaamisessa.
Hyvan maineen tuomat hyddyt ovat Heinosen mukaan myds hyvien ihmisten rekrytointi
ja korostetusti hyvien ihmisten sitouttaminen organisaatioon. Tyytyvainen tyontekija ja
tyytyvainen tydnantaja luovat yhdesséa hyvaa tydnantajamielikuvaa ja mainetta. (Heino-
nen 2006, s.43)
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5 CASE MEHILAINEN

Mehilédinen on suuri ja monialainen sosiaali- ja terveyspalveluita tuottava yritys, joka pe-
rustettiin vuonna 1909. Yli sadan vuoden kokemuksen jalkeen Mehiléainen tuottaa Suo-
messa laaja-alaisesti yksityisia terveyspalveluja seké julkisia terveys- ja sosiaalipalve-
luja. 2000-luvun laajenemisen myo6ta Mehildinen kehitti palveluita muun muassa suun
terveydenhuoltoon, julkisen terveydenhuollon ulkoistuksiin, hoivapalveluihin, lastensuo-
jeluun seka mielenterveyskuntoutukseen. Vahvaa kasvua on nahty myos digitaalisten
palvelujen tuottamisessa koronapandemian my6ta. Palveluita tuotetaan yli 540 toimipis-

teessé ja yli miljoonalle asiakkaalle vuodessa. (Mehilainen 2021)

Mehilainen tyéllistaa yli 20 000 tyontekijaé ja ammatinharjoittajaa. Henkilostd on kasva-
nut tasaisesti vuosi vuodelta. Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman tarpeen kasvaessa rek-
rytointi muuttuu haastavammaksi. Suurena toimijana Mehilainen on kuitenkin kykenevai-
nen tarjoamaan monia loistavia mahdollisuuksia tyontekijoille ja panostamaan henkilds-

ton kouluttamiseen ja kehittdmiseen. (Mehildinen 2021)

Mehilaisen rekrytointi on myds todella laaja-alaista. Erilaisia rekrytointitimeja Mehilai-
sella on ladkarikeskus- ja sairaalarekrytoinnissa, perusterveydenhuollon laékarivuok-
rauksessa, erikoissairaanhoidon ladkarivuokrauspalveluissa, laakaripaivystyspalve-
luissa, ulkoistettujen terveysasemien laakarirekrytoinnissa ja Harjun terveydessa, Bal-
tian rekrytoinnissa sekéa Lansi-Pohjan ja pohjoisen laakéarirekrytoinnissa. Toimialoittain
rekrytoijia on moneen eri lahtédn ja tarjolla olevia tyémahdollisuuksia sitdkin enemman.
(Mehilainen 2021)

Tasta kappaleesta on poistettu osioita toimeksiantajan vaatimuksesta.
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6 TUTKIMUSOSUUS

Opinnaytetydn tutkimusosuuden tarkoituksena oli selvittaa, kuinka myyntia hyddynne-
taan rekrytoinnissa. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna Teamsin va-
lityksellda. Tutkimuksen osallistujat olivat Mehildisen rekrytointitehtavissa tydskentelevia

henkildita. Haastattelukysymykset [6ytyvét liitteesta 1.

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa lahdettiin liikkeelle tutkimuskysymyksen maarittamisesta. Tutkimuskysy-
mys keskittyi siihen, miten myyntia pystytaan hyddyntamaan rekrytoinnissa. Aiheen teo-
riaosuudessa pohdittiin rekrytoinnin, myynnin ja tyénantajamielikuvan vaikutuksia tutki-
muskysymykseen. N&iden pohjalta tutkimukseen mietittiin yhdeksan kysymysta, joilla
pyrittiin selvittdmaan tutkittua ongelmaa. Tutkimusosuuden kysymykset ja tutkimukseen
osallistumisen tiedot ja ehdot lahetettiin haastateltaville sdhkdpostissa ennen haastatte-
lujen aloittamista. Taman jalkeen haastateltavat hyvaksyivat tutkimukseen osallistumi-
sen. Haastatteluun kysyttiin viitta eri henkil6a, joista kaikki viisi suostuivat osallistumaan

haastatteluun.

Tutkimuksen haastattelu toteutettiin Teams-haastatteluna, jossa haastateltavalla oli
mahdollisuus paattaa kameran kaytosta. Tutkimuskysymykset esitettiin jokaiselle haas-
tateltavalle samassa jarjestyksessa. Kysymyksia tarkennettiin tarvittaessa, jos niita ei
ymmarretty. Haastattelun anonymiteetti sailytettiin koko haastattelun ajan. Haastattelu
nauhoitettiin Teamsin lisdksi my6s puhelimella ja nauhoitteita kaytettiin vain opinnayte-
tyon tekemiseen. Opinnaytetydn valmistumisen jalkeen kaikki nauhoitteet tuhottiin.
Haastattelu itsesséan toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna marraskuussa 2021.
Haastattelut onnistuivat erinomaisesti ja aikaa niihin kului keskim&arin 15 minuuttia per

haastateltava.

Haastateltavat toimivat Mehildisessa joko paallikkdtasolla tai esihenkilétehtavissa. Vas-
tuualueet vaihtelivat toisistaan maantieteellisesti ja tydtehtavat erosivat toisistaan yksi-
tyisten ladkarikeskusten, ulkoistusten seka esihenkildtehtavien valilla. Rekrytointi tyoteh-

tavana yhdisti kuitenkin kaikkia ja oli keskiossa heidan jokapaivaisessa tydssaan.
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6.2 Rekrytoinnissa onnistuminen

Kuuntelemalla ja yllapitamalla hyvia suhteita voidaan osoittaa luottamusta ja antaa hy-
vaa kuvaa itsesta. Onnistumisen kannalta tulee myds olla aktiivinen ja pitaa linjoja jatku-

vasti auki. Nain la&kareille sopivan ajoituksen ldytdmisen mahdollisuus kasvaa.
“Kuunnellaan misté henkild on oikeasti kiinnostunut™ H1

Haastattelussa ilmennyt kuuntelemisen taito nousi esille myds teorian myyntiproses-
sissa. (Hanti ym 2016, s.138-140) Hyva muistisdanto on, etta ihmisella on kaksi korvaa
ja yksi suu. Kuuntelemisen taito tulee hyddylliseksi niin rekrytoinnissa, myynnissa, kuin

myOs monissa muissa tyotehtavissa.

Haastateltavat kokivat, etta tarkeinta onnistumisen kannalta on koko rekrytointiproses-
sissa onnistuminen alusta loppuun saakka. Jokainen vaihe ensi kontaktista aina ty6ssa
perehdyttamiseen on tehtava huolella, silla yhdessa vaiheessa epaonnistuminen voi
luoda huonon kuvan koko prosessista. Haastatteluissa korostettiin myds henkilokohtai-
suuden merkitysta, eli jokaisen rekrytoitavan tilanne kartoitetaan yksilollisesti ja tyopaik-
koja tarjotaan toiveiden mukaisesti silla mentaliteetilla, etta vastapuoli viihtyy tyttehta-

vassa pitkaan.
"Rekrytointiprosessin jokainen vaihe on yhta tarkeéd” H5

Rekrytointiprosessin jokaisen vaiheen tarkeys on ehdottomasti paikkaansa pitavaa. Teo-
riassa ei ollut kytkdsta kyseiseen vaitteeseen, mutta siihen on helppo samaistua, silla

koko prosessin voi helposti kaataa yksi huono kokemus rekrytoitavan nakdékulmasta.

Haastatteluissa nousi esille vahvan brandin ja ison organisaation tuomat edut. 112-
vuotta pitka historia on mahdollistanut positiivisen ja tunnetun tydnantajamielikuvan, joka
tuo kilpailuetua esimerkiksi kokeneella henkildstolla. Mehildinen pystyy tarjpamaan mo-
nia mielenkiintoisia ty6tehtavia niin julkisella kuin yksityisella puolella. Ty6tehtavia 16ytyy
monelta eri paikkakunnalta ja moneen eri elaméantilanteeseen. Kansainvalinen ja vas-

tuullinen toiminta avaa myds uusia tydmahdollisuuksia nykyisille ja tuleville tydntekijoille.

Haastatteluissa ilmeni myds, ettd Mehildinen on kehitysmydnteinen organisaatio, joka
tarjoaa kattavia digitaalisia mahdollisuuksia ja on niissa toimialalla edellékavija. Jousta-
vuus palkkauksessa ja tydmaarassa on myos Mehildisen vahvuuksia erottua pienem-
mista organisaatioista. On kuitenkin muistettava, ettd suuremmat kilpailijat kykenevat

taysin samaan.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Oskari Antila



28

Ihmiset ovat asia, milla voi erottua kilpailijoista. Rekrytoijat, ladkarit ja johto viestivét
omalla kayttaytymisellaan lampda ja asiantuntevuutta. Rekrytoinnin onnistumisen kan-
nalta yksi tarkeimmista asioista on olla oma itsensa ja tuoda omaa persoonaansa esille.
Haastateltavat kokivat Mehildisen olevan myos organisaatio, joka pitaa huolta tyénteki-
jéidensa hyvinvoinnista ja urakehityksesta esimerkiksi liikunta- ja henkiléstéeduilla seka

valmiiksi luoduilla urapoluilla.
"Paras tapa erottua Kilpailijoista on tuoda oma persoona esille”- H2

Oman persoonan esille tuomista sivuttiin myds onnistuneen rekrytoinnin teoriaosuu-
dessa. Personallisuus on yksi parhaista keinoista erottua ja onnistua rekrytoinnissa.
(Harver 2018) Persoonallisuus on niin rekrytoinnissa kuin muissakin keskusteluissa ai-
touden mittari. Jos kay ilmi, ettd esimerkiksi rekrytointikeskusteluissa rekrytoija vetaa
tiettyd roolia eika ole oma itsensa, voi rekrytoitavalle muodostua myéhemmin téiden aloi-
tuksen jalkeen huijattu olo, mika taas johtaa koko tydpaikan aitouden kyseenalaistami-
seen. Tastd syystd olemalla oma itsensa tilanteesta riippumatta on ehdottomasti tar-
keaa.

6.3 Haasteet sekd epaonnistumiset rekrytoinnissa

Haastateltavat kokivat suureksi haasteeksi kohderyhmén vahyyden. Suomessa laaka-
reitd on lilan vahan suhteessa vakilukuun, jonka takia kilpailu on kovaa. Laakéareilla on
paljon erilaisia vaihtoehtoja tarjolla ja taman liséksi he tuntevat oman arvonsa, joten ty6-
tarjouksen hyvéaksymisen rima nousee entisestdédn. Erottautuminen Kilpailijoista on
myoOskin haastavaa, silla monet tydnantajat ovat kykenevaisia kilpailukykyisiin tarjouk-
siin. Haasteelliseksi rekrytoinnissa ilmeni myds maantieteelliset haasteet. Tavalliset suo-
malaiset, niin kuin laakaritkin pakkaantuvat suuriin kaupunkeihin. Tama luo suurta pai-

netta pienille paikkakunnille, silla tarpeet terveydenhuollolle pysyvat.

"Haasteellisinta rekrytoinnissa on kova kilpailu ja kohderyhmén véhyys”- H1

Laakareiden vahyys kohderyhmana ei ilmennyt teoriassa, mutta se on todistettu on-
gelma. Erityisesti Suomessa laakarin kdynnille tai operaatioon paaseminen voi vieda
paljonkin aikaa varsinkin harvaan asutuilla alueilla. T&man lisdksi kilpailu muutamasta
potentiaalisesta tekijasta kay todella kovaksi organisaatioiden valilla. Yhdessa tama te-

kee ladkarirekrytoinnista haastavaa.
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Ajoitus on kilpailun ja maantieteellisten haasteiden rinnalla suuri haaste onnistua rekry-
toinnissa. Oikean henkilon 16ytdminen oikeaan aikaa on erittdin vaikeaa. Laakareilla on
usein maaraaikaiset tydsopimukset, joten vaikka tarvetta tekijalle 16ytyisi nyt, niin vaihto
ei vain yksinkertaisesti onnistu. Elamantilanteet muuttuvat jatkuvasti, joten ajoitus on
my@s erittain paljon kiinni siitd. Tyopaikan vaihtaminen on pitké prosessi ja sita ei voida
tehda hetken mielijohteesta. Rekrytoitavia henkil6itda on myds hankala saada kiinni, silla
oletettavasti toita riittaa niin paljon kuin vain ehtii tekeméén ja aikaa puhelimessa puhu-
miseen ei ole. Ajoitus tulee ndin esille myds tassa tapauksessa. Yhteydenpitdminen

muutaman kuukauden valein parantaa oikean ajoituksen l6ytamisen mahdollisuutta.
"Suurin haaste on ajoitus eli 16ytaa oikea henkilé oikeaan aikaan”™ H2

Ajoitusta ei kasitelty teoriassa, mutta se on todella oleellinen osa rekrytointia. Ajoitus voi
tehda rekrytoinnista onnistuneen tai haasteellisen, silla yhteydenottaminen oikeaan ai-
kaan on samaan aikaan haastavaa, mutta myos palkitsevaa. Oikean ajoituksen I6ytami-
nen on taysin riippuvainen rekrytoitavan henkild elamantilanteesta. Yhteydenpito riitta-
van tihein valiajoin kuitenkin parantaa mahdollisuutta 16ytéa oikea aika tyopaikan vaih-

dolle.

Huonolla rekrytoinnilla on paljon erilaisia vaikutuksia. Yleisimpé&na koettiin huonon tyon-
antajamielikuvan muodostuminen ja tasta seurauksena ilmenevéa sanan levidminen pien-
ten piirien sisalla. Ladkareitd on Suomessa niin vahan, ettd huonot kokemukset heratta-
vat huomiota, jonka takia muut potentiaaliset henkildt saattavat vetaytya keskusteluista,
vaikka kyseessa ei olisikaan laheskaan organisaatiotasoinen ongelma. Lupausten pita-
minen ja epaonnistuneen rekrytoinnin hoitaminen siististi loppuun asti ehkaisee suurem-

pien ongelmien muodostumista.

Haastatteluissa ilmeni, etta huonon rekrytoinnin takia potentiaali saatetaan menettaa kil-
pailijalle. Huonolla rekrytoinnilla voi olla my6s vaikutuksia asiakkaiden tyytymattomyy-
teen, jos rekrytoitu henkild ei sovi uuteen tytpaikkaan. Nain ollen asiakkaat eivat saa
haluamaansa palvelua tai palvelun tasoa, kun taas taméa nakyy yksikkotasolla esimer-

kiksi asiakaspalautteilla.
"Huonolla rekrytoinnilla on vaikutuksia niin talon siséllé kuin sen ulkopuolella™ H3

Teoriassa esitettiin myds asiakkaisiin ja organisaatioon liittyvid huonon rekrytoinnin seu-
rauksia. Erityisesti jo olemassa olevat asiakassuhteet voivat ajautua vaaraan huonon

rekrytoinnin takia. (Transcend Solutions 2019) Asiakkaisiin ja organisaatioon liittyvét on-
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gelmat ovat vaarallisia seurauksia epaonnistuneesta rekrytoinnista. Ongelmien valtta-
miseksi rekrytointiprosesseihin tulee keskittya todella huolella ja arvioida potentiaaliset

tyontekijat tarkkaan ennen heidan palkkaamistansa.

6.4 Myynnin hyddyntadminen rekrytoinnissa

Myyntia hyddynnetdén rekrytoinnissa erityisesti tarvekartoituksen pohjalta ja tilanteen
kartoittaminen tapahtuu kohdennetusti, eli ei myyda samaa tuotetta kaikille, vaan huo-
mioidaan yksil6lliset tarpeet. Laakareita rekrytoidessa taytyy myds itse etsia potentiaali-
set tyonhakijat ja olla aidosti kiinnostunut siita, mita he haluavat ja tarvitsevat, seka etsia

juuri heille sopivia paikkoja.

Haastatteluissa ilmeni mygs, ettd myynnin ndkdkulmasta argumentointitaito, verkostoi-
tuminen, positiivinen asenne seké kuuntelemisen taito ovat tarkeita myynnillisia keinoja
onnistua rekrytoinnissa. Periksiantamattomuutta korostettiin myds myynnillisend kei-
nona menestya. Tarjouksen epaonnistuessa on hyva yllapitaa suhteita ja aktiivisesti

aloittaa uusia keskusteluja.
"En lannistu kieltédvista vastauksista, vaan menen eteenpéin kohti tavoitteita” H4

Periksiantamattomuus on myynnissa, rekrytoinnissa ja monessa muussa tydssa olen-
nainen osa menestymista. Huolellinen ja paattavainen tekeminen loppuun asti takaa
suuren mahdollisuuden onnistua ja vahintdankin tuloksen, josta on hyva jatkaa kohti seu-
raavaa haastetta. Teoriassa ei kasitelty erikseen periksiantamattomuutta, mutta erityi-

sesti teorian adaptoituvan myynnin elementteja nakyi myds tutkimustuloksissa.

Haasteltavien valilla ilmeni eroavaisuuksia, kun osa koki rekrytoinnin olevan todella
myynnillistd, kun taas osa ei varsinaisesti hyddyntanyt myyntia tydossaan. Kaytannon ta-
solla haastateltavat kuitenkin kokivat myyntiprosessin vaiheet todella oleellisiksi tyon te-
kemisen kannalta. Rekrytointi ja myynti koettiin myos yleisella tasolla hyvin samanlai-
siksi. Molemmissa myydaan tuotetta tarvekartoituksen pohjalta. Rekrytoinnissa myytava
tuote on elamé&nmuutosta vaativaa, toisin kuin esimerkiksi puhelinliittyman myynnissa.
Argumentointi ja tuloksellisuus ovat keskidssa myynnissa ja rekrytoinnissa ja molem-
missa pyritaan myos jatkuvasti kehittym&an, jotta saadaan entistd parempia tuloksia.
Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta rekrytointi ja myynti ovat molemmat aloja, jotka eivat

sovi kaikille, silla ne vaativat tietynlaista pitkdjanteisyytta.
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"L&ékérirekrytointi on paljon myynnillisempéaéa tyota verrattuna tavalliseen rekrytointiin’-
H5

Teoriassa sivuttiin erilaisia sitouttamisen keinoja hyvind myynnillisina keinoina saada
henkild sitoutumaan ja valitsemaan juuri kyseinen organisaatio muiden joukosta.
(Fernandez-Ardoz et all 2009, s.9-10) Myynnillinen rekrytointi on harvinaisempaa kuin
perinteinen rekrytointi ja sité ilmenee erityisesti aloilla, joissa tekijoistd on pulaa. Nailla
aloilla tydnhakijat eivat hae ty6paikkaan, vaan heidat haetaan tydpaikkaan. Esimerkiksi
ladkarirekrytoinnissa taytyy tuoda enemman myynnillista otetta esille, jotta tyontekijoita

saadaan talon sisaan.

6.5 Rekrytoinnin kehittaminen

Haastateltavat nostivat esiin erilaisia asioita rekrytoinnin kehittdmiseksi ja yhtadn saman-
laista vastausta ei houssut esille. Esille tuli esimerkiksi visuaalisen viestinnan ja kohden-
nettujen tydpaikkakirjeiden korostaminen tulevaisuudessa. Yksi keino saada rekrytointi-
keskusteluihin mielikuvaa siitéa, minkalaista yksikoissa on oikeasti tydskennelld, on tuoda
esille jo tdissa olevia ihmisid. Rekrytoijien mukaan ottaminen organisaation kehityskes-

kusteluihin on myds suotavaa.

Muita kehittamisideoita oli tekstiviestien laajempi hyddyntaminen, silla siten tavoitetaan
rekrytoitava omalla ajallaan. Yksikoiden valista yhteistydta korostettaisiin entisestaan,
jotta kirjaamiset, tarjousmateriaalit seka rekrytointiprosessit olisivat mahdollisimman te-
hokkaita ja yhtendisid. Myds uusien yhteydenottokanavien kehittaminen yksikéille ja rek-

rytoijille helpottaisi laakareiden kiinni saamista.
"Rekrytointitimien valisen yhteistydn korostaminen entisestdén™ H3

Yhteistyota korostettiin teoriassa keinona saada asiakkaista yhtenevaisempi kasitys. Eri
tiimien valisella kanssakaymiselld paastaan haluttuun tulokseen ja luodaan aineetonta
arvoa. (Liu & Zhao 2021, s.379) Yhteisty0 eri osastojen ja timien valilla voi tuoda todella
positiivisia tuloksia. Erityisesti rekrytoinnin ja myynnin maailmassa yhteisty6ta ei tule si-

vuuttaa tai pitda vAhempiarvoisena asiana.

Hyva myyija ja hyva rekrytoija voivat oppia toisiltaan monia hyddyllisia asioita. Tutkimuk-
sessa kysyttiin ideoita molemmista ndkokulmista. Ensimmaiseksi kaytiin lapi mitd hyva

myyja voi oppia hyvalta rekrytoijalta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd ihmisldheinen ote ja
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kauaskantoisuus rekrytoitavan uraa ajatellen ovat hyvia keinoja saada tuloksia tulevai-
suudessa. Vaikka asia ei etenisi juuri talla hetkella, on myéhemmin onnistuminen paljon
todennakdisempad. Haastatteluissa korostettiin kuuntelemisen taitoa, persoonallisuutta,
seka yksiloityja keskusteluja. Esille nousi myo6s liiallisen aggressiivisuuden, painostami-

sen ja tuotteista ylipuhumisen véalttaminen.

Hyva rekrytoija voi oppia myds monia hyodyllisia taitoja hyvalta myyjalta. Aktiivisuus,
tuloksellisuus ja sinnikkyys ovat keskeisia keinoja, joita hyva myyja osaa ja voi opettaa
hyvélle rekrytoijalle. Aktiivisuus korostuu erityisesti siind, kuinka hanakasti pyritaan saa-
maan tietoa vastapuolesta. Esimerkiksi kuinka tyytyvainen tai tyytymaton vastapuoli on
tilanteeseensa tai kuinka paljon tietoa pyritaan ylipaansa saamaan. Hyvan myyjan piir-
teitd on myos ottaa monesta eri kanavasta yhteytta vastapuoleen, eika tyytya odotta-
maan, etta asia menee toisinpain. Aktiivinen kaupan ehdottaminen, eli sovitaan selkedasti
ja suoraviivaisesti, milloin seuraavan kerran tavataan, on myds yksi hyvan myyjan piir-

teista.
"Hyvé rekrytoija voi oppi hyvélta myyjélté sen, etté ei on ehké™ H4

Teoriaosuudessa ei erikseen kayty lapi rekrytoinnin ja myynnin eroja ja yhtalaisyyksia,
mutta tutkimuksessa todettiin, ettd samoja piirteita on monia. Tyot toteutuvat kaytan-
ndssa samoilla kaavoilla ja prosessin vaiheilla. Erityisesti on huomioitava se, kuinka pal-

jon hyddyllisia asioita molemmat alat voivat oppia toisiltaan.

6.6 Luotettavuuden ja hyédynnettavyyden arviointi

Opinnaytetydssa ei kaytetty luotettavuuden mittareita. Suurin osa teoriaosuudessa kay-
tetyista lahteista oli kuitenkin vertaisarvioitu ja kdyneet [api plagioinnintunnistamisohjel-
miston, joten kaytettyja viitteitéa voidaan pitdé luotettavina. Hakusanat vastasivat paaasi-
allisesti opinnaytetytssa kaytettyja avainsanoja. Myds tdma opinnaytetyo lapaisi plagi-

oinnintarkastamisohjelman ennen sen julkistamista.

Teoriaosuuden laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sen hyddynnettavyy-
den mukaan. Puolistrukturoitu haastattelu aanitettiin ja tulokset kirjattiin oman tulkinnan
mukaan &&nitteitd kuuntelemalla. Haastateltujen tulokset ja &anitteet kaytiin useaa ot-
teeseen lapi mahdollisten virheiden vélttamiseksi. Otanta oli suhteellisen pieni, joten aa-
nitteet pysyivat tallessa ja olivat helposti kuunneltavissa uudestaan. Pieni otanta karsi

kuitenkin hieman tutkimuksen laajempaa kayttéa. Tutkimuksessa haastateltavat olivat
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rekrytoijia ja toimivat kaikki samassa yrityksessd, mika vahensi kasitysta vaihtoehtoisista
toimintatavoista seka mahdollisista uusista nédkdkulmista. Puhtaasti myyntitydta tekevien

tyontekijoiden kasitys myynnin hyddyntamisesta rekrytoinnissa jai hieman vajaaksi.

Tutkimuksen hyodynnettavyyttéa arvioidessa voidaan todeta haastateltavien perusteella,
ettd tulokset ovat hyddynnettavia erityisesti toimeksiantajayrityksen sisaisella tasolla,
kuin myos haastavaa rekrytointia tekevien organisaatioiden sisalla. Teorian ja tutkimuk-
sen tuloksia voidaan peilata yrityksen omiin toimintatapoihin ja sita kautta hyddyntéa toi-
meksiantajayrityksessa tulevaisuudessa. Hy6dynnettavyys Suomessa perinteista rekry-
tointia tekeville yrityksille on melko matala. Suurin osa rekrytointitehtavista on tydnhaki-
joiden arviointia ja parhaan hakijan valitsemista. Vain erittain pieni osa rekrytointia teke-
vista yrityksista joutuu ndkemaan suurta vaivaa tyénhakijoiden hankkimisessa, joten tar-
vetta tydpaikan myymiselle ei aina synny. Maailmanlaajuinen hyédynnettavyys on Suo-
men kanssa melko samalla tasolla. Vain erittain vaikeasti taytettavien tyopaikkojen rek-

rytoijat voivat hyotya myynnillisesta rekrytoinnista.
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7 JOHTOPAATOKSET

Myynti ja rekrytointi ovat hyvinkin samanlaisia kokonaisuuksia. Varsinkin aloilla, joissa
tyontekijoista selvaa pulaa, on hyvinkin tarkeaa toteuttaa myynnillista rekrytointia. Rek-
rytointiprosessit nailla aloilla vastaavat kaytannon tasolla paljonkin myyntiprosessia. Ensi
kontakti, argumentointi, tapaaminen, tarjouksen purku ja jalkihoito eli peralaudan vuota-

misen estdminen toteutuvat aina kummassakin prosesseissa.

Myyntia itsessdan voidaan hyodyntaa rekrytoinnissa erityisesti tarvekartoituksen poh-
jalta. Rekrytoijan tulisi olla aktiivinen keskusteluissa ja hakea mahdollisimman paljon
hyodynnettavaa tietoa vastapuolesta. Kieltavasta vastauksesta ei tule lannistua vaan
menna eteenpain ja ajatella kieltavan vastauksen niin, etta ei tarkoittaa ei viela. Myynnil-
linen tuloksellisuus on myo6s keino, mika rekrytointia tehdessa tuo lisaa paloa tekemi-
seen. Yksi tarkeimmista keinoista onnistua rekrytoinnissa on olemalla oma itsensa ja

tuomalla omaa persoonaa esille keskusteluissa. Sama keino patee myds myynnissa.

Teoriaa ja tutkimusta verratessa voidaan todeta, etta varsinkin adaptoituvan myynnin
elementit nakyivat myos tutkimuksen tuloksissa. Yksilollisten tarpeiden maarittaminen,
aktiivinen yhteydenpito seka ratkaisun ehdottaminen toivomusten mukaan ovat keinoja
onnistua niin myynnissa kuin rekrytoinnissa. Arvomyynnin teoriassa esille nousi myds
pitkan aikavalin suunnitelmat asiakkaan kanssa, mita pidettiin myds tutkimuksessa tér-

kedna asiana rekrytoinnin onnistumiseksi.

Tybnantajamielikuvan tarkeyttd korostettiin teoriassa esimerkiksi tyduraa aloittavien
tyontekijoiden kohdalla. Urapolun alussa tydntekijat alkavat vasta keraamaan tydkoke-
musta ja pohtimaan ty6nantajien eroja. Tunnetun ja hyvan tydnantajamielikuvan muo-
dostaneen yrityksen avoimet tyopaikat nayttavat usein aloittavan tyénhakijan silmissa
paremmilta kuin esimerkiksi vAhemman tunnetun yrityksen avoimet tyopaikat. Monella
uran alussa olevalla tydnhakijalla tydnantajamielikuva saattaa olla jopa ainoa syy valita
tydnantaja. Tutkimuksessa ilmeni myos hyvan tydnantajamielikuvan tuomat kilpailuedut
tyonhakijoita rekrytoidessa. Erottuminen Kilpailijoista voi myds tapahtua hyvén tyénanta-

jamielikuvan avulla.

Rekrytoinnin teoriassa korostettiin paljon sitouttamisen keinoja, joiden avulla rekrytointi
tyOpaikkaan ja erityisesti tyontekijoiden sitouttaminen onnistuu. Henkisen ja fyysisen hy-

vinvoinnin takaaminen, tyontekijan perheesta huolehtiminen, ylirasittumisen estdminen
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tydomaaran rajoittamisella seka tydolojen kokonaisvaltainen parantaminen ovat todella
hyvia keinoja sitouttaa tyontekija myds Covid-19 pandemian aikana. Tutkimuksen tulos-
ten perusteella jokaisen rekrytoinnin vaiheen tarkeytta korostettiin, mutta erilaisia sitout-
tamisen keinoja ei noussut esille tutkimuksessa. Perdlaudan vuotamisen estaminen on
oiva keino valttda suurien tarpeiden muodostumista, joten erilaisia sitouttaminen keinoja
tulee korostaa entisestaan. On yhta tarkeda estaa rekrytoidun lahteminen kuin saada

hanet rekrytoitua talon sisaan.
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Liite 1 (1)

LITTEET

Mika on roolisi Mehildisessa?

Miten Mehildinen erottuu mielestasi kilpailijoista rekrytoijana ja tydnantajana?

Miten hyddynnat myyntid tydssasi rekrytoijana? (esimerkiksi myyntiprosessia)

Mita vaikutuksia huonolla rekrytoinnilla on?

Mitka ovat mielestdsi suurimmat haasteet rekrytoinnissa?

Mitka asiat koet tarkeimmiksi rekrytoinnin onnistumiseksi?

Mita yhtaldisyyksid on mielestdsi myynnissa ja rekrytoinnissa?

Kuinka kehittaisit Mehildisen rekrytointia?

Mitd hyva myyja voi oppia hyvalta rekrytoijalta ja mitd hyva rekrytoija voi oppia hyvaltd
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myyjalta?

Liite 1. Haastattelukysymykset.
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