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Tiivistelma

Opinnaytetyo on tehty toimeksiantona Henkilostopalvelu Hirmulle, joka on keskittynyt myynnin suorarekry-
tointiin. Opinndytetydn tarkoituksena oli tutkia persoonallisuusanalyyseja myynnin rekrytoinnissa. Tavoit-
teena oli saada kasitys persoonallisuusanalyysien roolista myynnin rekrytoinnissa, niiden erilaisista vaiku-
tuksista paatoksentekoon ja siitd, miten ne voivat parantaa ymmarrysta hakijoiden soveltuvuudesta ja
taidoista myyntityohon. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan sita, miten erilaiset analyysit voivat tukea haki-
joiden ja rekrytoijien valista vuorovaikutusta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastatteluiden
avulla, johon osallistui 4 rekrytoinnin ammattilaista. Haastattelut jarjestettiin Google Meet -palvelun avulla
ja ne nauhoitettiin. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin, jonka jdlkeen ne analysoitiin teemoittelun avulla.
Opinnaytetyodn teoriaosuudessa kasitelldan rekrytointia, persoonallisuutta seka persoonallisuusanalyyseja,
jotka nousivat esille teemahaastatteluissa. Myds myyntityo on esitelty lyhyesti.

Tutkimuksen tuloksista nousi esille se, ettd persoonallisuusanalyysit ovat rekrytoinnissa apuvaline ja niiden
varaan ei voi laskea 100 % paatosvaltaa. Niiden tarkoitus on tarjota tukea rekrytoijan omaa kasitysta haki-
jasta. Tuloksista ilmeni, ettd myyntitydhon vaadittavat ominaisuudet ovat hyvin laajat ja tarvittavat piirteet
vaihtelevat myyntitydon luonteen mukaan. Analyysit eivat myoskaan aiheuta paljon negatiivista palautetta,
vaan suurin osa palautteesta on ollut positiivista. Lisaksi persoonallisuusanalyyseja on mahdollista kayttaa
rekrytoinnin monissa eri vaiheissa, mutta vaiheita on syyta tarkastella organisaation tavoitteiden mukai-
sesti.

Johtopaatoksena tutkimustuloksista voi todeta, etta persoonallisuusanalyysit ovat hyva lisd organisaation
rekrytointiprosessiin. On kuitenkin huomioitavaa, etta niiden kayttoon tulee varautua tarkkuudella ja niiden
varaan rekrytointia ei voi laskea. Paatoksenteossa on yha tarkeaa hakijan oma ulosanti seka tyokokemus.
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Abstract

The thesis was conducted as a commissioned project for Henkildstdpalvelu Hirmu, which specializes in di-
rect recruitment for sales positions. The purpose of the thesis was to investigate personality assessments in
sale recruitment. The goal was to gain an understanding of the role of personality assessments in sales re-
cruitment, their various impacts on decision-making, and how they van enhance the understanding of ap-
plicants’ suitability and skills for sales work. Additionally, the study examined how different analyses can
support interaction between applicants and recruiters.

The research was conducted as a qualitative study. The data were collected through thematic interviews
involving four recruitment professionals. The interviews were organized using the Google Meet service and
recorded. The recorded interviews were transcribed and analyzed through thematic analysis. The theoreti-
cal part of the thesis covered recruitment, personality, and personality assessments, which emerged in the-
matic interviews. A brief overview of sales work was also presented.

The results of the study highlighted that personality assessments serve as a tool in recruitment, but their
sole reliance cannot account for 100 % decision-making authority. Their purpose is to provide support for
the recruiter’s own perception of the applicant. The results showed that the required qualities for sales po-
sitions are broad, and the necessary traits vary based on the nature of the sales role. Additionally, the anal-
yses did not generate much negative feedback; the majority of the feedback received as positive. Further-
more, it is possible to use personality assessments in various stages of recruitment, but the stages should
be examined in alignment with the organization’s goals.

In conclusion, based on the research results, it can be stated that personality assessments are a valuable
addition to an organization’s recruitment process. However, it is crucial to approach their use with preci-
sion, and recruitment decisions should not solely rely on them. The applicant’s communication skills and
work experience remain essential in the decision-making process.
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1 Johdanto

Nykyajan ty6elamassa on tarkeaa tunnistaa oikeat henkil6t oikeisiin tehtaviin. Erityisesti myyntityo
vaatii henkilGita, jotka omaavat erityisia persoonallisuuden piirteitd menestyksekkadan tuloksen ta-
kaamiseksi. Taman opinndytetydn tarkoituksena on tutkia persoonallisuusanalyyseja myynnin rek-
rytoinnissa. Tutkimuksessa kasitelldan persoonallisuusanalyysien roolia rekrytointiprosessissa, nii-
den erilaisista vaikutuksista paatoksentekoon ja sitd, miten ne voivat parantaa ymmarrysta
hakijoiden soveltuvuudesta ja taidoista myyntityéhon. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan sita, mi-
ten erilaiset analyysit voivat tukea hakijoiden ja rekrytoijien valista vuorovaikutusta. Tutkimuksen
tavoitteena on kerata tietoa persoonallisuusanalyysien kaytdsta rekrytoinnissa ja saada vastaus

sille, miten persoonallisuusanalyyseja voisi hydédyntdaa myynnin rekrytoinnissa.

Aiheen merkitys tyoelaman kehittamisen kannalta on moninainen ajatellen juuri rekrytointia ja
sen ympyroivia asioita. Tutkimus on rajattu hyvin selkeasti persoonallisuusanalyysien kaytt6on
myynnin rekrytoinnissa. Perusteluna rajaukselle on se, etta tutkimuksessa voidaan keskittya syval-
lisesti aiheeseen, jolla on suora vaikutus liiketoimintaymparist66n ja tutkimus tarjoaa nakoékulmia

toimeksiantoyritykselle, jolla heidan rekrytointiprosessinsa voivat parantua ja kehittya.

Opinndytetyon alussa kuvataan rekrytointiin ja erityisesti persoonallisuusanalyyseihin liittyvaa teo-
riaa. Lisdksi teoriaosuudessa kasitelldan lyhyesti myyntityo ja mita silla tarkoitetaan. Teoriaan viita-
ten ja sen pohjalta, tutkimusta varten toteutettiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineistoa
kerattiin teemahaastatteluiden avulla. Haastatteluihin osallistui 3 rekrytoinnin asiantuntijaa seka

yksi toimeksiantoyrityksen tyontekijoistd. Opinnaytetyon loppuosa keskittyy haastatteluista saatu-

jen aineistojen analyysiin seka tekijan omiin johtopaatoksiin kyseisesta aiheesta ja tuloksista.

Opinndytetyo tehddan toimeksiantona Henkilostopalvelu Hirmulle. Henkilostopalvelu Hirmu Oy on
perustettu vuonna 2017, jonka kotipaikkana toimii Helsinki ja yrityksen pdaasiallinen toimiala on
rekrytointi (Finder 2023.) Hirmun ero muihin rekrytointipalveluja tarjoaviin yrityksiin on se, etta
yrityksessa keskitytaan vain myyntitehtaviin. Rekrytointeja on tehty niin startup-yrityksille kuin
myo0s isoille porssiyhtiodille. Yrityksen palveluihin kuuluu tehtdavakuvauksien maarittely, hakupro-
sessin organisointi, tydnhakijoiden haastattelu seka heidan valintansa. Kyseessa on siis myyjien

suorarekrytointiin keskittynyt rekrytointiyritys. Se on rekrytoinnissa yksi tehokkaimmista tavoista



|oytda osaava ja motivoitunut tyontekija yrityksen tarpeisiin. Yrityksen suorahaku perustuu laajaan
verkostoon, aktiiviseen markkinointiin, vahvaan osaamiseen myyntialasta ja asiakasyrityksille raa-

taloityyn yksilolliseen palveluun. (Henkiléstopalvelu Hirmu n.d.)

2 Persoonallisuusanalyysit myyntityodssa

2.1 Rekrytointi

Kun puhutaan rekrytoinnista, silla tarkoitetaan tyontekijan palkkaamista uuteen tehtavaan. Ky-
seessa on siis uuden tydsuhteen elinkaaren lahtopiste. Monesti se on myds esihenkildn ja tulevan
alaisen ensikohtaaminen, josta alkaa esihenkilon ja alaisen valinen tydsuhde. Rekrytointia tehddan
siksi, ettad organisaatiossa tarvitaan lisda kapasiteettia tai osaamista. (Rotkin 2015, 44.) Viitala
(2021, 60) kuvailee rekrytointia eli henkilostohankintaa kauaskantoiseksi ja merkittavaksi paa-
tokseksi yritykselle. Kyseessa on taloudellinen investointi, joka on merkittava, silla se vaikuttaa toi-
minnan tuottavuuteen, laatuun seka organisaation tehokkuuteen. Huomioon taytyy myos ottaa
se, ettd Rotkinin (2015, 44) mukaan voi myos olla mahdollista, etta jokin organisaatio suorittaa
rekrytointia, vaikka tarve uudelle tydntekijalle ei olisikaan selvilld lainkaan. Rekrytoinnissa on mo-
nia eri vaiheita ja seuraavaksi tullaan kasittelemaan rekrytoinnin eri vaiheet tarkemmin, seka asiat,

joita tulee ottaa huomioon rekrytoinnin edetessa.

Rekrytointia voi myos tehda kahdella eri tavalla. Kun rekrytointi nousee organisaatiossa ajankoh-
taiseksi, on syyta tarkastella, jos yrityksen sisaltd |0ytyisi tyontekija tayttamaan kyseisen tehtadvan.
Tata kutsutaan nimella sisdinen rekrytointi. Tamankaltaisen rekrytoinnin etuina ovat nopeus ja
luotettavuus. Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sitd, ettda uuteen tyétehtavaan valitaan tyonte-
kija yrityksen ulkopuolelta. Taman etu on siind, etta organisaatioon voidaan saada monipuolinen
tyontekija, joita ei valttamatta ole I6ydettavissa yrityksen sisalta. (Viitala 2021, 63—-65.) On siis
muistettava se, ettd kun organisaatio kokee tarpeen rekrytoinnille, niin omaa henkilost6a kannat-

taa tarkastella sisdisen rekrytoinnin kannalta.

Rekrytoinnin kulku



Rekrytoinnin kulku on yleensa monivaiheinen ja vaatii aikaa. Tarve rekrytoinnille yleensa ilmenee,
kun nykyinen tyontekija jattaa tyotehtavan tai silloin, kun toiminta laajenee ja nykyinen henkil6s-
tomaara ei riita vastaamaan tyovaatimuksiin (Viitala 2021, 60). Rotkinin (2015, 47) mukaan rekry-
toinnin pdamaarana on tuottaa ndkemys ja ymmarrys tarpeesta, jota rekrytoinnilla lahdetaan tayt-
tamaan. Kuitenkaan uuden henkilon rekrytoinnissa ei riita se, etta joku vanha tyontekija lahtee ja
tilalle tarvitaan korvaava tekija. Rekrytoinnissa taytyy selkedsti kuvailla se, miksi kyseiseen tehta-
vaan tarvitaan uusi tyontekija. Tassa otetaan huomioon organisaation strategia ja olemassa oleva
olennainen ympadristd ja miten se tulee ndihin kahteen tekijaan vaikuttamaan. Viitala (2021, 60)
nakee rekrytoinnin siten, etta yrityksissa joko muotoutuu tai tarkoituksellisesti luodaan rekrytointi-
strategia. Rekrytointistrategian tarkoituksena on kuvata yleisia linjauksia ja periaatteita, joiden
puitteissa rekrytointia tehdaan. Strategian tarkoituksena on ilmaista se, etta millaista tyontekijaa

yritys etsii uuteen tyéhon, seka mita kanavia ja houkuttimia voidaan kayttaa rekrytoinnin apuna.

Kriteereita on tarpeellista miettia tarkasti, silla uuden tyontekijan on tarkoitus menestya uudessa
tyotehtavassaan ja ndin ollen osaaminen tulee olla kriteerien mukaista. Osaamisesta on olemassa
kaksi kategoriaa: substanssiosaaminen, eli asioihin liittyva osaaminen sekd kompetenssiosaami-
nen, eli kayttaytymiseen liittyva osaaminen. Substanssiosaamisen perustana on yleensa jokin poh-
jakoulutus tai -tutkinto, jonka tarkoituksena on antaa perusvalmius asiakokonaisuuksien ymmarta-
miseen ja hallitsemiseen. Tassa taytyy ottaa huomioon se, ettd monia substanssiosaamisia oppii
myos tyon ohessa ja niissa on mahdollista kehittya jatkuvasti tyosuhteen aikana. Koulutusta pide-
tadn yleensa vain oletuksena sille, ettd uusi tyontekija kattaa nama halutut osaamisen alueet.
Kompetenssit ovat yhta tarkedssa roolissa tydssa suoriutumiseen kuin substanssiosaaminen. Kom-
petenssit kuvaavat henkilon tapaa toimia ja tehda erilaisia asioita. Naita kayttaytymiseen liittyvia
osaamisen taitoja ovat esimerkiksi, joustavuus, vaikuttaminen seka tiimitydskentely. Myods kompe-
tenssien osalta henkilén on mahdollista kehittya jatkuvasti ja niiden osalta voi oppia uusia asioita.

(R&tkin 2015, 54-55.)

Kun haastattelu- ja valintavaihde ldhenee, mukaan tulee myos erilaiset persoonat ja kemiat henki-
I6iden vuorovaikutuksessa. Nama tilanteet voivat olla mutkikkaita, silla hakija, joka on paperilla
taydellinen, voi olla persoonaltaan “vaaranlainen’. Toisaalta taas hakija joka omaa vahemman

osaamista, voi olla persoonaltaan juuri sellainen mitd organisaatio etsii. Naissa tilanteissa rekrytoi-
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jan tulee vain luottaa omaan harkintakykyyn seka itseensa. Paatos on tehtava ja sen jalkeen se tu-
lee perustella itselleen, ettd miksi paatyi juuri tdhan hakijaan eika toiseen. Tarkeda on myos se,
etta rekrytoija seisoo valintansa takana. Usein rekrytointia voidaankin ajatella siten, etta isoja paa-
toksia loppujen lopuksi tehdaan tunteella, eika jarjelld. Kun paatos on tehty uudesta tyontekijasts,
voidaan alkaa laatimaan tyosopimusta. Tata ennen rekrytointiprosessissa on toivottavasti tullut
ilmi palkkausmalli seka kaikki erilaiset yksityiskohdat mitka liittyvat tyotehtaviin. Silla jos nama ei-

vat ole tulleet ilmi, voi koko rekrytointiprosessi kuivua kasaan tassa vaiheessa. (Mts. 58—63)

: 1. Rekrytoinnin tarpeen maaritys :
r 2. Valintakriteerien maarittely 1
: 3. Tyopaikkailmoituksen luonti :
: 4. Hakemusten lapikaynti ja esikarsinta :
: 5. Haastattelut ja mahdolliset testit :
: 6. Paatos rekrytoitavasta henkilosta :
: 7. Perehdytys :

Kuvio 1. Rekrytoinnin eri vaiheet (Ndin takaat onnistuneen rekrytoinnin n.d., muokattu).

Mita rekrytoinnin jalkeen?

Rekrytointiprosessin paatyttya ja tydsopimuksen allekirjoituksen jalkeen, alkaa normaalisti pereh-
dytysvaihe. Perehdytyksen tavoitteena on se, etta tyontekija oppii erilaisia kaytanteita kayttdaen
hallitsemaan uuden tyon seka sopeutumisen tyoyhteiséon. Uuden tyosuhteen alkaessa tyontekija

oppii todennakoisesti uusia taitoja ja toimintatapoja, joita on kdytdssa tyoyhteisdssa. Perehdytys



ei koske vain uutta tydnhakijaa, vaan organisaation taytyy olla myos valmis vastaanottaa uutta in-
formaatiota sekd muokata toimintatapojaan, jos tyontekijalla l10ytyy tahdn nakemysta. Uusi tyon-

tekija tuo aina tietynlaisen uuden muutoksen tydyhteis6on, joten talldin organisaation tulee myos
tottua siihen. Kun perehdytys on toimiva, se tukee organisaation ja uuden tydntekijan vuorovaiku-
tusta toistensa kanssa. Perehdytyksessa on kyse siitd, etta se mahdollistaa uuden tyontekijan ja

tyonantajan oppimisen ja kehittymisen. (Eklund 2023, 23-24.)

2.2 Myyntityo

Hantisen, Kairisto-Mertasen ja Kockin (2016) mukaan ihmiset kohtaavat erilaisia myyntitilanteita
paivittdin. Heidan mielestdansa useita tilanteita ei mielleta myyntitydksi, vaikka laajassa kuvassa ne
oikeasti ovat sitd. Tasta voi paatella siis sen, ettd monissa eri tilanteissa voimme havaita myynti-
tyon olevan osa jokapaivaista elamaamme eri muodoissa. Myymisen lahtokohtana on pyrkia vaiku-
tukseen, joka tuottaa arvoa molemmille osapuolille. Téhan tulokseen tarvitaan yhteinen vuorovai-
kutus, jolla tarkoitetaan asiakkaan ja myyjan valilla vallitsevaa kahdenkeskista kontaktia.
Myyntiprosessissa voi my0s esiintya vaihdantaa. Talloin myyntityd on prosessi, jossa yksilot tai or-
ganisaatiot luovat arvoa henkilokohtaisen vuorovaikutuksen avulla, mika taas johtaa siihen, etta
asiakkaan tarpeeseen on loydetty ratkaisu ja on syntynyt taloudellinen vaihto. (Hanti, Sirpa & Kock

2016, 11.)

Myyntity6ta on mahdollista tehdad monella eri tavalla. Se ei vaadi tiettya sidottua paikkaa ja sita on
mahdollista tehda joko kuluttajien kanssa tai yritysten valilla. Erilaisia myyntityén mahdollisuuksia
on puhelinmyynti, standimyynti, kotimyynti seka yritysmyynti. Myyntityén kuvaan on myos astel-
lut vahvasti kevytyrittdjyys. Jos toimii kevytyrittdjand, niin myyntityd on astetta vapaampaa kuin
normaalissa ty0suhteessa oleminen. Talldin voit itse vaikuttaa suuremmin tehtyihin tyétunteihin ja

tapoihin, miten myyntia suoritat. (Myyntiboosti n.d.)

2.3 Persoonallisuusanalyysit

Persoonallisuus kasitteend tarkoittaa kokonaisuutta, joka koostuu omista ominaisuuksista, psyyk-
kisistd toiminnoista seka jarjestaytyneista kayttaytymistottumuksista. Ihmisen persoona ei pysy
samanlaisena koko eldaméaa. Persoonallisuuden on tapana muuttua ja kehittyd kun ihminen kasvaa

aikuiseksi, my0s aikuisialla ihmisen persoonallisuus kokee muutoksia ja kehitysta. Esimerkiksi ne



heikkoudet joka ihminen on joskus omannut, voi muuttua vahvuuksiksi. Optimaalisessa tilanteessa
ihminen kehittyy sellaiseksi yksiloksi, joka ei ole sidoksissa vanhoihin tapoihin. Vanhojen tapojen
sijaan, han toteuttaa itsedan ja eldaa nauttien elamastaan tasapainossa oman itsensa seka ymparis-

ton kanssa. (Salmimies & Ruutu 2014.)

Salmimiehen ja Ruudun (2014) mukaan personallisuuden ulottuvuuksia on 6 kappaletta. Ensim-
mainen naista on fyysinen mina, joka kuvaa suhdetta omaan kehoon ja sanattomaan viestintaan.
Seuraavaksi on sosiaalinen mina, joka taas kuvaa asemaa tyoyhteisdssa ja perheessa, seka omaa
koulutusta ja ammatti-identiteettia. Taman jalkeen tulee kulttuurinen mina, jonka tarkoituksena
on kuvata kansallisuutta, maakunnan jasenyytta seka harrastuksia ja muita kulttuurillisia asioita.
Neljantena ulottuvuutena on kasvatettu mina, joka kertoo perheen ja suvun kasvualustasta. Kas-
vualustasta on opittu mallit siitd, miten tulisi ajatella ja toimia seka tuntea erilaiset tilanteet. Vii-
dentena on temperamenttinen mina, joka kuvaa ihmisen luonnetta ja luontaista kayttaytymistyylia
ihmisten ymparéimana. Viimeisena on ydinmina, talla tarkoitetaan syvinta identiteettia, jonka ih-

minen omaa koko elaman ajan. (Salmimies & Ruutu 2014.)

Alla on listattuna erilaisia persoonallisuusanalyyseja, jota seuraavaksi tassa kappaleessa kasitel-
[aan. Kyseiset analyysit ovat tunnettuja ja niitd on hyédynnetty rekrytoinnissa. Tarkoituksena on

kuvata kyseisten persoonallisuusanalyysien ominaisuuksia.

MINDA Sales -testi

MINDA Sales -testi on yksinomaan suunniteltu tunnistamaan myynnin kannalta merkittavia ja vai-
kuttavia piirteita persoonallisuudesta. Kyseinen testi perustuu MINDA-menetelméaan, joka on syn-
tynyt pitkan kehitystyon tuloksena. Menetelma pohjautuu laajalti tunnettuun ja testattuun Big
Five — persoonallisuus teoriaan. Tuhannet myyntitydssa toimivat henkil6t ovat jo hyotyneet
MINDA Sales -testin suorittamisesta. Testissa on kyse psykometrisesta kyselyty6kalusta, jonka teh-

tavana on mitata neljaa myyntityossa kaytettdavaa kompetenssia. (MINDA Sales -testi n.d.)

Nelja kompetenssia, jota MINDA Sales -testi kuvaa ovat empatia, fokus, nalka seka sitkeys. Empa-

tian tarkoituksena on heijastaa luontaisia sosiaalisia taipumuksia, kun ollaan vuorovaikutuksessa



toisten henkildiden kanssa. Sen tarkoituksena on myds arvioida kykya sopeutua ja yhteistyohaluk-
kuutta. Fokuksen idea on kuvata luontaista taipumusta tavoitteisiin, sitoutuneisuutta seka miten
henkild etsii ratkaisuja. Fokuksen ydin on tunnistaa keinot, joilla kaupan teko saadaan paatokseen
ja miten tehda lisamyyntia. Nalka kuvastaa taas sitd, miten ihminen taipuu olemaan aktiivinen, ta-
voitteellinen, rohkea seka itsevarma. Myyntityossa tdama heijastuu henkildssa aktiivisena toimin-
tana, vauhdissa pysymisena, kilpailuhenkisyytena seka vahvana itseluottamuksena. Sitkeyden
kompetenssi kuvastaa luontaista paattavaisyytta, tunnollisuutta, suunnitelmallisuutta ja jarjestel-
mallisyytta. Jos henkilé on myyntityossa sitked, se heijastuu yleensa tarkkuutena ja huolellisesti
hoidettuina jalkitoina. Naista kyseisista neljasta kompetenssista, jokainen henkild saa henkilékoh-
taisen Myynnin Pddoma -profiilin, joka kuvaa yksil6lliset myyntivahvuudet ja kehityskohteet. Tu-
loksista koostuva raportti on tiivis seka visuaalinen ja antaa kdytannon suuntaviivoja toiminnan
tarkasteluun ja kehittamiseen. MINDA Sales -testi eroaa muista persoonallisuustesteista selkeasti.
Testin tarkoituksena on tarkastella henkil6a vain myynnin ja asiakaspalvelun korostuvien piirteiden
osalta. Kyseiset piirteet kuuluvat osana persoonallisuutta, mutta niiden tarkoitus ei ole kuvata
koko ihmisen persoonallisuutta. Testin paatavoite on tunnistaa omat luontaiset vahvuudet ja kehi-

tystarpeet myynnin- ja asiakaspalvelutyon tilanteissa. (Mts.)

Insights Discovery -malli

Insights Discovery -malli kuvataan tehokkaana mieltymysperusteisena oppimisjarjestelmana. Se
pohjautuu teoreettiselta viitekehykseltdaan laajaan tutkimustyohon, jonka on tehnyt sveitsildinen
psykiatri C.G. Jung seka hanen oppilaansa Jolande Jacob. Taman mallin tarkoituksena on kuvata
tekijalle omaa ymmarrysta itsestaan, jotta muiden ihmisten ymmartaminen olisi helpompaa. Tama
lahestymistapa mahdollistaa tehokkaan vuorovaikutuksen ja kokonaisvaltaisen toiminnan tyoym-
paristossa. Discovery -malli yksili nelja preferenssia, kdyttden niissa erilaisia vareja. Varit ovat
"Jaansininen”, "Tulenpunainen”, "Ruohonvihred” seka "’Auringonkeltainen”. (Insights Discovery -

malli n.d.) Alla olevasta kuvasta nakee, mita kukin vari kuvastaa ihmisen persoonassa:
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Kuvio 2. Insights Discoveryn 4 preferenssia (Insights Discovery -malli n.d., muokattu).

Kun hakija on tayttanyt kyseisen testin, se luo vastaajalle yksilollisen profiilin. Sen tarkoituksena on
esittda hakijalle yksityiskohtainen kuvaus hanen tyylistaan seka korostaa hanen ainutlaatuisia tai-
tojansa yksilona. Profiilien avulla on mahdollista kehittda organisaation vuorovaikutussuhteita ja
toiminnan tehokkuutta, mika vaikuttaa organisaation kasvuun myonteisesti. Profiiliin on myos
mahdollisuus lisata "Tehokas Myyntiosio”, joka kuvastaa ihmisen osaamista myynnin saralla ja voi
olla arvokkaana tukena erilaisissa myyntivalmennuksissa. Mallin kuvatessa persoonaa vareilla, tu-
lee huomioida se, etta kaikki varit ovat samanarvoisia ja jokainen yksilo kayttaa kaikkia neljaa varia
eri tasoilla. Kyseinen palvelu on myds kansainvalinen, silla se on mahdollista saada lahes 40 eri kie-

lelld. (Mts.)

Clevry

Clevry persoonallisuustesti arvioinnit tarjoavat nakemyksia hakijoiden persoonallisuudesta, ky-
vyistd seka mika heitd motivoi tydympaéristossa. Se tarjoaa kattavan kuvan tulevaisuuden lahjak-

kuudesta ja miten heilld on tapana suoriutua uudesta roolista. Clevryn ominaisuuksiin kuuluu se,



ettd tyonantaja voi luoda erilaisia arviointikampanjoita rekrytointiprosessiin. Arviointeja on erilai-
sia, kuten persoonallisuuskyselyt, kykytestit, tilannearviotestit sekda muut rekrytointitydkalut. Ky-

seiset testit suoritetaan verkossa. (Assessment platform n.d.)

Clevryn avulla voit valita erilaisia persoonallisuuskategorioita ja kdyttaa vain niita, mitka sopivat
kaikkien eniten organisaation toimintaan ja uuteen tyotehtavaan. Valittavia persoonallisuuden
osa-alueita on yhteensa 46 kappaletta. Ne kattavat vuorovaikutus-, ajattelu-, tunnetyylin sekd mo-
tivaatiot ja kulttuurin sopivuuden. Clevryn yksi ominaisuuksista on se, etta se kayttaa kokonaisso-
pivuusalgoritmia ehdokkaiden vertailuun. Tama tarjoaa kasityksen siitd, miten halutut ominaisuu-
det sopivat organisaatioon ja uuteen tyotehtavaan. Arvioinnit ovat tydnantajan raataloitavissa,

jotta ne voidaan mukauttaa organisaation kulttuuriin ja tyétehtaviin. (Mts.)

3 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmaa voidaan pitdaa usein monitahoisena kasitteena. Tutkimusasteleman paaasialli-
nen tavoite on kuitenkin tarjota selkea ja tarkoituksenmukainen viitekehys tutkimusaineistolle.
Nain ollen tulosten tulkinta on mahdollisimman selvapiirteista. Tutkimusasetelman keskeisia kasit-
teita ovat tutkimusongelman muotoilu, muuttujien valinta, muuttujien operatiivinen maarittely,

otantamenetelmien valinta ja aineiston kerdamisen menetelmat. (Tutkimusasetelma n.d.)

Taman kappaleen tarkoituksena onkin esitelld timan opinnaytetyon tutkimusasetelma. Ensimmai-
sena kaydaan lapi tutkimuksen tavoite, tutkimusongelma ja siihen liitetyt tutkimuskysymykset.

Tasta seuraa valitut tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen aineistonkeruu- ja analyysitavat.

3.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tutkimusongelma on kasitteena yksinkertainen, koska silla tarkoitetaan ongelmaa, johon tutki-
muksessa etsitdan vastausta. Tutkimusongelman muotoilu on seuraava vaihe tutkimusprosessissa
aiheen valitsemisen jalkeen. Jokaisen tutkimuksen perustana tulisi olla tutkimusongelma, johon
tutkimusmenetelmilla ja erilaisilla aineistoilla etsitdan ratkaisua. Kun tutkimusongelma on selvilla,
sen voi muunnella tutkimuskysymykseksi. Tutkimuskysymykseen on huomattavasti helpompi vas-
tata kuin itse ongelmaan. Tutkimuskysymyksen tehtdvana on tuottaa kyseiseen kysymykseen sen

mukainen vastaus. Tassa kuitenkin tulee ottaa huomioon se, etta sita ei saa sekoittaa muunlaisiin
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kysymyksiin tutkimusta tehdessa. Tutkimusongelma ja tutkimuskysymys ovat yhdessa ohjaava te-
kija tutkijalle, joka ohjaa tutkimuksen etenemista ja oikeanlaisen tiedon keraamista tulosta varten.

(Kananen 2014, 44-45.)

Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksiksi on maaritelty seuraavanlaiset kysymykset:

1. Minkalainen persoonallisuusanalyysi sopisi parhaiten myynnin rekrytointiin?
2. Mita hyotyja ja haasteita persoonallisuusanalyysi tuo rekrytointiin?

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on tutustua erilaisiin persoonallisuusanalyyseihin, joita voisi
hyodyntaa myynnin rekrytoinnin apuna ja analysoida niiden vahvuuksia ja heikkouksia. Tutustumi-
sen tavoitteena on l6ytaa ratkaisuja, jolla toimeksiantoyritys vahentaa virherekrytointeja seka rek-
rytoinnin suoria ja epdsuoria kustannuksia. Tavoite on myds tukea toimeksiantoyrityksessa toimi-
via myyntirekrytoijia rekrytointiprosessin sujuvuudessa, jolloin he pystyisivat tehda parempia

valintoja asiakasyrityksilleen persoonallisuusanalyysien avulla.

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmalla eli tutkimusotteella tarkoitetaan sita kokonaisuutta, jolla tutkimusongelma
ratkaistaan. Léhestymistapoja on kaksi ja ne jaetaan kahteen kokonaisuuteen ja niiden yhdistel-
miin. Kyseessa ovat laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja maarallinen eli kvantitatiivinen tutki-
mus. Kun tarkastelussa on tuntematon ilmi6, kdaytetaan yleisesti laadullista tutkimusta. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymykseen ""Mista tdssa on kyse?”’. Tavoite on ymmartaa
ilmio ja selittda se. Tutkimusaineisto kerataan esimerkiksi teemahaastattelujen tai havainnoin
avulla. Toisaalta, kun ilmioé on entuudestaan tiedossa ja siihen on jo olemassa teorioita ja malleja,
kaytetaan yleisesti maarallista tutkimusta. Tavoite maarallisessa tutkimuksessa on yleistaa tuloksia
suuremmalle vaestodlle. Taman kohdalla yleinen aineistonkeruumenetelma on kyselylomake. Jotta
kyselylomake on kattavan yksityiskohtainen, on ilmid tunnettava rakenteeltaan ja koostumuksel-
taan. Nain ollen osataan muotoilla asiaankuuluvia kysymyksia ilmiéon liittyen. Tutkimusote on

myo0s tarkea osata perustella. (Kananen 2019, 73-76.)
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Tutkimusotteen valinnan paatarkoituksena on varmistaa, etta valittu ote ja siihen sisdltyvat mene-
telmat ovat yhteenkuuluvia tutkimuskohteen tavoittamiseen. Tdma ohjaa, etta tutkimusote linkit-
tyy tiivisti tutkimusongelmaan. Yleinen periaate on se, ettda mita vahemman tietoa tutkittavasta
ilmiosta on, sitd todennakdisemmin valitaan laadullinen tutkimusote. (Kananen 2014, 61.) Taman
opinnaytetydn tutkimusotteeksi on valikoitunut laadullinen tutkimus, eli kvalitatiivinen tutkimus.
Silla kyseessa on tuntematon ilmio ja aikaisempaa tutkimusta ei ole tehty. Kanasen (2014) mukaan
laadullinen tutkimus tarjoaa kokonaisvaltaisen kuvan ilmiosta, josta ei ole tietoa, teoriaa, malleja
tai tutkimusta. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on siis tuottaa tihea ja hyva kuvaus tutkittavasta
ilmiosta. (Kananen 2014, 62.) Vaikka kvantitatiivinen tutkimus voi olla tehokas monissa tutkimus-
tapauksissa, tdassa tapauksessa, kun pyritdaan ymmartamaan syvallisesti persoonallisuusanalyyseja
ja niiden roolia myynnin rekrytoinnissa, laadulliset menetelmat ovat usein paremmin soveltuvia.
Myds otanta tahan tutkimukseen olisi ollut vaikea valita maarallisin keinoin, silla kaikilla ei ole ko-
kemusta persoonallisuusanalyysien kdytosta myyntialan rekrytoinnissa. Kyseinen aihe vaatii laajaa
tietamysta persoonallisuusanalyyseista ja myyntialan rekrytoinnista, joten on helpompi suorittaa
tutkimus laadullisin menetelmin ja valita tutkimukseen asiantuntijoita, joilla on kokemusta tasta

aiheesta.

Taman tyon tavoitteena on saada selkea kasitys persoonallisuusanalyyseistd, jotka soveltuisivat
myynnin rekrytointiin. Tutkimus on toteutettu laadullisella menetelmalld, mutta samalla se sivuaa
kehittamistutkimuksen ominaisuuksia, silla toimeksiantoyritys saa tasta kehitysideoita rekrytointi-
prosessin parantamiseksi. Kanasen (2014) mukaan kehittamistutkimus tuottaa tyoeldaman ongel-
miin kayttokelpoisia ratkaisuja, joiden toimivuus tulee testata kaytanndssa ratkaisun lisaksi. Laa-
dullinen tutkimus tuottaa ainoastaan ilmion kokonaisvaltaisen ymmarryksen ja kuvauksen

tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2014, 36.)

3.3 Aineistonkeruu- ja analysointi

Tutkimusongelman ja siihen liittyvien tutkimuskysymysten ratkaiseminen tapahtuu siihen keratyn
aineiston avulla. Keratyn aineiston avulla pyritdan siis l0ytdmaan vastauksia tutkimusongelmaan.

Aineistonkeruumenetelmat vaihtelevat riippuen tutkimukseen valitusta tutkimusotteesta, eli siita,
millainen |dhestymistapa on valikoitunut tutkimuksen suorittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa

aineistonkeruumenetelmiin kuuluvat erilaiset dokumentit, teemahaastattelut, haastattelut seka
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havainnointi. Kun aineisto on keratty, sita kasitellddn vain aineistolle tyypillisin analyysimenetel-
min. Analyysimenetelmat ovat tiukasti sidoksissa kaytettyihin aineistonkeruumenetelmiin ja tutki-

musotteeseen. (Kananen 2017, 67—68.)

Kanasen (2017) mukaan on tarkeda huomioida se, ettd laadullisen aineistoin analyysi tapahtuu sa-
manaikaisesti aineistonkeruun kanssa tutkimusta tehdessa. Tama tarkoittaa sita, ettd laadullisessa
tutkimuksessa ei voi etukdteen maarittaa tarvittavan aineiston maaraa tai kerattavien tietojen
kohdetta. Aineistoa tulee siis kerata niin kauan ja niin laajasti kuin tarvitaan, jotta tutkimuson-
gelma voidaan ratkaista tehokkaasti. Tata prosessia kutsutaan saturoitumiseksi. (Kananen 2017,

88.)

3.4 Aineistonkeruumenetelma

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastatte-
lulla tarkoitetaan puolistrukturoitua haastattelua. Teemahaastattelu on menetelmana sellainen,
jossa haastattelija keskittyy tiettyihin ennalta maariteltyihin teemoihin ja niita tukeviin tarkenta-
viin kysymyksiin. Taman menetelman etuna on se, etta haastattelutilanteessa voidaan syventya ja
tarkentaa kysymyksia haastateltavien antamien vastausten pohjalta. Teemahaastattelu korostaa
tutkimuksessa ihmisten tulkintoja asioista, heiddan omia merkityksiddan seka sen ymmartamista, mi-
ten ndma kyseiset merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa haastateltavien kanssa. Menetelma
siis mahdollistaa syvemman kasityksen siitda, miten ihmiset hahmottavat ja tulkitsevat valikoituja

ilmioita tai aiheita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64-65.)

Teemahaastattelujen on mahdollista vaihdella huomattavasti toteutukseltaan. Toteutus voi olla
avoin ja vapaamuotoinen haastattelu, tai se voi olla strukturoitu ja tarkasti eteneva haastattelu.
Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta teemahaastattelussa kysymykset eivat ole satunnaisia, vaan ne
valitaan siten, etta ne palvelevat tutkimuksen tarkoitusta ja liittyvat tutkimuskysymyksiin tai ongel-
manasetteluun. Teemahaastattelun avoimuus voi siis vaihdella, ja vaikutukset liittyvat siihen,
kuinka tiukasti kysymykset liittyvat viitekehyksessa esitettyihin teemoihin. Toisinaan haastattelija
voi antaa enemman tilaa intuition ja kokemuksen kaytolle, kun taas erilaisissa tilanteissa painote-

taan tiukemmin vain valmiiksi maariteltyja kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65.)
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Opinndytetyota varten toteutettu teemahaastattelu jarjestettiin eri asiantuntijoita haastattele-
malla. Haastateltavat valikoituivat heiddn taustansa seka osaamisen puolesta. Osallistuin alku syk-
systa HRA-seminaariin, joka jarjestettiin Hyvinkaalla. Kyseisen seminaarin aiheita olivat taman pai-
van rekrytointi, ajankohtaiset lait rekrytoinnissa, palkka-avoimuus seka rekrytoinnin alkuvaiheet.
Kyseisesta seminaarista valikoitui kaksi rekrytoinnin asiantuntijaa haastatteluihin heidan kanssa
juteltuani opinnadytetyon aiheesta. Lisdksi haastateltavia oli yksi toimeksiantoyrityksessa tyosken-
televa rekrytointikoordinaattori, seka toimeksiantoyrityksen asiakkaan myyntipaallikké. Kaikkia
haastateltavia yhdisti se, etta heilld oli kokemusta persoonallisuusanalyysien kdytdsta rekrytoin-
nissa. Haastattelut jarjestettiin Google Meet -palvelun valityksella ja ne my&s nauhoitettiin. Eta-
haastattelu oli parhain vaihtoehto haastatteluiden toteutukselle, silla kaikki asiantuntijat asuivat
eri paikkakunnilla ympari suomea, joten se olisi ollut haastavaa jarjestaa haastattelut kasvotusten.
Haastattelut kestivat keskimaarin 20 minuuttia. Haastattelukutsut lahetettiin sahképostitse osallis-
tujille, seka kyseisten haastatteluiden aiheesta kaytiin keskustelua puhelimitse ennen itse haastat-
telua. Erillista haastattelurunkoa ei lahetetty haastateltaville, vaan sailytin sen itsellani. Kysymyksia
oli suunniteltu etukateen aiheeseen liittyen ja keskustelun edetessa ilmeni lisdkysymyksia, joka piti
teemahaastattelun keskustelunomaisena. Teemahaastattelun teemoina toimivat persoonallisuus-

analyysit seka niiden kayttd myyntialan rekrytoinnissa.

3.5 Analyysimenetelma

Tutkimuksen analyysimenetelmaksi valikoitui teemoittelu. Kyseessa on luonteva etenemistapa
teemahaastattelun analysoimisessa. teemat, joista haastattelun aikana on kayty keskustelua, 16y-
tyvat todennakdisesti kaikista kaydyista haastatteluista. Teemat voivat olla vaihtelevin maarin seka
eri tavoin. Ennen teemoittelua, aineisto tulee kuitenkin litteroida tarkasti, jotta siita saadaan kaikki
tarpeellinen irti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Litteroinnilla tarkoitetaan erilaisten
tallenteiden, kuten danitallenteiden, kuvien tai videoiden kirjoittamista puhtaaksi kirjalliseen muo-
toon. Teemahaastattelun haastatteluaineisto on tarkoitus kirjoittaa kirjallisesti mahdollisimman
sanatarkasti. Tama mahdollistaa aineiston analysoinnin erilaisilla analysointimenetelmilla. (Kana-

nen 2014, 101-102.)

Teemoittelussa aineiston jasentely teemoittain on yksi vaihe tutkimuksessa ja jasentely voidaan
suorittaa manuaalisesti. Teemojen kokoamiseksi poimitaan aineistoista ne kohdat, jotka liittyvat

tiettyihin teemoihin ja sen jalkeen ne sijoitetaan omiin kokonaisuuksiin. Tutkimusraportissa on
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luontevaa esittaa sitaatteja teemojen kasittelyn yhteydessa. Sitaattien avulla on tarkoituksena ha-
vainnollistaa ja tarjota todisteita siitd, etta kdaytdssa on ollut konkreettinen aineisto. Konkreettisen
aineiston ajatuksena on muodostaa perusta analyysille. Kun sitaatteja kdaytetaan, on tarkeaa sailyt-
taa kriittinen nakdkulma. Tutkijan on harkittava, mika kunkin sitaatin rooli on ja onko se olennai-

nen osa raporttia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Opinndytetyon tutkimuksen toteutus alkoi, kun teemahaastattelut litteroitiin kirjalliseen muotoon.
Kun haastattelut oli litteroitu kirjalliseen muotoon, tehtiin haastatteluista erikseen vield yhteen-
veto/tiivistelma haastattelussa esille nousseista aiheista. Taman jalkeen, tekstista eroteltiin saman
aihealueen vastaukset ja ne yhdistettiin. Erottelun jalkeen, saman aihealueen vastaukset jarjestel-
tiin teemoittain. Aineistosta esille nousseet teemat muistuttavat hyvin teemahaastattelun runkoa

ja sitd, mita tassa opinndytetyossa lahdettiin hakemaan.

Teemat, joita haastattelusta ilmeni, olivat persoonallisuusanalyysit rekrytoinnissa, myyntityon tar-
vitsevat ominaisuudet, miten persoonallisuusanalyysit vaikuttavat rekrytointiprosessiin seka per-
soonallisuusanalyysien kaytto eri vaiheissa rekrytointiprosessia. Kyseisia teemoja kdydaan lapi seu-

raavassa kappaleessa, jossa esitetaan tutkimuksen tulokset kokonaisvaltaisesti.

4.1 Tutkimuksen tulokset

Persoonallisuusanalyysit rekrytoinnissa

Haastatteluista ilmenee se, etta persoonallisuusanalyysit ovat osa rekrytointiprosesseja ja niiden
kaytté on kannattavaa. Yksimielistd on my0s se, etta persoonallisuusanalyyseille ei voi antaa 100 %
painoarvoa, eivatka ne ratkaise rekrytointipdaatosta. Analyysien tarkoituksena on esiintya tarkedssa
roolissa osana rekrytointipaatoksen tukea. Analyysit tuottavat lisdtietoa hakijan persoonallisuu-
desta ja soveltuvuudesta haettavaan tyohon, ja ndin ollen tukee rekrytoinnista vastaavan paa-
tosta. Painoarvo vaihtelee hieman haastatteluiden valilla, mutta asettuu keskimaarin 30 % koh-

dalle:
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No karkeasti arvioiden varmaan semmoinen 25-30 %, ettd se antaa véhdn lisdd var-
sinkin rekrytoinnin alkuvaiheessa mutta enemmdn on merkitysté haastattelulla tai
silld millainen tausta henkiléllé on.

Se on niinku toiveajattelua, ettd jos joku ajattelee testien tekemiselld rekrytoinnin
hoituvan. Se on auttava tydkalu rekrytointiprosessissa.

Yhdesta haastattelusta nousi esiin se, etta persoonallisuusanalyysien kaytossa on tapahtunut kehi-
tystd/muutosta vuosien varrella. Kehitykseen usein liittyy oletuksena arvo, etta kehityksella olisi
suunta kohti parempaa. Se voi herattda monenlaisia mielipiteita, etta onko asia todellisuudessa
ndin. Muutos on ennemmin oikea tapa kuvata persoonallisuusanalyysien kdyttoa rekrytoinnissa
vuosien mittaan. Erilaisten myyntitdiden ominaisuudet ovat muuttuneet ja sita kautta tarkastel-
laan enemman sitd, ettd mitd ihmiseltd haetaan, kun rekrytointiprosessi on kaytdssa. Talla tarkoi-
tetaan sitd, ettd millainen ihmisen tulee olla, etta parjaa kyseisessa tyossa. Toinen asia mika on
muuttunut, on se mita ihmiselta odotetaan tyota kohtaan. Tana padivana odotusarvo uutta tyonte-
kijaa kohtaan liittyy tunneélyyn ja tunnetaitoon. Noin 10 vuotta sitten oli yleisempaa odottaa ihmi-
seltd yleista reippautta ja aktiivisuutta. Naiden lisaksi tietenkin testimenetelmissa on tapahtunut

kehitysta, silla teknologia kehittyy ja sita kautta niista tulee yha digitaalisempia.

Tdmd on véhdn niin kuin kaksitasoinen juttu. Suurin muutos on tullut sité kautta, ettd
se tyd, mihin ihmisid valitaan tai arvioidaan, on myés myyntityéssé muuttunut aika
paljon, ja sitd kautta myds arviointi. Sitten on ehké muutoksia siind, mité ihmisiltd
odotetaan tai mitd halutaan testata. Nykyciéin esimerkiksi tosi paljon halutaan tes-
tata tunnedlyd tai tunnetaitoa. Siind missd vield 10 vuotta sitten haluttiin vain testata
sellaista yleistd reippautta ja aktiivisuutta. Ja sitten tietysti testimenetelmdit kehitty-
vdt, ja niistd tulee yhd digitaalisempia ja teknologisesti edistyneempid.

Haastatteluista nousi esiin myos erilaisia persoonallisuusanalyyseja, joita asiantuntijat kayttavat.
Analyyseja olivat Minda Sales -testi, Clevry seka Insights Discovery. Kyseiset analyysit on esitelty
ominaisuuksineen opinnaytetydn teoriaosuudessa. Clevry sekd Insights Discovery sisaltavat erilai-
sia kyselymalleja, ja niita voi muokata haluamansa mukaan. Tdma on nahty haastateltavien nako-
kulmasta positiivisena asiana, silld analyysid voi muokata tyonhaun kriteerien mukaisesti ja nain
ollen tuloksista saadaan yha totuudenmukaisemmat. Kun taas Minda Sales -testi keskittyy yksin-
omaan myyntityon ominaisuuksiin ja siihen kuvattuihin osa-alueisiin. Kyseisesta analyysista nousi

esille se, ettd siind saa kattavamman kuvan siitd, minkdlaiseen myyntitydhon hakija voisi soveltua
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parhaiten. Haastatteluista nousi myos esille myos analyysi nimeltadn Performia, mutta kyseista

analyysia kasitellaan luotettavuuden osiossa ja kerrotaan miksi kyseista testia ei otettu huomioon.

Myyntityon tarvitsemat ominaisuudet

Kaydyista haastatteluista nousee esille ilmi se, ettd myyntitydhon vaadittavat ominaisuudet ovat
hyvin laajat ja tarvittavat piirteet vaihtelevat myyntityén luonteen mukaan. Persoonallisuusanalyy-
sien tarkoituksena on pyrkia tunnistamaan nama halutut ja tarvittavat ominaisuudet. Jokaisen
haastattelun pohjalta esiin nousi erilaisia ominaisuuksia, joita asiantuntijat ndkevat, etta ovat tar-
keita myyntitydssa. Esimerkiksi jos puhutaan suoramyynnista ovelta ovelle tyyliin, niin itsevarmuus
ja sosiaalinen rohkeus nousevat esille. Yritysmyynnin puolella ihmisiltd odotetaan enemman stra-
tegista ajattelua, systematiikkaa seka kykya organisoida oma tyonsa. Yleisesti ottaen myyntityota
voidaan kuitenkin ajatella myos siten, ettd myynti on myyntia ja samoja ominaisuuksia loytyy eri-
laisista myyntitdista. Yleiset ominaisuudet, jotka kuvaavat myyntityota tekevaa henkild ovat suora-
viivaisuus, motivaatio, tuloshakuisuus, empatia, sitkeys, yleinen positiivisuus seka vuorovaikutus-

taidot ja kuuntelutaito.

Jos vaikka haetaan jotain ovelta ovelle myyjéd, niin sen kaltaisessa myynnissd tarvi-
taan itsevarmuutta, sosiaalista rohkeutta ja rutiinin sietokykyd. Sitten jos me puhu-
taan, vaikka kompleksista ratkaisumyynnistd B2B myynnin puolella, niin siellé taas
tarvitaan enemmdin strategista ajattelua ja ihan eritasoista systematiikkaa ja kykyd
organisoida oma tyénsd.

Tarkeimpid myyntiin liittyvid asioita on ehkd semmoinen ulospdin suuntautuneisuus
ja sitten semmoinen niinku motivaation Idhde, ettd mun mielestd myynti kuitenkin
perustuu siihen, etté motivoituu siitd tuloksesta ja tavallaan siitéd rahastakin ihan suo-
raan sanoen.

Analyysien vaikutus rekrytointiprosessiin

Positiivisista vaikutuksista nousi esille se, ettd persoonallisuusanalyysit lisadvat tietoisuutta haki-
jasta ja vahvistavat rekrytoijien omaa kasitysta, kun rekrytointipaatoksia tulee tehda. Talla tavoin
myos valtytaan virherekrytoinneilta ja rekrytoinnin kustannukset laskevat. Haastatteluista nousi
esille my0s se, ettd hakijoiden kanssa on tarkeda kdayda teetetyt persoonallisuusanalyysit lapi. Asi-

antuntija X mainitsee, ettd "’Se on tietysti aikaa vievda, mutta mun mielestd se antaa tosi hyvaa
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tyonantajamielikuvaa, siten ettd on myds mahdollisuus antaa aikaa hakijalle”’. Persoonallisuusana-
lyysien on siis huomattu vaikuttavan positiivisesti tydnhakukokemukseen seka juuri kyseiseen

tyonantajamielikuvaan.

Haastatteluista ilmeni se, ettd negatiiviset vaikutukset rekrytointiprosessiin ovat hyvin vahaisia

persoonallisuusanalyysien kaytossa. Ainoat esille nousseet asiat, jotka voivat vaikuttaa hakijamaa-
riin ovat analyyseihin kaytetty aika, silld osa persoonallisuusanalyyseista voi vieda jopa yhden tun-
nin. Toinen negatiivisesti hakijamaaraan vaikuttava tekija oli persoonallisuusanalyysien houkutte-

levuus.

Jos henkilé on vdahdn niinku kahden vaiheilla muutenkin, ettd onko hén nyt oikein
edes kiinnostunut tdstd tyépaikasta, niin sitten jos sieltd lydddn testejd tdytettd-
vdksi, niin se voi olla just semmoinen, etté “okei”, eik6hdn téid rekrytointiprosessi ol-
lut mun osalta téssa.

Analyysien kdytto eri vaiheissa rekrytointiprosessia

Haastatellut osoittavat sen, etta persoonallisuusanalyyseja on mahdollista kayttaa rekrytoinnissa
monissa eri tilanteissa. Siihen vaikuttavat organisaation tarpeet ja se, mita itse analyysilla haetaan
rekrytoinnin kannalta. Analyysin ajoitus vaihtelee, se voi olla ennen haastattelukierroksen aloitta-
mista tai pidetyn haastattelun jalkeen. Persoonallisuusanalyyseja voidaan kayttaa hakijoiden kar-
sintatydkaluna, tama ehka yleisempaa, jos kyseessa on iso organisaatio. Kun organisaatio on aset-
tanut tietyt raamit haettavalle henkil6lle, niin karsinta on suotuisaa tehda jo ennen
haastattelukierroksen aloittamista. Toinen vaihtoehto on se, etta sita kdaytetdaan hieman ennen
haastattelukierrosta, niin silloin rekrytoijalla on jo hieman kasitysta hakijasta ja se voi olla ohjaava
tekija haastattelun kulussa. Kolmas, mutta ehka yleisin tapa on se, ettd persoonallisuusanalyysi
teetetdan haastattelukierroksen jalkeen. Talloin rekrytoija on luonut oman kasityksen hakijasta
haastattelukierroksen aikana. Asiantuntijoiden mukaan tallad luodaan vahvistusta omalle kasityk-
selle hakijasta, seka voidaan viela luoda eroja hakijoiden vilille, jotta rekrytointivalinta olisi par-

hain mahdollinen organisaatiolle.
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Ja sitten se kolmas ja ehkd kdytetyin tapa on sellainen, ettd sitten kun on jo haasta-
teltu ja haastattelukierroksen jélkeen sieltd joukosta erottuu yksi, kaksi tai kolme

semmoista ikddn kuin kdrkikandidaattia, niin sitten heiddt vield ikédn kuin testataan.

No jossain vaiheessa md ajattelin, ettd md teen sen puhelinhaastattelun jdlkeen tai
md kokeilin sitd, mutta se oli viihdn huono. Md oon tavannut sitten tota haastatelta-
vat ja jos tuntuu tai mun intuitio sanoo, ettd téd on jatkoon, niin sitten ekan haastat-

telun jdlkeen testi.

4.2 Johtopaatokset

Taman opinnadytetyon tarkoituksena oli tutustua erilaisiin persoonallisuusanalyyseihin, mita voisi
hyédyntaa myynnin rekrytoinnin apuna ja analysoida niiden vahvuuksia ja heikkouksia. Tutustumi-
sen tavoitteena oli [6ytaa ratkaisuja, jolla toimeksiantoyritys vahentaa virherekrytointeja seka rek-
rytoinnin suoria ja epdsuoria kustannuksia. Tavoite oli myos tukea toimeksiantoyrityksessa toimi-
via myyntirekrytoijia rekrytointiprosessin sujuvuudessa, jolloin he pystyisivat tehda parempia
valintoja asiakasyrityksilleen persoonallisuusanalyysien avulla. Tutkimuksen tutkimuskysymyksiksi

valikoituivat:

1. Minkadlainen persoonallisuusanalyysi sopisi parhaiten myynnin rekrytointiin?
2. Mita hyotyja ja haasteita persoonallisuusanalyysi tuo rekrytointiin?

On selvaa, etta persoonallisuusanalyysit ovat loistava lisa rekrytointiprosessissa. Ne vaikuttavat
virherekrytointeihin seka rekrytoinnin suoriin ja epasuoriin kustannuksiin. Niiden kaytossa on kui-
tenkin tarked muistaa se, etta persoonallisuusanalyysit ovat vain apuvaline rekrytointia tehdessa.
Analyysien harteille ei voi laskea paatantavaltaa, vaan suurempi vaikutus hakijan valitsemisella on
itse haastattelussa sekd hanen tyokokemuksessaan. Analyysien on tarkoitus tuoda lisatietoa haki-
jasta ja hdnen ominaisuuksistaan, joka tall6in auttaa rekrytoijaa tekemaan lopullisen paatoksen
uuden tyontekijan palkkaamisesta. Tulosten perusteella on suotavaa pohtia sitd, onko persoonalli-

suusanalyysien kaytto joskus haitaksi ja tekeekd se rekrytointiprosessista haastavampaa.
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Myyntityota pidetdan tyona, joka vaatii erilaisia ominaisuuksia laajalta alueelta. Tarvittaviin omi-
naisuuksiin vaikuttaa myos se, ettd millaista myyntity6ta ihminen tekee. Ominaisuudet, jotka nou-
sivat eniten esille olivat vuorovaikutustaidot, kuunteleminen, empatia seka tuloshakuisuus.
Omalta osaltaan myds yleinen motivaatio myyntityota kohtaan nousi esille. Myyntityohon rekry-
toidessa onkin tarkeaa miettia kyseisen myyntityon osaamiskriteereita ja sitd, mita hakijalta vaadi-
taan tyossa. Talta pohjalta myos persoonallisuusanalyysin kayttd voidaan raataloida kyseista

myyntityota kohtaan ja tuloksista saadaan sen mukaisia.

Persoonallisuusanalyysit ndhdaan selvasti positiivisena ajatuksena osana rekrytointiprosessia niin
hakijan kun rekrytoijan nakokulmasta. Rekrytoijalle se nakyy tyékaluna, joka vahvistaa omaa nake-
mysta hakijasta ja nain ollen myds auttaa tyontekijan valintaa haettuun tehtavaan. Talla on myos
suora vaikutus virherekrytointeihin ja kustannuksiin. Tarkeana pidettiin myos sitd, ettd persoonalli-
suusanalyysien tulokset kdydaan lapi hakijan kanssa. Talla osoitetaan hakijalle vastuuntuntoa seka
se luo mielekkaan tyénhakukokemuksen. Ndin ollen myos tyonantajanmielikuva kehittyy ja nayt-
taytyy positiivisena tyonhakijalle. Negatiivisia vaikutteita ei ilmennyt paljon. Ainoat asiat, jotka
nousivat esille oli analyysien pituus, eli kuinka kauan analyysin tekoon joutuu kayttaa aikaa seka
analyysin houkuttelevuus. Rekrytointia suorittavan yrityksen tuleekin huomioida se, etta analyy-
sista tehdaan tarpeeksi houkutteleva ja sen pituus on sellainen, etta hakija jaksaa keskittya siihen
koko analyysin ajan. Jos analyysi ei ole houkutteleva ja se on liian pitka, hakija voi jattaytya pois
prosessista vain taman takia. Kyseista ilmiota kuvattiin myods, kun haastatteluja suoritettiin asian-

tuntijoille.

Kun mietitaan sita, etta missa vaiheessa persoonallisuusanalyysi kannattaisi suorittaa, niin haastat-
teluista nousi esille monia eri vaihtoehtoja. Organisaatioiden tuleekin huolellisesti miettia sit3,
mika heille olisi paras ajankohta suorittaa kyseinen toiminto. Organisaation ollessa suuri, voi olla
suotavaa kayttaa persoonallisuusanalyyseja karsinta tyokaluna. N&in ollen jo alkuvaiheessa kuvail-
lut kriteerit l6ydetdan hakijoista ja haastattelukierrokselle eteneminen on luontevampaa. Toi-
saalta, jos organisaatio ei ole niin suuri ja haastateltaviksi on valittu tietty joukko hakijoita, voi ana-
lyysin suorittaa juuri ennen haastattelua. Tama auttaa rekrytoijaa johdattamaan keskustelua
tulosten perusteella, seka tuloksia voidaan kdyda yhdessa ldpi hakijan kanssa. Haastatteluista
nousi esille, ettd yleisin tapa pitda analyysi on haastattelukierroksen jalkeen. Talla tavoin rekrytoi-

jilla on kasitys jo hakijasta, ja siitd mita han on itse kertonut. Analyysin avulla voidaan vahvistaa
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omaa kasitystd, seka luoda eroja haastateltavien vilille paatoksentekoa varten. Rekrytointiyrityk-
sen onkin tarkeda miettia ja kiinnittdaa huomiota siihen, missa valissa analyysi on jarkeva jarjestaa.
Esimerkiksi jos tiedetdan, etta julkaistava tydpaikka vetaa puoleensa paljon hakijoita, on suotavaa
silloin kayttaa persoonallisuusanalyyseja karsintatyokaluna. Jos taas on tiedossa, etta tyotehtava ei
herata niin paljon huomiota, kriteerit ovat laajemmat ja hakijakunta on tietty, niin silloin rekrytoin-

tiyritys voi pohtia kahden eri muun vaihtoehdon valilla.

Lopuksi, kun ajatellaan sita, etta millainen persoonallisuusanalyysi sopisi parhaiten myynnin rekry-
tointiin, vastaus on melko selkea. Hakijalle tuotettavan persoonallisuusanalyysin tulisi olla raata-
[6ity siten, etta se keskittyy kyseisen tydmahdollisuuden kriteereihin ja mita siina tydssa haetaan
tyontekijalta. Ajankaytollisesti, analyysin tekoon ei tulisi menna kovin paljon aikaa ja analyysin ky-
symyksien tulisi olla houkuttelevia, jotta hakija jaksaa keskittya koko tdman ajan. Kun analyysi on

valmis ja rekrytoiva taho on sen katsonut, on se syyta kayda hakijan kanssa lapi.

5 Pohdinta

Taman opinnadytetyon tarkoituksena oli tutustua erilaisiin persoonallisuusanalyyseihin, mita voisi
hyodyntda myynnin rekrytoinnin apuna ja analysoida niiden vahvuuksia ja heikkouksia. Tutkimuk-
sen teoriapohjaan kerattiin tietoa kokonaisuudessaan rekrytoinnista, sen eri vaiheista ja mihin eri
vaiheissa tulee organisaation keskittya. Teoriapohjassa kasiteltiin myos lyhyesti myyntityon tarkoi-
tus, silla aihe kohdistui myynnin rekrytointiin. Lopuksi kasiteltiin persoonallisuutta seka erilaisia
persoonallisuusanalyyseja, joita nousi esille haastatteluiden myo6ta. Talla tavoin lukijalla on yleinen

kasitys siitd, mita opinndytetyon tutkimus pitda sisallaan.

Pidetyt haastattelut kokonaisuudessaan onnistuivat hyvin ja siihen osallistuivat kaikki ne, joita oli
kutsuttu osallistumaan. Haastateltavat olivat rekrytoinnin ammattilaisia, joilla oli vankka kokemus
juuri myyntialan rekrytoinnista. Luotettavuutta olisi todennakdisesti lisannyt se, jos haastateltavia
olisi ollut enemman. Positiivista oli kuitenkin se, ettd samat asiat toistuivat jokaisessa haastatte-

lussa, joka taas vaikutti luotettavuuteen mydnteisesti.

Tutkimuksesta saadut tulokset vastaavat hyvin tutkimuskysymyksiin, eli minkdlainen persoonalli-
suusanalyysi sopisi myynnin rekrytointiin ja mita positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia testeilla on

rekrytoinnissa. Toimeksiantoyritys saa tutkimuksesta saaduista tuloksista perusteellista tietoa siita,
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millainen persoonallisuusanalyysi soveltuisi parhaiten juuri myynnin rekrytointiin. Tuloksista ilme-
nee myo0s selkedsti analyysien negatiivisia ja positiivisia vaikutuksia. Ndin ollen se tarjoaa kattavaa
nakemysta analyysien kaytosta. Lisaksi tutkimus antaa perusteellista tietoa siitd, missa vaiheessa

organisaation tulisi kdyttaa persoonallisuusanalyyseja rekrytointiprosessissa.

Luotettavuus ja eettisyys

Kun puhutaan laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta, arviointi kohdistuu siihen, miten tutki-
musaineisto on keratty, analysoitu seka raportoitu. Luotettavuuden kriteereja ovat totuusarvo, py-
syvyys, soveltuvuus seka neutraalisuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta ai-
neisto on keratty sieltd, missa ilmiota esiintyy. Yleensa aineistoa kerdataan myos haastattelemalla,
niin haastattelupaivakirja parantaa luotettavuutta. Tama sen takia, etta siind voidaan erottaa omat
tunteet haastattelutilanteesta. Haastattelutilanteissa on myds syyta arvioida vuorovaikutussuh-
detta seka vastaamiseen vaikuttaneita tekijéitda. Myos arviointi haastatteluun kaytetysta ajasta on
tarkeaa. Tutkimuksen tietoperustassa tulee esittaa tarpeeksi kvalitatiivista aineistoa, jotta lukijan
on mahdollista seurata ja analysoida tutkimusta seka sita mihin se on perustunut. Raportointia
tehdessa, kirjoittajalla tulee myos olla taitoja. Kirjoittajan tulee olla tasmallinen kdytettavien ja tu-
losten perusteella syntyvien kasitteiden kirjaamisessa. Kirjoittajan tulee myds olla johdonmukai-
nen. Se vaatii sitd, etta tutkimuksesta on pystytty luomaan merkityksellinen ja kokoavan kasityk-

sen ilmio. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2020.)

Opinnaytetyon tekemisessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa koko prosessin ajan. Tyo
on kirjoitettu raportointiohjeiden mukaisesti. Tietoperustaa seka teoriapohjaa on keratty luotetta-
vista lahteista ja ne on merkitty lahdeviittauksin asianmukaisesti. Eri persoonallisuusanalyysien
teoriaosuus voi heikentaa luotettavuutta, silla teoriaa kyseisiin testeihin oli haastava I6ytaa, joten
opinnaytetydssa turvauduttiin kyseisten persoonallisuusanalyysien verkkosivuihin. Opinnayte-
tyOssa on esitelty riittavasti kvalitatiivista aineistoa ja raportointia tehdessad johdonmukaisuus on
l[asna seka tulosten kirjaamisessa on esitetty tasmallisyytta. Haastattelujen avulla keratty aineisto
tuhotaan, kun tutkimus on saatu pdatokseen. Aineisto poistetaan OneDrive -palvelusta seka tutki-
muksen tekijan omalta tietokoneelta. Tutkimuksessa haastateltavien anonymiteetti on sailynyt
koko tutkimuksen ajan ja tietoja ei paljasteta tutkimuksen paatyttya. Salassapitokysymyksia ei il-

mennyt tutkimuksen edetessa ja opinndytetyo ei tarvinnut tutkimuslupamenettelya.
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Haastatteluista nousi esille myds analyysi nimeltd Performia. Kyseistd analyysia ei ole kasitelty
opinndytetydssa, silla teoriapohjaa kirjottaessani térmasin viitteisiin skientologiasta. Paatin jattaa
Performian tarkastelun pois, silla tutkimuksessa pyrin valttamaan mahdollisia vaikutteita, jotka ei-
vat perustu vahvaan tieteelliseen pohjaan ja viittaavat skientologiaan. Tutkimuksen kokonais-
luotettavuuteen talla ei ole vaikutuksia, vaan kyseessa oli huolellinen ja johdonmukainen valinta-

prosessi, jonka tarkoitus on varmistaa tutkimuksen laatu.

Jatkotutkimus aiheet

Tutkimuksen toteutuksen ja valmistumisen jalkeen on suotavaa miettid, olisiko kyseisesta aiheesta
mahdollista kehittda jatkotutkimusta. Tassa tutkimuksessa keskityttiin tutustumaan persoonalli-
suusanalyyseihin myynnin rekrytoinnissa ja saamaan yleinen kuvaus siihen vaikuttavista tekijoista.
Olisi mielenkiintoista ndhda viela syvallisempi analyysi siitd, miten ne soveltuvat myynnin rekry-
tointiin. Persoonallisuuspiirteita voi tutkia paremmin seka miten persoonallisuusanalyyseja voi hie-
nosaataa rekrytoinnin tarpeisiin ndhden. Toinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla kdytannon
kautta, jossa tutkittaisiin tietyn persoonallisuusanalyysin kdaytt6a myynnin rekrytoinnissa. Tall6in
voisi tutkia saavutettuja tuloksia ja sitd, miten analyysi on sisallytetty organisaation rekrytointipro-

sessiin.

Tata tutkimusta voi soveltaa myos eri alojen rekrytointiin. Taman tyon tavoite oli tutustua, miten

persoonallisuusanalyysit toimivat myynnin rekrytoinnin parissa. Olisi mielenkiintoista nahda, miten
persoonallisuusanalyyseja sovelletaan eri alojen rekrytointiprosesseissa ja miten ne eroavat myyn-
nin rekrytointiin. Silld eri aloilla vallitsevat erilaiset ominaisuudet, joita valttamattda myynnin rekry-

toinnissa ei esiinny.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelu

Teemahaastattelun suunnitelma

Aikataulu: 13.11.2023 - 30.11.2023

Teemahaastattelun teemat:

- Persoonallisuusanalyysit rekrytoinnissa
o Oma kokemus persoonallisuusanalyyseista
o Parhaat persoonallisuusanalyysit
o Analyysien kaytto

- Myyntity6n tarvitsemat ominaisuudet
o Minkalainen henkilotyyppi (ominaisuudet)
o Erilaiset myyntityot

- Analyysien vaikutus rekrytointiprosessiin
o Hyodyt
o Haasteet/haitat
o P&aatos rekrytoinnista

- Analyysien kaytto eri vaiheissa rekrytointiprosessia
o Vaiheet, joissa analyysia voi kayttaa
o Suositukset
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