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Tutkimuksessa  selvitettiin ~ erdéin  yrityksen = myyntineuvottelijoiden
persoonallisuuden piirteitdi ja niiden yhteyttd tyotyytyviisyyteen ja
myyntimenestykseen. Tavoitteena oli selvittiié, voitiinko persoonallisuustestilld
luoda niin sanottua menestyvin myyntineuvottelijan profiilia. Toisena
tavoitteena oli tuottaa yrityksen myyntijohdolle apuvilineitd
myyntineuvottelijoiden  tyStyytyviisyyden  ylldpitimiseksi  myyntitydn
muuttuessa yhd enemmén tiimitydskentelyn suuntaan.

Tutkimushenkildind oli 82 erdidn toimisto- ja tietotekniikka-alalla
toimivan yrityksen myyntineuvottelijaa. Myyntineuvottelijoista oli miehid 74 ja
naisia 8. Persoonallisuutta mitattiin Cattellin 16 Personality Factors-testilld
tyohonottotilanteessa -(N=54) ja tutkimushetkelld (N=82). Tyotyytyviisyyttd
mitattiin kysymyslomakkeella. = Myyntimenestyksen arvioimiseen kiytettiin
yrityksen myyntitilastoista johdettua myyntineuvottelijan toteumaprosenttia seki
esimiesten suorittamia menestysluokituksia.

Tulokset osoittivat, ettd myyntineuvottelijat olivat
persoonallisuudeltaan ihmissuuntautuneita, sosiaalisesti rohkeita, itsevarmoja ja
itsendisid. Regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettei 16PF-testilld pystytty
luomaan persoonallisuuden piirteiden yhdistelmid, joka ennustaisi menestysti
myyntitydssd. Yksittéisistd persoonallisuuden piirteisté itsendisyys, kurinalaisuus
ja kyky sietdd rutiineita osoittautuivat menestyvin myyntineuvottelijan
ominaisuuksiksi. Menestyvin myyntineuvottelijan tuli myds olla kiinnostunut
ihmisistd, mutta vain tietyssi miirin; liian korkea ihmissuuntautuneisuus laski
jilleen  myyntitulosta.  Huolestuneisuus-piirre ~ korreloi  positiivisesti
myyntimenestykseen, minkd padteltiin @ osoittavan, ettdi myyntityssd
menestyminen edellyttdd myyntineuvottelijalta tilanneherkkyyttd ja kykya
tarkkailla itsedsn vuorovaikutustilanteissa.

Persoonallisuuden  piirteistd  tyGtyytyvdisyyteen  korreloi
voimakkaimmin ulospédinsuuntautuneisuus, minki todettiin olevan luonnollinen
tulos myyntityén sosiaalisen luonteen takia. Tyotyytyviisyyden tdrkeimmiksi
osa-alueiksi nousivat tyén arvostus, tyon itsenidisyys sekd mahdollisuus tehdd
nikyvii tulosta ja vaikuttaa omaan ansiotasoonsa. Témin perusteella todettiin,
etti myyntineuvottelijoiden kannustaminen tiimityGskentelyyn tulee olemaan
myyntijohdolle haasteellinen tehtdvd, silld  tyStyytyviisyys rakentuu
voimakkaasti tyon itsendisyyden varaan. Jatkotutkimusaiheeksi ehdotettiin
selvittid, voisivatko esimiehet voimakkaammalla tyon ohjaamisella saada aikaan
entisti parempia tyGsuorituksia vai onko vapaat kidet antava esimiestyyli
sittenkin paras tapa pitdd myyntineuvottelijoiden tyémotivaatio korkeana.

Avainsanat: Cattell 16PF, myyntityd, menestyminen, persoonallisuus,
tyotyytyviisyys
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1. JOHDANTO

Kisilld oleva tutkimus on tehty toimeksiantona erdille toimisto- ja tietotekniikka-
alan yritykselle. Tutkimuksessa selvitettiin, voitiinko tyohonoton yhteydessd
suoritetulla psykologisella testilli muodostaa menestyvin myyjén profiilia. Lisaksi
tutkimuksessa selvitettiin myyntineuvottelijoiden tyGtyytyviisyyttd sekd niitd
edellytyksid, joilla myyntineuvottelijat voisivat menestyd yhid paremmin ty$ssdin.
Tutkimuksella pyrittiin tuottamaan tietoa yrityksen johdolle, jotta se pystyisi
paremmin jo rekrytointivaiheessa tunnistamaan menestyvit myyntinéuvottelijat.
Toinen tavoite oli selvittdd, miten yritys voi pitid menestyvit myyntineuvottelijat
palveluksessaan mahdollisimman pitkdan.  Lisdksi yrityksen johto katsoi
tarvitsevansa uusia- ndkokulmia tilanteeseessa, jossa myyntineuvottelijoidén
toimenkuva on muuttumassa yhid vaativampaan suuntaan. Ty6n uusia haasteita
tulevat olemaan mm. tietoteknisten kokonaisratkaisujen myyminen entisen
laitemyynnin sijaan sekd toimiminen asiantuntijatiimin jiseneni.
Myyntineuvottelijan tyon muutokset asettavat uusia vaatimuksia
myyntineuvottelijoille. Heiddn on kyettivd toimimaan tiimissi sekd myymdiin
pitkdjanteisesti ilman vilitonté tulosta. Asiantuntijamainen myyntityd vaatii myos
kykyd kokonaisvaltaiseen, luovaan ongelmanratkaisuun. Myyntineuvottelijan
toimenkuvassa tapahtuvat muutokset asettavat haasteen myos ty6nantajalle. Miten
rekrytoida sopivia henkiloitd tulevaisuuden myyntityohén? Miten ohjata ja
kouluttaa entisid tyontekijoitd siten, ettdi he olisivat motivoituneita uudenlaiseen

toimintatapaan?



2. PERSOONALLISUUDEN YHTEYS TYOTYYTYVAISYYTEEN

2.1. Tyotyytyviisyyden méairitelmé

Tyotyytyvdisyyden maddritelmid on useita, eivdtkd tutkijat ole saavuttaneet
yksimielisyyttd yhdestd ja ainoasta miiritelmistd (Tenopyr, 1993). Locke (1976)
médrittelee tyotyytyviisyyden "tyon tyontekijassd herdttimiksi mydnteisiksi
emotionaalisiksi reaktioiksi". Useiden tutkijoiden (Juuti, 1989; Moorman, 1993;
Organ & Near, 1985; Vroom, 1964) mukaan tydtyytyviisyys on yksilén
tuntéenomaista suhtautumista ty6td ja tyoskentelyolosuhteita kohtaan, jolloin
positiiviset asenteet samaistetaan tyGtyytyviisyyteen ja negatiiviset asenteet
tyOtyytymattomyyteen.

Tyossd koettuun henkiseen hyvinvointiin yhteydessd olevia tekij6iti ovat
Lindstromin (1987) mukaan mm. ty6n kaavamaisuus tai monimutkaisuus, tyon
kiireisyys, vastuu, fyysinen tyOympdristd, tyoroolien selkeys, tyOpaikan
ihmissuhteet ja fnahdollisuus hallita omaa tyoti. MyOs organisaation rakenne
johtamistavallaan ja kulttuurillaan vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin tyossa.
Locken (1976) mukaan tyétyytyvidisyyden edellytys on, ettd tyé on psyykkisesti
haastavaa, mutta tyontekijd kykenee selviytymiin siitd menestyksellisesti. Lisiksi
tyon on oltava henkilokohtaisesti kiinnostavaa, palkkioiden tulee olla
oikeudenmukaisia ja ty6paikan ihmisilli on oltava samanlaiset perusarvot kuin
tyontekijalld itselldsin. Poyhosen (1987) mukaan tyotyytyviisyys syntyy ennen
kaikkea siiti, ettd tyontekijd kokee tyonsd vastaavan niitd vaatimuksia, joita hianelld
on tyon suhteen. Keskeistd on, missd méirin tyontekija voi tyssidin tuntea saavut-
tavansa ja edistdvinsi sellaisia henkilokohtaisesti tirkeitd ty6hon liittyvid
tavoitteita, jotka ovat sopusoinnussa yrityksen tavoitteiden kanssa.

- Rasku, Feldt ja Ruoppila (1997) erottavat tyotyytyviisyydessd tyohon
liittyvit voimavarat ja yksil6lliset voimavarat. Tyohon liittyvid voimavaroja ovat
mm. tyopaikan ihmissuhdeilmapiiri, varma tySsuhde, pitevd ja tukeva esimies,
urakehitysmahdollisuudet sekd itsendinen tyd. Yksilolliset voimavarat kuvaavat
henkilén itsensd kdyttimid keinoja hallita ty6tddn ja tyossd jaksamistaan. Raskun

ym. (1997) tutkimuksessa yksilollisistd voimavaroista kokemus omasta



kompetenssista, toisin sanoen itsensd kokeminen piteviksi ja kyvykkédksi en
eliminalueilla, sekd aktiivinen pyrkimys hallita omaa tilannetta olivat keskeisid
ty6tyytyviisyyteen liittyvid tekijoita.

Rubenowitzin (1984) mukaan yksilon tyotyytyviisyys tietylld hetkelld on
hinen omien luonteenpiirteidensd, ympériston ja tydtovereiden vilistd
vuorovaikutusta. Nimid tekijat ovat jatkuvasti ldheisessd, dynaamisessa
vuorovaikutuksessa. Ympirist6 ja tyStoverit vaikuttavat yksilo6n ja pdinvastoin.
Haluttaessa tutkia yksilod tydympdiristossd, on Rubenowitzin mukaan tutkittava
rinnatusten tyon ulkoisia puitteita, tydyksikon sisdistd vuorovaikutusta sekd yksilon

tavoitteita ja asenteita.

2.2. Persoonallisuuden piirteiden yhteys tyotyytyviisyyteen

Useiden tutkijoiden mukaan (Brown, 1993; Emmons & Diener, 1985; Organ &
Near, 1985; Tenopyr, - 1993) tyotyytyviisyyteen liittyvit keskeisesti henkilon
luonteenpiirteet. He kritisoivat sitd, ettd tyGtyytyviisyyttd kasittelevissid
tutkimuksissa henkilén oman persoonan vaikutus tyytyviisyyteen on jétetty vihille
huomiolle. Pdyhosen (1987) mukaan jatkuva tyytymittdémyys tyOssd liittyy
enemmin tyontekijan yksilollisiin i)iineisiin kuin ulkoisiin olosuhteisiin. Myos
kohtuuttoman voimakkaat reaktiot ympériston epikohtiin viittavat yksilétekijoiden
aiheuttamaan lisikertoimeen tyytymittémyydessi. Brandstitter (1994) ja Tinsley
(1993) toteavatkin, ettd psykologian tulisi entistdi enemmin huomioida
persoonallisuuden ja motiivien osuus tutkittaessa ihmisten tyytyviisyyttd ty6honsa
ja elinolosuhteisiinsa.

Useissa tutkimuksissa keskeiset persoonallisuuden piirteet on tiivistetty
viiteen luokkaan (Armold, Robertson & Cooper, 1991; Brown, 1993; Costa & Mc
Rae, 1985; Gerbing & Tuley, 1991; Schuerger & Allen, 1986), jotka ne mydtiilevit
Costan ja McCraen (1985) faktorianalyysin pohjalta kehittim#ad “viiden suuren
piirteen” mallia, joka tunnetaan nimelld Big Five. Myos Cattell nikee keskeiset per-
soonéllisuuden piirteet viitend sekundaarifaktorina, jotka muodostuvat 16:sta
primaarifaktorista. (Cattell, Eber & Tatsuoka, 1970). Ndmi kaksi mallia ja niiden

keskindiset korrelaatiot on esitetty taulukossa 1.



Taulukko 1. Persoonallisuuden viisi faktoria ja niiden viliset korrelaatiot 16PF- ja

Big Five- testien mukaan (Conn & Rieke, 1994).

Big Five-faktori: Korrelaatio: 16PF-sekundaari-faktori:
Ekstroversio .65 Ekstroversio
Neuroottisuus 275 Ahdistuneisuus
(Neuroticism) (Anxiety)

Avoimuus kokemuksille -.56 Kovaluontoisuus
(Openness to change) (Tough mindedness)
Myontyviisyys -42 Itsendisyys
(Agreableness) (Independence)
Tunnollisuus .66 Itsekun

(Consciousness) (Self-control)

Useissa persoonallisuuden piirteiden ja tyotyytyvdisyyden vilisid yhteyksid
kisittelevissd tutkimuksissa on keskitytty kahteen keskeiseen persoonallisuuden
piirteeseen: ekstroversioon ja neuroottisuuteen (Brandstitter, 1994; Costa &
McCrae, 1980; McLennan, Gotts & Omodei, 1988) Ekstroverttejd voidaan
luonnehtia sosiaalisiksi, aktiivisisiksi, innostuneiksi ja eloisiksi. He ovat
kiinnostuneita muista ihmisistd ja hakeutuvat mielelld4n ihmisten seuraan (Arnold
ym., 1991; Costa & McCrae, 1980). Introverttiys on ekstroverttiyden vastakohta.
Introvertit henkil6t vetidytyvit mielellddn taka-alalle sosiaalisissa tilanteissa ja he

- vdlttdvdt suuria  ihmisjoukkoja tai  huomion keskipisteend olemista.
Neuroottisuuteen liittyy kroonista negatiivisten tunteiden kuten pelon,
ahdistuneisuuden, turhautumisen ja syyllisyyden kokemista. Havinnot itsestd ja
maailmasta ovat negatiivisesti savyttyneitd (Brown, 1993; Costa & McCrae, 1980;
Russell & Karol, 1994).

Brown (1993) ja Mc Lennan (1988) toteavat, ettd neuroottisuus ennustaa
tyytymittomyytti tyohon etenkin silloin, kun se yhdistyy alhaiseen ekstraversioon.

Conn ja Rieke (1994) ovat tutkineet persoonallisuuden piirteiden ja ammatillisen



sopeutumisen vilisid yhteyeksid. Tutkimushenkiloind oli 226 eri ammateissa
toimivaa yhdysvaltalaista henkil6d, ja persoonallisuuden mittarina kiytettiin 16
PF-testid. Ammatillista sopeutumista ennustivat alhainen ahdistuneisuus,
emotionaalinen 1impimyys sekd alhainen hallitsevuus. Korkea itsendisyys oli
negatiivisessa yhteydessi ammatilliseen sopeutumiseen. Tutkimusten perusteella
ammatissaan tyytyviisyyttd kokevaa henkil6d voidaan siis luonnehtia verraten
tasapainoiseksi, mielelldin muiden ihmisten seuraan hakeutuvaksi henkil6ksi, joka

on enemmién sopeutuva kuin hallitseva.

2.3. Negatiivisten ja positiivisten tunteiden yhteys tyotyytyviisyyteen

Useat tutkimukset tukevat nikemystd, jonka mukaan henkilén kokemilla tunteilla
. on yhteyttd sithen, miten tyydyttdviksi hin eliminsd kokee (Brief, Butcher &
Roberson, 1995; Chen & Spector, 1991, Costa & McCrae, 1980; Emmons &
Diener, 1985; 1991; Judge, 1993; Organ & Near, 1985) Positiivisten tunteiden
kokemista (PositiVe Affectivity) voidaan luonnehtia siten, ettd henkiloé tuntee
olevansa tyytyviinen ja saavansa iloa elimistién. Hén arvioi tyotddn ja elimidnsi
padasiassa positiivisten tunteiden pohjalta. Negatiivisten tunteiden kokeminen
(Negative Affectivity) voidaan méidritelld pysyviksi taipumukseksi kokea tunneti-
loja, joihin liittyy subjektiivisia ahdistuneisuuden, jannittyneisyyden ja
huolestuneisuuden, tunteita (Brief, Butcher & Roberson, 1995; Emmons & Diener,
1985).

Costan ja McCraen (1980) yli tuhat tutkimushenkiléd kisittineessd, 10
vuotta kestidneessd tutkimuksensa tyytyvidisyyttd selitti henkilén taipumus kokea
positiivisia tunteita, kun taas tyytymittdmyys liittyi henkiloén taipumukseen kokea
negatiivisia tunteita. Persoonallisuuden piirteet olivat yhteydessd tunteiden
kokemiseen siten, ettd neuroottisuus ennusti negatiivisten tunteiden kokemista, ja
ekstroverttiys positiivisten tunteiden kokemista. Myos Emmonsin ja Dienerin
(1985) tutkimuksessa positiivisten tunteiden kokeminen oli yhteydessd
tyﬁﬁﬁisyﬁeen elimid kohtaan, ja negatiivisten tunteiden kokeminen tyytymit-
témyyden kokemiseen. Positiivisia tunteita kokevia henkilsitd luonnehtivat 16 PF-

testilldi mitattuna emotionaalinen ldmpimyys, tasapainoisuus, aktiivisuus ja



sosiaalinen rohkeus, eli asteikot, jotka ovat tirkeitd ekstroversio-sekundaarifaktorin
muodostajia. Negatiivisen ajattelutavan omaavat henkil6t saivat korkeita arvoja
useilla ahdistuneisuus-sekundaarifaktoriin  liittyvilld asteikoilla. He olivat
ailahtelevia, herkkid, huolestuneita, jinnittyneiti ja epidluuloisia muita ihmisid
kohtaan. Tulos vahvistaa Costa ja McCraen (1980) tulosta, jonka mukaan
negatiivisten ja positiivisten tunteiden kokemisen taustalla ovat henkilén
persoonallisuuden piirteet, ja ettd kutakin suhtautumistapaa ennustaa erilaisten

persoonallisuuden piirteiden yhdistelmi (kuvio 1).

16PF-faktorit:

EKSTROVERSIO

Limpimyys (A-faktori) i
Eloisuus (F-faktori) || Positiivisten tunteiden i | TYYTYVAISYYS
Rohkeus (H-faktori) : kokeminen | TYOHON

Suoruus (N-faktori) : :

Ryhmisuuntautuneisuus (Q2-faktori)

AHDISTUNEISUUS .
Ailahtelevuus (C-faktori) . Negatiivisten tunteiden | TYYTYMATTOMYYS
Epiilevyys (L-faktori) : kokeminen TYOHON
Huolestuneisuus (O-faktori) : :

Jannittyneisyys (Q4-faktori)

Kuvio 1. Persoonallisuuden piirteiden seki positiivisten ja negatiivisten tunteiden
yhteys ty6tyytyviisyyteen (Brief, Butcher & Roberson, 1995; Costa & McCrae,
1980; Emmons & Diener, 1985).

Edelli esiteltyjd tutkimustuloksia voidaan myds verrata tutkimuksiin, joiden
tulokset eivdit puolla nikemysti persoonan vaikutuksesta tyytyviisyyden
kokemiseen. Mottazin (1987) tutkimuksessa yhdysvaltalaisten, eri ammattiryhmiin
kuuluﬁ'ien henkilsiden (N=1385) persoonaan liittyvit ominaisuudet eivit olleet

yhteydessi tyotyytyviisyyteen. Sen sijaan tyon sisidlté kuten tyén merkityksellisyys



ja tydn itsendisyys selittivit merkitsevisti eroja tyotyytyvdisyydessi. Myods
sosiaaliset suhteet tySssi edistivit tyossd vithtymista.

Gutek ja Winter (1992) olettivat laajassa eri ammattiryhmien tyytyvaisyyttd
késittelevissi tutkimuksessaan (N= n. 2000), ettd mikali tyotyytyviisyys johtuu
ldhes yksinomaan henkilon luonteenpiirteistd, tulisi tyytyvéisyyden pysyéd samalla
tasolla mitattagssa samojen henkiloiden tyytyviisyytti tyohonsé eri ajankohtina ja
erilaisissa toissid. Heid4dn hypoteesinsa ei saanut vahvistusta, vaan itse tyd ja sen
sisdlto osoittautuivat merkittdviksi tyStyytyvdisyyden ennustajaksi henkiléiden

luonteenpiirteiden osuuden jiiidessi alhaisiksi tyotyytyvaisyyden selittdjiksi.

2.4. Arviointia: Ulospdinsuuntautuneisuuden ja ahdistuneisuuden yhteys

tydtyytyviisyyteen

Edelld on kasitelty persoonallisuuden piirteiden ja tyStyytyvidisyyden yhteyttd
lahinna Big Five-mallista kisin. Tutkimustulosten perusteella
persoonallisuudenpiirteisti korkea ekstroversio ja alhainen ahdistuneisuus ovat
voimakkaimmin yhteydessd hyvinvoinnin kokemiseen niin tyd- kuin muussakin
elimissd. Persoonallisten ominaisuuksien ja tyotyytyviisyyden vilistd yhteyttd on
tarkasteltu myds muista nikdkulmista kuten sisédisen ja ulkoisen kontrollin (Locus
of control) ndkékulmasta (Witt, 1990) ja A-tyyppisen kidyttdytymisen ndkdkulmasta
(Bogg & Cooper, 1995; Day & Bedeian, 1991). Suomessa tyotyytyvaisyyttd on
tutkittu etenkin eldminhallinnan tunteesta kisin (Feldt, 1995; Kalimo & Vuori,
1988). Tiamidn tutkimuksen empiirinen osuus perustuu piirreteoreettiseen
ldhestymistapaan, ja sen vuoksi kirjallisuuskatsaus on rajattu tihin teoriaan
pohjautuviin tutkimuksiin.
| Edelld on viitattu tutkimuksiin, jotka kisittelevdit eri ammattiryhmien
tyotyytyviisyyttd. Myyntineuvottelijoiden tyStyytyvdisyyttdi on toki tutkittu
(kappale 3.3.), mutta persoonallisuuden piirteiden ja tyStyytyviisyyden vilisid
yhteyksiéi myyntineuvottelijoilla on tutkittu niukasti. Tutkijan havaintojen mukaan
myyntineuvottelijoiden persoonaan liittyvit tutkimukset kisittelevat useimmiten
tyOssd menestymisen ja persoonan vilisid yhteyksid. Taméd on ymmérrettdvai, koska

myyntineuvottelijan tyossid menestyminen on niin keskeisti ja tulos on mitattavissa,



toisin kuin monien muiden ammattiryhmien tyéssid. On myos helppo kuvitella, ettid
tyonantajaa rekrytointitilanteessa kiinnostavat enemméin ne persoonallisuuden
piirteet, jotka johtavat tyéssd menestymiseen ennemmin kuin ty6ssi viihtymiseen.

On myo6s tutkimuksia, joiden tulokset eivit puolla persoonallisuuden
piirteiden ja tyétyytyvéiisyyden vilisid yhteyksid (Gutek & Winter, 1992; Mottaz,
1987). Niiden perusteella herdd kysymys, voidaanko pelkkien persoonallisuuden
piirteiden perusteella pditelld, ettd henkil6 tulee olemaan tyytyviinen tai
tyytymidton tyohonsd. Tamd on melko tirked nidkokohta ajatellen
tyShdnottotilanteita ja soveltuvuusarviointeja eri ammatteihin. Mikéli yksinomaan
persoonallisuus  vaikuttaisi tyytyviisyyteen, voisi tyonantaja suoraan ottaa
palvelukseen vain ne henkilst, joiden persoonallisuus on ihanteellinen tyohén so-
peutumisen kannalta. Esiteltyjen tutkimusten perusteella tilldinen henkil$ olisi
empaattinen ja henkisesti tasapainoinen ekstrovertti.

Toisaalta voidaan ajatella, ettd sopeutumiseen vaikuttaisi vihintdinkin yhtid
paljon myds itse tyOympiristd ja se, kokeeko henkil6 olevansa arvostuksiltaan ja
toimintatavoiltaan sopusoinnussa ympéristonsi kanssa. Tati ajatusta on kehittinyt
Holland (1966 ja 1973). Hanen mukaansa ty6hon sopeutumisen edellytys ei ole
jokin tietty persoonallisuuden piirteiden yhdistelmi, vaan sopeutumisen mairdia
henkilén kokema yhteensopivuus tyonsd, tyGympiristonsd ja siind tyoskentelevien
ihmisten kanssa. Tdmd tutkimus ei kuitenkaan paneudu syvemmin Hollandin
tebriaan, mutta aiheesta kiinnostuneille tutkimuksia yhteensopivuusteoriasta ovat
90-luvulla tehneet mm. Furnham, Toop, Lewis ja Fisher (1995) sekd Hesketh ja
Gardner (1993).

| TyGtyytyviisyyden mittaaminen herittii lisdksi kysymyksen, miten hyvin se
ennustaa henkilon tulevaa viihtymisti ja jaksamista tydssddn. Thmisten vililld on
mm. eroja siind, kuinka paljon he tiedostavat tunteitaan ja tarkkailevat itseédin
(Jenkins, 1993; Kivimidki & Lindstrém, 1995). Saattaa esimerkiksi olla, ettd
henkilé, joka on tyytyvdinen tyohénsd, ei- huomaa ylittdvinsd jatkuvasti
resurssejaan ja pikkuhiljaa polttavansa itseddn loppuun (Niitamo, 1995). Tillin
héin saattaa henkisesti romahtaa yllityksend sekd itselleen etti ympéristolleen.
Toisaalta voidaan ajatella, ettd henkild, joka on aina hieman varuillaan ja kriittinen
vaikuttaa jatkuvasti tyytymittémailtd, mutta kykenee ennakoimaan paremmin

voimavarojaan, ja titen hidastamaan vauhtiaan ennen kuin on liian mydhéista.



Tamin vuoksi tyotyytyviisyyden Kisitteeseen tulee suhtautua varauksella; voidaan
kylld mitata henkilon timiin hetkistd tilannetta tyossidn, mutta pidempien jaksamis-
ja hyvinvointiennusteiden tekemiseen tarvitaan runsaasti myos muuta tietoa

henkil6n ja tyGympériston ominaisuuksista.

3. MYYNTINEUVOTTELIJAN AMMATTI

3.1. Myyntityon luonne

Myyntityd on tyoskentelemistd ihmisten kanssa. Se muodostuu asiakassuhteen
* luomisesta ja ylldpitdmisestd. Se on ulospiin suuntautunutta toimintaa, jossa myyjé
tapaa suuren madrdn ihmisid (Anttila & Iltanen, 1993). Myyntityon keskeisend
tunnusmerkkinid on, etti se toteutetaan henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa
asiakkaan kanssa. Tavoitteena ja periaatteena on auttaa asiakasta valitsemaan ja
ostamaan kulloiseenkin tilanteeseen ja tarpeeseen sopivin hyddyke yritykselle kan-
nattavin ehdoin (Weymes, 1990). | _

Myyntity6td tekevdn henkilén ty6hon liittyy monenlaisia tehtédvid.
Varsinainen myyntitehtdva sisiltdd puhelut, myyntikdynnit, myyntiesittelyt,
asiakkaiden kartoituksen, asiakkaiden hankinnan ja myyntitilanteiden valmistelun.
Tatd varsinaista myyntity6td tukemaan saatetaan tarvita esimerkiksi asiakkaiden
neuvontaa ja koulutusta, matkustamista, asiakkaiden viihdyttdmistd, uusien
myyntihenkiléiden kouluttamista seki tutustumista yrityksen valmistustoimintaan
seki jakelu- ja markkinointijirjestelméin. Myyntity6hon kuuluu olennaisena osana
my0s jatkuva tiedon hankinta markkinoista (Kotler, 1988).

Myyntimiehen ty6 on sangen itseniistd. Hin toimii ty§ssddn useimmiten
yksin, yrityksensd valtuuttamana edustajana. Olennainen osa tydstd perustuu
itsendiseen toimintaan asetettujen tavotteiden ja ohjeiden puitteissa.
Myyntineuvottelija on tekemisissd joko tdysin tai lihes vieraiden ihmisten kanssa.
(Hakkarainen, 1986).

Myyntityén kohteena oleva tuote voi olla konkreettinen, kuten jokin tavara,

tai se voi olla aineeton, tyy'pill.isesti palvelu. Palvelujen markkinoinnissa myyjan ja
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asiakkaan vilinen vuorovaikutus on keskeinen ostopéitoksiin ja asiakassuhteen
jatkuvuuteen vaikuttava tekiji. (Hirvilahti, Koivisto & Mattlar, 1992). Forsskalin
(1983) mukaan myyntimichen tyd on moﬁilla aloilla muuttumassa ja on jo
muuttunut yhd enemmin tiedottajaksi uusista tuotteista, tukitoimenpiteistd,
mainoskampanjoista jne. varsinaisen kaupankdynnin hoituessa automaattisesti
varasto- ja kiertoseurannan pohjalta. Majasalmen (1986) mukaan myntityon luonne
on muuttumassa yhd enemmén ryhmityStydskentelyksi monilla aloilla ja myynnin
kohteet muodostetaan erilaisiksi kokonaisuuksiksi eiké niinkézn eritelld myytédessi
erikseen erilaisia tuotteita, vaan niiden muodostamia kokonaisuuksia.

Immonen (1997) on pro gradu-tydssdin tutkinut, millaiseksi myyntiedustajat
itse mieltivit ammattinsa. Myyntiedustajan ammattia pidettiin  hyvin
moniulotteisena. Ammatti néhtiin erilaisina tilanteina, joista rakentuu kokonaisuus,
ammatti-identiteetti. Ammatti koettiin vapaana tyond, jossa oma alue ja asiakkaat
on hoidettava, mutta siihen ei ole niinkdin tarkkoja s#int6jd, silli monen mielesti
“vain tulos ratkaisi*. Edustajat kertoivat ammattinsa olevan mielekisti. Ty6 nahtiin
joko ponnahduslautana tuleville tyémarkkinoille, uraputkena tai sitten se on
sellaista, jota halutaan tehdi elimiintyoni. Edustajat nikivit ammattiinsa
padtymisen oikeana ratkaisuna ja ty6n nihtiin sopivan erinomaisesti omiin
luonteenpiirteisiin. Ty6td pidettiin rankkana, ja erityisen rankaksi koettiin jatkuva
‘taistelu asiakassuhteista. Onnistuessa oltiin ylpeitd ja parhaat asiakassuhteet
muistuttivat jopa kaverisuhteita.  Epdonnistuessa ei luovutettu, vaan yritettiih
sitkedsti uudelleen. Myyntiedustajat eivit ndhneet asiakkaita vain maksavana
osapuolena eikd heille haluttu myydd mitd tahansa, vaan kaupankdynnin nihtiin

perustuvan luottamukseen ja kunniaan.

3.2. Myyntitydéssi menestymisen mittaaminen ja menestymiseen liittyviit

‘persoonallisuuden piirteet

Myyntity6ssi menestymistd voidaan tutkia useilla eri kriteereilld. Karkeasti
mittaaminen voidaan jakaa kahteen tapaan, objektiiviseen ja subjektiiviseen
(Sundvik, 1998). Objektiivisella tyosuorituksen mittaamisella tarkoitetaan

tyotulosten arviointia perustuen tunnuslukuihin tai muihin todennettavissa oleviin
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faktoihin. Myyntity6n arvioinnissa tunnuslukuina kdytetdin usein erilaisia yrityksen
myyntitilastoista  johdettuja lukuja kuten liikevaihtoa, katetuottoa tai
onnistumisprosenttia. ~ Subjektiivinen mittaaminen perustuu usein esimiehen
arvioon alaisensa menestymis.estéi. Arvio perustuu useisiin ldhteisiin kuten
myyntitilastoihin, asiakaspalautteisiin ja esimichen omaan kokemukseen
arvioitavasta. Joissain tapauksissa myyntihenkil64 pyydetdin itse arvioimaan omaa
menestystdin (Guastello & Rieke, 1995; Sundvik, 1998). Myds toveriarviointien
kéytt6 on lisddntynyt tydmenestysti arvioitaessa (Sundvik, 1998).

Menestymisen tarkka mittaaminen on kuitenkin vaikeaa, ja eri mittaustavat
sisdltdvdat erilaisia ongelmia. Esimerkiksi niin sanottuun objektiiviseeh
myyntitulokseen vaikuttavat usein tekijit, jotka eivit ole myyntineuvottelijan
hallittavissa. Téllaisia ovat mm. talouden suhdanteet, asiakkaan kﬁytfﬁytyminen,
alueelliset erot seki organisaation toimintatavat (Guastello & Rieke, 1995; Sundvik,
1998). Esimiesarvion  tarkkuuteen puolestaan vaikuttivat Sundvikin (1998)
tutkimuksessa esimiehen naissukupuoli ja esimies-alaissuhteen pituus. Sundvikin
mukaan esimichet yliarvioivat nuoria, tuttuja ja sosiaalisesti herkkid alaisiaan.
Sundvik esittddkin, ettd tutkittaessa tyomenestystd tulisi yhdistdd useita erilaisia
menestymistd mittaavia kriteereitd. Seuraavassa esitellddn tutkimuksia, joissa
myyntihenkildstén persoonallisuuden piirteitd on yhdistetty menestymisen erilaisiin
kriteereihin. P#gpiirteissiin menestymiseen liittyvit piirteet voidaan jakaa kolmeen

ryhmaéin: itsevarmuuteen, sosiaalisiin taitoihin ja kunnianhimoon.
Itsevarmuus ja sisdiset kontrolliodotukset

Voivalin (1997) on tutkinut 287 pankki-, posti- ja vakuutusalan tuotteita myyvin
henkilon tydssd menestymisen yhteyttd itsevarmuuteen ja itseriittoisuuteen.
TyOmenestystd mitattiin ~ yrityksen kannustepalkkiojirjestelman avulla, ja
persoonallisuuden mittaamisessa kiytettiin Poppleton-Allen Sales Aptitude testii.
Regressioanalyysin  tulokset osoittivat itsevarmuuden olevan yhteydessi
myyntityéssi menestymiseen naisilla, mutta ei miehilld. Itseriittoisuus ei ollut
yhteyﬂesséi myyntityssd menestymiseen kummallakaan sukupuolella.

Roinisen (1994) ja Leppamien (1996) mukaan henkilon usko omiin

kykyihinsd on keskeinen tyomenestykseen vaikuttava tekiji. Roinisen (1994)
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tutkimuksen tulokset Suomen Postin henkil6stostd osoittavat, ettd miti enemméin
henkil6lld oli taipumusta positiiviseen itseilluusioon, sitd paremmin hin menestyi
tyossddn ja sitd korkeammalle hin oli sijoittunut organisaatiossa. Leppimien
(1996) tutkimuksessa pankkipalvelumyyjista huippumyyjiat uskoivat sisdiseen
kontrolliin (locus of control) heikkoja myyjid enemmin. Huippumyyjit mydés
kayttivat sisdisid syitd selittiessdin myynnissd onnistumistaan, kun taas heikosti
myynnissi menestyvit kayttivdit sisdistd attribuutiota selittiessidin myynnissi
epdonnistumistaan.

Myyntineuvottelijan ty6td voidaan verrata yrittdjin tyohén, johon
liittyy usko yksilon kyvystd kontrolloida tapahtumia ympiristdsséin (Koiranen &
Pohjansaari, 1994; Vesala, 1996). Vesala (1996) viittaa Rotterin (1966) luomaan
sisdisen kontrolliodotuksen kisitteeseen, joka tarkoittaa siti, ettd henkils uskoo, etti
tapahtumat kontrolloituvat itsestd késin, hinen omista toiminnoistaan, kyvystiin
Jjne. Vesalan mukaan ajatus sisdisesti kontrolliodotuksesta voidaan ymmirtid ennen
kaikkea siten, ettd korostunut usko itsen kontrolliin nostattaa ja ylldpitdi

motivaatiota tavoitella aktiivisesti henkil6lle tarkeitd padmairia.
Sosiaaliset taidot

Anttilan ja Iltasen (1993) mukaan perusedellytys myyntity6lle on innostus ja halu
toimia ihmisten parissa sekd vaikuttaa heihin. Myyjin tehtivini on saada asiakas
vakuuttuneeksi, etti hinen tuotteidensa ostamisesta on asiakkaalle hydtya.
Kangaksen (1992) mukaan ammattitaitoinen myyji ei kutenkaan tyrkyti, vaan hin
pyrkii selvittdimdin asiakkaansa yksilolliset odotukset, toivomukset ja tarpeet seki
mahdollisuuksiensa mukaan tiyttim#dn ne. Lisdksi hyvd myyjd on aktiivinen; hin
kysyy, kuuntelee, kertoo ja ehdottaa. Myyntityé on onnistunut, jos seki asiakas etti
myyjd voivat olla kumpikin tyytyvéisid asiakkaan tekemiin ostopiitokseen.
Samanaikaisesti myyjin on otettava huomioon myynnin kannattavuusnikékohdat.
Sutisen (1996) mukaan myynti edellyttia myyjaltd joustavuutta ja kykyi
mukautua asiakkaisiin ja heidin tarpeisiinsa. Hdnen mukaansa itsehavainnointi
kuvaé tdllaista aktiivista ja taitavaa sekd herkdd vuorovaikutustyylii. Hinen
tutkimuksessaan 300 pankki-, vakuutus- ja postipalveluja myyvin henkilén

myyntimenestysti mitattiin yrityksessd kiytossd olevalla
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myynninseurantajirjestelmalli, ja | itsehavainnointia mitattiin
itsearviointilomakkeella. Tulokset osoiftivat, ettd itsehavainnointi eli henkilon kyky
tarkkailla myyntitilanteeSsa omia reaktioitaan ja kidytostdin, oli positiivisessa
yhteydessd myyntimenestykseen.

Majasalmi (1986) painottaa, ettd myyntitydssd menestyminen vaatii nykyéin
entisti enemmin palvelua ja suurempaa miirad tyotd jokaista tapausta kohti.
Aikaisemmin vallalla ollut “myyntitykki“-tyyli ei tuota en#i toivottua tulosta
lsheskain niin usein kuin ennen. Tahin vaikuttaa toisaalta kilpailutilanne, toisaalta
ostajan  asiantuntemus. Ostajat ovat hyvin voineet kdydd samat
myyntikoulutuskurssit kuin myyjdkin. Taulukossa 2 on lueteltu hyvin myyjén
ominaisuuksia. Taulukosta nﬁhdﬁéin, etti sosiaaliset taidot muodossa tai toisessa

ovat ominaisuuksia, joihin myyntityShon liittyvissi kirjallisuudessa usein viitataan.

Taulukko 2. Myyntitydssd tarvittavia ominaisuuksia

Lihde ‘ Ominaisuudét

Anttila & Iltanen (1993) Esiintymistaito, empatia,
tavoitteellisuus

Hirvilahti, Koivisto & Mattlar Aktiivisuus, sosiaalisuus,

(1992) pitkdjannitteisyys,

Palvelualttius, keskustelutaito
tilannetaju, stressinsietokyky

Kotilainen (1989) RChClliSVVS, VSt?a.VﬁlliSWS,
halu palvella, taito kuunnella

Ov Rastor Ab (1987) Realistisuus, tahdikkuus,
jérjestelmillisyys, kyky ottaa ohjat
kisiinsd, kyky esittdd ratkaisuja
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Tavoitteellisuus ja kunnianhimo

Ritamiki (1990) on tutkinut tehokkaiden ja tehottomien myyjien ominaisuuksia
(N=178). Tehomyyjiin katsottiin kuuluvan ne 97 myyjii, jotka olivat arvioineet
menestyneensd tydssdén hyvin tai erittdin hyvin. Tehokkaat myyjat selittivat
menestystdin  ulospiinsuuntautuneisuudella,  tavoitteellisella  toiminnalla,
jarjestelmillisyydelld ja innostuksella. He olivat kunnianhimoisia, uskoivat kovaan
tyontekoon ja halusivat edeti urallaan johtavaan asemaan. He uskoivat menes-
tyvinsi péremmin tutkimalla markkinoita kuin kantamalla huolta ihmissuhteista.
Tehottomat myyjat uskoivat tehokkaita myyjid enemmin hyvintuuliseen
vuorovaikutukseen asiakkaan kanssa. Heille tirkeintd oli ndyttdd, ettd he todella
vilittivét asiakkaasta ja hinen ongelmistaan. Menestyksen uskottiin olevan kiinni
enemmin luontaisesta taipumuksesta tulla toimeen asiakkaiden kanssa ja hyvisti
tuotetuntemuksesta kuin . kovasta tydnteosta. Tehottomien ‘myyjien toiveet
urakehityksestd olivat vaatimattomia verrattuna tehokkaisiin myyjiin.

McClellandin (1987) mukaan yrittdjyyden keskeiset vaatimukset
liittyvdt suoriutumisen tarpeeseen. Hinen mukaansa yrittdjyyteen liittyy halu
asettaa itselleen tavoitteita, eli “haastaa” itsensd vaikeisiin tehtdviin mitellikseen
kykyién suoriutua. Yrittdjyyteen liittyy my6s halu ottaa kohtuullisia riskeji. Lisédksi
yrittdjd haluaa saada toiminnastaan yksiselitteistd ja vilitontd palautetta. Vesalan
(1996) mukaan rahassa mitattava yritystoiminnan tulos on yksiselitteinen ja véliton
palaute omalle toiminnalle.

Majasalmi (1986) 16ysi pro gradu -tydsséddn faktorianalyysilld nelja piilevad
muuttujaa, joita yritysten myyjit, myynninjohto ja jalkimarkkinointi pitivét tirkeind
myyntitydssi menestymisen edellytyksinid. Ensiksi, tirke#nd pidettiin myyjin
kyky4 asettua asiakkaan tilalle ja ymmaértdd hidnen ongelmaansa. Toiseksi, myyjén
tuli kyetd tuomaan asiansa esille selvdsti ja siten, ettei asiakkaalle jiisi
episelvyyksiid. Kolmanneksi, myyjélld tuli olla sekd tuotetuntemusta ettd oikeita
kontakteja asiakkaisiin. Neljantend myyntityGssi menestymisen kriteerind pidettiin
itsemotivoitumista eli tavoitteellisuutta ja selkeitd padméidrida myyntituloksiin
péddsemiseksi. Majasalmi kuitenkin toteaa, ettdi myyntityossd menestyvidd henkil6ad

ei voida yksiloidd miksikddn tietyksi ihmistyypiksi, vaan hin on erilaisiin
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olosuhteisiin ja tilanteisiin nopeasti sopeutuva, monia eri ominaisuuksia omaava
henkild.

Guastellon ja Rieken (1993) mukaan Cattellin 16 Personality Factors testilld
voidaan tyShénottotilanteessa erotella menestyviat ja ei-menestyvit myyjdt
paremmin kuin pelkilli ns. perinteisilli tyShonottomenetelmilld, eli
tyohonottohaastatteluilla ja hakupapereilla. Heiddn mukaansa persoonallisuuden
piirteistd kiinnostuneisuus ihmisistd, dlykkyys, emotionaalinen tasapainoisuus,
hallitsevuus, impulsiivisuus, tunnollisuus, sosiaalinen rohkeus sekd itsevarmuus
ennustavat myyntityossi menestymistd. Niistd piirteistd ihmisldheisyys, dlykkyys,
sosiaalinen rohkeus sekd itsevarmuus ovat yhteydessi myyntityon yrittéijéihenkiseen
puoleen; tavoitteiden = médrittelyyn,, myyntipaikkojen  16ytimiseen ja
myyntitilanteiden suunnitteluun. Sen sijaan emotionaalinen tasapainoisuus,
tunnollisuus, hallitsevuus seké impulsiivisuus ovat itse myyntitilanteessa tarvittavia
ominaisuuksia, koska ne lisddvit henkilon empaattisuuttd sekd kykyd innostaa

asiakasta.

3.3. Myyntihenkiloston tyotyytyvaisyyteen liittyvié tekijoita

Mutanen (1992) on pro gradu-tydssian tutkinut Suomen Myyntimiesten
Keskusjérjestd6 ry:n  jédsenistén  tyOmotivaatiota ja  tyOtyytyviisyyttd.
Ty6tyytyviisyyden tdrkeimmaéksi aiheuttajaksi osoittautui kaupan onnistuminen.
Seuraavaksi sijoittui tyon itsendisyys. Muita tirkeitd tyGtyytyviisyyteen vaikuttavia
tekijoitd olivat tyon mielekkyys, asiakkailta saatu arvostus ja tyon
mielenkiintoisuus. Tirkeind pidettiin myds tySpaikan varmuutta, mahdollisuutta
olla ihmisten kanssa, mahdollisuutta omien ideoiden ja taitojen hyviksikdyttoon ja
palkan m#irad. Sen sijaan ylenemistd, parempaa asemaa tai esimiehen tunnustusta
ei pidetty kovin tirke&nd tyohon kannustavana tekijand. Myoskéddn tyon liikkuva
luonne ja hotelleissa yopyminen ei lisinnyt merkittdvisti tyGtyytyviisyytta.
Itsendiset edustajat olivat tydsuhteisia myyntiedustajia motivoituneempia.pieneni,
ja provisiopohjaiset palkkaustavat koettiin huomattavasti motivoivammiksi kuin

kiinted palkkaus.
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Myyntihenkilostén tyStyytyviisyyttd on useissa tutkimuksissa ldhestytty
johtamistyylien, rooliristiriitojen ja- roolin epédselvyyden ndkokulmasta.
Rooliristiriidalla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijda kokee ristiriitaisia tunteita
yrittdessddn toimia siten, ettd hin tdyttdisi kaikki ne roolit, joiden mukaan hénen
odotetaan toimivan. Roolin epdselvyys tarkoittaa sitd, ettd tyontekijd kokee, ettd
hinelld ei ole tarpeeksi tietoa, miten hidnen odotetaan toimivan ja minkélaisia
tuloksia hdnen odotetaan saavuttavan. (Bagozzi, 1978; Fry ym., 1986)

Tutkijat ovat  saaneet  yhdenmukaisia  tuloksia  siitd, ettd
myyntineuvottelijoden kokemalla rooliristiriidalla on voimakkaampi negatiivinen
yhteys ty6tyytyviisyyteen kuin roolin episelvyydelld (Bagozzi, 1978; Fry ym,
1986; Kohli, 1985). Tutkimusten mukaan esimiehen toiminnalla kuten tavoitteiden
selvittamiselld, tukemisella ja ohjaamisella on vaikutusta siihen, missi méérin
myyntihenkil6st6 koki rooliristiriitaa tai roolin episelvyyttd. Tyytyviisimpié oltiin
. johtamistapaan, jossa tyontekijoitd palkittiin johdonmukaisesti heiddn aikaansaa-
miensa tulosten mukaan. Tdmi lisdsi myyntineuvottelijoiden kokemaa roolin
selkeyttd, itsearvostusta ja tyOtyytyviisyyttd. Myds johtamistyyli, jossa
tyontekijoiltd odotéttiin korkeatasoisia suorituksia ja heille annettiin paljon vastuuta
ja luottamusta oli positiivisessa yhteydessd tyGtyytyvdisyyteen (Kohli, 1985).
Kohlin (1989) johtopditds on, ettd myyntiala vetdd puoleensa keskimidrdistd
itsendisempid henkil6itd, jotka eivit kaipaa runsasta ohjausta.

Femin, Avilan ja Grewalin (1989) mukaan myyntihenkilostén
vaihtuvuudesta on tullut useiden yritysten ogelma. Tutkimuskohteena oli suuri
yhdysvaltalainen  tietokoneita  valmistava  yritys, jossa tydskentelevid
myyntineuvottelijoita verrattiin ldhteneisiin myyntineuvottelijoihin. Tyytymatts-
myys tyOtd, tyOnantajayritystd ja erityisesti etenemismahdollisuuksia kohtaan
ennusti ldhtemistd. Lihteneet erosivat. jddneistdi myds siind, ettd heiddn
myyntituloksensa oli jdineitd heikompi. Roolin episelvyyden kokeminen nopeutti
ldhtemispadtostd. -

Wotruban, Pradeepin ja Tyagin (1991) tutkimuksessa (N=1600)
myyntihenkil6ston odotusten toteutumattomuus oli yhteydesséd vaihtuvuuteen siten,
ettd ierityisesti pettymykset ty6hén liittyvissd henkilosuhteissa ennustivat
lihtemistd. Sen sijaan tyon sisdlt66n liittyvit asiat kuten ty6n haasteellisuus tai

vastuullisuus  eivdat  merkitsevdsti  erotelleet  ldhteneitd ja  jddneitd
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myyntineuvottelijoita. Wotruba ym. (1991) toteavat, ettd johtajien tulisi entisti
enemmin kiinnittdd huomiota siihen, mitdi myyjdt odottavat tydltidn ja
tyonantajaltaan. Ainoastaan tilli tavoin toimimalla he voivat ajoissa vastata

odotuksiin ja estédd tirkeitd henkiloitd 1ahtemasti.

3.4. Arviointia: Myyntityon muutokset tulevaisuudessa

Kirjallisuﬁden perusteella myyntineuvottelijoiden menestymiseen liittyvid piirteitd
ovat mm. itseluottamus, ulospiinsuuntautuneisuus, empatiakyky, sinnikkyys sekd
halu tehdi tulosta ja halu vaikuttaa ihmisiin. Myyntityo on jatkuvassa muutoksessa,
eikd pelkké halu tehdé suurta tulosta hinnalla milld hyvénsi endd riitd myyntityossd
menestymiseen (Majasalmi, 1986). Myyntityén muuttumiseen vaikuttaa myos, etti
myytivit tuotteet saattavat olla teknisesti hyvinkin monimutkaisia, ja télléin
myyntineuvottelijan tehtivdnd on toimia eridinlaisena asiantuntijana/konsulttina
(Forssk&hl, 1983). Taman perusteella voidaan olettaa, ettd myyntitydssd
tulevaisuudessa korostuvat yhd enemmin aito palveluhenkisyys, pitkdjénteisyys ja
kyky kuunnella asiakasta ja hdnen tarpeitaan. '

Tutkimusten perusteella myyntineuvottelijoita motivoivia tekijoitd ovat
erityisesti tyon itsendisyys ja vapaué vaikuttaa itse tulokseensa. My6s esimiehen
johtamistyjrlilléi on vaikutusta siihen, miten tyydyttaviksi tyo koetaan. Tutkimukset
ovat melko yhdenmukaisia todetessaan, ettdi myyntineuvottelijat eivit koe niinkadin
rasittavana, etti he eivit aina tarkalleen tiedd, minkilaisia tuloksia heiltd odotetaan.
Kuten aikaisemmin on todettu, myyntineuvottelijoilta odotetaan tiettyd
itsendisyyttd, eivitka he edes odota saavansa tarkkoja ohjeita kaikkiin tekemisiinsa.
Sen sijaan rooliristiriidoilla on tyytyviisyyttd huomattavasti heikentdva vaikutus.
Téamd on ymmairrettivdd kun ajatellaan, ettdi myyjdn tehtivind on toisaalta
miellyttdd asiakasta, toisaalta tehdd mahdollisimman hyvid tulosta yritykselle.
Timi saattaa aiheuttaa myyntineuvottelijalle tilanteita, joissa hinen on pakko
valita, kumman edun mukaisesti hin lopulta toimii, koska asiakkaan ja yrityksen
edut saattavat olla hyvinkin ristiriitaisia.

On kuitenkin huomattava, etti monet tutkimukset ovat yhdysvaltalaisia ja

suomalaisessa kulttuurissa myyntitys lienee erilaista kuin yhdysvaltalaisessa. Téssd
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tutkielmassa athetta voidaan selvittdd nimenomaan suomalaisesta nikékulmasta ja
suomalaista tutkimusjoukkoa kiyttien. Lisiksi aihe on ajankohtainen siksi, ettd
myyntity6 on jatkuvasti muuttumassa ja myyntineuvottelijalle asetetut vaatimukset
ovat nyt hyvin erilaisia kuin esimerkiksi 10 vuotta sitten. Eri yritysten tarjoamat
tuotteet ovat usein teknisessd mielessd yhtd laadukkaita. Téllin olennaista on,
miten tuotetta markkinoidaan ja myyddin. Tamidn vuoksi yrityksille tulee
tulevaisuudessé olemaan yhi tirkedmpdi, millaisia henkil6itd ne palkkaavat
asiakaspalvelu- ja myyntitehtdviin. Henkildston pitdminen motivoituneena on myds
kustannuskysymys. Jokainen virherekrytointi ja tyonsd jattdvd henkilo aiheuttaa
yritykselle suuria kustannuksia. Tamidn vuoksi on myds taloudelliselta kannalta

perusteltua tutkia niitd tekijoitd, jotka tuottavat myyntineuvottelijoille
tyotyytyviisyytta.
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4. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, ONGELMAT JA HYPOTEESIT

Tutkimuksen tarkoituksena oli Kkartoittaa myyntineuvottelijan tyotd erdédssd
organisaatiossa ja tarjota apuvilineiti yrityksen johdolle, jotta se pystyisi paremmin
hallitsemaan myyntineuvottelijoiden tydssd tapahtuvia muutoksia. Ensimmiisend
tavoitteena oli selvittdd ns. “menestyvin myyjan” profiilia ja sitd, voitiinko 16PF-
testilld ennustaa myyntitydssd menestymisti. Toinen tavoite oli selvittdd niitd
edellytyksid, joiden avulla yritys voi pitdd menestyvit myyntineuvottelijat
palveluksessaan mahdollisimman pitkdsn. Tutkimusasetelma, tutkimuksen
muuttujat ja niiden viliset suhteet on esitetty kuviossa 2. Tutkimusongelmiksi

muotoiltiin seuraavat kysymykset:

- 1. Millaisia myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden profiilit ovat
kohdeyrityksessi? Miten persoonallisuuden profiilit ovat muuttuneet
tyonhakuhetkesti tutkimushetkeen?

Oletuksena on, ettd myyntineuvottelija on ulospiinsuuntautunut, aktiivinen
ja tulosorientoitunut henkild, jolla on halu olla esilli ja vaikuttaa muihin. Oletetaan,
ettd myyntineuvottelijat ovat tyonhakutilanteessa pyrkineet antamaan itsestiin
suotuisampaa kuvaa kuin nykytilanteessa; he ovat tyonhakutilanteessa kuvanneet
itseddn ulospéiinsuuntautuneemmiksi, tasapainoisemmiksi ja kurinalaisemmiksi

kuin nykytilanteessa (Conn & Rieke, 1994; Niitamo, 1995).

2. Miten myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden piirteet ennustavat heidiin
menestymistiin myyntityossi?

Oletuksena on, etti ulospiinsuuntautuneisuus, itsendisyys,
tulosorientoituneisuus, tavoitteellisuus ja palveluhenkisyys ennustavat myyntityossi
menestymistd. Kuitenkin oletuksena on, etti menestyvd myyntineuvottelija ei ole
liian palveluhenkinen, toisin sanoen hinelli on oltava myés lujaa tahtoa ja
jémﬁkkyytté saattaa loppuun aloittamansa kaupat. - Ahdistuneisuuden oletetaan
heikentdvidn menestystd, mutta vasta tietyn rajan jdlkeen. Voidaan olettaa, ettd tietty
midrd sisdisid jannitteitd tuo henkildlle myyntityGssd tarvittavaa energiaa ja

kurinalaisuutta. Liian rento henkils on helposti tyytyviinen itseensd, miki
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tarkoittaa, ettdi hin ei vilttimittd tunne tarvetta jatkuvasti ponnistella entistd
parempien tulosten aikaansaamiseksi. Tdmi oletus perustuu tutkijan kiytinnon

kokemukseen myyntihenkildstén rekrytointitydst.

3. Mitki tyon piirteet tuottavat tyytyviisyytti myyntineuvottelijoilla?
Oletuksena on, ettdi myyntineuvottelijat kokevat mielekkddksi tyonsd
itsendisyyden, vapauden, vaihtelevuuden ja sen tarjoaman mahdollisuuden olla
ihmisten kanssa. Myds kaupan onnistumisen ja prdvisiopohjaisen palkkauksen
. oletetaan olevan keskeisid tyotyytyviisyyteen liittyvid tekijoitd. Myds esimiehen
toiminnan, etenkin rooliristiriitojen vihentimisen selkeiden tavoitteiden luomisella

oletetaan lisddvin tyStyytyviisyyttd.

4. Miten ja mitka persoonallisuuden piirteet ennustavat
myyntineuvottelijoiden tyotyytyviiisyytti?

Koska myyntityd on voimakkaasti ulospidinsuuntautunutta toimintaa,
oletuksena on, ettd ekstrovertit myyntineuvottelijat ovat tyytyvidisempid ty6honsi
kuin introvertit myyntineuvottelijat. Oletuksena on my®és, ettd alhainen pisteméddrid

ahdistuneisuus-faktorilla lisda tyﬁtyytyVéiisyyttﬁ ja korkea pistemaird tdlld faktorilla
alentaa tyGtyytyviisyytta.

5. Miien 16PF neljiis ja viides versio vastaavat toisiaan myyntineuvottelijiden
aineistossa?

Oletuksena on, etti useimmat neljdnnen ja viidennen version primaari- ja
globaalifaktoreista korreloivat = toisiinsa merkitseviisti.  Primaarifaktoreista
mielikuviksellisuuden,  diplomaattisuuden ja  muutosvalmiuden oletetaan
muuttuneen eniten sisdlloltddn. Globaalifaktoreista kovaluontoisuuden oletetaan

muuttuneen.
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16PF 5. versio
(tutkimushetki)

16PF 4. versio
(ty6hénottotilanne) Menes tyminen tehtiviissi
myyntitilastot v.1996-1997
esimiesten suorittamat arviomnit

Taus tamuuttujat

ikd

sukupuoli

‘koulutus .

tyosuhteen kesto Tybtyytyviisyys

tyokokemms : tyé

myyntikokermus ura
koulutus
palkitseminen
edut
yhteistyd
ilmapiiri
esimies
tyon arvostus

Kuvio 2. Tutkimusasetelma: persoonallisuuden  piirteiden  yhteys

tyotyytyvidisyyteen ja tyossd menestymiseen

5. TUTKIMUSAINEITO JA MENETELMAT

5.1. Aineisto

Tutkimuskohteena olivat erdin toimistotekniikka-alan suoramyynnissid tydskente-
levat myyntineuvottelijat. Suoramyynti on myyntid, jossa yrityksen tuotteita
~ myydédin suoraan asiakkaalle péddasiassa puhelinkeskustelujen ja asiakkaan luona
tapahtuvien myyntitilanteiden kautta. Suoramyynti vaatii siis myyntineuvottelijalta
aktiivista otetta myyntitydssa.

Myyntineuvottelijoita oli 82, joista 43 myyntineuvottelijaa toimi
péikaupunkiseudun suoramyynnissi ja 39 yrityksen yhdeksidsséd aluetoimistossa eri
puolilla Suomea. Toimistot Helsingin lisdksi olivat: Turku (8 myyjid), Tampere (7
myyjéad), Oulu (5 myyjad), Lahti (4 myyjad), Jyvaskylad (4 myyjad), Pori (3 myyjad),
Kouvola (3 myyjii), Lohja (2 myyjdd) ja Kajaani (2 myyjad). Tutkimusjoukko oli
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miesvaltainen; tutkittavista miehii oli 74 (90%) ja naisia 8 (10 %).
Tutkimushenkiléiden ikd- ja ty6kokemustiedot on keritty taulukkoon 3. Taulukosta
4 nikyy, etti tyypillisin koulutus oli keskiasteen koulutus.

Aineisto kerﬁttiiﬁ kesd-elokuussa 1998 yhteistydssd yrityksen
myynnin esimiesten kanssa. Esimichet kokosivat tiedot omien alaistensa
keskuudessa fyhméitilaisuuksissa, joissa myyntineuvottelijat tayttiviat lomakkeen,
sulkivat sen kirjekuoreen ja palauttivat esimiehelleen tai postittivat sen suoraan
tutkimuksen tekijille. Ryhmaitilaisuuksien jirjestimiselld pyrittiin varmistamaan

korkea vastausprosentti, ja nidin kédvikin, osallistumisaktiivisuuden ollessa 100%.

Taulukko 3. Myyntineuvottelijoiden (N=382) iin ja tykokemuksen jakaumat

Keskiarvo Hajonta Mmimi | Maksimi | Huipukkuus | Vinous
Iki 36,27 v. 7,25 22v. 55v. 49 25
Tyokokemus 15,20 v. 8,14 1v. 38v. .65 .78
Myyntkokenus 12,11 v. 7,45 Ov. 37v. 1,22 .92

Palvelusaika '
yrityksessé 8,36 v. 5,84 Ov. 24 v. -.81 25
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Taulukko 4. Myyntineuvottelijoiden koulutuksen jakautuminen

frekvenssi | prosentit
Ei ammatillista kouhtusta 5 6
Perusaste 9 11
(ammattikoulu ym.)
Keskiaste - 62 76
(opistotaso)
Korkea-aste 3 -4
(yliopistot ja korkea-
koulut)
Mu 3 - 4

5.2. Tutkimusmenetelmiit

Persoonallisuuden tutkimusmenetelmdit

Persoonallisuuden mittaamisessa kéytettiin 16 Personality Factors (Cattell, 1970)
persoonallisuustestid. Kaikille tutkimushenkil6ille annettiin tidytettdvdksi 16PF-
testin uusin eli viides versio. Tamé versio on ollut Yhdysvalloissa markkinoilla
vuodesta 1994 (Conn & Rieke, 1994), ja Suomessa Psykologien Kustannus Oy
kadntad paraikaa testid suomeksi. T#td tutkimusta varten sain Psykologien
Kustannukselta kdytt66ni suomenkielisen kokeiluversion. Testin viides versio eroaa
edeltdjdstddn neljinnestd versiosta mm. siten, etti siind on pyritty korvaamaan
epamadirdiset, vanhentuneet ja vaikeasti muihin kieliin k#innettivit késitteet
selkedmmilld ja ajanmukaisemmilla ilmaisuilla. Huomiota on myds kiinnitetty
sithen, ettd kysymykset kohtelevat tasapuolisesti kaikkia ihmisid sukupuoleen tai
rotuun katsomatta. Lisiksi uuteen versioon on lisitty kaksi uutta faktoria:

mielikuvan luominen -primaarifaktori ja itsekuri-globaalifaktori. Faktoreiden
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sisiinen reliabiliteetti on yhdysvaltalaisella | normipopulaatiolla viidennessd
versiossa korkeampi kuin neljannessi versiossa (Russell & Carroll, 1994).

- 16PF-testin viidennen version liéﬁksi 54 myyntineuvottelijalta saatiin
heidin aikaisempi 16PF profiilinsa, joka oli keritty tyohénoton yhteydessé tehdyssi
psykologisessa soveltuvuusarvioinnissa. Testit oli teetetty vuosina 1988-1997, ja
keskimddrin profiilit olivat 5,5 vuotta vanhoja. T&ll6in kéytdssd oli 16PF testin
edellinen eli neljis versio, joka on ollut kiyt6ssd suomenkielisend vuodesta 1967.

16PF-testien raakapisteistd luotiin 16 primaarifaktoria kisikirjojen
(Cattell ym., 1970; Conn & Rieke, 1994) mukaan. (Cattell ym., 1970; Conn &
Rieke, 1994) Tamin jalkeen primaarifaktorien sisdltimai tieto tijvistettiin ohjeiden
mukaisesti (Cattell ym., 1970; Conn & Rieke, 1994) viiteen globaalifaktoriin, jotka
perustuvat primaarifaktoreiden vilisiin korrelaatioihin. Faktoreiden vélistd vertailua
- varten raakapiste-summamuuttujat muutettiin standardipisteiksi asteikolle 1-10
kisikirjan yhdysvaltalaisten normien mukaan. | '

16PF viidennen version summamuuttujien reliabiliteetit on koottu
taulukkoon 5. Koska viides versio on tidssd tutkimuksessa Suomessa kdytdssd
ensimmdistd kertaa, alla olevassa taulukossa on vertailun vuoksi esitetty myds
yhdysvaltalaisella normipopulaatiolla (N=2500) saadut reliabiliteetit. Taulukosta
ndhdddn, ettd myyntineuvottelijoilla reliabiliteetit olivat alhaisempia kuin
| normipopulaatiolla. Primaarifaktoreista erityisesti dlykkyys (B-faktori), hallitsevuus
(E-faktori), herkkyys (I-faktori) ja huolestuneisuus (O-faktori) saivat
myyntineuvottelijoilla alhaiset reliabiliteetit (0.41-0.50). Normipopulaatiossa
vastaavien faktoreiden reliabiliteetit olivat yli 0.70, paitsi hallitsevuudella, joka
normipopulaatiossa sai reliabiliteettiarvon 0.66. Primaarifaktoreista sosiaalinen
rohkeus (H-faktori), diplomaattisuus (N-faktori), muutosvalmius (Q1-faktori) ja
itseriittoisuus (Q2-faktori) osoittautuivat myyntineuvottelijoilla reliaabeleiksi (alfa
> (.70).
, Alhaisista  reliabiliteettiarvoista ~ huolimatta suomenkielisté
pilottiversiota paatettiin kdyttdd tdssd tutkimuksessa sellaisenaan, koska alfojen
tarkasteluissa tuli ilmi, ettd yksittéisten osioiden poistaminen ei olisi juurikaan
nostanut  summamuuttujien  reliabiliteettia. ~ Alfa-arvojen  alhaisuuteen
myyntineuvottelijoilla voi olla monta syytid. Ensinndkin, otoksen pieni koko on

tekiji, joka rajoittaa tulosten yleistettivyytti. Toiseksi, myyntineuvottelijat
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osoittautuivat persoonallisuuden piirteiltdzin melko homogeeniseksi ryhmaksi, miké
voi olla syynd reliabiliteettien alhaisuuteen. Kolmanneksi, reliabiliteettien
parantamiseksi suomenkielisessd  versiossa tulisti tehdd yksityiskohtainen
osioanalyysi, - jossa  suomenkielisti  ka#nnostd  verrataan  vastaavaan
englanninkieliseen osioon. Tdmi on niin suuritSinen tehtdvi, ettd se ei ollut
mahdollinen timén tutkimuksen puitteissa.

| 16PF neljannen version reliabiliteettia ei voitu testata, koska
alkuperidisii kysymyslomakkeita ei 16ydetty, jolloin pisteet syotettiin ohjelmaan
summamuuttujien raakapisteind. Kisikirjan (Conn & Rieke, 1994) mukaan

neljdnnen version sisiiset reliabiliteetit vaihtelevat 0.68 ja 0.85 valilla.

Taulukko 5. 16PF viidennen version sisdinen reliabiliteetti

Cronbachin alfa

Faktori Myvyntineuvotteliiat *) Kisikiria
A Thmissuuntautuneisuus 52 .69
B Alvkkyvs 41 77
C Tasapainoisuus ' 57 78
E Hallitsevuus 47 .66
F Impulsiivisuus .60 : 72
G Tunnollisuus .64 75
H Sosiaalinen rohkeus 71 .85
I Herkkvvs .50 77
L Ebpiilevvys .64 74
M Mielikuvituksekkuus .60 .74
N Diplomaattisuus 77 75
O Huolestuneisuus .50 .78
01 Muutosvalmius .70 .64
02 Itseriittoisuus .76 .78
O3 Itsekuri .54 71
04 Jannittyneisvvs .64 .76
Keskiarvo .60 74

*) Russell ja Karol, 1994.
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Tydtyytyviisyyden mittaaminen

Tyotyytyviisyyden mittaamisessa kiytettiin  tutkimustoimeksiannon saaneen
konsulttitoimiston luomaa tyStyytyviisyyden kysymyslomaketta.
Tyé6tyytyviisyyslomake muodostui alunperin 11 summamuuttujasta, joiden jako
vastaa pitkilti Shouksmithin, Pajon ja Jepsenin (1990) tekemid jakoa yli 1000
henkil6i kisittineen tutkimuksen ty6tyytyviisyyden osa-alueista.

Lomaketta muokattiin siten, etti summamuuttujat faktoroitiin kukin
erikseen Maximum Likelihood-menetelmilli. Faktorianalyysin pohjalta paddyttiin
11 ty6tyytyviisyyden osa-alueeseen. Lopulliset summamuuttujat ja niiden reliabili-
teetit on esitetty taulukossa 6. Alkuperdisisti summamuuttujista tyd, ura, koulutus,
osastojen vilinen yhteistyd, ilmapiiri ja esimies pysyivit ennallaan. Palkitseminen-
summamuuttujaa muutettiin siten, etti se jaettiin kolmeen eri muuttujaan:
palkitsemiseen, fyysiseen ty6ympérist6on ja sosiaalietuihin. Ty6én arvostus -
muuttuja jaettiin sisidllollisesti kahteen muuttujaan, joista toinen kuvaa henkilén
arvostusta ty0nantajaansa kohtaan ja toinen mittaa henkilén kokemaa muilta saatua
arvostusta omasta tyostdidn. Tiedottaminen sekd kokoukset ja palaverit -muuﬁujat
péadyttiin poistamaan analyyseisti, koska lomakkeen vastausvaihtoehdot asteikolla
1-5 olivat vahingossa kantyneet siten, ettd 1 tarkoittikin erittdin tyytyvéistd ja 5
‘erittdin tyytymitontd. Koska ei voitu tietdd, kuka oli havainnut timin muutoksen ja
kuka vastasi samalla ‘asteikolla kuin aikaisemmin, tulokset eivit olisi olleet
luotettavia.

Toinen virhe lomakkeessa oli kysymyksen 85 kohdalla, jossa
kysymysté tarkentavien sulkujen kohdalle oli laitettu vahingossa nulhero 86. Tama
ei kuitenkaan vaikuttanut vastaamiseen, silld kysymyksen kohdalla oli vain yksi
vastausrivi asteikolla 1-5, joten kaikki vastaajat olivat ymmartaneet, ettd kysymysti
numero 86 ei ole olemassa. Aineiston Kisittelyssd kysymysnumero 86 poistettiin ja

kisittelyd jatkettiin numerosta 87.
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Taulukko 6. Tyotyytyviisyyslomakkeen summamuuttujien reliabiliteetit laskettuna

Cronbachin alfalla

Summamuuttuja Alfa
Ty6 .87
Ura - .89
Koulutus .85
Palkitseminen 81
Fyysinen tydympéristo .67
Sosiaaliedut : 77
Osastojen yhteistyd 74
Ilmapiiri .83
Esimies .97
Arvostus tyonantajaa kohtaan - .83
Oman ty6n arvostus 81

Tyotyytyviisyyslomakkeella kerittiin myos tutkimuksen
taustamuuttujat, joita olivat henkilon ikd, sukupuoli, peruskoulutus, ammatillinen
- koulutus, myyntikoulutus, asema yrityksessi, tydkokemus, myyntikokemus seka
tyoskentelyaika nykyisessd yrityksesssd. Lopullisissa analyyseissd niistd
muuttujista  kdytettiin  ikd4, ammatillista  koulutusta, tySkokemusta,
myyntikokemusta sekd tyoskentelyaikaa yrityksessd. Sukupuoli-muuttujan
kayttamattd jattaminen perusteltiin sillé, ettd koko tutkimusaineistossa oli vain nelja
naista. Koulutustaustassa ammatillisen koulutuksen yleisen tason (ammattikoulu,
opisto vai korkeakoulu) katsottiin olevan tirkedmpi tieto kuin se, onko henkild
kidynyt peruskoulun, oppikoulun vai lukion tai onko hin kidynyt yksittdisilla
myyntikursseilla.

Myyntimenestyksen mittaaminen
Myyntimenestystd mitattiin kahdella mittarilla. Arvioinnin oikeudenmukaisuutta

pyrittiin varmistamaan sill3, ettd vain vihin aikaa (noin alle vuoden) talossa olleille

myyntineuvottelijoille ei annettu minké#inlaista menestysarviointia. Tdmd
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menettelytapa on perusteltavissa Sundvikin (1998) tutkimustuloksista, joiden
mukaan esimiesarvion tarkkuuteen vaikutti mm. esimies-alaissuhteen pituus, ja
vihin aikaa alaisensa tunteneiden esimiesten arviot olivat varsin epitarkkoja.

Ensimmiinen menestymisen mittari perustui esimiesten arviointeihin,
joiden perusteella myyntineuvottelijat jaettiin kolmeen luokkaan: hyvin, kes-
kinkertaisesti ja heikosti menestyneisiin. Arvioijat olivat 13 yrityksen
myyntipdillikk64, jotka arvioivat omia alaisiaan. Esimiehet kidyttivét arviointiensa
pohjana myyntineuvottelijan markkamairidisen tuloksen lisdksi laadullisia
kriteereiti  kuten  henkilén  asiakaspalveluhenkisyytti  ja arvioitua
kehityspotentiaalia.

Toisena myyntimenestyksen mittarina  kéytettiin  yrityksen
myyntitilastoista saatua myyntineuvottelijan toteumaprosenttia, joka ilmaisi
myyntineuvottelijan markkamidédridisen myynnin suhteessa myyntitavoitteseen.
Toteumaprosenteista kdytettiin kahden vuoden (1996 ja 1997) keskiarvoa, koska
timin Kkatsottiin heijastavan totuudenmukaisemmin myyntineuvottelijan menestysta

kuin vain yhden vuoden tuloksen. Toteumaprosenttien jakaumat ovat taulukossa 7.

Taulukko 7. Toteumaprosenttien jakaumat myyntineuvottelijoilla (N=82)

Keskiarvo Hajonta Minimi Maksimi Huipukkuus Vinous

93,81 27,49 49,20 152,00 2,99 -0,83

Esimiesarviointien ja toteumaprosentin vilistd yhteyttd tarkasteltiin
yksisuuntaisella varianssianalyysill4. Toteumaprosentit myo6tailivit
esimiesluokituksia siten, etti heikoimpaan luokkaan kuuluvat myyntineuvottelijat
saivat heikoimpia toteumaprosentteja, keskiluokkaan kuuluvat myntineuvottelijat
saivat keskinkertaisia toteumaprosentteja ja hyviksi luokitellut myyntineuvottelijat
saivat korkeimpia toteumaprosentteja F(2, 64) = 17.59, p < .0001. Tulos osoittaa,
ettd esimiesarvioinnit olivat hyvin yhdenmukaiset prosenttilukujen osoittaman
menestyksen kanssa. Tdmin vuoksi péadtettiin kokeilla esimiesarviointien ja

toteumaprosenttien yhdistimistd yhdeksi luokitelluksi muuttujaksi. TilastoajoisSa
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havaittiin kuitenkin, etti yhdistetylldi muuttujalla saatiin samansuuntaisia, mutta
tilastollisesti heikompia tuloksia kuin kisittelemilld menestyskriteereitd erillisind
muuttujina. Koska tutkimuksen tarkoituksena oli mahdollisimman tarkasti paljastaa
erot hyvin ja heikosti menestyneiden myyntneuvottelijoiden vililld, pastettiin néitd

kahta menestyskriteerid kisitelld omina muuttujinaan.
6. TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden piirteet ja niiden muutokset

Myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden profiileja tulkittiin siten, ettd heidin
katsottiin eroavan normipopulaatiosta niilld persoonallisiluden piirteilld, joilla
heididn standardipisteenséd alittivat arvon 4 tai ylittivit arvon 7. Tyonhakuhetken
(16PF neljds versio) primaarifaktoreiden tarkastelu osoitti (kuvio 3), ettd
myyntineuvottelijat (N=54) olivat tyénhakuhetkelld kiinnostuneita ihmisists,
henkisesti tasapainoisia, verraten hallitsevia ja sosiaalisesti rohkeita. He olivat
itsevarmoja (alhainen pistemédird huolestuneisuus-faktorilla) ja he tyoskentelivit
mielellddn ihmisten parissa (alhainen pistemaird itseriittoisuus-faktorilla). He
raportoivat my0s omaavansa korkean itsekontrollin. Sekundaarifaktoreissa
myyntineuvottelijat erottuivat normipopulaatiosta keskimdirdistd korkeammalla
ulospédinsuuntautuneisuudella ja keskiméddrdistdi matalammalla ahdistuneisuudella
(kuvio 4). |
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A (ihmislaheisyys)
B (@lykyys)

C (tasapainoisuus)
E (hallitsewuus)

F (impulsiivisuus)
G (tunnollisuus)

H (sos. ohkeus)

I (herkdyys)

L (epailevyys)
M(mielilunitus)

N (diplomaattisuus)
O (huolestuneisuus)
Q1 (muutosvalmius)
Q2 (itseriittoisuus)

Q3 (itselontrolli)

16PF faktorit

eske sk

- - -

* 5VERSIO

® 4VERSIO

(07 (iénnittyneis”s) !
' 1

Standandipisteet

Kuvio 3.

myyntineuvottelijoilla

t-testin merkitsevyystaso: * = p<.05 ** = p <01

*

Ekstroversio

Ahdistuneisuus1

Kovaluontoisuus 1

ltsendisyys .
: 1 2
Kuvio 4.

myyntineuvottelijoilla

t-testin merkitsevyystaso:

3

* = p<.05

4

** =p <.01

10

9 10

*% =p< 001

° 5. VERSIO

* 4. VERSIO

16PF neljinnen ja viidennen version globaalifaktoreiden

*%* =p< 001

16PF neljannen ja viidennen version primaarifaktoreiden profiilit

profiilit
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Myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden profiilit mitattuna 16PF
viidennelli versiolla myotiilivit neljannen version profiilia (kuviot 3 ja 4). T-testin
avulla 16ydetyt erot standardipisteissd osoittivat, etti uudella versiolla mitattuna
myyntineuvottelijat olivat tybhonottotilannetta asiakeskeisempid (A-faktori, t=2.61,
p < .05), harkitsevampia (F-faktori, t=4.20, p < .0001) ja s#4nndisti
riippumattomampia (G-faktori, t=2.89, p < .01). He olivat myds kovempia (I-
faktori, t=3.77, p < .0001), kdytinnonldheisempid (M-faktori, t=4.57, p < .0001),
muutosvaimiimpia (Ql-faktori, t=-3.44, p < .001) ja vihemmin itseéddn
kontrolloivia (Q3-faktori, t=9.24, p < .0001). Sekundaarifaktoreiden tasolla
ulospéiinéuuntautuneisuus (t=-4.27, p < .0001) ja kovaluontoisuus (t= -4.66, p <
.0001) olivat laskeneet, mutta itsendisyys oli lisaantynyt (t = 6.72, p < .0001)
Suotuisan mielikuvan luomisen mittari (Impression Management) sisiltyi
ainoastaan testin viidenteen versioon. Mielikuvan luomista mitattiin prosentteina
nollasta sataan. Myyntineuvuottelijoilla mielikuvan luomisen prosentti oli 59,21,
eli 1dhelld normipopulaation keskiarvoa (Conn & Rieke, 1994).

Neljannen ja viidennen version hajonnat poikkesivat toisistaan eniten
sosiaalinen rohkeus-, mielikuvitus- ja diplomaattisuus-faktoreilla (taulukko 8).
Etenkin sosiaalisessa rohkeudessa (H-faktori) hajonta tyShénottotilanteessa oli
suurempi kuin tutkimustilanteessa, jdssa jakauma oli 1dhelld normaalijakaumaa. On
vaikea sanoa, johtuuko hajohtojen erilaisuus kahden eri testiversion eroavuuksista
vai ovatko myyntineuvottelijat todella alkaneet muistuttaa enemmin toisiaan tilld

piirteelld.
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Taulukko 8. 16PF neljannen ja viidennen version keskiarvot ja hajonnat

16PF-versio
neljis versio (N=54) viides versio (N=82)
16PF-faktorit ) keskiarvo  hajonta keskiarvo hajonta
Primaarifaktorit
A Ihmissuuntautuneisuus 7.63 1.72 6.93 1.32
B Alykkyys 6.76 1.72 6.31 132
C Tasapainoisuus 7.48 1.85 7.22 1.49
E Hallitsevuus 7.15 1.45 6.87 1.64
F‘ Impulsiivisuus 6.76 1.50 5.35 1.87
G Tunnollisuus 6.11 1.45 _ . 535 1.87
H Sosiaalinen rohkeus 8.02 1.72 826 .89
1 Herkkyys : 504 1.57 . 420 123
L Epiilevyys 4.80 1.55 461 1.77
M Mielikuvitus 5.70 1.09 4.52 1.67
N Diplomaattisuus 4.26 222 3.69 1.7
O Huolestuneisuus 376 1.53 371 1.19
Q1 Muutosvalmius 5.87 1.79 7.00 1.87
Q2 Itseriittoisuus | 354 1.7 4.04 173
Q3 Itsekontrolli 7.13 1.48 4.98 1.38
Q4 Jinnittyneisyys 3.94 1.94 441 1.69
Globaalifaktorit
Ekstroversio 8.30 1.59 742 1.44
Ahdistuneisuus 353 1.69 336 1.61
Kovaluontoisuus 6.72 1.39 541 1.61
Itsendisyys 6.09 1.16 742 1.25

Itsekuri - - 5.59 111
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6.2. Tydssi menestymiseen liittyvit tekijat
6.2.1. Demografisten tekijoiden yhteys myyntimenestykseen

Taustamuuttujien yhteyksisti esimiesten menestysarviointeihin havaittiin, ettd
heikosti menestyneet myyntineuvottelijat olivat idltddn nuorimpia (ifin
keskiarvo=32.6, F=2.74, p < .10), keskinkertaisesti = menestyneet
myyntineuvottelijat iéikkéiirripiﬁ (ian keskiarvo=38.1 vuotta), ja hyvin menestyneet
myyntineuvottelijat olivat idltdsdn heiddn vilissdin (idn keskiarvo=36.2 vuotta).
Myyntikokemus oli yhteydessd menestykseen siten, ettid heikosti menestyneilld oli
vihiten myyntikokemusta ja hyvin menestyneilld eniten myyntikokemusta, mutta
erot eivit kuitenkaan olleet merkitsevia (p=>.10).

Tutkittaessa  korrelaatioiden avulla taustamuuttujien yhteyttd
toteumaprosenttiin  havaittiin, ettdi sukupuoli, koulutus, tySkokemus tai
myyntikokemus eivit olleet yhteydessid myyntitydssia menestymiseen. Mahdollisten
epilineaaristen yhteyksien paljastamiseksi toteumaprosentti-muuttuja luokiteltiin ja
eroja taustamuuttujien suhteen tutkittiin varianssianalyysilld. Merkitsevid eroja ei

tdlldkaan menetelmalld 16ytynyt.
6.2.2. Persoonallisuuden piirteiden yhteys myyntimenestykseen

Persoonallisuuden profiilien yhteyttdi myyntimenestykseen tutkittiin aluksi
regressioanalyysilli. Regressiomallin selitysasteet eivit yltdneet tilastollisesti
merkitseville tasolle (16PF neljds versio: R? = 33, p > .05 ; 16PF viiden versio:
R* = .46, p > .05). Erds syy regressiomallin alhaiseen selitysasteeseen oli, ettd
16PF-testissd ldhes kaikki persoonallisuusfaktorit korreloivat voimakkaasti
keskendin. Siksi regeressiomallin luominen osoittautui hankalaksi, minkd vuoksi
tarkastelun kohteeksi otettiin yksittdisten persoonallisuuden piirteiden yhteydet
menqstyksen eri mittareihin.

16PF-faktorien ja esimiesarviontien vilistd yhteyttd tarkasteltiin
yksisuuntaisella  varianssianalyysilli. 16PF neljinnen version piirteistd

ihmissuuntautuneisuus (A-faktori) ja muutosvalmius (Q1-faktori) ennustivat
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myyntitydssi menestymisti. F-testin arvot on koottu taulukkoon 10. Kuviosta 5
ndkyy, ettd ihmissuuntautuneisuuden yhteys menestymiseen oli epélineaarinen
siten, ettdi  keskinkertaisesti = menestyneet  myyntineuvottelijat  olivat
ihmissuuntautuneempia kuin heikosti menestyneet myyntineuvottelijat. Hyvin
menestyneet myyntineuvottelijat sijoittuivat heidin viliinsd. Kuvio 6 osoittaa, ettd
muutosvalmiuden yhteys myyntimenestykseen oli kaintden lineaarinen siten, ettd
hyvin menestyneet saivat matalimmat pisteet tilld faktorilla, kun taas heikosti
menestyneet saivat . korkeimmat pisteet muutosvalrhius-faktorilla. 16PF-testin

. viiddennen version faktoreilla ei ollut merkitsevid yhteyksid esimiesten arvioimaan

myyntimenestykseen.
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heikko keskinkertainen hyva

Menestyminen esimiesten arvioimana

Kuvio 5. 16PF neljannen version ihmissuuntautuneisuus-faktorin yhteys esimiesten
arvioimaan myyntimenestykseen.

Huom. Janan alareuna = minimiarvo, janan ylireuna = maksimiarvo. Laatikon
alareuna = alakvartiili, laatikon ylareuna = yldkvartiili. Laatikon keskiviiva =

keskiarvo.
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heikdo keskinkertainen hyva

menestyminen esimiesten arvioimana

Kuvio 6. 16PF viidennen version muutosvalmius-faktorin yhteys esimiesten
arvioimaan myyntimenestykseen. |

Huom. Janan alareuna = minimiarvo, janan ylireuna = maksimiarvo. Laatikon
alareuna = alakvartiili, laatikon yldreuna = yldkvartiili. Laatikon keskiviiva =

keskiarvo.

Neljdnnen version 16PF-profiilien ja toteumaprosentin viliset
korrelaatiokertoimet osoittivat, ettd huolestuneisuudella (O-faktori) oli positiivinen
yhteys  myyntimenestykseen.  Tutkimushetken  16PF-profiilien piirteistd
itseriittoisuus (Q2-faktori) ja itsekontrolli (Q3-faktori) sekd globaalifaktoreista
itsendisyys ja itsekuri olivat positiivisessa yhteydessd toteumaprosenttiin.
Taulukkoon 9 on keritty yhteenveto niistd persoonallisuuden piirteistd, jotka olivat

. yhteydessi joko esimiesten arvioimaan myyntimenestykseen tai toteumaprosenttiin.
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Taulukko 9. 16PF neljannen ja viidennen version merkitsevit yhteydet

myyntimenestykseen
Myyntimenestys

16PF-faktorit Esimiesten arviot Toteumaprosentti
16PF 4. versio

A Thmissumtautuneisws F (2, 48)=4.59 * r=.15

O Huolestuneisuus F (2,48)=1.74 r= 31*

Q! Muutosvalmius F(2,48)=2.56+ r=-.09
16PF 5. versio

Q2 Itseriittoisuus _ F@2,77)=1.09 r= .17+

Q3 ltsekontroll FQ2,77)=25 r=27*%

Itsendisyys- globaalifaktori F(2,77)=2.14 r= 21*%

Ttsekuri- globaalifaktori F(2, 77)=.90 r= 23%

+=p<.10 *=p<.05

6.3. Myyntineuvottelijoiden tyotyytyviiisyys
6.3.1. Tyytyviisyys tyon eri alueilla

Myyntineuvottelijoiden tyStyytyviisyyttd tarkasteltiin tyStyytyviisyyslomakkeesta
luotujen summamuuttujien keskiarvoilla. Osiotason tarkastelut keskiarvoineen ja
hajontoineen ovat liitteessd 2. Tyytyvidisyyttd mitattiin asteikolla 1-5, jossa 1
tarkoitti “erittdin tyytymtontd” ja 5 erittdin tyytyviista”. Kuviosta 7 ndhdédn, ettd
myyntineuvottelijoiden tyytyviisyys tyon eri alueisiin oli varsin korkeaa tasoa.
Lisiksi taulukosta 10 ilmenee, ettd myyntineuvottelijat olivat hyvin yksimielisid

antamistaan arvioistaan.
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Tyo 4,1 I
Ura 3,3 I
Koulutus I 3,9 l
Palkitseminen 3.7 I
Fyys. tybympdristo 4.0 I
Sosiaaliedut 3.9 l
Osastojen yhteistyd 2,9 l
imapiiri 3.3 I
Esimies : 3.8
Tybantajan anostus 4,4 l
Ty6n arvostus _ 4,0 l
w g t
1,0 2,0 3,0 4,0 : 5,0
Keskiarvo

Kuvio 7. Myyntineuvottelijoiden (N=82) tyytyviisyys tyon eri alueisiin

Taulukko 10. Tyétyytyvidisyyslomakkeen summamuuttujien keskiarvot ja keskihajonnat

Tybtyytyviisyysmuuttujat keskiarvo hajonta
Tys 4.10 43
Ura 3.20 75
Koulutus ” 3.92 sl
Palkitseminen 3.73 43
Fyysinen tydympéristo 4.00 .55
Sosiaaliedut 3.89 .54
Osastojen vilinen yhteistyd 2.94 .58
Ilmapiiri 3.25 .52
Esimies 3.83 73
‘ Tyonantajan arvostus 4.40 43

Oman tyén arvostus 4.00 .55
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Osiotason  tarkasteluissa ilméni, etti  ty6nsi  sisdllostd
myyntineuvottelijat kokivat, etti heilli on selked kuva tuloksista, joita heiltd
odotetaan ja ettd he voivat tulostensa pei'usteella padtelld, kuinka hyvin he
suoriutuvat tyostiin. Lisiksi he kokivat tyonsa olevan itsendisti ja haastavaa ja he
kokivat voivansa itse jakaa aikansa tehtiviensi kesken (liite 2). Avoimissa
kysymyksissd myyntineuvottelijat toivoivat monipuolisempaa ty6td, uusia haasteita,
uutta opittavaa sekd vastuunalaisempia tehtdvid; rutinoitumista ja jaméhtimisti
haluttiin vilttis. Uusina haasteina mainittiin entisti vaativamman ja isomman
asiakaskunnan hoitaminen, uusien tuotteiden myynti ja osallistuminen esimerkiksi
markkinointitoimintaan. |

Urakehityksessd tyytyvdisimpid oltiin nykyiseen tehtdvédin ja
nykyiseen asemaan. Sen sijaan vastaajat kokivat, ettei heille ole kerrottu riittavasti
tulevaisuuden mahdollisuuksista, eivitkd he kovin voimakkaasti uskoneet siirty-
mismahdollisuuksiinsa vaativampiin tehtaviin. Tastakin ~ huolimatta
myyntineuvottelijoilla oli korkea kunnianhimo siirtyd vaastuunalaisempiin
tehtéviin. Myds etenemistd johtavaan asemaan pidettiin toivottavana kehityksend.

Koulutus-muuttujassa  erityisen tyytyviisid oltiin  esimiehen
suhtautumiseen koulutukseen, mahdollisuuksiin hyédyntiéd koulutus sekd yrityksen
jérjestdimén koulutuksen laadulliseen tasoon. Eniten koulutusta toivottiin kielissi,

| markkinoinnissa, tietotekniikassa sekd ithmistuntemuksessa. Osa

myyntineuvottelijoista tdhtdsi jatkotutkintoon kuten MKT- tai MBA-arvosanaan.
Osa myyntineuvottelijoista koki, ettd koulutusta on tarjolla riittdvisti, mutta
aikapulan vuoksi he eivit kerinneet osallistua siihen niin paljon kuin olisivat
halunneet.

Palkitseminen oli myyntineuvottelijoilla ldhes poikkeuksetta sidottu
tyopanoksen laatuun ja midrddn, ja myyntineuvottelijat olivat tyytyviisid tdhin
jérjestelyyn. Avovastauksista ilmeni, etti myyntineuvottelijat toivoivat palkan
‘kiintedn osan nostamista, mutta samalla he halusivat sdilyttdd "hyvéstd myynnistd
enemmin palkkaa"-periaatteen. Palkka koulutukseen nidhden koettiin hieman
paremmaksi kuin palkka tyomairdsn nihden. Tyytyméttomimpid oltiin yrityksen
palkkapolitiikkaan ja palkan kehittymiseen viime vuosina.

TySympéristdn puitteista fyysinen tydympiristo koettiin hyvind
etenkin tydskentelyvilineiden osalta. My6s tyoskentelytiloihin oltiin tyytyviisia.
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Sosiaaliset edut koettiin siten, ettd tyytyvdisimpid oltiin terveydenhuoltoon seki
loma- ja tyGaikajirjestelyihin. Asuntokysymyksiin ja eldke-etuihin ei oltu aivan
yhti tyytyviisid.

Osastojen véilisessii yhteisty6ssd korkeimmalle sijoittui oman osaston
saama arvostus suhteessa muihin osastoihin. Osastojen vililld arvioitiin olevan
niukanlaisesti yhteistyGpalavereita ja yhteistd vapaa-ajan toimintaa. Keskihajonnan
perusteella tdmad néyttdisi kuitenkin vaihtelevan osastoittain. Useissa
avovastauksissa toivottiin enemmin yhteisty6tid eri osastojen vilille, erityisesti
myynnin ja muiden osastojen (esim. tekniikka ja tuotekehitys) vilille.

My6s ilmapiiri-muuttujassa esiintyi kritiikkid yhteistydtd kohtaan.
Toisaalta myyntineuvottelijat kokivat, etti tarvittaessa he saavat apua muilta ja ettd
tyontekijét olivat sitoutuneita yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Tyfiyhteisﬁsséi
néyttiisi kuitenkin olevan jonkin verran kateellisuutta ja klikkeji. Avovastaukset
kuten "osastollamme esiintyy oman edun tavoittelua muiden kustannuksella" ja
"monille oma etu on tirkedmpédi kuin ryhmin" osoittavat, ettd yhteishenki koetaan
ainakin osittain puutteellisena.

Esimies-muuttujassa korostui esimiehen vihidinen puuttuminen
myyntineuvottelijoiden  ty6hén: esimies koettiin  oma-aloitteisuutta  ja
myyntineuvottelijan omaa péitdsvaltaa kunnioittavana. Esimiehen kanssa voitiin
keskustella avoimesti ja esimies antoi runsaasti palautetta tyon tuloksista - niin
myénteistéi kuin kielteistakin. Sen sijaan esimieheltd saatiin .véihemmﬁn tietoa
mahdollisuuksista edetd uralla. Esimiehen ei mydskiin katsottu voivan vaikuttaa
merkittdvisti ylimpaédn johtoon.

| Arvostusta mittaavilla muuttyjilla myyntineuvottelijat olivat hyvin
yksimielisid. He arvostivat ty6nantajaansa, ja he kokivat tekevinsd tirkedd ja
merkittdvaid tyotd. Myyntineuvottelijat kokivat tyénsd olevan arvostettua niin
yrityksen kannalta kuin tyStoverien mielesti. Sen sijaan muilta ihmisiltd saatu

arvostus koettiin alhaisempana kuin oman yrityksen sisélld koettu arvostus.
6.3.2. Demografisten tekijoiden yhteys tydtyytyviisyyteen

Taustamuuttujista merkittdvimmiksi tyotyytyviisyyden ennustajiksi osoittautuivat

henkilén ikd ja tyokokemus, jotka korreloivat positiivisesti tyon sisdltéon (ikd r=
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.30, p <.01; tydkokemus r= .33, p <.001), koulutukseen (ikd r= .24, p <.05; r= .21,
p <.05), tyonantajan arvostukseen (ikd r= .23, p < .05; tydkokemus r= .22, p <.05)
ja oman ty6n arvostukseen (ikd r= .23, p < .05; tyokokemus r= .23, p < .05).
Myyntikokemuksella oli positiivinen korrelaatio ty6n sisdltéon (r= .23, p < .05) ja
tyon arvostukseen (r= .26, p < .05), ja negatiivinen korrelaatio osastojen viliseen
yhteistyohon (r = -.20, p < .10). Niin ikdédn palvelusaika yrityksessd nosti oman
tyon arvostusta (= .23, p < .05), mutta vihensi koettua yhteistyon madrad (= -.32,

p <.01).
6.3.3. Persoonallisuuden piirteiden yhteys tydtyytyviisyyteen

Seuraavassa persoonallisuuden piirteiden yhteys tyStyytyviisyyteen on esitetty
laghinnd 16PF:n viiden globaalifaktorin perusteella (taulukko 11). Koska
globaalifaktorit muodostuvat primaarifaktoreista, on kunkin globaalifaktorin
yhteydessd esitetty myds ne primaarifaktorit, jotka ovat vaikuttaneet kyseisen
yhteyden syntymiseen. Primaarifaktoreiden yhteys tyStyytyviisyyden osa-alueisiin
on esitetty liitteessd 3. |
Kuten taulukosta 11 nikyy, tdrkeimmiksi tyGtyytyviisyyteen
liittyvidksi persoonallisuuden piirteeksi osoittautui ulospdinsuuntautuneisuus,
etenkin ~ 16PF-testin  viidennessd  versiossa.  Ekstroversioon liittyvistd
primaarifaktoreista  avoimuus  (alhainen - pistemidiri  N-faktorilla) ja
ryhmésuuntautuneisuus (alhainen pistemdérd Q2-faktorilla) olivat yhteydessi
useimpiin tyStyytyviisyyden osa-alueisiin (liite 3). Myds ihmissuuntautuneisuus
(A-faktori) ja sosiaalinen rohkeus (H-faktori) olivat yhteydessi tyétyyfyvﬁisyyteen.
Toinen tyGtyytyviisyyteen liittyvi globaalifaktori oli ahdistuneisuus,
joka 16PF:n viidennessd versiossa Kkorreloi negatiivisesti tyytyviisyyteen
urakehitystd ja tyonantajayrityksen arvostusta kohtaan. Primaarifaktoreiden tasolla
ahdistuneisuus oli yhteydessi ty6tyytyviisyyteen siten, ettd henkisesti tasapainoiset
(C-faktori) ja muihin ihmisiin luottavat (L-faktori) henkilSt olivat tyytyviisempii
uraan, koulutukseen, palkitsemiseen ja he arvostivat tyénantajaansa enemmén kuin
ailahtelevammat ja muihin kriittisesti suhtautuvat henkil6t.
Kovaluontoisuus-globaalifaktori  oli  positiivisessa  yhteydessd

tyytyvéisyyteen urakehitystd kohtaan. Primaarifaktoreista perinteissd pitdytyminen
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(Q1-faktori) ja kdytannonldheisyys (M-faktori) oiivat faktoreita, joilla oli suotuisa
yhteys tyytyviisyyteen urakehitystd kohtaan.

Neljantend tyStyytyviisyyteen | korreloivana globaalifaktorina oli
itsekuri, jolla oli positiivinen yhteys tyytyviisyyteen fyﬁtéi ja urakehitystd kohtaan.
Primaarifaktoreista tunnollisuus (G-faktori) oli positiivisessa yhteydessd

tyytyviisyyteen osastojen viliseen yhteisty6hon.

Taulukko 11. Ty6tthyvéiisyyden ja 16PF-globaalifaktorien viliset korrelaatiot

16PF-globaalifaktori
Summamuuttuja Ekstroversio  Ahdistuneisuus Kovaluontoisuus Itsendisyys Itsekuri
Tyo 27** -07 10 -01 21*
24 + -07 | .05
Ura 20 * -26* 23 % -.16 A9+
21+ -14 -03 =21
Koulutus_ 344w -16 14 05 14
A1 -08 A1 .09
Palkitseminen 32% % -.06 -02 .08 -02
10 -02 16 18
" Fyysinen tySympiristd 20+ -09 17 13 10
.07 .04 .02 .09
Sosiaaliedut 24* . -.16 -07 .16 -04
.01 =21 .20 A4
Osastojen yhteistyo 20%* -.08 A5 -.08 15
.05 -13 .00 -02
Ilmapiiri 22%* -.08 .14 .00 .16
14 -16 -01 A2
Esimies A8+ -02 .04 .05 .02
) 19 -04 .08 .09
Tydnantajan arvostus 28% * -17+ .00 .01 06
10 -10 .01 -02
“Tyén arvostus 08 -08 01 15 02
.00 .04 .08 16

Huom. Ylempi arvo osoittaa viidennen version ja alempi arvo (kursiivilla)
neljannen version yhteyden tyStyytyvéisyyteen.
+=p<.l0 *=p<.05 **=p<.0l ***=p<.00l
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6.3.4. Tyotyytyviisyyden yhteys myyntimenestykseen

Tyotyytyviisyyden  yhteyttd  esimiesten  menestysarviointeihin  tutkittiin
varianssianalyysilldi.  Osoittautui, ettd ainoa  menestykseen  littyvd
tyStyytyvdisyyden osa-alue oli tydnantajaa kohtaan tunnettu arvostus siten, ettd
hyvin menestyneet arvostivat tyonantajaansa erittiin merkitsevisti enemmén (p <
.0001) kuin heikosti menestyneet. Toteumaprosentin ja ty6tyytyvéisyyden vélilld ei

ollut merkitsevii korrelaatioita.

6.4. 16PF neljinnen ja viidennen version vastaavuus

16PF neljdnnen ja viidennen version faktoreiden vilistd vastaavuutta verrattiin
toisiinsa Pearsonin korrelaatioilla. Tulokset nikyvit taulukossa 12. Samassa
taulukossa on vertailun vuoksi esitetty myds Russellin ja Karollin (1994)
yhdysvaltalaisella tutkimusjdukolla (N=462) saamat korrelaatiot neljannen ja
viidennen version vililld. Taulukosta ndkyy, ettdi primaarifaktorit, jotka olivat
eniten  muuttuneet sisdlloltadn olivat  myyntineuvottelija-aineistossa
ihmissuuntautuneisuus (A-faktori), impulsiivisuus (F-faktori), mielikuvituksellisuus
(M-faktori), diplomaattisuus (N-faktori) ja muutosvalmius (QI-faktori). Kuten
taulukosta nidkyy, tulos on yhdenmukainen Russellin ja Karollin (1994) saamien
korrelaatioiden kanssa. Poikkeuksena on kuitenkin impulsiivisuus-faktori, jonka
korrelaatio myyntineuvottelijoilla on 1ihelld nollaa, mutta kisikirjassa timén
faktorin korrelaatio neljannen ja viidennen version vililld on varsin korkea. On
vaikea selittdd, mistd suomalaisen ja yhdysvaltalaisen aineiston ero johtuu. Saattaa
olla, etti suomalaiset kadintdjat eivit ole aivan onnistuneet vilittdimédn tdmén
faktorin osioiden viittavuutta impulsiivisiin luonteenpiirteisiin. Esimerkiksi osion
39 viite "I greatly enjoy the racy and slapstick humor of some television shows” on
kéddnnetty: “Katselen mielellini TV:n viihdeohjelmia”. Mielestdni suomennos on
huomattavasti laimeampi kuin alkuperdinen viite, joka viittaisi pikemminkin
television vauhdikkaisiin “kermakakkukomedioihin” kuin viihdeohjelmiin, joiksi

voidaan luokitella monenlaisia ohjelmia aina draamasarjoista ajankohtaisohjelmiin.
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Kummassakin aineistossa  globaalifaktoreista ekstroversio ja
ahdistuneisuus korreloivat merkitsevisti toisiinsa neljannessd ja viidennessd
versiossa, itseniisyys-globaalifaktorin korrelaation ollessa melkein merkitsevi.
Kovaluontoisuus-globaalifaktorin korrelaatio neljannessd ja viidennessd versiossa
on ldhelld nollaa myyntineuvottelijoilla. Myos kisikirjan (Conn & Rieke, 1994)
mukaan globaalifaktoreista kovaluontoisuus on sisilloltiin muuttunut eniten.
Aikaisemmin kovaluontoisuus-faktori mittasi ldhinnd henkilon kovuutta ja kykyd
kisitelld asioita objektiivisesti, ilman ettd tunteet vaikuttavat hinen ajatteluunsa.
Alhaisen pistemédrdn saanut henkil6 sai usein tulkinnan, ettd hin on “pehmed” ja
subjektiivinen eikd hidn osaa pitid puoliaan. Sen sijaan viidennessi versiossa
alhaisen pistemddrin saanut henkild on paitsi pehmed, myds vastaanottavainen
uusille asioille, idearikas sekd ymmirtiviinen erilaisuutta kohtaan. T#hdn
muutokseen vaikuttaa mm. se, ettdi mielikuvituksellisuus (M-faktori) ja
muutosvalmius (Q2-faktori) saavat viidennessd versiossa suuremman painoarvon

kovaluontoisuus-faktorilla kuin neljannessi versiossa.



Taulukko 12. Korrelaatiot 16PF-testin neljinnen ja viidennen version vililla.

Korrelaatio
Faktori 4 Myyntineuvottelijat *) Késikirja
Primaarifaktori
A Thmissuuntautuneisuus .17 .52
B Alykkyys 37 ** 55
C Tasapainoisuus A5k ** 54
E Hallitsevuus 27 * 55
F Impulsiivisuus -.06 71
G Tunnollisuus 34 * 41
H Sosiaalinen rohkeus S56*** .80
I Herkkyys 35%* .55
L Epiilevyys 25+ 38
M Mielikuvituksekkuus .10 17
N Diplomaattisuus .16 .26
O Huolestuneisuus S2*** .67
Q1 Muutosvalmius A3 31
Q2 Itseriittoisuus A4 ** * : .66
Q3 Itsekuri 29 * 42
Q4 Jannittyneisyys 49 F** A48
Globaalifaktori
Ekstroversio 48 * * * .81
Ahdistuneisuus 68 * ** .79
Kovaluontoisuus .03 38
Itsendisyys 22+ .70

*) Russell & Karoll (1994)
+=p<.10 *=p<.05 **=p<.01 ***=p<.001
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7. DISKUSSIO

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittid myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden
profiileita, tyotyytyvdisyyttd sekd niitd persoonallisuuden piirteitd, jotka ovat
yhteydessd myyntimenestykseen ja tyotyytyviisyyden kokemiseen.

Ensimmdisend  tutkimusongelmana oli  selvittid, millaisia
myyntineuvottelijoiden persoonallisuuden profiilit olivat ja miten profiilit olivat
muuttuneet tyonhakuhetkestd tutkimushetkeen. Oletusten mukaisesti osoittautui,
ettd myyntineuvottelijat olivat itseniisid ja ulospdinsuuntautuneita henkil6ité, jotka
halusivat olla esilld ja vaikuttaa muihin. T#mi profiili muistuttaa profiilia, jota
Fumham (1990) ja McClelland (1987) nimittdvit “yrittdjan” (entrepreneur)
profiiliksi. Monella tapaa myyntineuvottelija voidaankin nihdi yrittdjani oman
yrityksensd sisdlld: ty$ on itsendistd, tulokset ovat selkeisti nihtavissi ja palkkaus
on sidottu saavutuksiin.

Persoonallisuuden  profiilien = muutoksista  havaittiin,  etti
myyntineuvottelijat olivat muuttuneet tavoitteellisempaan suuntaan. He
kunnioittivat s#int6jd vdhemmin, olivat asiakeskeisempii ja vidhemmin
ulospiinsuuntautuneita. Muutos voi merkiti sitd, etté tyén paineet ovat muokanneet
myyntineuvottelijoista entistd tuloskeskeisempii. Etenkin 90-luvun lamavuodet
ovat monella alalla olleet vaikeaa aikaa, jolloin tyopaikan sidilyttiminen on
niippunut tyon tuloksesta. On syytd pohtia, onko voimakkaasti tuloshakuinen ja
asiohin keskittyvd profiili ihanteellinen myyntineuvottelijalle, jonka pitiisi yhi
enemmin oppia toimimaan tiimin jiseneni ja myydi yhi pidemmilld aikajénteelld
ilman, ettd tulokset ovat vilittémaisti nihtivissi.

Saattaa olla, ettd persoonallisuuden piirteiden muutoksen syyni oli se,
ettd tydhonottotilanteessa ihmisilldi on taipumus luoda itsestdéin sosiaalisesti
suotavaa kuvaa (Furnham, 1986; Verkasalo, 1996). Vertailua hankaloittaa, ettid
testin neljannessé versiossa ei ollut suotuisan mielikuvan luomisen mittaria. Tulos
on kuitenkin osittain yhdenmukainen Niitamon havaintojen (1995) kanssa siitd, ettd
tyohénottotilanteessa henkild pyrkii antamaan itsestddn ulospdinsuuntautuneemman
ja kurinalaisemman kuvan kuin mitd hin todellisuudessa on. Ainoa tulos, joka ei

ollut hypoteesin mukainen, oli, ettd ahdistuneisuus-pisteet eivit olleet nousseet
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tyonhakuhetkestd  tutkimushetkeen. = Myyntineuvottelijoiden  keskim&#rdistad
alhaisempi ahdistuneisuus lienee "totta” eiki pelkk#i suotuisan kuvan antamista.

Koska persoonallisuutta mitattiin saman persoonallisuustestin
kahdella eri versiolla, muutokset persoonallisuuden piirteissi johtuivat ainakin
osittain ndiden kahden version eroista. Erityisesti kovaluontoisuus-globaalifaktori
oli muuttunut sisilloltian, jolloin timin faktorin eroja ei voida tulkita todellisiksi
persoonallisuﬁden eroiksi.

Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittdd niitd persoonallisuuden
piirteitd, jotka olivat yhteydessi myyntityossi menestymiseen. Tulosten valossa
itsendisyys ja kyky toimia kurinalaisesti tavoitteiden mukaan ovat keskeisid
myyntimenestykseen liittyvid tekijoitd. Myo6s kyky pysytelld sitkedsti rutiineissa oli
yhteydessd hyvidin myyntitulokseen. Tulos vastaa Ritamien (1990) havaintoja
joiden mukaan jirjestelmillinen ja tavoitteellinen toiminta oli keskeinen
myyntimenestykseen vaikuttava tekiji. Tuloksesta voidaan vetdd se johtopiitos,
ettd hyviin myyjén ei tarvitse olla erityisen analyyttinen tai asioita kyseenalaistava,
vaan tirkeintd on, ettd hidn jaksaa puurtaa tasaisesti ja tehdd mairillisesti paljon
tyOta. ,

Toinen menestyviltdi myyntineuvottelijalta vaadittava piirre oli
kiinnostuneisuus ihmisistd, mutta ainoastaan tiettyyn rajaan asti. Tutkijoiden
(Hirvilahti ym., 1994; Kotilainen, 1989) painottama empatia ja palveluhenkisyys
ovat myyntitydssé toivottavia ominaisuuksia, mutta tdmén tutkimuksen mukaan on
olemassa optimaalinen taso, jonka jédlkeen palveluhenkisyys alentaa myyntitulosta.
Tédhin viittaa my6s Majasalmi (1986) todetessaan, ettd hyvin myyntineuvottelijan
on oltava palveluhenkinen, mutta samalla kuitenkin jamékké ja padmédratietoinen.

Tuloksista monitulkintaisin lienee huolestuneisuuden positiivinen
yhteys myyntimenestykseen. Tulos on ristiriitainen Roinisen (1994), Leppdmien
' (1996) sekd Guastellon ja Rieken (1993) tulosten kanssa, jotka edellyttavit
myyntityssi menestyjaltd jamikkyyttd ja itsevarmuutta. Toisaalta Sutisen (1996)
tutkimuksessa itsehavainnointi eli henkilon kyky tarkkailla omaa kiytostddn oli
positiivisessa yhteydessd myyntimenestykseen. Connin ja Rieken (1994) kuvauksen
perusteella 16PF-testin huolestuneisuus-faktori kuvaa juuri tillaista itsedéin
tarkkailevaa herkkidi toimintatapaa, jossa henkil6 muuntaa kaytOstddn tilanteen

edellyttimailla tavalla. Useat tutkijat viittaavat siihen, ettd myyntineuvottelijan on



47

osattava kuunnella muita ja kyettivi asettumaan asiakkaan asemaan (Anttila &
Iltanen, 1993; Hirvilahti ym, 1994; Majasalmi, 1986). Saattaa olla, etté tillainen
huolestunut ja itseddn tarkkaileva tyyli auttaa myyntineuvottelijaa asettumaan
asiakkaan asemaan ja titen tuo myyntitilanteeseen asiakaspalveluhenkisyttd. Tamén
tutkimuksen menestyneet myyntineuvottelijat eivit kuitenkaan olleet epdvarmoja
keskividestsén nihden, vaan ainoastaan epdvarmempia kuin heikommin
menestyneet myyjat. Tamidn valossa on syytd pohtia, onko epdvarmuus
myyntineuvottelijalle suotava ominaisuus ainoastaan tiettyyn rajaan asti ja onko
epdvarmuudessa  jokin | optimaalinen taso, jonka jilkeen vaikutus
myyntimenestykseen kééntyisi jilleen negatiiviseksi. Tdmén tutkimuksen otos oli
ennen tyohonottoa seulottu soveltuvuusarvioinnissa, ja voi olettaa, ettd kaikkein
huolestuneimmat henkil6t karsiutuivat jo soveltuvuustesteissé, silld kovin suurta
midrdd epdvarmuutta ei perinteisesti ole pidetty hyvin myyntineuvottelijan
ominaisuutena (Leppamiki, 1996; Roininen, 1994). On myds mahdollista, ettd
monet heikosti menestyneet myyjit ovat ajan mittaan siirtyneet pois
myyntitehtdvistd joko omasta tai yrityksen tahdosta. Tdmi voi olla erds syy
tutkimushenkildiden persoonallisuuden piirteiden homogeenisuudelle.

Tarked tulos tutkimuksen tavoitteiden kannalta oli, ettd 16PF-
profiileista ei regressioanalyysilld saatu merkitsevdi persoonallisuuden piirteiden
yhdistelméd, jolla voitaisiin ennustaa myyntineuvottelijan ty0ssi menestymisti.
Regressioanalyysin  tulos herittid kysymyksen 16PF-testien validiudesta
myyntimenestyksen ennustamisessa, etenkin kun testid kiytetdin yksilGtason
henkilSarvioinneissa. Jos ei voida luoda luotettavaa mallia persoonallisuuden
piirteiden optimaalisesta yhdistelmisti myyntimenestyksen suhteen, miten testid
tulkitaan valittaessa mahdollisimman hyvid myyntihenkil6itd? Toki timé tutkimus
tuotti tietoa niistd yksittdisistd piirteistd, jotka ovat ominaisia menestyville
myyntineuvottelijalle, mutta on mahdollista, etti nididen yksittdisten piirteiden
vaikutus kumoutuu tai tehostuu, kun ne yhdistetédin joihinkin toisiin piirteisiin.

Kolmantena tutkimusongelmana oli selvittdd niitd ty6hon liittyvid
tekijoitd, jotka tuottivat tyytyviisyyttd myyntineuvottelijoille. Tulokset osoittivat,
ettd myyntineuvottelijat arvostivat tyonantajaansa ja ettd he olivat motivoituneita
tyoskentelemidn tutkitussa yrityksessd. Tyon sisillostd tirkeiksi tyytyvdisyyden

lahteiksi osoittautuivat aikaisempien tutkimusten (Immonen, 1997; Mutanen, 1992)



48

mukaisesti ty6n itsendisyys, tuloksen tekemisen mahdollisuus ja vapaus maéritelld
omat tydaikansa. Kuten Mutasen (1992) tutkimuksessa, myds tdssd tutkimuksessa
myyntineuvottelijat pitivit provisiopohjaista palkkausta tyohdn kannustavana
tekijand. Uralla etenemisesti myyntineuvottelijat sen sijaan antoivat ristiriitaisia
vastauksia. Toisaalta uramahdollisuuksia ei nihty kovin hyvind, toisaalta osa toivoi
ylenemistd johtavaan asemaan. On huomattava, ettdi myyntineuvottelijat kisittivit
etenemiseksi myos asiakasvastuiden lisddmisen ja uusien tuotteiden tuntemisen.
Taméd tuntuisi olevan paljon realistisempi kehityssuunta kuin se, ettd

. myyntineuvottelijoita palkittaisiin erilaisilla péillik6n tai esimiehen titteleilld,
etenkin jos tydn sisélto ei olennaisesti muutu.

Ty6tyytyvdisyyden osa-alueista ilmapiiri ja yhteistyd olivat
ongelmallisimmat alueet. Myyntineuvottelijat kokivat yrityksessd vallitsevan
kulttuurin, joka suosii yksilésuoriutumista ryhmatydskentelyn sijaan. On syytd
pohtia, miten pitkdin myyntineuvottelijat voivat tyGskennelld tidlld tavoin.
Myyntityon muuttuessa yhi enemmin yhteistyoksi myyntineuvottelijalta vaaditaan
toimimista yhteisten pdimaiirien hyviksi. Myyntineuvottelijoiden valmentaminen
tdmin tyyppiseen toimintaan tulee olemaan eris myynnin esimiesten suurimmista
haasteista tulevina vuosina. |

Neljantend tutkimusongelmana oli selvittidd niitd persoonallisuuden
piirteiti, jotka olivat yhteydessi ty6tyytyviisyyden kokemiseen. Tyotyytyviisyyden
kannaita tarkeimmaksi osoittautui ulospainsuuntautuneisuus. Tulos tuki oletuksia ja
oli yhdenmukainen useiden tutkimustulosten kanssa (Conn & Rieke, 1994; Costa &
McCrae, 1980; Emmons & Diener, 1985). Ulospdinsuuntautuneisuuden osa-alueista
etenkin avoimuus ja ryhmisuuntautuneisuus olivat yhteydessi tyStyytyviisyyden
kokemiseen. Moniin muihin ammatteihin verrattuna myyntineuvottelijan tyé on
ulospdinsuuntautunutta, jossa kontaktien laadun lisdksi on kyettidvd luomaan paljon
madrallisia kontakteja (Anttila & Iltanen, 1993). Niin ollen on ymmarrettivai, ettd
ryhméhakuiset henkil6t kokevat myyntityon mielekkédnd, koska myyntityd tarjoaa
heille mahdollisuuden toimia heille luontaisella tavalla.

Tyoeldmissd pidempdin olleet olivat tyytyvdisempid tyohonsd kuin
tySelimissi vihemmin aikaa olleet. He my®s arvostivat enemmain tyénantajaansa
ja kokivat itse saavansa enemmin arvostusta tydstddn. Tulos on myénteinen

tyOnatantajan kannalta, koska se viittaa siihen, ettd yritys jakaa oikeudenmukaisesti
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tunnustusta  vankasta ammattitaidosta. Pidempidén tyGelimissi olleiden
tyytyvidisyys voi my0s johtua siitd, etti kokemuksen ansiosta he asettavat
realistisemmat odotukset tydnantajaansa kohtaan kuin heidin nuoremmat
kollegansa. Huomattava seikka oli se, etteivit tydkokemus tai iki olleet yhteydessi
uralla efenemiseen. Tdmd vahvistaa kisitystd, jonka mukaan myyntineuvottelijan
tyd harvoin johtaa yl6spéin suuntautuvaan nousemiseen organisaation hierarkiassa.
Myyntieneuvottelijan on siis 16ydettivd tydmotivaationsa muista tekij6istd kuin
korkeista uraodotuksista. _ '

Viidentend tutkimusongelmana oli selvittdd, miten 16PF-testin neljis
ja viiden versio vastasivat toisiaan. Testit vastasivat toisiaan oletusten mukaisesti
useimmilla faktoreilla, ja poikkesivat toisistaan kisikirjan mukaisilla faktoreilla.
Ainoa poikkeus kisikirjan mukaisista oletuksista oli impulsiivisuus-faktori, jonka
osioiden suomentamisen katsottiin tarvitsevan vield hiomista. Muutoksista
huomattavin lienee kovaluontoisuus-globaalifaktorin  sisdllon  muuttuminen
koskemaan ei ainoastaan emotionaalista pehmeytti, vaan my0s avoimuutta uusille
asioille ja dlyllisti uteliaisuutta. Tdmid on syyti huomioida tulkittaessa testin
viidettd versiota, silli neljannelld versiolla korkean kovaluontoisuuden saanut
henkils voi viidennelld versiolla saadakin alhaisen pisteméazrin.

Erds tdmin tutkimuksen ongelma oli myyntineuvottelijoiden tydssi
menestymisen mahdollisimman tarkka ja oikeudenmukainen mittaaminen. T#mi
pyrittiin ratkaisemaan kiyttdmilli kahta mittaria; ns. objektiivista numeerista
mittaria ja  subjektiivista  esimiesten antamaa arviota.  Arvioinnin
oikeudenmukaisuutta pyrittiin varmistamaan myds silld, etti alle vuoden talossa
olleille myyntineuvottelijoille ei annettu lainkaan menestysarviota. Tisti huolimatta
kysymykseksi jdd, miten luotettavia tdmin tutkimuksen menestymisen mittarit
olivat, ja voidaanko tyomenestysti koskaan mitata luotettavasti ja objektiivisesti.
" Sundvikin (1998) mukaan tyontekijoiden arviot omasta menestymisestd ennustavat
tyén tuottavuutta vihintddnkin yhti hyvin kuin esimiesten arvioinnit. T#mn
valossa voi pohtia, olisiko ollut tarpeen kerdti omaa menestymisti koskevat
arvioinnit my6s myyntineuvottelijoilta itseltdsn. T#td on syytd harkita seuraavissa
ty6menestysti késittelevissd tutkimuksissa.

Myés persoonallisuuden mittaaminen 16PF-testin uudella versiolla

osoittautui ongelmalliseksi, koska suomenkielisen version reliabiliteetit olivat
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alhaisempia kuin englanninkielisen. Osasyyni reliabiliteettien alhaisuuteen voi olla
otoksen pieni koko ja homogeenisuus persoonallisuuden piirteiden suhteen. Talléin
testi ei pysty erottelemaan henkilditd selkeisti toisistaan. Toisaalta suomenkielinen
kddnnos oli vasta esikéiﬁnnés,' ja saattaa olla, ettd yksittdisiin osioihin tulee
muutoksia, varsinkin voimakkaasti kulttuurisidonnaisten kysymysten kohdalla.
Tdmin vuoksi tarvitaan laajempaa suomalaista aineistoa suomenkielisen kdannok-
sen reliabiliteetin arvioimiseen, eiki timidn tutkimuksen perusteella testin
kayttSkelpoisuutta voi sen enempiaéd kumota kuin puoltaakaan.

Vaikka tyotyytyviisyyslomake sai korkeita sisdisen reliabiliteetin
arvoja ja oli tissi mielessd luotettava, on hyvi pohtia strukturoidun lomakkeen
antaman informaation arvoa. Kuittisen (1996) mukaan ilmapiiritutkimusten
keskiarvoon voi hukkua suuri osa tirkedd informaatiota. Tutkijan tulisi osoittaa
vastausten yksimielisyys, jos lomakkeen avulla yritetdsin luoda kuvaa sosiaalisesta
ympiristostd. Téamin tutkimuksen myyntineuvottelijat olivat hyvin yksimielisid
tyStyytyviisyyslomakkeelle antamissaan vastauksissa. Sen vuoksi keskiarvot
heijastivat yksittdisten myyntineuvottelijoiden antamia todellisia vastauksia.
Tyotyytyviisyyskyselyn suurin puute oli, ettd joihinkin kysymyksiin olisi tarvittu
tarkentavia vastauksia. Esimerkiksi kritisoitaessa osastojen vilistd yhteistyGtd olisi
ollut tirkedi tietdd, ajattelivatko vastaajat yhteistydtd vain myyntiosastojen vililld
vai laajemmin koko yrityksen osastojen vililli. Erds mahdollisuus
jatkotutkimuksen suorittamiselle olisi poimia muutama | myyntineuvottelija
syventdvédn haastatteluun ja tulkita tyGtyytyviisyyslomakkeen vastauksia tdmén
lisdtiedon valossa.

Tutkimustulosten yleistettivyytté rajoittaa se, ettd tutkimushenkiloiné
olivat ainoastaan yhden yrityksen myyntineuvottelijat. Yrityskulttuuri muokkaa
tyontekij6itd yhtendiseen suuntaan (Hofstede, 1994), joten jossain toisessa
yrityksessd (ja toisessa yrityskulttuurissa) tulokset olisivat voineet poiketa tdssi
saaduista. Tulokset kuitenkin my®étiilivit pitkille aikaisempia tutkimuksia, joten
voi olettaa, ettdi tdssd yrityksessi tyOskentelee ns. “keskimidrdistd”
myyntineuvottelijaa verraten hyvin edustava ryhmi. Myds yrityksen toimialalla on
merkityksensd myyntityossi (Majasalmi, 1986), joten timin tutkimuksen tuloksia
voidaan yleistdd 1dhinni teknisid kestokulutushy6dykkeitd tai niitd 1dhelld olevia

tuotteita myyviin henkil6ihin.
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Johtopditoksend todetaan, ettdi myyntimenestyksen ennustaminen
persoonallisuuden piirteiden avulla on vaikea tehtiva. Yhden testin kdyttdminen
tyohoénottotilanteessa on lilan epdvarma menetelmd, jos halutaan tehdi
mahdollisimman hyvii, ja ty6nhakijan kannalta oikeudenmukaisia, ennusteita.
Useat henkildarvioijat kiyttivitkin soveltuvuusarvioinneissaan rinnakkain useita
eri menetelmid: kysymyslomakkeita, projektiivisia testejd, tySeldmin
simulaatiotilanteita sekd yksilShaastattelua. Myds organisaation kulttuurilla on
vaikutuksensa siihen, minkélaiset henkilot yrityksessé menestyvat (Juuti, 1989).
.Télléin arvioijan tehtivind on tutustua paitsi arvioitavaan henkilo6n, myos
organisaation toimintatapaan, arvostuksiin sekd muodollisiin ja epdmuodollisiin
valtasuhteisiin.

Tutkimuksen perusteella myyntineuvottelijan tyé on hyvin itsendisté,
erddnlaista yrittdjan tyotd, ja tdmd on késkeinen tyotyytyviisyyden ldhde.
Tulevaisuuden haaste tuleekin olemaan myyntineuvottelijoiden motivoiminen
yhteisen edun tavoitteluun tiimin jiseneni sen sijaan, ettd kentilld toimittaisiin
“yksindisend sutena”, omaa etua vartioiden. Osittain ongelma voidaan ratkaista
midrittelemilld uudelleen niitdi ominaisuuksia, joita taloon rekrytoitavilta
myyntineuvottelijoilta edellytetén. Tiifnityﬁtaidot tulevat varmasti korostumaan
tulevaisuuden soveltuvuustestauksissa ja rekrytointipddtoksissd. Myds tietyilld
rakenteellisilla muutoksilla, kuten palkkioiden jakamisella koko tiimille, saattaisi
olla yhteistyon kannalta myénteinen vaikutus.

Erds aihe jatkotutkimukselle voisi olla esimiesten roolin merkitys
myyntineuvotteljoiden johtamisessa. Esimiestyyli tutkitussa yrityksessd antoi
myyntineuvoille varsin paljon vapautta ja vastuuta. Tutkimukset (Bagozzi, 1978;
Fry, 1986; Kohli 1989) viittaavat siihen, etti kovin tiukasti strukturoitu johtaminen
vol sopia toisenlaisiin ympéristihin, mutta myyntineuvottelijoille pitinee antaa
tietty liikkumavara tydssddn jotta heididn tyémotivaationsa sdilyisi korkeana. On
kuitenkin syytd pohtia, onko vapaat kidet antava esimiestyyli paras mahdollinen
tuloksenteon kannalta vai voitaisiinko voimakkaammalla tyén ohjaamisella saada
aikaan entistd parempia myyntituloksia? Onko myyntity6é sittenkin itsendistd
toimintaa, jossa parhaat tulokset aikaansaadaan antamalla myyntineuvotteljoille

vapaat kédet toimia omien suunnitelmiensa ja aikataulujensa mukaan?
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LIITE 1. MYYNTINEUVOTTELIJOIDEN TYOTYYTYVAISYYDEN
KYSYMYSLOMAKE

LUOTTAMUKSELLINEN
15.5.1998

MYYNTINEUVOTTELIJOIDEN SEURANTATUTKIMUS
KYSYMYSLOMAKKEEN VASTAAMISOHJEITA

Vastaaminen tapahtuu rengastamalla numeroista 1-5 se vaihtoehto,

joka parhaiten vastaa mielipidettisi kysytystd asiasta. Jos mielestési

on vaikea ottaa kantaa, rengasta numero 3. Pyri kuitenkin ottamaan

kantaa. Kayti siis asteikon #éripaiti.

Esim. 1 Koetko tydsi mielekkadksi?

1=erittdin vihin, 2=melko vihin, 3=en osaa sanoa, 4=melko paljon,
5=erittdin paljon

Esim. 2 Miten tyytyviiinen olet nykyiseen asemaasi?
1=erittdin tyytyméit6n, 2=melko tyytymiton, 3=en osaa sanoa,
4=melko tyytyviinen, 5=erittdin tyytymé&ton

Vastaa jokaiseen kysymykseen. Rengasta vain yksi vaihtoehto.

Mikaili haluat muuttaa vastaustasi, mititoi virheellinen vaihtoehto
mustaamalla se selvisti.

Vastaa itsendisesti ja melko nopeasti.

Tutkimuksesta vastaa Laura Pulkki, Oy People Invest Ab, p. (09)
670 706.

VASTAUKSET OVAT LUOTTAMUKSELLISIA JA NE
HAVITETAAN PROJEKTIN LOPUTTUA.

TUTKIMUSYHTEENVEDOSTA EI KAY SELVILLE
KENENKAAN YKSITTAISEN VASTAAJAN MIELIPIDE.
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4. Sukupuoli 1. Nainen 2. Mies

5. Kaupunki iossa tviskentelet

6.  Osasto iolla tvoskentelet

7. Tehtivissisi olet 1. Esimies 2. Fi-esimies
8. Tvossioloaika vuotta kk. josta mvvntialalla vuotta kk

9. Tvoéssioloatka vritvksessi vuotta kk

10. Miki on peruskoulutuksesi 11. Mikii on ammatillinen koulutuksesi
1. Perus- kansa- tai keskikoulu 1. Ammattikoulu
2. Oovikoulu 2. Opistotaso
3. Ylioppilas - - ’ 3. Ammattikorkeakoulu
4. Mim. miki 4. Yliopisto tai korkeakoulu
5. Mim., mikd

6. E ammatillista koulutusta
12. Mvyntitvohon saatu koulutus edellisten lisiksi (esim. kurssit. jatkokoulutus) vhteensi
1. Alle vksi kuukausi
2. 1-12 kunkautta
3. Yl 12 kuukautta

MINUN TYONI

ALLA ON KYSYMYKSIA TYOSTASI. KERRO MIELIPITEESI NIISTA

vahin palion

13. Miten selvd kuva Sinulla on niists tuloksista. joita Sinulta

odotetaan 12345
14. Miten innostavaa tvdsi on 12345
15.  Voitko kiivttii tvossisi er taitoiasi ia kvkvidisi hvviksi 12345
16. Koetko kehittvvisi tvissisi koko ajan 12345
17. Miten palion Sinulla on mahdollisuus oppia tvdssisi uusia

asioita ja taitoia 12345
18. Kuinka tarkasti tvotehtivisi on miritelty 12345
19. Missd midirin tvosi on vaihtelevaa 12345
20. Koetko tvsi mielekkiksi 12345

21. Miten palion voit tvdsi tuloksista néstelld miten hvvin

suoriudut siiti 12345
22. Voitko itse vaikuttaa tvén suorittamistapaan 12345
23. Voitko itse vaikuttaa tvotehtiiviesi sisiltoon 12345
24. Voitko itse iakaa tvoaikasi tvotehtivien kesken 12345
25. Koetko tvisi mielenkiintoiseksi 12345
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26. Koetko ettd Sinulla on vastuuta 1 23 435
27. Koetko tydsi haastavaksi 1 23 435
28. Oletko tyvtyviinen tyohéssi 1 23 435
29. Kuinka itsendisti tyosi on 1 23 45
30. Haluaisitko vaihtaa tvotisi 1 23435

31. Mitd mielestasi tvési kehittimiseksi voitaisiin tehda?

URAKEHITYKSESI

KERRO MITEN TYYTYVAINEN OLET

Erittdin Erittdin
tyvtymitén tvytvviinen

32. Nvkviseen asemaasi 123 435
33. Nvkyiseen tehtaviisi 1 23 435
34. Siihen tapaan. iolla sinulle on kerrottu tulevaisuuden

mahdollisuuksista 1 23 435
35. Stirtymismahdollisuuksiisi vaativampiin tehtiviin 1 23 435
36. Tahanastiseen etenemiseesi uralla 1 23 45
37. Uralla kehittvmiseesi verrattuna kvkvihisi ia tvépanokseesi 1 23435

38. Mitd odotat uraltasi?

KOULUTUS

KERRO MITEN TYYTYVAINEN TAI TYYTYMATON
TYONTANTAJASI JARJESTAMAAN HENKILOKUNNAN KOULUTUKSEEN.

Erittdin Erittdin
tvvtvmitén tvvtvviinen

39. Tava. iolla koulutusohielmista tiedotetaan

40. Tapa. iolla koulutukseen haetaan

41. Perusteet. joilla koulutukseen valitaan

42. Esimiehesi tapa suhtautua koulutustoimintaan

43. Esimiehesi tapa arvioida koulutuksen antama hvéty
44. Omat mahdollisuutesi hvédvntii saamasi koulutus
45. Esimiehesi tapa hvodvntid saamasi koulutus tvossisi
46. Koulutuksen maira

47. Tava. iolla vritys kannustaa itseopiskelua

48. Koulutuksen laaduilinen taso

49.  Yritvksen koulutustoiminnan kehittyminen viime vuosina

e e e et e e e
DN NDNDNDNDN
WWWWWwWWwwWwwWWwww
Lo S kT iR L N R N N N
Nt
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50. Miti koulutusta toivot itsellesi tulevaisuudessa?

PALKITSEMINEN
MITA MIELTA OLET
Erittdin Erittdin
tyytymitén tyytyviinen
51.  Palkkasi sopivuudesta tyomiiradsi nihden 1 23 45
52. Palkkasi sopivuudesta koulutukseesi nahden 1 23435
53. Palkkasi sopivuudesta tydsi vaativuuteen nihden 1 23 435
54. Palkkasi suhteesta verrattuna muihin yhti vaativaa
tyoté tekevien palkkoihin 1 23 435
55. Yrtyksen harjoittamasta yleisestd palkkapolitikasta 1 23 435
56." Palkkasi kehittymisesti viime vuosina 1 23 45
" Erittdin Erittdin
vihin paljon
57.  Onko palkkasi sidottu tyépanoksen laatuun tai
midrdin ' "1 2 3 435
58. Pitdisikd palkkojen olla sidottu tydpanoksen laatuun
tai midrdin 1 23 45

59. Mita ehdotuksia Sinulla on oman palkkauksesi jéirjeételyistﬁ?

KUINKA TYYTYVAINEN OLET TAPAAN, JOLLA YRITYS ON HOITANUT
SEURAAVAT ASIAT?

Erittdin Erittdin
tyytymitén tyytyviinen
60. Sosiaalitilat 1 23 5
61. Terveydenhuolto
62. Elike-edut
- 63.  Tydpaikkaruokailu
64. Asuntokysymykset
65. Loma-aikajirjestelyt
66. Tydoaikajirjestelyt
67. Vapaa-ajanviettomahdollisuudet
68. Tyoskentelytilat konttorissa
69. Tyoskentelyvilineet

— o e et e e e e e
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70. Mihin vastaaviin asiothin yrityksen pitiisi kiinnittdi enemméin huomiota
Jja milld tavalla?
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OSASTOJEN VALINEN YHTEISTYO

71.

72.

73.
74.
75.
76.
77.
78.

Mielestiini osastoa, jolla tydskentelen arvostetaan suhteessa
tuihin osastoihin

Miten paljon osastot nikevit koko yrityksen edun eivitki
vain omaa etuaan

Osastojen vililli esiintyy haittaavaa kilpailua

Osastojen vililli on yhteistydpalavereja

Miten paljon muilta osastoilta saa apua tarvittaessa
Osastoni ja muiden osastojen vililld on yhteistyotd
Osastojen vililli on tiedonvilitysti '
Osastojen vililli on vapaa-ajan toimintaa

TIEFDOTTAMINEN

erittdin
vihin

[ R T S G Gy G G P

NN

MITEN TYYTYVAINEN OLET SIIHEN, MITEN PALJON SAAT TIETOA

79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.

Lihimmiilti esimicheltisi

Muilta esimiehiltd

Tydtovereilta

IImoitustaululta

Kokouksista ja neuvotteluista
Kiertokirjeisti ja vastaavista
Joukkotiedotusvilineisti
(sanomalehdet, TV, radio, intemet)

MITEN TYYTYVAINEN OLET SIIHEN, MITEN PALJON SAAT
TIETOA SEURAAVISTA ASIOISTA

87.
88.
89.
90.
9l
92.
93.
94.

95.

Yrityksen talouteen liittyvisti asioista
Organisaatio- ja henkilokuntamuutoksista
Omaan ty6hén lLittyvista asioista

Yrityksen myynti- ja markkinointitoiminnasta
Yrityksen tavoitteista ja toiminnasta
Yrityksen toiminnan muutoksista

Yrityksen henkilostopolitikkasta

Kuinka paljon tiedit siitd, miten tydsi liittyy
yritykseen kokonaisuudessaan

Tieditké muiden osastojen tavoitteista ja
toiminnasta

Erittdin

W W W W www

erittdin
paljon

LN N A

tyytymiiton

[ Py VN N

Erittdin

NN NN

W W W www

LR R A

tyytyvédinen

— e o b e et

NN

W W W W wuww

L R

N hh L hh

Erittdin
tyytyviinen

W o

Erittdin
tyytymitén

L b hh b v b
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HENKILOKUNTAPALAVERIT

KUINKA TYYTYVAINEN
OLET Erittiin Erittdin
tvvtyviinen tvvtvmiton

96. Kokousten ia palavereciden miirisin 1 23435

97. Kokousten ia palavereiden tehokkuuteen 1234375

98. Kokousten ia palavereiden antamaan hvétvvn 123435

99. Omiin mahdollisuuksiisi osallistua kokouksiin ia palaverethin 1 2 3 4 5

100. Muiden henkiléiden aktiivisuuteen osallistua kokouksiin 123435

TYOPAIKAN ILMAPIIRI

" KERRO MIELIPITEESI SEURAAVISTA
ASIOISTA '
Erittdin  Erittiin
vihin  palion

101. Yritvksen iohto arvostaa henkil6sto#sin sekd sen mielipiteiti

ia nikemvksid 123 435
102. Tvéwaikallani sitoudutaan vritvksen tavoitteiden
saavuttamiseen 123 435
103. Tvépaikallani tvdskentelvilmaniiri on avoin ia mutkaton 123435
104. Tvopaikallani pitivdvtiin vanhoissa ia tutuissa tvotavoissa 123 435
105. Tvopaikallani on erilaisia rvhmittvmia tai klikkeii 1 23435
106. Tvovaikallani on kateellisuutta 123435
107. Tarvitessani saan apua tvétovereiltani 123435
108. Yritvs. iossa olen. on vanhoillinen 123435
109. Tvovaikallani on tervetti uudistusmielti 123 435
110. Tvopaikallani kaikki puhaltavat vhteen hiileen 12345
111. Tvovaikallani on ongelmia henkildsuhteissa 123435
erittiin erittiin
huono hyvi
112. Tvomoraali tvépaikallani on 123435
113. Tvontekiididen vilinen henki tvopaikallani on 12345

ESIMIES

KUINKA TYYTYVAINEN TAI TYYTYMATON OLET TAPAAN.
JOLLA LAHIN ESIMIEHESI

Erittiin Erittiin
tvvtvmiton tvvtvviinen

114. Jakaa tvotehtivit ia selittdd. miten ne olisi suoritettava 1 23

4 5

115. Antaa mahdollisuuden toimia omasta aloitteesta 1 23 45

116. Ottaa huomioon Sinun omat toiveesi iakaessaan tvotehtivit 1 2345
117. Kouluttaa Sinua ia auttaa Sinua suorittamaan tvosi

helpommin 1 23 435

118. On perill4 siit4. mitd sind kulloinkin teet 1 23 435

119. Kuuntelee aiatuksiasi ia ehdotuksiasi seki hvodvntai niita 12345

120. Ilmaisee mielipiteensi silloin. kun hinella on iotain
huomauttamista tvosuorituksestasi 12345
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122. Ilmaisee mielipiteensa silloin, kun olet suorittanut

tyotehtdvisi hyvin . 1 2345
123. Selittas tyotavat ja antaa tarvittavat ohjee 1 23 435
124. Huolehtii siitd, etta kaikki kykysi hyédynnetiin 1 23 435
125. Antaa Sinun tehda paitokset niissé asioissa, jotka

liittyvét omiin tehtaviisi . 1 23 435
126. Kertoo niistd tavoista, joiden avulla voit edistyi urallasi 1 23435
127. Antaa Sinulle haluamaasi tietoa tyosi tuloksista 1 23 45

128. Kannustaa Sinua tydsi suunnitteluun 123435
129. Uskoo Sinun kykyihisi suoriutua vaativista tehtivista 1 23 435
130. Sietai vastaviitteita ja kuuntelee kaikkia nikékulmia 1 23 435
131. Kannustaa Sinua yrittdmian parhaasi 1 23 435

132. Kertoo ajoissa asioista ja muutoksista, jotka vaikuttavat
Sinuun ja ty6hosi 1 2345
345

133. Suunnittelee ja jarjestaa tyot 1 2

134. Omaa riittavat valtuudet tehddkseen hinelle kuuluvat
padtokset 1 23 435
135. Saa Sinut tuntemaan, ett tydskentelet enemmiéinkin hinen

KANSSA AN kuin héntd VARTEN . 2 3 45
136. Selittad Sinulle ne muutokset, jotka hiin kokee tarpeelliseksi 1 2 3 45
137. Ratkaisee tarvittaessa myos kiytannon ongelmia kanssasi 1 23 435
138. Kykenee tekemiiin nopeita ja tarkkojakin paitéksia asioista,
jotka ovat vaittamattémia tehokkaalle tySskentelylle 1 23 45
139. Hoitaa asiat ajallaan 1 23 435
140. Kuinka paljon esimiehesi antaa Sinulle palautetta 1 23 45
141. Miten avoimesti voit keskustella esimiehesi kanssa 1 23 435
142. Esittad asiasi korkeimmalle johdolle, jos se on tarpeellista 1 23 435
" 143. Pystyy vaikuttamaan ylimpéin johtoon riittavisti 1 23 435
TYON ARVOSTUS
erittdin erittdin
vihin paljon
144. Arvostavatko tyotoverit tyotisi 1 23 435
145. Kuinka arvostettua tyosi on yrityksen toiminnan kannalta 1 23 435
146. Miten arvostettuna muut ihmiset pitaviat tyotisi 1 23 435
147. Pidatko tyotasi tarkeand ja merkittivana 1 23 435
148. On hienoa olla t6issi téssd yrityksessa 1 23 45
149. Lihiymparistdssani arvostetaan tyonantajaani 1 23 45
150. Miten arvostat tybantajaasi 1 23 45

t

" 151. MITA ASIOITA TOIVOISIT MUUTETTAVAN YRITYKSESS ANNE?

OLE YSTAVALLINEN JA TARKISTA, ETTA OLET VASTANNUT JOKAIS EEN
KYSYMYKSEEN. KIITOS ANTAMISTASI VASTAUKSISTA!
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LIITE 2. MYYNTINEUVOTTELIJOIDEN (N=82) TYOTYYTYVAISYYS
OSIOITTAIN

.

Tyd

Variable Mean Std Dev N Label

TT13 472 ,77 82 kuva tuloksista joita odotetaan
TT21 4,55 ,59 82 tuloksista padtelld miten suoriudut
TT22 4,45 ,57 82 vaikuttaa suorittamistapaan
TT24 4,38 ;71 -82 itse jakaa aikasi tehtédvien kesken
TT29 4,37 ,60 82 itsendistid

TT27 4,04 ,82 82 haastavaa

TT17 3,99 90 82 oppia uusia asioita ja taitoja
TT25 3,98 ,75 82 mielenkiintoista

TT18 3,95 91 82 tybtehtivit midritelty

TT26 3,94 ,89 82 vastuuta

TT14 3,90 ,62 82 innostavaa

TT15 3,88 ,88 82 taitoja ja kykyji hyviksi

TT16 3,82 .92 82 koetko kehittyvisi

TT20 3,80 ,78 82 mielekisti

TT19 3,80 ,88 82 vaihtelevaa

TT28 3,71 ,73 82 tyytyvidinen tyhosi

TT23 . 3,70 ,87 82 vaikuttaa tehtivien sisiltoon
TT30 3,22 1,17 82 haluaisitko vaihtaa ty6tisi

Ura

Variable Mean Std DevN Label

TT33 3,61 ,86 82 nykyinen tehtivi

TT32 3,51 ,88 82 nykyinen asema

TT36 3,27 ,93 82 tihinastinen uralla eteneminen

TT37 3,13 ;93 82 uralla kehittyminen verrattuna panoksees
TT35 2,85 ,96 82 siirtymismahdoll. vaativampiin teht.
TT34 2,83 1,09 82 kerrottu tulevaisuuden mahdollisuuksista

Koulutus
Variable Mean Std DevN Label

TT42 4,33 ,09 82 esimiehen suhtautuminen koulutustoiminta
TT44 4,12 ,74 82 mahdollisuudet hydyntii koulutus
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82 koulutuksen laadullinen taso
82 koulutuksesta tiedottaminen

82 koulutuksen miard

82 tapa jolla koulutukseen haetaan
82 esimiehen tapa arvioida hyoty
82 yritys kannustaa itseopiskelua
82 perusteet joilla valitaan

82 esimiehen tapa hyddyntad

82 koulutuksen kehittyminen

Mean Std Dev N Label

TT48 4,01
TT39 3,95
TT46 3,90
TTA40 3,88
TT43 3,76
TT47 3,72
TT41 3,70
TT45 3,62
TT49 3,61
Palkitseminen
Variable

TTS57 4,37
TTS58 4,23
TT52 3,55
TTS1 3,27
TTS3 3,18
TTS54 3,13
TTS6 3,00
TT5S 2,83

,82

Fyysinen tydympiristo

Variable

TT69 4,16
TT68 3,73
Sosiaaliedut
Variable Mean
TT61 4,27
TT65 4,18
TT66 4,17
TT67 3,89
TT60 3,82
TT63 3,80
TT62 3,43
TT64 3,28

82 palkka sidottu laatuun tai midrdén

82 pitdisiko olla sidottu laatu/médrd

82 palkka koulutukseen nihden

82 palkka tyomédriin nihden

82 palkka tydn vaativuuteen ndhden

82 palkka samaa ty6ti tekeviin ndhden
82 palkkasi kehittyminen viime vuosina
82 yrityksen palkkapolitiikka

Mean Std Dev N Label

,76
1,14

82 tyoskentelyvilineet
82 tyoskentelytilat

StdDev N Label

)
,74
,78
,90
1,09
1,04

17

82 terveydenhuolto

82 loma-aikajérjestelyt

82 tybaikajarjestelyt

82 vapaa-ajanviettomahdollisuudet
82 sosiaalitilat

82 tyopaikkaruokailu

82 elike-edut

82 asuntokysymykset



69

Osastojen vilinen yhteistyd

Variable
TT71
TT75
TT73
TT76
TT77
TT72
TT78
TT74

Ilmapiiri

Variable
TT107
TT102
TT113
TT112
TT108
TT109
TT111
TT101
TT110
TT103
TT106
TT105
'TT104

Esimies

Variable
TT115
TT141
TT125
TT129
TT120
TT127
TT131
TT116

Mean Std DevN Label

3,63
3,28
3,20
2,91
2,80
2,72
2,52
2,32

Mean
4,09
3,83
3,63
3,57
3,43
3,30
3,20
2,98
2,94
2,93
291
2,74
2,67

,90
97
1,01
93
1,02
,96
1,15
.94

82 osastoani arvostetaan

82 muilta osastoilta saa apua

82 osastojen vililld kilpailua

82 osastojen vililld yhteisty6tid

82 osastojen vililld tiedonvilitystd

82 osastot ndkevit koko yrityksen edun
82 osastojen vililld vapaa-ajan toimintaa

82 osastojen vililld palavereja

Std Dev N Label

1,05
92
96
1,11
1,03
1,09
89

82 'saan apua muilta

82 sitoudutaan tavotteisiin

82 henki on hyvi

82 tyélhoraali

82 yritys on vanhoillinen

82 tervettd uudistusmieltd

82 ongelmia henkilgsuhteissa

82 johto arvostaa henkil6stodén

82 kaikki puhaltavat yhteen hiileen
82 ilmapiiri on avoin ja mutkaton
82 kateellisuutta

82 ryhmittymii ja klikkeja

82 pitiydytddn vanhoissa tytavoissa

Mean Std Dev N Label

4,37
4,24
4,23
4,06
3,94
3,93
3,93
3,88

,76
,98
.74
,88
91
1,00
1,00

82 mahdollistaa oma-aloitteisuuden
82 avoimesti voit keskustella

82 antaa pédtosvaltaa omissa asioissa
82 uskoo kykyihisi

82 huomauttaa tarpeen tulleen

82 antaa tietoa tyon tuloksista

82 kannustaa yrittimiin

82 huomioi toiveesi



TT122
TT114
TT137
TT138
TT128
TT130
TT136
TT134
TT123
TT119
TT118
TT142
TT135
TT117
TT139
TT140
TT133
TT132
TT124
TT143
TT126
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3,85 1,09 82 antaa positiivista palautetta

3,84 ;97 82 jakaa ja selittda tehtiviit

3,79 1,07 82 ratkaisee kdytinnon ongelmia

3,78 1,22 82 nopeita ja tarkkoja paitoksii

3,78 1,07 © 82 kannustaa tyon Suunnitteluun

3,76 1,12 82 sietdd vastaviitteiti ja kuuntelee
3,73 .97 82 selittdd tarvittavat muutokset

3,71 1,01 82 omaa riittivit paitosvaltuudet

3,66 .93 82 selittid tyStavat ja ohjeet

3,66 1,08 82 kuuntelee ja hydyntii ehdotuksiasi
3,65 92 82 perilld miti teet

3,63 1,11 82 esittdi asiasi korkeimmalle johdolle
3,63 1,18 82 tyoskentelet KANSSAAN, ei VARTEN
3,62 1,05 82 kouluttaa ja auttaa

3,60 1,24 82 hoitaa asiat ajallaan

3,59 .94 82 antaa palautetta

329 1,09 82 suunnittelee ja jarjestdd tyot

3,28 1,20 82 kertoo ajoissa muutoksista

3,15 1,11 82 hyddyntii kaikki kykysi

3,04 1,12 82 pystyy vaikuttamaan johtoon

2,79 1,07 82 kertoo miten voit edistyi urallasi

Tydnantajan arvostus

Variable
TT149
TT150
TT148

Mean Std Dev N Label
4,40 ,65 82 ympiristoni arvostaa tySnantajaani
4,32 ,66 82 arvostat tyGnantajaasi

4,24 ,71 82 on hienoa olla t6issd tissid yr:ssid

Oman tydn arvostus

Variable
- TT147
TT144
TT145
TT146

Mean StdDev N Label

428 ,71 82 tyosi on tiarkedd ja merkittivii
3,95 ,68 82 arvostavatko tydtoverisi tyStisi
3,83 ,86 82 arvostettua ty6si yr:n kannalta
3,60 ,83 82 arvostavatko muut tyotisi



LIITE 3. 16PF -PRIMAARIFAKTOREIDEN YHTEYS

TYOTYYTYVAISYYTEEN

16PF viidennen version profiilien vhteys

71

16PF 5. version primearifaktorit

Tydtyytyvalyys-muattua A B C E F G H 1 L M N QA Qe G ¢ M
T -2 -n* -2
U 28 B R R 2 -8B e 33eee
Kovhts 21 B, 2. 2 -2
Palkitserminen 33ese 27+ -a*
Fyysinen tyoyymparistd 2" -2 -24*
Sosiaaliedt 28 28 -2
Csatojen yhteistyd 21+ -29%e 2
Thrvapiiri -n* -3
Esimics -3
TyGrantajan avostis 28** .27 - -4
Tytn avoshie

*p<.05 *¥p< 01  ***p< .00l

Taulukkoon on merkitty ainoastaan tilastollisesti merkitsevit korrelaatiot.

Tilastollisesti ei-merkitsevit korrelaatiot on jitetty raportoimatta.

16PF 4. version primaarifaktoreista merkitsevit korrelaatiot ty6tyytyviisyyteen

olivat:

F-faktori (impulsiivisuus) / tyytyviisyys uraa kohtaan (r=.33, p <.01)

N-faktori (diplomaattisuus)/ tyytyviisyys tyon sisidltod kohtaan (r= .27, p <.05)

Q3-faktori (itsekontrolli)/ tyytyviisyys ilmapiirid kohtaan (r=.27, p <.05).



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

