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Opinnaytetydssa tarkasteltiin henkilostopalveluyrityksen tuottamien tekoéalya hyddyntavien psy-
kometristen arviointien tarkeytta asiakasyrityksille. Tavoitteena oli selvittdad, kuinka paljon asia-

kasyritykset hyodyntavéat arviointien tuottamia raportteja talla hetkelld ja kuinka saisimme heidéat
kiinnostumaan naiden raporttien monipuolisemmasta hyddyntadmisesta tulevaisuudessa.

Tietoperusta koostuu rekrytointiprosessin ja henkildarviointien kuvauksesta, pehmeiden ja ko-
vien taitojen vertailusta ja psykometristen henkildarviointien tunnetuista hyddyista.

Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelma, silla tavoitteena oli saada mahdolli-
simman syvallisia tuloksia. Tutkimustulokset kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla.
Haastateltavat oli Yrityksen X:n asiakasyritysten rekrytoinneista vastaavia esihenkilita, jotka
ovat olleet mukana lapimenneissé rekrytoinneissa, seka Job Match ja On boarding -raporttien
kasittelyssa.

Haastattelujen avulla saatiin arvokasta tietoa asiakasyritysten nakemyksista aiheeseen liittyen.
Tutkimustuloksista selviaa, etta suurin osa haastatelluista kokee molemmat arvioinnit hyodylli-
sind, mutta toivoivat niihin pienia muutoksia. Perehdytyksessa mukana olevan On boarding -ra-
portin tueksi, haastateltavat toivoivat henkilostbpalveluyrityksen puolelta laajempaa perehdy-
tysté raporttien saloihin, jotta osaisivat hyddynt&a niita entistd monipuolisemmin tulevaisuu-
dessa.

Asiasanat
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1 Johdanto

Tekodlypohjaisten psykometristen henkildarviointien kayttd rekrytoinnin tukena on yleistynyt viime
vuosina huomattavasti. Yksi syy télle on se, etta tyéelamén muuttuessa tybnantajat tarvitsevat uu-
sia tapoja tunnistaakseen ja erottaakseen kaikista potentiaalisimmat osaajat isosta hakijajoukosta
(Nyyssola 31.5.2023). Society for Human Resource Managementin (SHRM) tekeméan tutkimuksen
mukaan jopa kolmasosa HR-ammattilaisista kayttaa talla hetkella persoonallisuusarviointeja rekry-
tointiprosesseissa (Bosch 15.10.2022). Henkilbarviointien kautta voidaan syventya entista syvalli-
semmin hakijan tydpersoonallisuuteen, tydskentelytyyliin, motivaation yllapitamiseen ja vuorovaiku-
tustaitoihin. Pehmeiden taitojen kartoittamisen téarkeys korostuu, kun avoin tydpaikka halutaan tayt-
taa tyopaikan kulttuurin sopivalla henkildlla eli "kulttuurimatchilla” ennemmin kuin pelkén kovan tai-

don taitajalla.

Opinnaytetydssa perehdytdaan henkilostopalveluyrityksen tuottamien psykometristen arviointien
hyotyihin ja niiden maksimoinnin mahdollisuuksiin asiakasyritykselle. Valitsin aiheen, silla se on
ajankohtainen nykyiselld tyénantajallani, seka raporttien tarkeys ja hyddynnettavyys rekrytointipro-
sessin aikana kiinnostaa itsedni. Olen toiminut henkildstovuokrauspalvelun yrityksessa rekrytointi-
assistenttina pian kahden vuoden verran ja olen suorittanut opintoihin kuuluvan tydharjoitteluni sa-
massa yrityksessé, nain ollen aiheen tutkiminen tuntui luontevalta. Kadytamme psykometrisia arvi-
ointeja rekrytointiprosessimme valttikorttina verrattaessa muihin yrityksiin ja nain ollen koen, etta
on tarkeda perehtya siihen, kuinka merkittavia nama testit ovat asiakasyritykselle ja kuinka heidéat

voisi saada kiinnostumaan naiden hyddyntamisesta tulevaisuudessa viela paremmin.
1.1 Tavoite jarajaus

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tavoitteena on luoda selkeé ja perusteellinen teoriaosuus
psykometristen arviointien tamanhetkisesta tilanteesta rekrytoinnin tukena ja I6ytéaa keinot, kuinka
arviointien hyodyt asiakasyritykselle voidaan maksimoida. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota kat-
tava ymmarrys siitd, miten psykometriset arvioinnit voivat tukea rekrytointiprosessia ja perehdy-

tysta, seka auttaa asiakasyrityksia paddsemaan kasiksi raporttien hyotyihin entista syvemmin.

Tutkimuksen kohderyhma on henkildstévuokrausyrityksen onnistuneesti lapivietyjen rekrytointipro-
sessien asiakkaat, joille on rekrytoinnin aikana lahetetty kandidaattiesittelyn tukena Job Match -
raportti ja rekrytoinnin paatteeksi On boarding -raportti rooliin valitusta kandidaatista. Haastatteluun
valitut yritykset on valittu satunnaisotannalla kaikista lapiviedyista rekrytointiprosesseista. Yrityk-
sisté haastateltavaksi valitut henkildt ovat rekrytointivastuussa olevia henkilGita. Aineiston keruu-

tapa oli kvalitatiivinen eli laadullinen. Henkil6t haastateltiin, haastattelu on danitetty ja litteroitu.



Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa epakohtien tunnistamisen myota myos kehitysehdotuksia
henkildarviointien hyddyntamiseen tulevaisuudessa. Haastattelujen avulla aiheesta saatiin syvalli-

sempi otanta verrattaessa kvantitatiiviseen keruutapaan.

Tutkimuskysymykseni on "Kuinka voidaan maksimoida asiakasyrityksen saama hyéty henkilsto-
vuokrausyrityksen suorittamasta hakijakandidaatin psykometrisesta arvioinnista?”. Tutkimusongel-
man paakysymyksen tueksi on muodostettu viisi alakysymysta, jotka liittyvéat asiakasyritysten rek-
rytointikumppanin valintaan, ja siihen, kuinka tarkeané he pitavat pehmeita ja kovia taitoja seka ar-
viointeja, ja mika saisi heidat hydodyntamaan naita entista paremmin (taulukko 1). Kyseisessa taulu-
kossa on peittomatriisin avulla kuvattu tutkimuksen alakysymysten, tietoperustan, haastattelukysy-
mysten ja tutkimuksen tulosten linkittymista toisiinsa.

Tulen avaamaan opinnaytetydssani Yrityksen X rekrytointiprosessin kulkua asiakasyrityksen ja rek-
rytoijan valilla. Tulen esittelem&an henkildarvioinnin sellaisenaan seké sen miten psykometrinen
arviointi eroaa pelkistetysta henkildarvioinnista. Nain saadaan kokonaisvaltainen kasitys siita, mi-
ten ja missa vaiheissa arviointeja kaytetaan ja hyddynnetaan.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta | Tulokset Haastattelukysymykset
(luku) (luku)
Miksi ja miten asiakasyritys valitsee ul- 2.1 4.1 1-3

koisen rekrytointikumppanin?

Kuinka pehmeat ja kovat taidot vaikutta- | 2.2 4.2 4-6

vat rekrytoinnissa?

Mitd mielta asiakasyritykset ovat psyko- | 2.3 4.3 7-11, 13-16
metrisen arvioinnin tuottamista rapor-

teista?

Mitd hy6tya arvioinneista on talla hetkella | 2.4, 2.5 4.4 13
tiedossa?

Miten asiakkaat voisivat hyddyntéaa arvi- 45,46 12, 17-19

ointien tuloksia paremmin?




1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetytn keskeiset kasitteet ovat rekrytointi, henkiléarviointi, henkilostévuokrausyritys, psyko-

metrinen arviointi, suorarekrytointi ja tekoaly.
Rekrytointi

Rekrytointi on organisaation suorittama prosessi, jonka tarkoituksena on I6ytéaa uusi tyontekija
avoinna olevaan tyopaikkaan tai tehtavaan. Rekrytointi alkaa tarpeesta tayttad avoinna oleva tyo-
paikka ja paattyy uuden tydntekijan palkkaukseen ja perehdytykseen (Snellman 2020). Ta&ma mo-
nivaiheinen prosessi kattaa esimerkiksi tyopaikkailmoitusten julkaisun, rekrytointimarkkinoinnin, ha-
kemusten lapikaynnin ja arvioimisen, haastattelut sekd uuden tyéntekijan valinnan ja palkkaami-

sen.
Henkildarviointi

Henkildarviointi on osa rekrytointiprosessia, ja siina arvioidaan hakijan tydpersoonallisuutta, tyds-
kentelytyylia, vuorovaikutustaitoja, motivaatiotekijoita ja kognitiivista kyvykkyytta, yleensa tulevan
tydtehtavan tai organisaation tarpeiden perusteella (Nyyssola 22.6.2021). Henkildarvioinnin tarkoi-

tuksena on saada kokonaisvaltainen kuva hakijan sopivuudesta tiettyyn rooliin tai tyénkuvaan.
Henkilostovuokrausyritys

Henkiloéstdvuokrausyritys on vuokratun tyévoiman palveluntarjoaja. Yrityksen toimenkuvaan kuuluu
tydntekijoiden palkkaus omiksi konsulteiksi, joita toiset yritykset voivat vuokrata yritykseltd maara-

ajaksi, tai tarpeen mukaan. Henkildstévuokrausyrityksen toiminta sisaltaa yleensa esimerkiksi rek-

rytoinnin, tyéntekijdiden hallinnoinnin, palkanmaksun ja muiden henkiléstéhallinnon tehtavien hoita-
misen. Tydvoiman vuokraus on alun perin syntynyt lyhytaikaisen tyévoimatarpeen taydentamiseksi
esimerkiksi sesonkiaikoina, mutta nykyaan se on levinnyt lahes kaikille toimialoille (Vuokratyéfirmat
2023). Vuokratytvoiman kayttd mahdollistaa asiakasyrityksille sopeutua joustavasti nopeasti muut-

tuviin tydvoimatarpeisiin ja saada tarvitsemansa tyovoima ilman pitk&aikaisia sitoumuksia.
Psykometrinen henkildarviointi

Psykometrisia arviointeja kaytetaan yleensa rekrytoinnin ja henkildstdn kehittdmisen tukena, ne
mahdollistavat tavan arvioida kandidaattien ominaisuuksia tydssa parjaamisen onnistumiseen.
Naita ominaisuuksia ovat esimerkiksi persoonallisuuspiirteet, kognitiiviset kyvyt, pehmeat taidot ja
kriittinen paattelykyky. Jotta testia voidaan virallisesti kutsua "psykometriseksi”, on sen oltava stan-

dardoitu ja tieteellisesti pateva. (Nyyssola 28.6.2022.)



Suorarekrytointi

Suorarekrytointi tarkoittaa sita, etta toimeksiantajayritys eli asiakasyritys ulkoistaa rekrytointipro-
sessin rekrytointipalveluja tarjoavalle yritykselle, joka etsii sopivan henkilon suoraan asiakasyrityk-

sen palkkalistoille (Tuocon 2023).
Tekoaly

Tekoaly (Artificial Intelligence) viittaa tietojenkasittelyteknologiaan, joka pyrkii jaljittelemaan ihmisen
alyyn liitettyja taitoa, kuten paattelya, oppimista, suunnittelemista ja luomista. Sen ansiosta tekniset
jarjestelmat kykenevat havainnoimaan ymparistbaan, kasittelemaan havaintojaan ja ratkaisemaan

ongelmia tavoittaakseen tietyn lopputuloksen. (Euroopan parlamentti 2023.) Tekoéalyn tarkan maa-
ritelmén maarittdminen on hankalaa alan tutkijoillekin, silla tekoaly ik&d&n kuin pakenee omaa maa-
rittelydan (Kolari & Kallio 2023).

1.3 Yrityksen esittely

Opinnaytetyo ei ole toteutettu toimeksiantona, mutta sen keskidssa on Yritys X, jonka ytimessa on
rekrytointi, henkildstévuokraus ja henkildston kehittamisprosessit psykometristen testien avulla.
Yrityksen toimenkuvaan kuuluu sisainen rekrytointi, suorarekrytointi ja henkiléstévuoraus. Yritys on
toiminut alalla 30 vuotta ja toimii kansainvalisesti Suomen lisdksi myds Ruotsissa ja Iso-Britanni-
assa. Heidan toimintansa on keskittynyt erityisesti it-, tekniikan ja hallinnollisen alan tydmarkki-

noille.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd kuinka tarpeelliseksi asiakkaamme kokevat hakuprosessin
aikana toteutettavat psykometriset arvioinnit ja miten saisimme heidat kiinnostumaan sekéa hyoédyn-

tdmaan niitd omien prosessiensa tukena tulevaisuudessa viela laajemmin.

Talla hetkella psykometrinen henkildarviointi teetetdén kokonaisvaltaisesti jokaiselle kandidaatille,
joka hakee Yrityksen X kautta mihin tahansa rekrytointiprosessiin mukaan. Kun selvitetdén etuka-
teen, mink&laiset taidot ja piirteet ovat asiakkaalle oleellista tietoa, saattaa prosessi helpottua myds

kandidaatille.

On boarding -raportin parantaminen ja hydédyntaminen mahdollistaisi esihenkildlle ja aloittavalle
tyontekijalle mahdollisuuden sujuvampaan ja sitovampaan yhteistyéhon. Sen tuloksia voidaan hyo-

dyntaa laaja-alaisesti perehdytysmalliin ja -taktiikoihin.



2 Henkildarvioinnit rekrytointiprosessissa

Maailman muuttuessa muuttuvat myos rekrytointiprosessit. Etenkin tekoalyn kehittyessa tullaan
tydnhakijoita ja tyontekijoita arvioimaan aina vain systemaattisemmin. Henkildarvioinnin kayttami-
nen osana rekrytointiprosessia ulottuu niin nuorten, kuin jo pitkdan tyéelamassa olleiden henkildi-
den rekrytointiprosesseihin. Henkilbarvioinnit ovat padasiassa mukana rekrytointiprosessin alkuvai-
heessa, mutta kasvattavat myods suosiotaan urakehityksen eri vaiheissa, kuten esimerkiksi ylen-
nyksen kohdalla. (Niitamo 2003, 13). Erilaisten henkildarviointimenetelmien tarkoitus on tuoda jo-
kaisen kandidaatin ominaisuuksista esiin sellaista tietoa, joka voisi auttaa organisaatiota tekemaan

ennusteita henkilébn menestymisesta tydtehtavassaan (Niitamo 2003, 15).

Onnistuneiden rekrytointien merkitys yrityksen menestymiselle on huomattava. Vaikka yksittaisen
rekrytointipaatoksen vaikutukset voivat nakya vasta pitkalla aikavalilla, onnistuneiden rekrytointien
avulla yritys voi turvata kilpailukykynsa tulevaisuudessa. Siksi on tarke&é investoida aikaa ja vai-
vaa rekrytoinnin huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen, jotta virherekrytoinneilta valtytaan. Tal-
laiset epdonnistumiset ovat aina kaikkien osapuolten kannalta hukkaan heitettya aikaa ja rahaa.
Liséksi rekrytoinnilla ja sen toteutustavalla on vaikutusta yrityksen tyénantajamielikuvaan. (Joki
2021, 65.)

Tassa luvussa syvennytaan rekrytointiprosessiin, pehmeisiin ja koviin taitoihin, perinteiseen seka
tekodlypohjaiseen psykometriseen arviointiin, tekodlyn luotettavuuteen ja Yrityksen X tuottamiin

Job Match ja On boarding -raportteihin.
2.1 Rekrytointiprosessi Yrityksen X néakékulmasta

Rekrytointiprosessi lahtee kayntiin asiakkaan tarpeesta tayttaa avoin tydpaikka. Tarve voi tulla ilmi
useasta eri syystd, yleisimpia syita ovat nykyisen tyontekijan lahteminen, liiketoiminnan kasvu tai
vaikka uuden projektin aloittaminen. Henkildstoasiantuntija, eli rekrytoija, on rekrytoinnin ammatti-
lainen, joka tukee yrityksen esihenkil6a ja tuo asiantuntemustaan mukaan koko rekrytointiproses-
sin ajan, alkaen lahtotilanteen arvioinnista aina onnistuneen rekrytoinnin seurantaan asti (Joki
2021, 65).

Alla (kuva 1 & 2) kuvataan rekrytointiprosessit asiakasyrityksen seka Yrityksen X ndkokulmasta.
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Prosessin ensimmainen vaihe on maarittda huolellisesti avattavaan rooliin tarvittavat ominaisuudet,
kuten taidot ja kokemus. Tama toteutetaan yhteistytssa henkilostovuokrausyrityksen palveluita os-
tavan asiakkaan rekrytoinnista vastaavan esihenkilon kanssa. Yritys X:n maarittelema rekrytoija
ottaa rekrytointiprosessista vastuun itselleen ja laatii informatiivisen tyOpaikkailmoituksen. lImoituk-
sessa kuvataan haettavan tyontekijan tulevat ty6tehtavat, vaaditut taidot, koulutus ja muu roolille
oleellinen. Tana paivana hakijoiden suuntaan pyritaén olemaan palkkalapinékyvia, joten jos asiak-
kaalta on saatu lupa palkan suuruuden julkistamiseen, lisdtdan tAma myos ilmoitukseen. On tér-
keaa, etta ilmoituksesta paasee myds syventymaan asiakasyrityksen tyokulttuuriin ja arvoihin, jotta
hakija tietéda, millaiseen tydyhteisdon on aikeissa hakea. limoitus julkaistaan Yritys X:n omiin kana-
viin ja muihin roolille tyypillisiin hakukanaviin, joita ovat esimerkiksi korkeakoulujen tyénhakupor-

taalit ja LinkedInin tydnhakijaverkostoihin.

Kun haettavan roolin ominaisuudet on maaritelty ja hakuilmoitus julkaistu, lahetetdén Yritys X:n Ta-
lent Sourcing -tiimille my6s pyyntd lahteé kartoittamaan roolin tekijoita. Talent Sourcingilla tarkoite-
taan rekrytoinnin lisdpalvelua, jossa tulevaa tyontekijaa etsitdan hakukoneista ja osaajakannoista

esimerkiksi erilaisten hakusanayhdistelmien avulla (Eilakaisla 2021).

Hakijat voivat hakea tydpaikkaa linkin kautta. Hakiessaan tyéhoén heidan tulee jattaa roolikohtainen
hakemuskirje ja ansioluettelo. Kun hakijoita alkaa tulemaan, alkaa rekrytoija kdymaan hakemuksia

heti lapi.

Kun esikarsinta on suoritettu, eli taman tehtavan kannalta potentiaalisimmat kandidaatit on siirretty
jarjestelmassa eteenpain, soitetaan heille ensimmaisen vaiheen puhelinhaastattelu. Jos kandidaa-
tista jaa hyva vaikutelma, varataan hanelle rekrytoijan kanssa pidempi haastattelu ja hanelle lahe-
tetdan linkki Yrityksen X jarjestelmassa tehtavaan psykometriseen soveltuvuusarviointiin. Taman
psykometrisen arvioinnin arviointikriteerit on muokattu roolikohtaisesti siten, ettd huomioon otetaan
tulevassa positiossa tarvittavia seka asiakasyrityksen suosimia piirteitd. Yrityksen X hyodyntamat
rooli- ja tydnkuvauskohtaiset osaamisprofiilit on luotu tieteellisen tutkimustyon ja roolikartoituksen
pohjalta. Jokaisen profiilin alle on lisétty piirteet, jotka ovat ideaaleja kunkin tydnkuvan tyontekijélle.
Esimerkiksi asiakaspalvelutehtavissa kaytettdvan osaamisprofiilin piirteita ovat sosiaalinen var-
muus, huumorintaju, kuunteleminen, tasmallisyys, sdédnnénmukaisuus, sitkeys ja optimistisuus.

Naiden tulosten pohjalta tekoaly luo kandidaatista Job Match -raportin.

Job Match -raportti on raportti, joka nostaa esiin hakevan kandidaatin vastausten perusteella viisi
korostuneinta persoonallisuuden ulottuvuutta, joissa han kuvasi persoonallisuuttaan sellaisin ter-
mein, jotka ovat yhteydessa haetun roolin vaatimuksiin. Mita tarkempi Job fit -tulos raportissa on,
sita todennakoisemmin kandidaatin luontaiset vahvuudet tulevat padsemaan esille haetussa roo-

lissa ja tama puolestaan nostaa kandidaatin motivaatiota, sitoutumista ja ty6ssa suoriutumista.



Job Match -raportissa Job fit -tulos saadaan, kun vertaillaan piirreparin, eli kahden vastakkaisen
piirteen valilta, ettd kumpaan kyseinen hakija on vastaustensa perusteella taipuvaisempi.

Esimerkkeja piirrepareista:
— yhteisty0 ja kilpailu
— vakaus ja muutos

— sdanndnmukainen ja vapaus.

Raportissa tulokset on kategorioitu seuraavasti; ensimmaisena Job fit -piirteen nimi, seuraavaksi
hakijan antamiin vastauksiin perustuva kuvaus piirteen ndkymisesta hanen tydskentelyssaan, ja

Job fit -tulos eli arvio hakijan soveltuvuudesta tehtavaan tdman piirteen perusteella asteikolla 1-5.

Jos raportissa on korostunut esimerkiksi piirre "Sadannénmukainen”, on hakija arvioinnissa korosta-
nut arvostavansa tyokulttuuria, jossa noudatetaan tiettyja menettelytapoja ja jarjestelmia. Jos té-
man piirteen Job fit -tulos on 4 tai 5 tarkoittaa se sita, etta haettavan tydn osaamisprofiilin piirre-
maarittelyyn on asetettu saannénmukaisuus tarkeéksi piirteeksi tehtdvassa suoriutumisen kan-
nalta. Job fit -tulos 3 viittaa siihen, etta hakijan vastaus on jaényt arviointia tehdessa kahden piirre-

parin valille ja nain ollen roolin kannalta tarke&mpi piirre on nostettu ylos.

Kun kandidaatti on tehnyt testin, lahtee hanelle automaattisesti jarjestelman kautta henkilékohtai-
nen raportti omista tuloksista, taman liséksi jarjestelmaan kirjautuu tieto hanen kokonaisvaltaisesta

soveltuvuudestaan roolin vaatimuksiin.

Testin suorittamisen jalkeen kandidaatti tullaan tapaamaan strukturoidussa haastattelussa. Haas-
tattelussa kaydaan lapi arvioinnin tulokset yhdesséa kandidaatin kanssa. Haastattelun aikana kandi-
daatti saa vapaasti kommentoida testin tuloksia ja tuoda ilmi omia ajatuksia kandidaatista seka ha-

nen toimintamalleistaan.

Haastattelun aikana rekrytoija arvioi kandidaatin taitoja, motivaatiota ja sopivuutta yrityksen kulttuu-
riin. Kandidaatilta haettavan osaamisen tulee tukea yrityksen ydinosaamista ja tarvittaessa sen ke-
hittymista (Joki 2021, 129).

Kun kaikki kandidaatit on haastateltu, on aika paattaa ketka etenevat esiteltavaksi asiakasyrityk-
selle. Suosittelijapuheluiden soittaminen tapahtuu myods yleensa tassa vaiheessa prosessia, mikali
asiakasyritys on toivonut, etta tama vaihe toteutetaan. Esittely tarkoittaa kaytannossa tiivistelmaa
hakevan kandidaatin taidoista ja soveltuvuudesta rooliin. Asiakasyritykselle pyritdan esittelemaan
yht& avointa paikkaa kohden 2—4 parhaiten sopivaa kandidaattia. Kun asiakasyritys on katsonut

esittelyt [api, paattavat he keita he haluavat haastatella.



Jatkohaastattelujen sopimisen ja pitamisen jalkeen on asiakasyrityksen aika tehda paéatés palkatta-
vasta henkilosta. Mikali rekrytointi on suorarekrytointi, siirtyy vastuu jatkotoimenpiteista asiakasyri-
tykselle ja henkilostopalveluyrityksen on aika paattaa yhteistyo asiakasyrityksen kanssa laskutuk-
seen ja onnitteluihin uudesta tyontekijasta.

Jos kandidaatti palkataan Yrityksen X kautta konsultiksi vuokralle asiakasyritykseen, jatkaa Yritys
X virallista tydsuhdeprosessia eteenpdin. Yritys X tulee toimimaan tyontekijan hallinnollisena tyon-
antajana vastaten tyonantajavelvoitteista kuten palkanmaksusta, tydterveydenhuollosta ja arkipy-
hakorvauksista. Vuokratytkonsultti tulee tekemaan tydnsa asiakasyrityksen johdon alla, joten asia-
kasyritys on vastuussa tyontekijan perehdytyksesté ja sopeutumisesta heidan organisaatioonsa.
Kun konsultti on virallisesti ottanut uuden ty6roolin vastaan, sovitaan hénelle tyésopimuksen I&pi-
kayminen yhdessa hr-tiimin kanssa. Tydsopimuksen lapikaynnissa kaydaan I&pi muun muassa tyo-
ehdot, palkka, aikataulut, irtisanomistilanteet ja sairastumistilanteet.

Kun tdma prosessi on saatu paatokseen, lahetetdaén asiakasyritykselle soveltuvuusarvioinnista
saatu On boarding -raportti tueksi uuden tyontekijan perehdytykseen. On boarding -raportin tarkoi-
tuksena on I6ytaé ne kaikista tehokkaimmat keinot uuden tyontekijan onnistuneeseen tyonaloituk-
seen. On boarding -raportissa on kuvattuna uuden tyontekijan piirteet asteikolla 1-10, mita korke-
ampi luku on, sitd vahvemmin piirre ndkyy héanen tydpersoonallisuudessaan. Raportissa on esimer-
kiksi korostettuna vahvuudet, joita uusi tyontekija osoittaa tuntiessaan itsensa motivoituneeksi ja

sitoutuneeksi rooliin seka ohjeita, kuinka rohkaista hanta hyddyntamaan vahvuuksiaan.

Alla olevassa kuvassa (kuva 3) naemme, etta testihenkildén "Ellan” piirre "optimistisuus” on hanella

erittain vahva.

Optimistisuus

ﬁo} o

Kuva 3. Piirre "Optimistisuus” Yrityksen X kayttamassa On boarding -raportissa

2.2 Pehmeat ja kovat taidot

Jokaisen henkilon taidot tydelamassa voidaan jakaa pehmeisiin ja koviin taitoihin. Hyvalla, varteen-

otettavalla kandidaatilla on yhdistelm& molempia. Pehmeat taidot ovat hyddyllisia erilaisissa
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sosiaalisissa tilanteissa kuten tiimityoskentelyssa tai vastoinkdymisten kohtaamisessa. Kovat taidot

ovat valttamattomia tyotehtavista suoriutumisen ja niiden hallinnan kannalta.

Pehmeat taidot eivat ole mitattavissa mittareilla, ne ovat yksilollisia ominaisuuksia, jotka liittyvéat ih-
misten valiseen kommunikointiin ja esimerkiksi sopeutumiseen tydelamassa. Naita ovat esimer-
kiksi empatia, ongelmanratkaisukyky, yksityiskohtien huomiointi, kuuntelu, joustavuus ja johdonmu-
kaisuus. Aiemmin mainitussa 2019 LinkedIn-tutkimuksessa globaaleista trendeista julkaistiin viisi
kaikista tarkeinta pehmeaa taitoa taméan hetken tyémarkkinoilla ja ne ovat talla hetkelld; luovuus,
vakuuttavuus, yhteistyokyky, sopeutumiskyky ja ajanhallinta (LinkedIn Talent Solutions 2019).
Vaikka teknologia kehittyy ja laajenee yh& enemmaén, ovat inhimilliset taidot edelleen térkea osa
rekrytointiprosessia (LinkedIn Talent Solutions 2019).

Kovat taidot ovat koulutuksen ja ammatillisen tydkokemuksen pohjalta kehittyneita taitoja ja niita
voidaan mitata ja arvioida helpommin kuin pehmeita taitoja. Kovat taidot sisaltavat erilaisia tietotek-
nisia taitoja, joita ovat esimerkiksi jarjestelméaosaamiset ja datanhallinta, myoés kielitaito sisaltyy ko-
viin taitoihin (Nyyssola 28.8.2020). Kovat taidot ovat siis edelleen erittéin tarkeita tydelamassa. Nii-
den asema on vahva, erityisesti aloilla, joissa tarvitaan erityisosaamista, kuten tietotekniikkaa tai
teknista patevyytta. Digitalisaatio ja teknologian nopea kehitys ovat tehneet teknisesta osaami-
sesta erityisen tarke&dd monilla aloilla. Tietotekniikan, ohjelmoinnin, data-analyysin ja muiden tek-

nisten taitojen hallitseminen voi avata monia mahdollisuuksia tydelaméassa.

Pehmeiden ja kovien taitojen tasapaino riippuu tehtavasta ja organisaation tarpeista, ja molemmat
ovat arvokkaita menestyksekkaassa tydelamassa. Jo vuonna 1918 tehdyssa tutkimuksessa (Mann
1918, 106) on todettu, etta 85 % tydssad menestymisesta syntyy pehmeiden taitojen hyédyntami-
sesta ja 15 % tulee kovien taitojen puolelta. LinkedInin vuoden 2019 Global Talent Trends- tutki-
muksessa kavi ilmi, etta tallakin hetkella pehmeat arvot ovat koetaan kaikista tarkeimpana rekry-

toinnin ja henkiléstohallinnon tulevaisuuden nakymassa (LinkedIn Talent Solutions 2019).
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Taulukko 2. LinkedInin vuoden 2019 Global Talent Trends- tutkimuksessa
4 Trendida, jotka muokkaavat tyopaikkaasi

Pehmeat taidot  91%

Joustavuus = 72%

Hairinnan vastaisuus  71%

Palkkalapinakyvyys = 53%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vaikka pehmeilld taidoilla onkin kasvava merkitys ja niitd korostetaan yha enemman, ne eivét suin-
kaan syrjayta kovia taitoja. Monet tyOpaikat vaativat tasapainoa naiden kahden taitoryhman valilla,
tdma selviaa myos Global Talent Trends- tutkimuksesta (kuva 4) jossa kay ilmi kuinka tarkeané

alan ammattilaiset pitéavat pehmeiden ja kovien taitojen tasapainoa.
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Pehmeiden ja kovien taitojen tarkeys hakuprosessissa

62 %

8 %

= Pehmeat taidot Kovat taidot Pehmeat ja kovat taidot

Kuva 4. Pehmeiden ja kovien taitojen téarkeys rekrytointiprosessissa (Mukaillen LinkedIn Talent So-
lutions 2019).

While hard skills may get a candidate’s foot in the door, it's soft skills that ultimately open it
(Liu, L. LinkedIn Talent Solutions 2019).

2.3 Perinteinen henkildarviointi

Perinteinen henkilbarviointi rekrytointiprosessissa keskittyy hakijan koulutus- ja tyéhistoriaan seka

perustason motivaation arviointiin. Tassa luvussa kaydaan lapi hieman tarkemmin, ettd mita eri

henkildarviointien kautta tarkastellaan.

Hakijoita arvioidaan seuraavien menetelmien avulla:

ansioluettelo
hakukirje
haastattelu
suosittelijapuhelu

kykytestit

Ansioluettelosta tarkastellaan hakijan koulutusta; missé han on opiskellut ja miké& oli opintojen

suuntaus, onko koulutus relevantti rooliin liittyen. Tyokokemuksesta tarkastellaan, ettd millaisia ty6-

tehtavid hakija on tehnyt aiemmin ja miten ne voisivat tukea tulevaa tyotehtavaa.
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Hakukirjeesta tulee selvité, miksi kyseisen yrityksen tulisi valita juuri tam& henkil6 rooliin, mik&
tassa paikassa on herattanyt mielenkiinnon ja mita hakijalla olisi tarjota yritykselle ja tyotehtavalle.

Varsinaisista henkildarviointimenetelmista haastattelu on ylivoimaisesti suosituin menetelma ja sita
se my0s tulee aina olemaan (Niitamo 2003, 22). Haastattelussa pyritaéan yleensa arvioimaan haki-
jan sopivuutta organisaatioon, sekd hanen kykyjaan ja valmiuksia suoriutua ty6tehtavista. Haastat-
telut voidaan jakaa kahteen eri paatekniikkaan; vapaamuotoiseen eli strukturoimattomaan ja jasen-
nettyyn eli strukturoituun haastatteluun. Vapaamuotoinen haastattelu etenee ilman ennalta suunni-
teltua jarjestysta ja perustuu enemman avoimiin kysymyksiin ja vuorovaikutteiseen keskusteluun.
Jasennetty haastattelu etenee yhtenéisen ja toistuvan kaavan mukaan, eli samat kysymykset esi-
tetddn johdonmukaisesti samalla tavalla kaikille haastateltaville. JAsennetyn haastattelun yksi tér-
keimmista eduista on se, etté kun haastattelupohja on yhtendinen, voidaan hakijoiden vastauksia
verrata samoilla kriteereilla, talléin my6s kaikki pakolliset ja tarkeat kysymykset muistetaan kayda
l&pi. (Niitamo 2003, 31.)

Naiden laajuuden mukaan haastattelija voi paattaa kuinka tarkasti perehtyy naiden tietojen tarkas-
tamiseen haastattelun ensimmaisen osion aikana. Haastattelu alkaa yleensé kysymyksilla hakijan
taustasta, koulutuksesta, aiemmista tytkokemuksista ja motivaatiosta hakea kyseiseen tehtavaan
ja organisaatioon. Hakijalta saatetaan kysya tarkemmin hanen aiemmista tydkokemuksistaan, eri-
tyisesti niista, jotka liittyvat haettavaan tehtavaan. Naiden tietojen avulla pyritaan selvittdmaan,
kuinka hyvin hakija soveltuu tehtavaan ja kuinka sitoutunut h&n on tulevaan organisaatioon. Haas-
tattelussa voidaan testata hakijan teknistd osaamista, erityisesti jos tehtava vaatii erikoisosaamista.
Tama voi sisaltda kysymyksia ja kaytannon tehtavia liittyen tehtavan vaatimuksiin, kuten ohjelmoin-
titehtavat ja tekniset testit, tai kielitaidon testit. Myds Joki (2021, 130) toteaa, etta osaamisprofiilia
arvioitaessa huomioon otetaan erilaisia tekijéita, kuten henkilén ammattitaito, vuorovaikutustaidot,
kielitaito seka kyky kayttaa tietokonetta ja tietojarjestelmia. Arviointi suoritetaan suhteessa yrityk-
sen asettamiin osaamisvaatimuksiin. Haastattelun lopuksi hakijoille annetaan usein mahdollisuus

esittda kysymyksia organisaatiolle.

Kykytestien avulla tuodaan koulutustaustan ja ty6historian tueksi konkretiaa. Erilaiset kykytestit ku-
ten numeeriset, verbaaliset ja abstraktit testit antavat tyénantajalle selkeamman kuvan siita, miten

henkil6 lahestyy ongelmanratkaisua ja prosessoi tietoa rajatussa ajassa. (Nyyssola 3.10.2022.)

Suosittelijapuheluiden tarkoituksena on saada lisatietoa hakijasta suosittelijoiden nakdkulmasta.
Suosittelijat, yleensa aiempia esihenkil6ita tai kollegoita, voivat tarjota arvokasta tietoa hakijan ty6-
historiasta, taidoista, persoonallisuudesta ja sopivuudesta tulevaan tehtavaan. Suosittelijapuhelui-
den avulla saadut tiedot voivat tdydentda hakijan haastattelussa antamia tietoja ja auttaa rekrytoi-

jaa tekemaan paremman paatoksen rekrytointiprosessissa.
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2.4 Tekoalypohjainen psykometrinen henkildarviointi

Kun osaamistarpeet ja hakijamarkkinat muuttuvat kiihtyvalla tahdilla, vanhan substanssiosaamisen
merkitys halvenee ja henkilokohtaisten ominaisuuksien, pehmeiden taitojen, merkitys kasvaa.
Nama ominaisuudet ovat usein haastavia l6ytaé ansioluettelosta ja niiden arvioiminen haastattelu-
tilanteessa voi olla vaikeaa. (Kaijala 2016, luku 6.3). Nykyaikaisissa rekrytointiprosesseissa kayte-
tadan yha laajemmin monipuolisempia arviointimenetelmi&, kuten psykometrisia arviointeja ja struk-
turoituja haastatteluja. Nama menetelméat antavat syvallisemman kuvan ja analyysin hakijan per-
soonallisuudesta, kyvyista, motivaatiosta, tyoskentelytavoista ja johtamistyylisté, mika puolestaan
parantaa tehtavaan sopivuuden arviointia. Kuten Joki (2021, 80) mainitsee, on soveltuvuus henki-
I6arvioinnin tarkoituksena tukea seka taydentda rekrytoijan nakemysta henkilon soveltuvuudesta

tehtavaan, arviointi voi esimerkiksi tuoda eroavaisuutta tasavakisten hakijoiden vélille.

Mik& sitten on psykometrinen, tekoalya hyddyntava henkildarviointi? Se on arviointimenetelma,
joka hyddyntéa tekodlya ja psykometristé tietoa kandidaatin taitojen ja ominaisuuksien tunnistami-
sessa. Soveltuvuusarviointien tekemiseen kannattaa hyodyntaa ulkoista asiantuntijaa, kuten henki-
|6stopalveluyrityksid. Henkilostopalveluyrityksilla on tarvittavat lisenssit ja ammattitaito naiden tes-
tien teettdmiseen, tulkintaan ja raportointiin, talléin taho noudattaa myds varmasti henkiléarvokay-
tantoja, joita yksityisyyden suojan laki saatelee. (Duunitori 2023.) Yrityksessa X, tata soveltuvuus-
arviointia kutsutaan Job Match -raportiksi, joka on esitelty luvussa 2.1. Kun hakijat ovat suoritta-
neet arvioinnin, tekoaly analysoi heidan suoriutumistaan vertaamalla tuloksia asetettuihin arviointi-

kriteereihin ja tuottaa niiden perusteella raportin.

Tekodly tehostaa arviointiprosessia huomattavasti, silla se ei vaadi ihmisten tyétunteja, ja tulokset
saadaan reaaliajassa. (Mehto, T & Dastan, 2022.) Yleensa tamantyyppinen arviointi sisaltaa erilai-
sia testeja, jotka johtavat juurensa tarkkaan psykologian pohjalta maariteltyjen kaavojen suunnalta.
Jokainen testi on yleensa raataloity erikseen vastaamaan tietyn tydpaikan hakukriteereitéa ja halut-
tuja ominaisuuksia. Testien tekeminen online-ymparistdssa saastaa aikaa myods hakevan kandi-
daatin ndkokulmasta ja siité syysta ne sopivat haastatteluprosessiin aikaisemminkin (Kaijala 2016,
luku 6.2).

Henkildarvioinnin avulla voidaan tunnistaa tydnhakijoiden vahvuudet ja soveltuvuus haettavaan
tyotehtavaan. Henkildarvioinnista saadut tiedot ovat arvokkaita rekrytointiprosessien paatoksen-
teon tukena, ja se ennustaa tehokkaasti tyonhakijan tulevaa tydssa suoriutumista, edistaen parem-

pien ja dataan perustuvien henkilovalintojen tekemistd. (Nyyssola 22.6.2021.)

Valilla organisaation sisélla tulee tilanteita, kun uuteen rooliin palkattu henkil® ei lopulta sovellu-

kaan tyotehtavaan tai han paattaa itse omatoimisesti lahted, tasta kaytetaan termia virherekrytointi.
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Soveltuvuusarvioinnin hyddyntaminen rekrytointiprosessissa nostaa rekrytointipaéatoksen luotetta-
vuutta ja nain ollen vahent&& myaos virherekrytoinnin riskia (Duunitori 2023). Psykometriset arvioin-
nit perustuvat psykologisiin mittareihin ja testaukseen, joiden avulla voidaan arvioida yksilon ky-
kyja, persoonallisuutta, motivaatiota ja muita relevantteja piirteita roolikohtaisesti. Henkilostonvalin-
taan kaytetyt persoonallisuustestit voivat siis auttaa tunnistamaan kandidaatin luontaiset piirteet ja
soveltuvuuden organisaation kulttuuriin. Tama voi auttaa varmistamaan, ettéa uusi tydntekija on
"kulttuurimatch”, eli h&n etta henkild sulautuisi hyvin organisaation arvoihin ja tydymparistéon. Tyo-
yhteison toimivuuden kannalta on térkeda panostaa toimiviin ihmissuhteisiin (Joki 2021, 154). Kult-
tuurimatchin painottaminen rekrytoinnissa voi auttaa luomaan vakaamman ja yhtendisemman ty6-

ympariston, jossa tydntekijat ovat yhdessa motivoituneita ja sitoutuneita organisaatioon.

"Yksi suurimmista rekrytoinnin riskeistd on epaonnistunut kulttuurimatch. Siihen karahdetaan,
jos toinen puhuu aidasta ja toinen aidan seipaasta.” (Vuorensalmi, M. 14.3.2023.)

Hyvan kulttuurimatchin mé&aritelma voi vaihdella organisaatiosta toiseen, ja se riippuu organisaa-
tion omista arvoista, tyokulttuurista ja strategisista tavoitteista. Esimerkiksi joillekin organisaatioille
saattaa olla tarkeéa, ettd tyontekijat ovat erittain kilpailuhenkisia ja tuloshakuisia, kun taas toiset
korostavat tiimityoskentelyd, innovatiivisuutta ja vastuullisuutta. Kuitenkin on myds tarkeaa muis-
taa, ettd liilan suuri painotus kulttuurimatchiin saattaa johtaa (mahdolliseen) monimuotoisuuden
puutteeseen, joka voi olla haitallista organisaation pitk&n aikavalin menestykselle. Jos tydyhteison
jasenet ajattelevat asioita lilan yksioikoisesti ilman vastakkaisia nédkdkulmia, ei asioita paasta arvi-

oimaan tarpeeksi monipuolisesti (Laine, T. 16.10.2017.).

Virherekrytointiin voi myds johtaa kandidaatin eparehellisyys soveltuvuusarviointia tehdessa. Jos
kandidaatti vastaa totuutta vaaristden soveltuvuusarviointiin, tulee se johtamaan virheellisiin tulok-
siin ja vaaristyneeseen kuvaa kandidaatin soveltuvuudesta kyseiseen tehtdvaan. Soveltuvuusarvi-
ointi on suunniteltu antamaan objektiivinen kuva kandidaatin kyvyista, persoonallisuudesta ja so-
veltuvuudesta tiettyyn rooliin tai organisaatioon. Vastausten manipulointi voi vaaristaa naita tietoja
ja johtaa epaluotettaviin pdatelmiin. TAma voi olla myds riski organisaatiolle; jos kandidaatti vaaris-
taéa arviointia ja saa siten tehtdvan, johon han ei ole soveltuva, se voi nakya esimerkiksi heikenty-
vassa suorituskyvyssa tai tyoyhteisdon dynamiikassa. Manipulaation tunnistaminen voi olla haasta-

vaa, mutta huolellinen arviointiprosessi voi auttaa minimoimaan sen mahdollisuuden.

2.5 Tekoalyn luotettavuus arvioinneissa

Tekodalypohjaiset henkildarviointimenetelmat eivat vield kykene taysin ottamaan huomioon hakijoi-

den yksildllisia eroja verrattuna henkildasiantuntijan suorittamaan arviointiin. Asiantuntijat pystyvat
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moniulotteiseen ajatteluun ja he osaavat ottaa kokonaisuuden huomioon toisen henkilén arvioin-
nissa. Sen sijaan tekoaly saattaa ylireagoida ja ottaa liikaa seikkoja huomioon, se ei esimerkiksi
valttamatta ymmarra yksilollisia piirteita, kuten vamman aiheuttamia vaikutuksia. Koska tekoély ei
pysty yksilollisten erojen ymmartamiseen eik& kokonaisuuden tulkintaan, se kaytanngéssa vain nou-
dattaa sille syttettya dataa ja tekee paatoksensa sen perusteella. Jos lopputulos ei vastaa odotuk-
sia, tekodly ei pysty perustelemaan syyta télle, koska se ei osaa erottaa oikeaa vaarasta. Tasta
syysta tana paivana taytyy inmisen olla viela varmistamassa, ettd kaikkia hakijoita tullaan kohtele-
maan tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. (Mehto, T & Dastan 2022.) Toisaalta myds ihmisilta
I0ytyy ajatusvinoumia, jotka saattavat vaikuttaa rekrytointipd&tokseen. Me ihmiset esimerkiksi saa-
tamme muuttaa omia ajatuksiamme ja mielipiteitamme toisten ihmisten nakemysten mukaan tai
tehda johtopaatdksia, jotka perustuvat ennakkoluuloihin tai yleistyksiin. Tasta nakdkulmasta teko-
alyssa on myds puolensa, silla siltd puuttuu ihmisajattelulle tyypilliset ajatusvinoumat, ennakkoluu-
lot ja stereotypiat. (Laine, K & Vallo, K. 2023.)

Edella mainituista syista, on erittain tarkeadd, ettd raporttien tuloksista kaydaan hakijan kanssa pa-

lautekeskustelu, se tulee palvelemaan kandidaattia myds jatkossa (Kaijala 2016, luku 6.2).

2.6 Perehdytys ja On boarding -raportti

Tutkimusten mukaan, jopa 31 % uusista tyontekijoista lopettaa uudessa tytpaikassa ensimmaisen
puolen vuoden aikana aloituksesta, ja eniten tyytymattémyytta aiheuttaa perehdytyksen taso
(Bridge Impact 2023).

Uuden tydntekijan hyvalaatuinen perehdyttaminen on erittain tarke&d uuden tydsuhteen alulle. Se
auttaa vahvan perustan luomisessa ja varmistaa, etta tyontekija saa parhaat puitteet menestymi-
seen organisaatiossa. Laaja perehdytys tukee myds uuden tydntekijan perehtymista uuteen tydym-
paristdon ja sen lainalaisuuksiin (Kaijala 2016, luku 3.2). Perehdytyksen myd6ta uusi tyontekija saa
tietoa organisaation toimintatavoista, arvoista ja kulttuurista. Han saa selkedn ymmarryksen siita
mit& h&nelta odotetaan ja mitkd hanen vastuualueensa ovat. Kun perehdytys on suunniteltu hyvin,
tulee uusi tyontekija tuntemaan itsensé arvostetuksi osaksi tydyhteis6d, hAnen motivaationsa ja
sitoutumisensa roolia kohtaan saavat hyvan pohjan. Kuten Joki (2021, 85) mainitsee, oppii uusi
tyontekija laadukkaan perehdytyksen myotéa tyotehtavansa mahdollisimman nopeasti ja kaiken li-

séaksi oikein.

Ennen varsinaisen tydn aloittamista on tarked& suunnitella huolellinen perehdytysprosessi. Tahan
sisaltyy varaus riittdvalle ajalle ja resursseille, on myos suositeltavaa ilmoittaa etukateen muille

tyontekijoille uuden tydntekijan aloituksen aikataulusta ja ensimmaisesta tydpaivasta. Uudelle
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tyontekijalle kannattaa hyvissa ajoin lahettdd saapumisohjeet ja ensimmaisten péaivien aikataulu,
jotta hén osaa varautua tulevaan, muutenkin voimia vievaan perehdytysprosessiin. Talla tavoin yri-
tys pystyy vahvistamaan uuden tyontekijan sitoutumista jo ennen tydsuhteen alkamista, ja he luo-
vat tyontekijalle positiivista tydnantajakuvaa huolehtimalla kaikki tarvittavat kaytannon asiat, kuten
tyovalineet, kuntoon valmiiksi (Kaijala 2016, luku 6.4.)

Ennen tyon alkua, tyontekija tulisi perehdyttaa tyopaikan toimintatapoihin ja tavoitteisiin, selven-
taen tyotehtavia, vastuualueita ja mahdollisia kysymyksiin vastaavia henkiloita. Uudelle tyonteki-
jalle onkin hyva nimeta perehdyttaja, mutta perehdyttdamisvastuun jakaminen useiden tydyhteisén
jasenten kesken on hyodyllistd. Tyon aloituksen yhteydessa uusi tyontekija perehdytetaan tydpai-
kan toimintaan, ja hanen kanssaan kaydaan lapi tydsuhdeasiat ja annetaan ohjeita tydhyvinvoin-
nista ja-ergonomiasta huolehtimiseen. Perehdytyksen jatkaminen tyén ohessa on téarke&aa, kuten
myo6s palautteen anto ja rohkaiseminen. Perehdytysta tulisi seurata ja kehittda yhteistydssa uuden

tyontekijan kanssa. (Tyoterveyslaitos.)

Yrityksen X tuottaman On boarding -raportin avulla valitun kandidaatin esihenkilélla on mahdolli-
suus tunnistaa tehokkaimmat keinot, joilla uusi tyontekija paasee hyvaan alkuun uudessa tehtavas-
saan. Raportissa kuvataan henkilon vahvuudet, joita han osoittaa tydssaan tuntiessaan itsensa
motivoituneeksi ja sitoutuneeksi. Raportti kertoo myds, miten voit vedota uuden tydntekijan henki-
I6kohtaiseen tyyliin, arvoihin ja motivaatiotekijoihin perehdytyksen aikana ja miten heita voi auttaa

hyodyntamaan vahvuuksiaan uudessa tehtavassaan.

Yrityksen henkildstbasiantuntija ja esihenkilé ovat tarkeissa rooleissa, kun puhutaan tyontekijoiden
vahvuuksien tunnistamisesta. Vahvuuksien tunnistaminen ja hyédyntaminen tuottaa yritykselle
vahvaa paaomaa. (Joki 2021, 127.) Kun tydyhteis6 ymmartéaa jokaisen yksilén parhaan osaamis-

alueen, on avun léytaminen muiden osaamistaustasta helpompaa (Joki 2021, 130).
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3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydssa tutkittiin henkilostévuokrausyrityksen kandidaateille tuottamien psykometristen
arviointien hyoétyja ja niiden maksimointia asiakasyritykselle. Haastattelututkimus on kvalitatiivinen

ja se toteutettiin viidella haastattelulla lokakuun 2023 aikana.

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimus ja aineiston keruumenetelman valintaa, aineiston analyysia,

tutkimushaastattelua ja haastattelukysymyksia.
3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla. Laadullinen tutki-
musmenetelma soveltuu paremmin valitsemani aiheen tutkimiseen, silla tutkimuksen tarkoituksena
on haastattelujen pohjalta kehittaa yrityksen rekrytointiprosessissa kaytettavia raportteja ja selvit-
tda, mita asiakasyritykset tarvitsevat/haluavat yrityksen tekemista psykometrisista henkildarvioin-
neista. Tutkimuksen tavoitteena oli kerata mahdollisimman syvaéllisia ja laajoja vastauksia, jotka
mahdollistavat kehitysideoiden synnyn. Kvantitatiivisissa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritdan
enemmankin yleistamaan tuloksia suuremmalle vaestolle ja ollaankin enemman kiinnostuneita syy-
seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustuvista ilmididen selittamisista, kun taas
laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitysta syvallisem-
min (Jyvaskylan yliopiston Koppa 2015). Laadulliselle tutkimukselle on myés tyypillistda omakohtai-

nen havainnointi, esimerkiksi haastattelujen kayttdminen (Survey Monkey).
3.2 Aineiston keruumenetelmé

Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu.
Teemahaastattelu etenee tyypillisesti valittujen teemojen mukaan ja sen vuorovaikutteisuuden ta-
kia, on mahdollisuus esittaa haastateltavalle tarkentavia kysymyksia aiheeseen liittyen (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 87). Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, etta haastateltavalta kysyttavat kysymykset
(liite 1) on laadittu etuk&teen, mutta niiden paikkaa ja muotoa on mahdollista muuttaa haastattelun

aikana.

Tassa teemahaastattelussa oli selkeat kaksi teemaa,; rekrytointiprosessi seké henkildarvioinnit.
Haastatteluiden avulla pyrittiin selvittdmaan, miten asiakasyritykset paatyvat valitsemaan rekrytoin-
tikumppaninsa ja kandidaattinsa, sek& millainen osuus henkildarvioinneilla on tdssé koko proses-

sissa ja sen jalkeisessa perehdytysprosessissa.

Teemahaastattelun runko sisaltdd 19 kysymysta, jotka on jaettu kahteen selkedén teemaan; rekry-

tointiprosessi ja henkildarviointi. Kysymykset 1-6 kasittelevat rekrytointia, eli yrityksen sisaista
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rekrytointiprosessia ja pohdintaa siitd, kuinka he valitsevat rekrytointikumppanin ja tyontekijan. Ky-
symykset 7-19 kasittelevat kahta Yrityksen X kayttamaa psykometrista henkildarviointia. Toinen on
kaytossa rekrytointiprosessin aikana ja toinen kun kandidaatti valitaan ty6tehtavaan ja perehdytys
alkaa.

Haastattelut toteutettiin 5.-19.10.2023 véalisena aikana. Haastattelut olivat kestoltaan 20-45 mi-
nuuttia. TAman tutkimuksen haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -videopuhelun kautta. Haas-
tattelu &anitettiin ja tallennettiin Microsoftin omaan videopankkiin, jonka jalkeen ne litteroitiin ennen

aineiston kasittelya.

Haastateltavien valinta on myos tarkeaa tehda huolellisesti. Haastateltavien henkildiden, joilta tie-
toa keratéaén, on tiedettava tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon tai etta heill& olisi omakoh-
taista kokemusta aiheen parista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Haastateltavat tyoskentelevat yri-
tyksissa, joiden kanssa Yritys X tekee yhteisty6ta rekrytoinnin parissa ja ovat valikoituneet haasta-
teltaviksi satunnaisotannalla. Kaikilla haastateltavilla on kokemusta lapimenneesté rekrytointipro-
sessista Yrityksen X kanssa viimeisen vuoden aikana, eli tAman ansiosta tutkimustuloksia voidaan
pitda ajankohtaisina. Tutkimustuloksissa taytyy kuitenkin huomioida se, etta haastateltavat henkiltt
vastaavat kysymyksiin pddasiassa omasta henkilokohtaisesta nakemyksesta ja kuinka he ovat ko-

keneet psykometristen henkildarviointien tuottamien raporttien vaikuttavan rekrytointiprosessiin.
Haastateltava A on tdissa ict-toimialalla.

Haastateltava B on tdissa kuljetusliikenteen parissa.

Haastateltava C on toissa laivaliikenteen parissa.

Haastateltava D on toissé energiateollisuuden parissa.

Haastateltava E on tdissa vakuutusalalla.

3.3 Aineiston analyysi

Opinnaytetydssa hyddynnetdén kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia, 1ahdekirjallisuutta ja aiheesta
Ioytyvia artikkeleita. Tulen huolehtimaan koko tutkimuksen ajan, etta haastateltavien henkil6tiedot
tullaan kasittelemaan oikein kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Varmistan haastateltavien suostumuk-

sen haastatteluun ja sen nauhoitukseen, sek& kerroin heille opinnaytetyn tarkoituksen.

Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti koko tutkimuksen ajan. Opinnaytetydn paattymisen jalkeen
raaka-aineiston jalkikaytolle tullaan pyytdamaan erikseen lupa, mikali yritys haluaa haastattelumate-

riaalit kayttoon.
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Laadullisen analyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmartaéa tutkimuksen kohteena olevaa il-
midita niin, etta siitd muodostuu mielekds kokonaisuus, jonka avulla voidaan tehda johtopaatoksia
(Puusa, A. & Juuti, P. 2020, luku 9.)

Tassa tutkimuksessa aineiston analysointiin kaytettiin teorialahtdista, eli deduktiivista sisallonana-
lyysia. Sisallonanalyysi auttaa jarjestamaan aineiston ensin tiiviiseen ja selkeddn muotoon kadotta-
matta keskeisté tietoaineistoa, tamankaltaisen pelkistamisen tavoitteena on lisatéa aineiston infor-
maatioarvoa (Puusa, A. & Juuti, P. 2020, luku 9.)

Analyysissa hyddynnettiin Elon, Kajulan, Tohmolan ja Kaaridisen (2022) kuvausta laadullisesta si-
séllonanalyysista. Taman analysointitavan p&évaiheet ovat valmistelu, analysointi- ja raportointi-

vaihe, joidenka mukaan seuraavaksi esitellaan tutkimuksen analyysin eteneminen.

Valmisteluvaiheessa haastatteluista saadut nauhoitukset litteroitiin, eli muutettiin laadullinen ai-
neisto aukikirjoitettuun tekstimuotoon sanasta sanaan. Litterointi tulee suorittaa huolellisesti, jotta
kokonaisuuden hahmottaminen ja analyysin luotettava eteneminen varmistetaan. (Elo ym. 2022,
219.) Litteroinnin jalkeen perehdyttiin tarkemmin litteroituun aineistoon. Koko aineisto kaytiin huo-
lellisesti |api useita kertoja. Tamé& antaa paremman kokonaiskuvan aineistosta ja helpottaa analyy-
sin aloittamista (Elo ym. 2022, 220). Kun aineisto oli luettu useampaan kertaan lapi, aineisto tee-
moitettiin ja pelkistettiin alakysymysten avulla ja luotettavuutta helpotettiin varikoodaamalla. Jokai-
selle teemalle oli maaritelty oma vari, jolla poimittiin kyseista alakysymasta koskevat ilmaisut ai-
neistosta. Kuten kuva 6 osoittaa, haastatteluissa esiin tulleet teemat olivat; ulkoisen rekrytointi-
kumppanin valintaan vaikuttavat kriteerit, pehmeat ja kovat taidot, mielipiteet raporteista, arviontien

tamanhetkiset hyddyt ja parannusehdotukset.

Kun aineistosta oli keratty kaikki oleellinen tieto, lahdettiin tuloksia ja aiemman olemassa olevaan
tietoon perustavaa teoriaa vertailemaan teorialahtdisen sisallonanalyysille tyypillisesti etsimalla
niistd seka eroavaisuuksia etta yhtalaisyyksia. Tutkimusaineistoa tydstettiin koko prosessin ajan
Wordissa. Tutkimustuloksia raportoitaessa vastaukset on ryhmitelty omiin kategorioihinsa kuvan 6

haastatteluteemojen mukaisesti.
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Ulkoisen
reakr:i);tc:/lgltilrlﬁtuan;ﬁ Pehmeét ja Mielipiteet Arviointien Parannusehdot
P kovat taidot raporteista hyodyt ukset

vaikuttavat
kriteerit

Kuva 5. Haastattelussa esiin nousseet teemat

3.4 Tutkimushaastattelu ja haastattelukysymykset

Haastattelujen onnistumisen kannalta on suositeltavaa, ettd haastatteluun osallistuvat henkil6t voi-
vat tutustua tulevan haastattelun teemoihin etukateen. On myds eettisesti perusteltua kertoa haas-
tateltaville henkiltille mita tuleva haastattelu tulee koskemaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86.) Haas-
tateltaville Iahetettiin haastattelun teemaan liittyva esittely aiheesta haastatteluajankohdan sopimi-

sen yhteydessa.

Haastattelukysymykset on suunniteltu siten, ettéd saadaan tietoa siita, kuinka laajasti nykyiset asi-
akkaat hyodyntavat kandidaattikohtaisia raportteja rekrytointiprosessin yhteydessa. Ensimmainen
osa haastattelua koskee yrityksen rekrytointiprosessia, rekrytointikumppanin valintaa sek& peh-
meita ja kovia taitoja. Toinen osa keskittyy enemman henkildarviointien kdyttéon ja niiden paranta-

misen mahdollisuuksiin.

Haastattelut jarjestettiin Microsoft Teamsin valityksella. Ne jarjestettiin ja aikataulutettiin hyvissa
ajoin etukateen, jotta molemmat osapuolet pystyivat varaamaan itselleen rauhallisen tilan, ilman
hairiotekijoita, haastattelutilannetta varten. Kaytimme kuulokkeita taustamelun vaimentamiseksi.
Haastateltaville kerrottiin haastattelujen nauhoittamisesta ja siité, miten nauhoitetta tullaan hyddyn-
tdmaan ja sailyttamaan tutkimuksen aikana. Heille kerrottiin myds, ettd opinndytetyén valmistumi-

sen ja palauttamisen jalkeen kaikki haastatteluista keratty aineisto havitetaan.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset, jotka on keratty puolistrukturoidun teemahaastattelun
avulla. Tutkimustulokset on analysoitu teorialéhtoisella sisallonanalyysilla ja tassa luvussa niita tul-

laan kasittelemaan haastatteluissa esiin tulleiden teemojen avulla.

Tuloksissa viittaan eri yritysten haastateltaviin henkildihin nimikkeilla Haastateltava A, Haastatel-

tava B, Haastateltava C, Haastateltava D ja Haastateltava E.
4.1 Ulkoisen rekrytointikumppanin valinta ja kriteerit

Haastateltavan A yrityksessa jokainen yrityksen osasto voi maarittaa rekrytointikumppaninsa itse.
Osasto, josta han on itse vetovastuussa kayttaa lahtokohtaisesti Yrityksen X tarjoamaa palvelua.
Samoin Haastateltavan B yritys kayttaa ainoastaan Yrityksen X palveluita. Haastateltavien C ja E
yritykset tekevat rekrytointia padasiassa Inhousena, eli rekrytointiprosessi hoidetaan suoraan orga-
nisaation sisalla ilman ulkopuolisen rekrytointiyrityksen apua. Kun heille tulee tarve spesiaalim-
malle tai vaikeammalle haulle, ulkoistavat he rekrytointiprosessin ulkoiselle henkiléstdpalveluyrityk-
selle Yritykselle X. Haastateltavan D yrityksessd on maadritelty tarkkaan tietyt rekrytointikumppanit,

jotka on valittu tarkkojen kriteerien kautta, Yritys X on yksi naista.

Haastateltaville A, B ja C rekrytointikumppanin valinnassa on tarkeda huomioida hyva kommuni-
kaatio koko yhteistydprosessin aja. Myds aiemmat onnistuneet yhteisty6t valitun rekrytointikump-
panin kanssa merkitsevat paljon. Haastateltava C tarkentaa, ettd heille on tarkead, etta heilla on
kumppanin kanssa yhteinen visio rekrytoinnista ja sen toivotuista tuloksista, jotta hakijakokemus ja
tydnantajamielikuva sailyvat ennallaan ja positiivisena hakijoille. Naméa ajatukset jakoi myds Haas-
tateltava E, silla h&n mainitsi, etté heille on tarkeaa rekrytointikumppanin vastuullisuus ja l&pinéky-

vyys, koska kumppani edustaa myds heité koko rekrytointiprosessin ajan.

Kun haastateltavien yrityksissa mietitdén, etta mihin kohtaan rekrytointiprosessia ulkoinen kump-
pani sijoittuu, kertoi jokainen haastateltu, etté jos he ottavat mukaan ulkoisen rekrytointikumppanin,
koko prosessi tullaan ulkoistamaan. Tama tarkoittaa sita, etta ulkoinen rekrytointikumppani hoitaa
ilmoituksen julkaisun, haastateltavien valinnat, haastattelut ja psykometristen soveltuvuusarvioin-
tien tekemiset ja analysoinnit, yritykselle itselleen jaa siis vain viimeisten haastattelujen pitdminen

ja oikean kandidaatin valitseminen haastateltujen joukosta.
4.2 Pehmeiden taitojen tuntemus

Yrityksen X rekrytointiprosessin keskitssa ovat psykometriset henkildarvioinnit ja pehmeat taidot.

Kysyin haastateltavilta ovatko pehmeaét ja kovat taidot heille jo ennestaan tuttuja, ja kummat taidot
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ovat heille rekrytoinnin aikana tarkeampia. Haastatelluista neljélle pehmeaét taidot olivat tuttu kasite,
mutta Haastateltava D ei ollut rekrytoinnin parissa aiemmin kuullut pehmeista tai kovista taidoista.
Haastateltava A korostaa ehdottomasti pehmeiden taitojen olevan tarkedmpia rekrytointiprosessin
aikana. He hyddyntavat rekrytointiprosessissa myos heidan oman persoonallisuustestinsa tuloksia
ja vertailevat naiden testien tuloksia kesken&an. Han uskoo, etta talla tavoin he saavat myos realis-
tisen kuvan siita, kuinka totuudenmukaisesti kandidaatti on vastannut arvionteihin. Han halusi li-
sata, etta pehmeat taidot ja tiimiin sopivan henkilén l16ytyminen ovat myds tarkeampia siita syysta,
etta kaytannon taitoja voidaan kattavassa perehdytyksessé opettaa. Haastateltava B mainitsi kiin-
nittdvansa ensimmaisena huomiota henkilon taustaan, mutta haastattelutilanteen aikana han ker-
too tarkkailevansa henkilon luonnetta ja yhteistyokykytaitoja. Haastateltavat C ja E ovat samoilla
linjoilla Haastateltavan B kanssa, Haastateltava C korostaa, etta kovien taitojen on oltava ensisijai-
sesti kunnossa, erityisesti teknisissa rooleissa, mutta han uskoo, etta pehmeilla taidoilla on viime
kéadessa suuri merkitys valinnassa. Haastateltava E mainitsi, ettd kova osaaminen on ensisijaisen
tarkedad ja etta tietyt "must have" vaatimukset on taytyttava, mutta pehmeat taidot tulevat mukaan
rekrytointiprosessissa mydhemmin ja ovat nekin kuitenkin tarkeita. Han myds tuo esiin, etta tydyh-
teisd6n sopivuus voi vaihdella strategisten valintojen mukaan, eli etta etsivatkoé he henkil6a, joka

solahtaa tiimiin vai henkilda joka tuo tydyhteis66n jotain uutta.
4.3 Henkilbarviointien taméanhetkiset hytdyt asiakasyritykselle

Jokainen haastateltava on tietoinen, etta Yritys X kayttaa psykometrisia henkildarviointeja osana
rekrytointiprosessia. Kaikki viisi haastateltua jakavat saman ndkemyksen siita, etta henkildarvioin-

nit ovat tarkea osa rekrytointiprosessissa.

Haastateltava A korostaa arvojen, kayttaytymisen ja soveltuvuuden tarkastelemisen merkitystéa ver-
rattaessa tulevaan tydymparistoon ja nakee psykometriset henkildarvioinnit tarkeana tukitydkaluna.
Haastateltavan B mielesta henkildarvioinnit tdydentavat haastattelun aikana kerattya tietoa ja tar-
joavat konkretiaa. Han ndkee arviointien tuovan lisdarvoa yritykselle myds sen takia, etta raportit
voivat tuoda hyvaa nakokulmaa kandidaatin perehdytysprosessiin. Haastateltava C ei tee laajoja
henkildarviointeja kaikissa rekrytoinneissa, mutta ndkee ne kylla hyddyllisind vahvistamaan nako-
kulmaa kandidaatista ja tuomaan uutta tietoa esiin, jota kandidaatti ei valttamattd muuten olisi saat-
tanut tuoda esille. Haastateltava D katsoo henkildarviointien auttavan ennakoimaan, millainen hen-
kilo tulee haastattelussa olemaan vastassa, mika edistaa tyon sujuvuutta. Haastateltava E nékee
henkilbarvioinnit tarkeind, mutta he eivét perusta paatosta testien varaan. Han kokee, ettd ndma
henkil6arvioinnit tuovat hyvin "lihaa luiden ymparille” ja ne tuovat keskustelun tueksi tarke&a lisatie-

toa kandidaatin toimintamalleista.
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4.4 Job Match -raportti ja On boarding -raportti

Haastateltava A painottaa graafisten elementtien, kuten kaavioiden ja kuvien, selkeytté ja niiden
tarjoamaa nopeaa yleiskuvaa henkildstd. Han my6s mainitsee avainsanojen korostamisen tum-
malla olevan hyvé asia, mutta toteaa silti perustavansa ensimmaisen mielipiteensa enemman an-
sioluetteloon kuin raporttiin. Haastateltavat B ja D kertoivat kiinnittdvansa tahan raporttiin todella
vahan huomiota tassa rekrytointiprosessin vaiheessa. He arvostavat rekrytoijan esittelyyn laatimaa
tilvistysta raportin tuloksista enemman kuin raportin itsenaista lapikayntia. Jos tehtavaan on tulossa
paljon haastatteluita, he eivat koe, etta olisi jarkevaa kayttaa paljoa resursseja raporttiin nain aikai-
sessa vaiheessa prosessia. Haastateltavat C ja E kiittelivat raporttien selkeytta ja helppolukui-
suutta, raportti myos tuo selkedsti esiin kandidaatin viisi korostuvinta piirrettd, mika avittaa koko-
naiskuvaa kandidaatista.

Viidesta haastatellusta kaksi mainitsee, ettei ole koskaan nahnytkaan On boarding -raporttia ja
nain ollen he eivat hyédynna sitéd missaan vaiheessa rekrytointia tai perehdytysta. Haastateltava B
muistaa nahneensé raportin, mutta he eivat myoskaan hyodynna sita talla hetkella mitenkaan.
Haastateltava C kertoi, etta heidan organisaatiossaan raporttia kaytetdan, mutta se on esihenkil6-
kohtaista, kuinka paljon. Osa esihenkildista kokee raportin erittdin hyddylliseksi perehdytyksen ra-
kentamisen kannalta, sen avulla voi seurata miten ja millainen perehdytys olisi juuri kyseiselle kan-
didaatille se sopivin, sitouttavin ja motivoivin. Myds Haastateltava E oli samoilla mietteilla C:n
kanssa, he hyddyntavéat raporttia siihen, ettd mitka olisivat hyddyllisimmaét keinot johtaa uutta tyon-
tekijaa. Taman perusteella voidaan todeta, etta mielipiteet raporttien hyddyllisyydesta perehdytyk-
sessa vaihtelevat, mutta useat haastatelluista nékevat niiden tarjoavan lisdarvoa organisaation pe-

rehdytysprosessissa ja esihenkilotyossa.

45 Henkildarviointien mahdollisuudet

Kaikki viisi haastateltua jakavat yhtenevan mielipiteen siitd, ettd Job Match -raportin tulisi olla sel-
ked ja tiivis tassa vaiheessa rekrytointiprosessia. Kaksi haastatelluista mainitsee, ettéa raporteissa
on valilla huvittavia kA&nnoksia tai sanamuutoksia, jotka saattavat vaikeuttaa raportin kokonaisval-

taista tulkintaa ja piirteen ytimen ymmartamista tai tulkitsemista.

Haastateltava A kertoi, ettd h&n pitaa On boarding -raporttia mielenkiintoisena erityisesti organi-
saation perehdytyksen alkuvaiheessa hyddynnettyna. Han nakee sen mahdollisuutena nopeuttaa
perehdyttamista ja yhteistyon alkamista, seka oikein hy6dynnettyna raportti voisi auttaa esihenkilta
saamaan nopeammin kasityksen uudesta tyontekijasta. Haastateltava C toi esiin, etta talla hetkella

jokaisen esihenkiltn tietotaito pehmeiden taitojen korostamisen hyodyista on aika hataraa ja han
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uskoo, etta raportit eivat siksi ole usealla esihenkil6lla osana perehdytysprosessia. Han jaikin poh-
timaan, voisiko raporttien perehdytykset organisaation esihenkildille tuoda heille itsevarmuutta ot-
taa ne osaksi prosessia ja hyddyntdmaan niitd jatkossa laajemmin. Haastateltava D kertoi, etta hei-
dan yrityksessaan on tavallista, etta tydosuhteet ovat lyhytaikaisia ja néin ollen he eivat koe laajaa
kandidaatin pehmeiden taitojen kartoittamista tai tukemista hyodylliseksi osana perehdytyssuunni-
telmaa.

Visuaalisesti Haastateltava A toivoo selkeytta pitkiin teksteihin ja tarkentavia selkeita kaavioita tai
elementteja. Haastateltava B kertoi numerojen olevan vaikeatulkintaisia ja toivoi niihin ja lausera-

kenteisiin yksinkertaisuutta ja selkeaa tulkintaa.

4.6 Yhteenveto

Tutkimusten tulosten mukaan haastateltujen henkildiden ty6paikoilla ja rekrytointiprosessin tukena
Job Match -raportti on talla hetkella tunnetumpi ja hyédynnetympi.

Haastattelujen perusteella voidaan paatella, ettd toinen raporttimme, On boarding -raportti, on sel-
keasti tuntemattomampi kuin kesken rekrytointiprosessia kaytettava Job Match -raportti. Haastatel-
tavista osa ei edes tunnistanut raporttia. On boarding -raportti koettiin jarkevéksi ja mahdollisuuksia
taynna olevaksi, mutta tietoisuus sen hyddyista oli viela vahaista yleisella tasolla. Kuten yksi haas-
tateltava mainitsi, [0ytyy tasta raportista paljon hyodyllista tietoa uuden tyontekijan perehdytyspro-
sessiin ja kykyyn vastaanottaa tietoa.

Tasta voimme paatella, ettd mikali asiakkaan suunnalla tiedettaisiin raportin kayttomahdollisuuk-
sista laajemmin, olisi se helpompaa jalkauttaa jo valmiina olevan perehdytyksen tueksi. Yksi haas-
tateltavasti pohti sitd, voisiko Yritys X mahdollisesti perehdyttaa rekrytoivia esihenkildita raportin
hyotyihin ja pehmeisiin taitoihin, n&in he saisivat itsevarmuutta ja luotettavuutta raportteja ja aihetta

kohtaan.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopaatdkset ja kasitellaan tietoperustan, seka laadullisella
tutkimusmenetelmalla kerattyjen tietojen yhteytta toisiinsa. Luvussa pohditaan néaiden lisaksi tutki-
muksen luotettavuutta, kehitysehdotuksia, jatkotutkimusehdotuksia sekd omaa oppimista ja amma-

tillista kehittymista tutkimustydn toteuttamisen aikana.
5.1 Johtopéaatokset

Haastattelujen perusteella haastatellut henkildstbasiantuntijat pitavat pehmeita taitoja erittain tar-
kedna osana rekrytointiprosessia. Taméa onkin linjassa tietoperustan kanssa, jossa painotettiin, etta
pehmeat taidot, kuten vuorovaikutustaidot, tiimityoskentely ja sopeutumiskyky, ovat keskeisia me-
nestyksekkaassa tydelamassa (Joki 2021, 130). Kuten tietoperustassa kay ilmi pehmeilla taidoilla
on tarkea rooli rekrytointiprosessissa, mutta kovilla taidoilla, kuten teknisella osaamisella on edel-
leen vahva asema tydelamassa, erityisesti it-alalla teknisissa rooleissa (Nyyssoéla 28.8.2020).
Tama on havaittavissa myos haastateltujen vastauksissa, joissa useimmat pitavat tasapainoa ko-
vien ja pehmeiden taitojen valilla tarkeana. Nain voimme todeta, ettéd pehmeilla seka kovilla tai-
doilla on edelleen omat merkityksensa rekrytointiprosessissa, ja niiden painotus ja tarkeys voi vaih-

della toimialan ja organisaation tarpeiden mukaan.

Kaikki haastatellut arvostavat Job Match -raportin selkeytta ja helppolukuisuutta. Tietoperustan
lailla he kokevat, ettéa taman kaltainen raportti on hyva keino saada tukea paatoksentekoon rekry-
tointiprosessissa ja |0ytaé jonkun tasoista eroavaisuutta kahden muuten tasavakisen kandidaatin
valille (Joki 2021, 80). Haastateltavat korostavat graafisten elementtien, tiivistelmien ja avainsano-
jen olevan tarkeita tédssa vaiheessa silla he eivat halua syventya liikaa kandidaatin luonteeseen ja
toimintamalleihin ennen rekrytointipdatosta. He kokevat tassa vaiheessa tarpeelliseksi saatavaksi
vain tiivistetyn version kandidaatin paapiirteistd, jotka olisivat hyddyllisia haetun tehtavan nakokul-
masta. Kaikkien mielesta henkildarvioinnit tuovat lisdarvoa ja syventavat keskusteluja, mutta ne
eivat yksindan maarita valintapaatoksia. He ovat sita mieltd, ettéa lopullinen arviointi ja paattksen-

teko perustuvat usein laajempaan kontekstiin ja keskusteluihin.
5.2 Kehittdmisehdotukset

Tutkimustuloksien perusteella epakohtia 16ytyi eniten raporttien ulkoasusta ja sanoituksista, esi-

merkiksi kdantamisesta.

Asiakasyritysten ongelma On boarding -raportin hyddyntamisessa oli selkeasti tietotaidon uupumi-
nen ja pehmeiden taitojen lilan vahainen ymmarrys. Jos Yritys X kykenisi tukemaan asiakasyritys-

ten oppimista pehmeiden taitojen tarkeyden aarelle, voisivat he olla avoimempia ottamaan raportit
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osaksi koko yrityksen toimintaa ja yhtenaistamaan sen mukaan perehdytysprosessiin. Yritys X
voisi tarjota verkkokurssin tai vastaavan koulutuksen, joka kattaisi perusteet pehmeisté ja kovista
taidoista, raporttien tulkinnasta ja hyodyntamisesta perehdytysprosessin aikana. Lisaksi voisi har-
kita mahdollisuutta lahettd&a asiantuntijoita paikan p&éalle neuvomaan ja ohjeistamaan asiakkaita
raporttien hyodyntamisessa. Yhtenaistetty lahestymistapa varmistaa, ettd kaikki asiakasyritykset
saavat tarvittavan perustiedon raporteista, mika parantaa heidan mahdollisuuksiaan hyddynt&aéa
niitd. Tamankaltainen palvelu vahvistaa myos Yrityksen X asemaa luotettavana yhteistydkumppa-
nina, ja tukee myo6s heidan loytdmiensa hakijoiden menestysta yrityksen palveluksessa.
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5.3 Tutkimuksen arviointi (onnistuminen ja luotettavuus)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita, mutta
yleensa tallaista tutkimusta lahdetaan arvioimaan kokonaisuutena (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
6.3)

Kontaktoitavat yritykset valittiin haastatteluun satunnaisotannalla paatokseen vietyjen rekrytointien
joukosta. Tutkimushaastatteluihin osallistui viidesté eri Yritys X:n asiakasyrityskumppanista henki-
I6rekrytoinneista vastaava esihenkil. Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat esihenkilot valittiin
tarkoituksenmukaisesti heidan yrityksensa ja kokemuksensa perusteella. Heilla kaikilla on koke-
musta onnistuneesta rekrytointiprosessin suorittamisesta Yrityksen X kanssa.

Otin yhteytta haastattelun tiimoilta 11 eri yritykseen. Eli jos vastaajalukumaaran (5) jakaa kontaktoi-
tujen henkildiden lukumaaralla (11), tulee vastausprosentiksi 45,5 %, joka on hieman alle puolet.
Véahaisen otannan takia tutkimuksen tulokset eivat ole laajalti yleistettavissa ja tutkimus ei ole kat-
tava. Yritykset ketk& osallistuivat haastatteluun, ovat paaasiassa kokeneet onnistuneita ja hyvin
paattyneita rekrytointeja Yrityksen X kanssa. Haastatteluista huomasi, ettéd henkilét nakevat Yrityk-
sen X ja heidan rekrytointiprosessinsa positiivisessa valossa ja nain ollen myds vastauksissa ko-
rostui raporttien arvostaminen sellaisena, kuin ne nyt ovat. Haastattelujen vahéaisyyden takia on

vaikea saada monipuolista kokonaiskuvaa raporttien hyddyntamisesta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli pohtia psykometristen arviointien hyotya ja mahdollisuuksia henki-
I6stopalvelualanyrityksen tuottamien raporttien kautta asiakasyritykselle. Aineisto keréattiin puo-
listrukturoidun haastattelun avulla. Haastattelurunko suunniteltiin alustavan teorian perusteella ja
nain ollen teorian kasaantuessa viralliseen suuntaan, kaikki haastattelukysymykset eivat endé ol-
leet relevantteja tydn kannalta. Tastd opin, etta haastattelukysymysten muotoiluun ja tarkentami-
seen kannattaa kayttdd mahdollisimman paljon aikaa ja teoriaa tukena. Esimerkiksi asiakasyrityk-
sen perehtymisprosessiin paneutuminen haastattelukysymyksissa olisi tuottanut laajempaa nako-

kulmaa On boarding -raportin mahdollisuuksiin.
5.4 Jatkotutkimusehdotukset
Opinnaytetydn edetessa on noussut esiin kaksi jatkotutkimusaihetta.

Tassa opinnaytetydssa psykometristen henkildarviointien tarkeyttd ja hyddyllisyytta on kasitelty
vain asiakasyrityksen nakokulmasta, aihetta olisi mielenkiintoista tutkia lisaa esimerkiksi hakijoiden
ja kandidaattien nakdkulmasta. Mitéa hyotyja raporteista on heille ja kuinka niitd voidaan hyédyntaa
perehdytyksessa paremmin uuden tyontekijan ndkokulmasta. Jatkotutkimuksen voisi toteuttaa

kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa hakijoille 1ahetettéisiin kysely raportteihin liittyen.
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Toinen jatkotutkimusehdotus olisi toteuttaa toiminnallinen opinnéytety® pehmeiden taitojen ja ra-
porttien perehdytykseen liittyen. Kuten tutkimustuloksista selvisi, raporttien tulkinta ja hyddyntami-
nen saattaa jaada puutteelliseksi asiakasyrityksen puutteellisen tietdmyksen vuoksi. Koen, etté
olisi hyva ensin selvittaa laajemmin mité apua asiakasyrityksesséa kaivataan ja naiden vastausten

pohjalta toteuttaa perehdytysopas tekoélyd hyédyntavien arviointien tulkintaan.
5.5 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessini alkoi virallisesti elokuussa 2023. Halusin |0ytaa ajankohtaisen aiheen, joka
kiinnostaa myds aidosti minua itseani. Tyonkuvani kautta olin ollut jo pitk&d&n tekemisissa rekrytoin-
nin ja erilaisten arviointien kanssa ja huomasin puutteita asiakasyritysten tietdamyksessa rapor-
teista, joihin kdytdmme prosessien aikana paljon resursseja ja aikaa. Ehdotin aihetta tydnantajal-
leni ja totesimme yhdessa, ettd saan tutkia aihetta. Keskustelu opinnaytetydohjaajan kanssa avasi
minulle selkeaksi lopullisen aiherajauksen.

Aloitin opinnaytetyon tekemisen perehtymalla kirjallisuuteen, jota aiheesta l6ytyi, seka tutustumalla
tarkemmin Yritys X:n k&yttdmiin Job Match ja On boarding -raportteihin. Tutkimuksen tietoperusta
koottiin elo-lokakuun 2023 aikana ja sita tdydennettiin viela marraskuun 2023 alussa. Tutkimusai-
neiston keraaminen suoritettiin haastattelemalla asiakasyrityksien rekrytoinnista vastaavia esihen-
kiloita lokakuun 2023 aikana. Tutkimusaineiston analysointi ja kirjoitus tapahtui loka-marraskuun
aikana. Opinnaytetyon viimeistely ja tiivistelman kirjoittaminen tapahtuivat marraskuun 2023 ai-

kana.

Olen tyytyvainen aihevalintaani, mutta olisin toivonut vield enemman ja laajempia vastauksia. Al-
kuperainen suunnitelma oli haastatella mahdollisimman montaa asiakasyrityksen esihenkil6a,
mutta valitettavasti alan ihmiset ovat erittain kiireisia omassa arjessaan ja nain ollen oli todella vai-
keaa saada heitd mukaan haastatteluihin. Kaikki suostuneet haastateltavat ovat oman alansa asi-
antuntijoita, minkd my6ta sain heilta hyvin vastauksia kysymyksiini. Huomasin kuitenkin, etta haas-
tattelukysymykset olisivat voineet olla tarkempia, jotta haastateltavat olisivat kyenneet sanoitta-

maan tarvitsemiani tietoja tarkemmin.

5.6 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Koko opinnaytety6prosessi oli erittdin opettavainen prosessi useasta eri ndkokulmasta. Opin paljon
tyon huolellisen suunnittelun tarkeydesta, luotettavasta tiedonhausta, ajankaytosta ja itse kirjoitta-
misesta. Tama opinnaytetyd oli myds ensimmainen itsenéisesti toteutettu tutkimus ja koen, etta it-

seluottamukseni ammatillisena osaajana kasvoi huomattavasti.
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Opinnaytetydprosessin aikataulutus oli alun perin tehty todella tarkaksi. Loin itselleni paiva- ja viik-
kotasoisia tavoitteita. Tama auttoi hahmottamaan opinnaytetyoprosessin laajuutta ja etenemistah-
tia. Lopullinen prosessissa eteneminen ei valitettavasti sujunut aivan suunnitelmien mukaan, silla

omassa henkilokohtaisessa elaméssa tapahtui suuria muutoksia syksyn 2023 aikana ja nain ollen

useat asiat valitettavasti veivat aikaa taméan tutkimuksen aikataulusta.

Koen, ettd minun olisi pitdnyt aikatauluttaa itselleni huomattavasti enemman aikaa menetelmakir-
jallisuuden tutkimiseen ja perehtymiseen, silla loppuvaiheessa huomasin, kuinka minun tuli jatku-

vasti palata tutkimaan lisa4, jotta ty® valmistuisi ajallaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi onnistui kohtalaisesti, olen ylpea tuotoksesta, silla tie-
dan, kuinka rajallisesti aikaa ja resursseja oli kaytettavissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset asiakasyrityksille

Rekrytointiprosessi

1.

o g > W DN

Kun teille tulee tarve henkildston rekrytoinnille, miten I&hdette valitsemaan rekrytointikump-
pania?

Mita kriteereja teilla on rekrytointikumppanille?

Mihin kohtaan rekrytointiprosessia rekrytointikumppani valikoituu?

Ovatko pehmedt ja kovat taidot sinulle tuttuja?

Kumpi on teille tarkedmpaé rekrytoinnissa?

Kuinka tarkeaa teille on, etta valitun kandidaatin tydpersoona tasmaa tydyhteis66n?

Henkildarvioinnit

7.

10.

11.
12.
13.
14.

15.

16.
17.
18.
19.

Onko teilla tiedossa, ettad kaytdmme rekrytointiprosessissa henkildarviointeja osana proses-
sia?

Millaisia ajatuksia henkildarvioinnit herattavat?

Kun olette saaneet rekrytoijaltamme kandidaattiesittelyja, kuinka paljon kiinnitatte huomiota
Job Match -raporttiin, joka lahetetdan esittelyn yhteydessa?

Kun olette saaneet esittelyitd, kuinka selkeassa muodossa psykometristen arviointien tulok-
set ovat olleet?

Onko nditéa ollut helppo ymmartaa ja tulkita?

Jos ei, niin miksi ei/ mita parantaisit tai kaipaisit?

Miten psykometriset arvioinnit ovat vaikuttaneet teidan rekrytointipdatoksiinne?

Kuinka tarkasti olette huomanneet, etta psykometriset arvioinnit ennustavat hakijoiden so-
veltuvuutta tehtaviin?

Kun kandidaatti valitaan tyotehtavaan, lahetamme teille On boarding -raportin, onko taméa
teille tuttu?

Hyddynnéttekd raporttia henkilén perehdytyksessa tai tydsuhteen aikana?

Mika saisi teidat mahdollisesti hyodyntamaan raporttia?

Mitd ominaisuuksia sen tulisi siséltaa?

Koetteko siitd olevan hyottya?



