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TIVISTELMA:

Viime vuosina ammatillisen koulutuksen muutokset ja tydeldman kasvavat osaamisvaatimukset
ovat lisdnneet epavarmuutta tyonhakijoiden todellisesta ammattitaidosta. Erityisesti
teollisuuden tyontekijatason rekrytoinneissa tyonantajat eivat voi enada luottaa pelkdstaan
tutkintotodistuksiin tai aiempaan koulutustaustaan, vaan hakijoiden osaamisen taso voi
vaihdella merkittdvasti. Tama on lisdannyt tarvetta kehittda rekrytointiprosesseja ja loytaa
luotettavampia tapoja arvioida hakijoiden osaamista jo rekrytointivaiheessa.

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tyontekijatason rekrytointiprosessia ja erityisesti hakija-
arvioinnin toteuttamista teollisuuden kontekstissa. Tutkimus keskittyy siihen, miten hakijoiden
osaamista ja soveltuvuutta arvioidaan rekrytointiprosessin aikana, millaisia arviointimenetelmia
kdytetdaan, sekd millaisia haasteita ja rajoitteita arviointiin liittyy. Lisaksi tutkimuksessa
tarkastellaan arviointikdytantojen kehityssuuntia rekrytoinnin  muuttuessa. Tutkimus
toteutettiin  laadullisena tutkimuksena, ja aineisto kerdttiin teemahaastatteluilla.
Haastatteluihin osallistui rekrytointi- ja HR-asiantuntijoita seitsemdastd Suomessa toimivasta
teollisuuden, kunnossapidon tai rekrytointikonsultoinnin organisaatiosta. Aineisto analysoitiin
aineistolahtoiselld sisallonanalyysilla, ja tuloksia tarkasteltiin suhteessa rekrytointia ja
henkilovalintaa koskevaan aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

Tulosten mukaan hakija-arviointi perustuu edelleen pitkalti perinteisiin menetelmiin, kuten
ansioluetteloiden tarkasteluun ja haastatteluihin. N&itd tdydennetdan vaihtelevasti erilaisilla
testaus- ja simulaatiomenetelmilla, mutta niiden kayttda rajoittavat usein resurssit, ajankaytto
sekd kdytdnnon toteutettavuus. Erityisesti substanssiosaamisen luotettava arviointi koetaan
haastavaksi, silla yksittdiset menetelmat eivdt anna kattavaa kuvaa hakijan todellisesta
osaamisesta. Taman vuoksi useiden arviointimenetelmien yhdistamisen merkitys korostuu.

Tutkimus osoittaa, ettda hakija-arvioinnin toteuttamiseen vaikuttavat menetelmien
ennustavuuden lisdksi my0ds organisaation resurssit, turvallisuusnakokulmat seka
hakijamarkkinan realiteetit. Lisaksi arviointiin liittyy haasteita, kuten arvioinnin subjektiivisuus,
menetelmien rajallinen sovellettavuus seka hakijakokemukseen liittyvat tekijat. Tulevaisuudessa
hakija-arvioinnin nahdaan kehittyvan erityisesti digitaalisten ratkaisujen ja kdytannonldheisten
arviointimenetelmien suuntaan. Organisaatioiden tarve kehittdd tehokkaita ja luotettavia
arviointikaytantoja korostuu, jotta rekrytointipadtokset voidaan tehda entistd perustellummin
ja tarkoituksenmukaisemmin.
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1 Johdanto

Ylen (2025) mukaan ammattikoulujen rahoituksen supistamisen myota etdopetuksen
maara on lisdantynyt ja opetusvastuu on siirtynyt aiempaa enemman yrityksille.
Ammatillisen koulutuksen ldhiopetuksen maara on vahentynyt vuoden 2018
amisreformin jalkeen keskimaarin jopa yli 300 tunnilla.

My®os yritykset ovat huomanneet opiskelijoiden heikentyneet ammattiosaamisen taidot.
Perusasioiden osaamisessa on puutteita ja fyysisestd tyosta suoriutumisessa on ollut
haasteita (Makinen 2025; Ripatti 2025; Valtokari 2025). Aiemmin tutkinnon suorittaneen
perusammattitaitoon on voinut luottaa rekrytointiprosessissa, mutta tana paivana
tutkinnon suorittaneen todellinen ammattitaito voi vaihdella huomattavasti riippuen
opiskelijan omasta aktiivisuudesta, oppilaitoksesta ja saaduista harjoittelupaikoista.
(Kokko 2025; Yle 2025) Vastavalmistuneiden vaihteleva osaamisen taso haastaa
erityisesti yritysten rekrytointiprosesseja ja sitd, miten tyonhakijoiden ammattitaitoa

voidaan mitata tavanomaisten rekrytointiprosessien lisaksi.

Uuden tydntekijan rekrytointi on vyritykselle aikaa ja resursseja vieva prosessi.
Rekrytoinnin tavoitteena on tdyttdda avoin tehtdvda mahdollisimman nopeasti ja
kustannustehokkaasti. Mikali yritys epaonnistuu rekrytoinnissa, on sen seurauksena
usein lisda avoimia tyopaikkoja seka resurssien puutteen vuoksi kohonneet kustannukset.
(Grabara ja muut, 2016, s. 217.) Tama tarkoittaa, ettd rekrytointiprosessin rakenne
vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka paljon aikaa ja rahaa yrityksen on varattava uuden
henkiloston  palkkaamiseen. Riippuen siitd, rekrytoidaanko toimihenkild vai
operatiivinen tyontekija, voidaan tarvita erilaisia rekrytointiprosesseja, silla taytettava
tehtdva vaikuttaa yrityksen resursseihin eri tavoin. Lepisto ja lhantola (2018, s. 105)
toteavat, ettad toimihenkiléiden rekrytointiprosessi on monimutkainen, koska vaadittava
osaaminen ja henkil6kohtaiset ominaisuudet ovat korkealla tasolla. Operatiivisten
tyontekijoiden rekrytointiprosessi on sen sijaan usein vahemman monimutkainen ja
suppeampi (Fang & Kleiner, 2003, s. 118-119). Eri osaamisvaatimukset voivat siten
vaikuttaa siihen, miten organisaatiot muotoilevat rekrytointiprosessinsa, silla eri

tehtdvissa mitataan erilaisia osaamisen osa-alueita. Perinteiset rekrytointimenetelmat,



kuten haastattelut tai yleiset soveltuvuusarvioinnit eivat valttamatta ole enaa riittavia
keinoja todellisen kdytannon osaamisen varmistamiseen. Erityisesti tehtdvissa, jotka
vaativat vahvaa erikoisosaamista ja itsendistd tyoskentelyd organisaatiot tarvitsevat

luotettavia keinoja arvioida hakijoiden taitoja jo rekrytointiprosessin aikana.

Hakijoiden taitoja ja soveltuvuutta tyéhon voidaan arvioida monin eri tavoin.
Rekrytoinnissa kaytettdavat arviointimenetelmat eroavat toisistaan sen suhteen, mita
osaamisen osa-alueita ne mittaavat, kuinka konkreettisesti ne kytkeytyvat varsinaisiin
tyotehtdviin seka miten luotettavasti ne ennustavat tulevaa tydssa suoriutumista.
Yksittdinen arviointimenetelmad harvoin tarjoaa riittdvda kokonaiskuvaa hakijan
osaamisesta, minka vuoksi erilaisten arviointimenetelmien yhdistamisen merkitys
korostuu. Erityisesti tyotehtavalle tyypillisia tilanteita simuloivien menetelmien on
havaittu parantavan henkilévalintojen onnistumista, silla ne mahdollistavat hakijan
osaamisen tarkastelun kdytdannonldheisessd kontekstissa. Rekrytointiprosessissa
hyodynnettavia arviointitekniikoita voivat olla esimerkiksi yleistda tai kognitiivista
kyvykkyytta mittaavat testit, tydndytteet, tehtavakohtaisen tiedon testit seka erilaiset
tyosimulaatiot ja tilannearviointitestit. Naista erityisesti tydndytteet ja muut
tyotehtavaan sidotut arviointimenetelmat ovat osoittautuneet vahvoiksi tyossa
suoriutumisen ennustajiksi, kun taas kognitiiviset testit tarjoavat tietoa hakijan
oppimiskyvysta ja potentiaalista suoriutua vaativista tyotehtavista. (Schmidt & Hunter,
1998, s. 262—-274.) Arviointimenetelmien valinta perustuu kuitenkin ennustettavuuden
lisaksi myds muihin tekijoihin, kuten esimerkiksi niiden kaytannon toteutettavuuteen
osana rekrytointiprosessia. Menetelmien hyddyntdmistd ohjaavat muun muassa
kaytettavissa olevat resurssit, turvallisuus- ja vastuukysymykset seka hakijamarkkinan
realiteetit. Tama korostuu erityisesti suorittavan tyon rekrytoinneissa, joissa
arviointiprosessien tulee olla tehokkaita, mutta samanaikaisesti hakijan nakékulmasta

kohtuullisia.

Tutkimuksen tarkoitus on tarkastella hakijoiden arviointimenetelmia teollisuudessa

erityisesti suorittavan tyon (sinikaulus, blue collar) rekrytointien ndkékulmasta. Tutkimus



keskittyy erityisesti ammatillisen osaamisen, mutta myds muiden osa-alueiden
arviointiin prosessissa. Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan taman tutkielman
yhteydessa ammatillisia ja tehtdvakohtaisia taitoja, eli substanssiosaamista, jota
suorittavassa tyodssa tyypillisesti tarvitaan. Tallaista osaamista on esimerkiksi tyohon
liittyva tekninen osaaminen, kuten tydkuvien lukutaito, tekniset kddentaidot ja tehtava-
tai toimialakohtainen ymmarrys. Tutkimuksen tieteellinen kontribuutio on pyrkia
kuvaamaan ja analysoimaan rekrytointien arviointikdaytannoét suorittavan tyon
rekrytoinneissa rekrytoijien nakokulmasta seka pyrkida tunnistamaan teorian ja

kdaytannon valisia jannitteita.

1.1 Tutkimusongelma ja rajaukset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella erilaisia rekrytoinnissa hyddynnettavia
arviointimenetelmia ja erityisesti ammatillisen osaamisen arviointeja kuten
ty6simulaatioita ja tyonaytteita seka sitd, miten rekrytoijat kokevat naiden kaytén osana
rekrytointiprosessia. Tutkimus toteutetaan erityisesti rekrytoijien nakdkulmasta.
Rekrytoijalla tarkoitetaan taman tutkimuksen yhteydessa HR-asiantuntijaa, rekrytoijaa,
talent acquisition -asiantuntijaa, tai muuta yrityksen rekrytointiprosesseista vastaavaa

henkil6a, mutta ei palkkaavaa esihenkil6a.

Paatutkimusongelma:

1. Miten hakijoita voidaan arvioida rekrytointiprosessissa suorittavan tyon
rekrytoinneissa?

Osaongelmat:

1. Millaisia arviointimenetelmia rekrytoinneissa hyddynnetaan talla hetkella?

2. Mitda vahvuuksia ja heikkouksia eri menetelmissa tunnistetaan rekrytoijien
nakokulmasta?

3. Millaiseksi rekrytoijat ndkevat osaamisen arvioinnin tulevaisuuden suorittavan
tyon rekrytoinneissa?

Aihetta ldhestytdadn tutkimuksessa organisaation nakokulmasta. Tutkimus kasittelee

yleistasolla rekrytointiprosesseissa yleisimmin hyddynnetyt arviointimenetelmat, kuten



persoonallisuustestit ja psykologiset testit. Tutkimus on rajattu kasittelemaan erityisesti
ulkoisessa rekrytoinnissa kaytettavia kaytannon osaamista mittaavia
arviointimenetelmia. Tutkimuksen ulkopuolelle jadvat organisaation sisdiset osaamisen
kehittamiseen ja kouluttamiseen tarkoitetut osaamisen arviointia hyodyntavat
menetelmat. Tdssda tutkielmassa kaytetyilla termeilld substanssiosaaminen ja
ammatillinen osaaminen tarkoitetaan samaa asiaa, eli hakijan tyotehtavaan liittyvia
ammatillisia taitoja. My0s termeilla suorittava tys, operatiivinen tyé ja tyéntekijéitason

tehtdvd tarkoitetaan samaa asiaa, eli taman tutkielman kohteena olevia tyétehtavia.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus muodostuu 6 luvusta sekd lahdeluettelosta ja liitteistd. Ensimmaisen
johdantoluvun jalkeinen luku 2 kasittelee rekrytointia ja rekrytointiprosessia yleisella
tasolla. Luvussa 3 tutustutaan rekrytoinnin arviointimenetelmiin sekda paneudutaan
tarkemmin substanssiosaamista arvioiviin menetelmiin. Teoreettisen viitekehyksen
jalkeen luvussa 4 kasitellaan tarkemmin tutkimuksessa hyddynnettavat tutkimusmetodit,
aineiston keruu- ja kasittelymenetelmat seka analysointimenetelmat.

Viidennessa luvussa kaydaan lapi tutkimustulokset ja vastataan alussa esitettyyn
tutkimusongelmaan. Viimeisessd luvussa tutkimuksen tulokset vedetdaan yhteen ja
esitellaan keskeisimmat tulokset, seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi
esitelldadn vield ehdotukset mahdollisille toimeksiantajan kdaytannon toimenpiteille ja

jatkotutkimukselle.
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2 Rekrytointi

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia suorittavan tyon ammatillisen osaamisen
arviointimenetelmia rekrytointiprosessin aikana, joten tdssa luvussa kasitelldan
tutkimuskirjallisuutta liittyen rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin erityisesti ulkoisen

rekrytoinnin nakokulmasta.

2.1 Rekrytoinnin maaritelma

Rekrytoinnilla (recruitment) tarkoitetaan yrityksen henkilostohankintaa ja se sisaltaa ne
keinot ja kaytannot, joiden avulla saadaan onnistuneesti sen tarvitsemat henkil6t
yritykseen (Viitala 2021, luku 3.3). Armstrong ja Taylor (2017, s. 248) maadrittelevat
rekrytoinnin prosessiksi, jossa paatetaan, mitka hakijat valitaan tehtaviin.

Laajemmin tarkasteltuna rekrytointi on osa osaamisen hankinnan (talent acquisition)
prosessia, jolla tarkoitetaan patevien henkildiden Ioytamista ja houkuttelua
hakeutumaan yrityksen avoimiin tydpaikkoihin. Osaamisen hankinta pyrkii strategisesti
rakentamaan vahvaa tyOnantajamielikuvaa ja yllapitamaan suhteita potentiaalisiin
hakijoihin seka olemassa olevaan osaajapankkiin. Rekrytointi sen sijaan on reaktiivinen
tai transaktionaalinen toimenpide osaamisen hankinnan toimintojen sisdlld, johon
kuuluu esimerkiksi  tyopaikkailmoitusten julkaisu, hakemusten seulonta ja
ty6haastattelut. Rekrytointiin paadytdan tyypillisesti silloin, kun tyontekija lopettaa
tehtdvassaan tai organisaation toiminta kasvaa, eika tyota voida enaa tehda pelkdstaan
olemassa olevan henkiléston voimin. My6s uudenlaisen osaamisen hankinnan tarve voi

olla peruste rekrytoinnin aloittamiselle. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan rekrytointi on investointi ja silla on yleensa
pitkavaikutteiset seuraukset. Uuden henkilon valitsemisen lisdksi rekrytointi vaikuttaa
yrityksen tuottavuuteen, laatuun ja tehokkuuteen olennaisesti. Gamagen (2014, s. 40) ja
Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan vaardn henkilon valitseminen voi aiheuttaa
huomattavia kustannuksia yritykselle. Epdonnistunut rekrytointi vaikuttaa negatiivisesti

organisaatioon ja sen asiakkaisiin, mutta myds valitun henkilon tyontekijakokemukseen.
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Onnistuessaan rekrytointi voi tuoda yritykseen paljon positiivisia vaikutuksia myos
varsinaisen tyOpanoksen lisdaksi. Kun rekrytointi on tehty strategisesti ja
suunnitelmallisesti, voidaan rekrytoinnilla my6s tuoda organisaatioon uutta osaamista,

innovaatioita ja parempaa tyoilmapiiria. (Viitala 2021, luku 3.3.)

2.2 Asiantuntijoiden ja operatiivisten tyotehtavien ja rekrytoinnin erot

Tutkielman  keskittyessa  erityisesti  suorittavan  tyon  rekrytointiprosessissa
hyddynnettdviin arviointimenetelmiin, on merkityksellista ymmartaa, milla tavalla
suorittavan tason tyontekijoiden tyd tyypillisesti eroaa toimihenkilotehtavista.
Tyotehtdvien ominaispiirteet maarittavat omalta osaltaan sitd, millaisiin ominaisuuksiin

ja taitoihin rekrytointiprosessissa tulee kiinnittdaa huomiota.

Rekrytointi tydntekijatason tyotehtaviin eroaa asiantuntijarekrytoinnista monella tapaa.
Eroja on esimerkiksi kaytettavissa hakukanavissa, arviointimenetelmissa ja hakijoiden
profiileissa ja myos tyotehtdvat eroavat olennaisesti. Mainkan ja muiden (2025, s. 742)
mukaan asiantuntijarooleille tyypillista on tydn useammin abstrakti luonne, johon liittyy
vahvemmin muun muassa data, erilaiset konseptit seka tieto ja sen hyédyntaminen.
Suorittavan tydon luonne taas on Mainkan ja muiden (2025, s. 742-745) mukaan
enemman konkreettisten materiaalien, koneiden ja tyOkalujen hyoddyntamiseen
keskittyvaa ja usein fyysisesti kuormittavampaa. Suorittava tyé on myds usein
helpommin mitattavaa verrattuna asiantuntijatyohon sen konkreettisuuden vuoksi.
Operatiivisessa tyossda on kuitenkin tyypillisesti asiantuntijatyota vahemman
mahdollisuuksia vaikuttaa siihen, kenen kanssa tyota tehdaan ja tydolosuhteet ovat

yleensa vahvemmin strukturoituja.

Tyon luonteen vuoksi asiantuntijatehtdavaan rekrytoidessa muodolliset patevyydet ja
pehmeat taidot korostuvat arvioinnissa, kun taas suorittavan tyon rekrytoinneissa
painottuvat konkreettinen osaaminen ja suorituskyky (Mainka ja muut, 2025, 742).
Lepiston ja lhantolan (2018, s. 115-117) mukaan rekrytoidessaan asiantuntijoita

tyonantajat painottavat seka teknista, ettd pehmeda osaamista. Esimerkiksi motivaatiota
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arvostetaan paljon, ja tyOnantajat voivat arvioida hakijoiden motivaatiota ja
kunnianhimoa hakemuskirjeen ja ansioluettelon perusteella. Motivaatiota arvioidaan
muun muassa hakemuksen laadun ja kielellisen tason kautta. Keskeisid teknisia
osaamisia asiantuntijatehtavissa ovat ongelmanratkaisukyky, analyyttiset taidot ja
kehittymiskyky (Lepistd & lhantola, 2018, s. 109). De Villiers (2010, s. 3) kuvailee
asiantuntijoiden teknisen osaamisen sisaltavan myos kognitiivisen alykkyyden, kuten
kyvyn suunnitella, hallita tehtavia ja tehda paatoksia. On lisaksi tarkeaa, etta hakijalla on
tehtavaan soveltuva koulutus- ja tyokokemustausta. Pehmeisiin osaamisiin kuuluvat
myds moraaliset arvot, rehellisyys ja sosiaalinen vastuu. Vaikka muodolliset vaatimukset
tayttyisivat, hakijalla tulee olla myds hyvat sosiaaliset taidot, jotka tulevat parhaiten esiin
ty6haastattelussa.

Haastattelutilanteessa hakijan odotetaan olevan aktiivinen, osaava ja tuovan
keskusteluun lisdarvoa. Lepiston ja Ihantolan (2018, s. 111-117) mukaan tydnantaja voi
arvioida hakijan persoonallisuutta ja motivaatiota vastausten sisdllon ja
innovatiivisuuden perusteella. Tybnantajat tekevat valintapdaatoksen usein sen
perusteella, miten vakuuttava hakija on haastattelussa, hdnen sosiaalisten taitojensa

seka kokonaisosaamisensa perusteella. (Lepistd & Ihantola, 2018, s. 107-117).

Operatiivisten tyontekijoiden rekrytoinnissa tydnantajat sen sijaan keskittyvat Fang ja
Klenerin (2003, s. 118-119) mukaan usein nuoriin vastavalmistuneisiin. Tydnantajat
tyypillisesti korostavat tiimitydn merkitystd rekrytointiprosessissa ja prosessissa
arvioidaan erityisesti hakijan persoonallisuutta ja yhteensopivuutta tiimin kanssa, silla
tyd on usein yhteistydhon perustuvaa ja edellyttda hyvaa kykya toimia myos tiimissa.
Suorittavan tyon pehmeisiin taitoihin  kuuluu kyky toimia yhteistydssa ja
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Myds moraaliset arvot ovat merkittavia sen kannalta,
miten henkild sopii tiimiin. Operatiivisissa tehtadvissa kriteerit rekrytointiprosessissa
etenemiselle ovat matalammat, silla tyon vaatimukset edellyttdavat péadosin

peruskoulutusta ja yhteistyokykya (Fang & Kleiner, 2003, 118-119).
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Se, etteivat tydnantajat aseta korkeita muodollisia koulutusvaatimuksia suorittavan tyon
tyontekijoille, ndhdaan yleisesti myonteisena, silla Yunuksen ja muiden (2016, s. 121)
mukaan tallaiset tyontekijat sitoutuvat usein pidemmaksi aikaa ja ovat lojaalimpia
organisaatiolle. Perustason koulutuksen katsotaan kuitenkin olevan tarpeellinen, jotta
tyontekija kykenee suorittamaan tehtdvansad ilman esteitd, kun taas varsinainen
osaaminen voidaan hankkia tydpaikalla. Yunus ja muut (2016, s. 120-121) kuvailevat,
ettd valmistavan teollisuuden yritykset tarjoavat usein kehittymismahdollisuuksia
operatiivisille tyontekijoille, jotka suoriutuvat hyvin ja osoittavat motivaatiota.
Koulutusten avulla he voivat edeta vaativampiin tehtaviin ja parempiin palkkaluokkiin.
Tama korostaa persoonallisuuden ja motivaation merkitysta, sillda myos ilman korkeaa
koulutusta tyontekijan osaaminen ja asiantuntemus voivat kehittyd tyonantajan

tarjoamien uramahdollisuuksien kautta.

Operatiivinen tyo ei kuitenkaan aina tarkoita vastavalmistuneiden rekrytointia
yksinkertaisimpiin ja toistaviin tyotehtdviin. TyOnantajalle voi muodostua tarve
rekrytoida jo vahvan taitotason omaava tyontekija vaativampiin tyotehtaviin esimerkiksi
silloin, kun olemassa olevan henkiléstén kouluttaminen tehtdvaan ei ajallisesti ole
realistista. Noordende (2025) toteaa, ettd nama vaativammat operatiiviset tehtavat
vaativat moninaisempaa ongelmanratkaisua ja paattelykykya tavanomaista tehdastyota
strukturoimattomammissa ja vaihtelevammissa ymparistdissa. Taman tyyppisia tehtavia
ovat esimerkiksi erilaiset asiakkaiden luona ty6ta suorittavat kunnossapito- tai

uuslaiteasentajat.

2.3 Rekrytointiprosessi

Joki (2024, luku 6) maarittelee rekrytoinnin jatkuvaksi toiminnoksi, joka tarvitsee
prosessin sen toteuttamiseksi. Kun kaikki prosessin vaiheet ovat suunniteltu hyvin, on
sen onnistuminen todenndkoéisempaa. Grabaran ja muiden (2016, s. 217-219.) mukaan
taytettdvan tehtdavan merkitys organisaatiossa vaikuttaa rekrytoinnin kustannuksiin ja

organisaation onkin tdrkedd omata tehokas rekrytointiprosessi, jotta erityisesti
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taloudellisesti merkittavat roolit voidaan tayttdd mahdollisimman nopeasti ja

kustannustehokkaasti. Alla olevassa kuviossa 1 on nahtavilla rekrytointiprosessin vaiheet.

Tarpeen madrittely, tydanalyysi ja rekrytointisuunnitelma

\Z

Hakijahoukuttelu ja julkaisut

\Z

Hakemusten kasittely

\Z

\Z

Muut arvioinnit ja testaukset

\Z

Valintapaatos ja tarjous

\Z

|
|
I
| Haastattelut
|
|
I

Seuranta

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (soveltaen Joki, 2024, luku 6)

Rekrytointiprosessi kdynnistyy rekrytointitarpeen maarittelysta. Organisaatiossa tulee
maarittad, milla tavoin mahdollinen tydntekijatarve tdaytetdaan. Rekrytointiprosessin
alkuvaiheissa organisaation kokonaisuutta on hyodyllista tarkastella syvemmin ja pohtia,
riittadako rekrytoinnin tavoitteeksi korvata esimerkiksi pois lahtevaa osaamista, vai onko
tarpeen |6ytaa taysin uudenlaista osaamista tiimin tai koko organisaation ulkopuolelta.
(Joki 2024, luku 6.) Keskeinen osa rekrytointitarpeen maérittelya on tyoanalyysi.
TyOanalyysin tavoitteena on tunnistaa tehtdvan keskeiset vastuut, vaatimukset ja
konteksti, ja se muodostaa perustan kaikille mydhemmille rekrytointivaiheille.
TyOanalyysin pohjalta maaritelladn ne tarvittavat tiedot, taidot, kyvyt ja muut

ominaisuudet, joita tyossa suoriutuminen edellyttaa.

Mikali tiimiin tarvitaan uusi henkild, seuraavaksi pohditaan, loydetdaanko tiimiin
tdydennysta sisdisesti vai tarvitaanko tarpeen tayttamiseksi ulkoista rekrytointia (Joki
2024, luku 6). Kun organisaatio on paatynyt sisdiseen tai ulkoiseen rekrytointiin, tulee
maaritella, mitka valintamenetelmat ovat kaikkein olennaisimpia hakijoiden tulevan
tyosuorituksen arvioimiseksi, ja naiden tulisi perustua niiden luotettavuuteen.

Esimerkkejd valintamenetelmistd ovat haastattelut, erilaiset esimerkiksi henkista
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kyvykkyyttd mittaavat testit, sekd suosittelijoiden tarkistaminen. (Joki 2024, luku 6).
Naiden arviointimenetelmien validiteetti ja reliabiliteetti vaihtelevat seka yksittadin, etta
vhdessa kaytettynd ja eri arviointimenetelmida ja niiden luotettavuutta kasitelldan
tarkemmin luvussa 3. Schmidtin ja muiden (2016, s. 20-21) toteuttamassa
metatutkimuksessa todetaan, ettda strukturoiduilla haastatteluilla ja kognitiivisilla
testeilla on korkein validiteetti ja reliabiliteetti, kun taas suosittelijoiden tarkistamisella
on hieman alhaisempi. Tutkimus on talla hetkella vertaisarvioimaton, mutta Schmidtin
aiempi tutkimus henkilévalintoihin liittyen puoltaa sen luotettavuutta. Myos Sackettin ja
muiden (2022) toteuttama tutkimus puoltaa strukturoitujen haastatteluiden
validiteettia. Joki (2016, luku 6) kuitenkin korostaa, ettd valintamenetelmat tulee valita
sen perusteella, mika on sovellettavissa ja tarkoituksenmukaista kyseiseen tehtavaan,

eikd ainoastaan menetelman mitattavien ominaisuuksien perusteella.

Kuvion 1 toinen vaihe kasittelee sitd, miten organisaation tulisi edetd houkutellakseen
oikeat patevyydet ja kompetenssit omaavia hakijoita (Joki 2024, luku 6). Chapmanin ja
muiden (2005, s. 928-941) mukaan hakijahoukuttelun suunnitelma voi vaihdella sen
mukaan, onko tyomarkkinatilanne tydnantajan vai tyonhakijan kannalta suotuisa.
Hakijahoukuttelulla (applicant attraction) tarkoitetaan prosessia, jossa organisaatio
pyrkii herattamdan potentiaalisten hakijoiden kiinnostuksen ja kannustamaan naita
hakemaan avoinna olevaa tehtdvaa. llman riittdavda ja laadukasta hakijajoukkoa
valintaprosessin onnistuminen on epatodenndkoistd, joten se on rekrytointiprosessin
kannalta keskeinen osa rekrytointia. Suuri osa hakijahoukuttelusta liittyy
tyonantajamielikuvaan (employer branding), joka osaltaan auttaa houkuttelemaan
sopivia hakijoita mutta myds maarittamaan, sopiiko hakija hyvin yhteen haettavan
organisaation kanssa (Joki 2024, luku 6). Backhaus ja Tikoo (2004, s. 506) kuvailevat
tyonantajamielikuvan vaikuttavan merkittavasti hakijoiden kiinnostukseen ja
hakuaikomuksiin. Hakijahoukuttelussa on siten kyse my0Os organisaation strategisesta
viestinnastd, avoimen tehtavan tayttamisen lisdksi. Digitaalisten kanavien ja sosiaalisen

median rooli on viime vuosina kasvanut, mutta tutkimukset viittaavat siihen, etta
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kanavan valinnan ohella keskeistd on viestinnan kohdentaminen oikealle hakijaryhmalle

(Breaugh & Starke, 2000, s. 429).

Hakijahoukuttelua selitetddan usein Spencen (1973) signaaliteorian avulla. Teorian
mukaan tyonhakijoilla on rajallisesti tietoa organisaatiosta, ja he tulkitsevat
rekrytointiviestintaa signaaleina organisaation arvoista, kulttuurista ja tydolosuhteista.
Tyopaikkailmoituksen sanavalinnat, palkkatiedot ja organisaation esittely vaikuttavat
silhen, millaisena tyonantajana organisaatio ndyttaytyy. Mahjoub ja Kryuenin (2021, s.
107-120) korostavat, etta tyopaikkailmoituksen esitystapa on ndin ollen erittdin
merkityksellinen, jotta saavutetaan kaikkein relevanteimmat hakijat. Useat tekijat, kuten
sisalto ja tyyli, vaikuttavat tydpaikkailmoituksen onnistumiseen. Tydpaikkailmoituksen
sisaltd, kuten patevyysvaatimukset, edut ja tehtdvanimike, vaikuttavat hakijoiden
paatokseen hakea tehtavaa, mutta myos ilmoituksen tyyli vaikuttaa tahan., silla kaytetty
kieli ja ilmoituksen muotoilu voivat vaikuttaa hakijoiden kasitykseen yrityksesta.
(Mahjoub & Kruyen, 2021, s. 116). Nama nakokohdat voidaan liittda signaaliteoriaan,
koska ilmoitus lahettda signaaleja hakijoille kayttamalla tiettyja ilmaisuja ja sanoja
yrityksen arvojen viestimiseksi ja siten vaikuttaa naiden paatokseen hakea. Hooper ja
muut (2025, s. 279) esittavat, etta tietyntyyppisten sanavalintojen kdyttaminen saattaa
vaikuttaa esimerkiksi siihen, hakevatko naiset avoinna olevaa tehtavaa. Suorittavan tyon
kontekstissa on edelleen ollut tyypillista kayttda jopa tyodpaikkailmoituksissa
sukupuolitettuja ammattinimikkeita, kuten 'varastomies’, ‘'metallimies’ tai ‘esimies’, joka
saattaa muotoilunsa vuoksi karkottaa tehtdavdan patevia nais- tai muunsukupuolisia
hakijoita. EU:n vuonna 2026 voimaan tuleva palkka-avoimuusdirektiivi asettaa
tyonantajille velvoitteen varmistaa tehtdavanimikkeiden ja tyopaikkailmoitusten

sukupuolineutraaliuden. (Valkama, 2025).

Hakemusten kasittely eli esikarsinta on rekrytointiprosessin vaihe, jossa hakijajoukkoa
rajataan arvioimalla hakijoiden soveltuvuutta tehtavan vaatimuksiin. Esikarsinta alkaa
usein ansioluettelon ja tydhakemuksen arvioinnilla, jossa organisaatio saa ensimmaisen

kasityksen hakijoiden kokemuksesta, osaamisesta ja kiinnostuksesta tehtavda kohtaan
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(Joki 2024, luku 6.) Dickmondin ja muiden (2021, s. 82) mukaan esikarsinnassa rekrytoija
voi muodostaa arvion hakijasta jo ennen haastattelua pelkastaan tarkastelemalla heidan
ansioluetteloitaan. Esikarsinnan tavoitteena on tunnistaa ne hakijat, joilla on parhaat
edellytykset menestya tehtdvassa, ja siirtdda heidat prosessin seuraaviin vaiheisiin.
Ansioluettelon ja hakemuksen avulla organisaatio voi muodostaa pohjajoukon hakijoista,
jotka luokitellaan tehtdavan kannalta tarkeimpien kriteerien perusteella ja etenevat

seuraavaan vaiheeseen rekrytointiprosessissa (Joki 2024, luku 6).

Tieteellisessa  kirjallisuudessa on korostettu strukturoitujen ja objektiivisten
arviointikriteerien merkitysta esikarsinnassa. Strukturoitu esikarsinta perustuu hyvin
suoritettuun tydanalyysiin ja ennalta maariteltyihin vaatimuksiin, mika parantaa
paatoksenteon johdonmukaisuutta. llman selkeitd kriteereitda arvioijat ovat alttiita
kognitiivisille vinoumille, kuten ensivaikutelman ylikorostamiselle tai
samankaltaisuusharhalle. (Highhouse 2008, s. 333-339.) Bunica (2024, s. 218) painottaa,
ettd rekrytointiprosessissa mukana olevien henkildéiden kognitiiviset rajoitteet voivat
johtaa vinoumiin, jotka puolestaan voivat aiheuttaa ketjureaktioita organisaatiossa
esimerkiksi lisddantyneen homogeenisuuden ja heikentyneen monimuotoisuuden
muodossa. Valintamenetelmadt onkin valittava siten, ettd hakijoita kohdellaan
oikeudenmukaisesti ilman vinoumia tai syrjintdd. Koko rekrytointiprosessin ajan
arvioinnin tulee myods perustua siihen, miten hakija voi edistda organisaatiota ja
suoriutua tehtavaan liittyvista tyotehtdvista (Joki 2024, luku 6). Koéchling ja Wehner
(2020, s. 795—-842) mainitsevat, ettd viime vuosina esikarsinnassa on hyédynnetty yha
enemman teknologisia ratkaisuja, kuten hakijanhallintajarjestelmia (ATS, applicant
tracking system) ja algoritmeja. Tutkimus kuitenkin korostaa, ettd automatisoidut
ratkaisut eivat poista tarvetta kriittiselle arvioinnille, silld ne voivat toistaa olemassa

olevia vinoumia, jos syotedata on vinoutunutta.

Hakemusten esikarsinnasta jatkoon etenevat hakijat kutsutaan tyypillisimmin
ty6haastatteluun. Tyohaastattelu on yleisin hakijoiden arviointimenetelma, ja sitd varten

on kehitetty erilaisia haastattelutyyppejd, jotta organisaatio saa riittdvdan perustan
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rekrytointipdatoksen tekemiseen (Joki 2024, luku 6). Wingate ja Bordage (2024, s. 555)
kuvailevat, ettd haastattelut mukautetaan tarkoituksensa mukaan, eika niita toteuteta
aina samalla tavalla. Useimmiten haastattelun tarkoituksena on kuitenkin arvioida
hakijoita ja samalla antaa tietoa tehtavasta hakijalle. Haastattelun lisatarkoituksena voi
olla myds tydnantajakuvan vahvistaminen ja myonteisen vaikutelman luominen. Vaikka
haastattelu on yksi kaytetyimmista arviointimenetelmistd, sen tieteellinen arviointi
paljastaa  eroja menetelmdn luotettavuudessa.  Tutkimus osoittaa, etta
strukturoimattomat haastattelut ovat heikosti ennustavia ja alttiita arvioijien

subjektiivisille tulkinnoille (Schmidt & Hunter, 1998, s. 267).

Rekrytointiprosessissa kaytetaan usein erilaisia psykologisia ja kyvykkyyteen perustuvia
arviointimenetelmia. Naiden tarkoituksena on tuottaa lisatietoa hakijan potentiaalista ja
soveltuvuudesta tehtdvdaan. Schmidtin ja Hunterin (1998) meta-analyysin mukaan
kognitiiviset kykytestit ovat yksi parhaista yksittdisista tydnsuoriutumisen ennustajista.

Persoonallisuustestit ovat toinen yleisesti kaytetty arviointimenetelma. Erityisesti Big
Five -persoonallisuusmallin ulottuvuuksista tunnollisuus on Barrick ja Mountin (1991, s.
1-23) mukaan osoittautunut johdonmukaiseksi suorituskyvyn ennustajaksi eri
tehtavatyypeissa. Arviointikeskukset (assesment centers) puolestaan yhdistavat useita
menetelmia ja tarjoavat kokonaisvaltaisemman kuvan hakijan osaamisesta, mutta ne

sitovat my0s paljon yrityksen resursseja.

Persoonallisuustestit ovat yleisia rekrytointiprosesseissa ja niiden tarkoituksena on
tehda objektiivinen arvio hakijan alykkyydesta ja persoonallisuudesta, jotta saadaan
lisandkokulmia siihen, onko hakija sopiva tehtdavaan (Wilsher, 2015, s. 3). Grabara ja muut,
(2016, s. 218-224) ovat tutkineet mahdollisuuksia tunnistaa osaamispuutteita
varhaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia, jotta valtettaisiin lisakustannuksia. Yksi keino
tahan on persoonallisuus- ja kykytestien kadytto, joita hakija voi suorittaa verkossa. Talla
tavoin organisaatio voi tehokkaasti arvioida osaamista, koska testit on suunniteltu siten,
ettei hakija voi tietoisesti peittda tiettyja ominaisuuksia. Grabara ja muut, (2016, s. 223—

224) katsovat, ettd tama tulee olemaan tehokas tapa tyoskennelld rekrytoinnin parissa
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sekd organisaation etta yksittdisen hakijan nakokulmasta, silla organisaatio sdastaa
resursseja ja henkilé voi suorittaa testin kotonaan. Schmidt ja Hunter (1998, s. 263)
toteavat, ettd nykyisten tyontekijoiden suorituskyvyn ja tuottavuuden vaihtelu on
erittdin suurta ja etta se olisi viela suurempaa, jos kaikki tydénhakijat palkattaisiin tai ne
palkattaisiin satunnaisesti. Nykyisten tyontekijoiden tuottavuuden erot osoittavat, etta
patevien rekrytointimenetelmien kayttamisesta myohemman tyotehon ennustamisessa
on melko paljon hyotya. Toinen valintamenetelmien kdaytannon arvon maarittava tekija
on valintasuhde, ei palkattujen hakijoiden osuus. Aidrimmadisessd tapauksessa, jos
organisaatio joutuu palkkaamaan kaikki hakijat, valintamenettelylla ei ole kaytdannon
arvoa. Toisessa daripadssd, jos organisaatiolla on varaa palkata vain parhaat hakijat,
valinnan kaytannoén arvo palkattua henkil6a kohden on erittdin suuri.

Rekrytoinnin arviointimenetelmia ja niiden luotettavuutta kasitelldan tarkemmin luvussa

3.

Taylor ja muut (2004, s. 745-768) kuvailevat suosittelijoiden tarkistamista
rekrytointiprosessin vaiheeksi, jonka tarkoituksena on tdaydentdd muuta arviointitietoa.
Tutkimusten mukaan suosittelijoiden antama tieto voi olla hyodyllistd, mutta sen
validiteetti vaihtelee suuresti riippuen kysymysten rakenteesta ja suosittelijan
motiiveista. Strukturoitu suosittelijoiden tarkistaminen, jossa kaytetddn ennalta
maariteltyja kysymyksia ja arviointikriteerejd, parantaa menetelman luotettavuutta
verrattuna vapaamuotoisiin keskusteluihin. Suosittelijatarkistus ei kuitenkaan yksinaan
ole riittdva valintaperuste, vaan sitd tulisi tarkastella osana laajempaa
arviointikokonaisuutta. Rekrytoijalla tulee myos olla asianmukaista osaamista, jotta
suosittelijoiden tarkastaminen toimii. Tarkastamistilanteissa voi esiintya tilanteita, joissa
entiset tyonantajat eivat halua jakaa tietoa hakijasta. Hakijat myo6s valitsevat
suosittelijoita, jotka parantavat heidan tyollistymismahdollisuuksiaan. Tama on yksi syy
sithen, miksi suosittelijoiden tarkistamisella on alhaisempi validiteetti kuin muilla

valintamenetelmilla. (Schmidt ja muut, 2016, s. 20-21.)
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Valintapaatosta tehdessda tyonantajat usein priorisoivat henkil6itd, jotka ovat
yhteensopivia organisaatiokulttuurin kanssa (person—organization fit, P-O fit) (Tholen,
2024, s. 706). Rekrytointiprosessin aikana tyOnantaja voi myos havaita hakijoiden
yksilollisia ominaisuuksia ja persoonallisuuksia, kuten arvoja, normeja ja kiinnostuksen
kohteita suhteessa organisaatioon. Vaikka tydsuoritus ja tyotyytyvdisyys ovat tarkeita
valintakriteereja, organisatorinen yhteensopivuus nahdaan usein merkityksellisempana,
koska se edistaa organisaation toimivuutta (Tholen, 2024, s. 706). Hu ja muut, (2020, s.
293) vahvistavat tdman toteamalla, ettd person—organization fit -ominaisuuden
sisdllyttaminen valintapaatokseen parantaa yhteistyotd ja tyosuoritusta. Heidan
mukaansa rekrytointiprosessissa hyodynnetty P-O fit toimii keskeisena Iahtotekijana ja
vaikuttaa tiimin dynamiikkaan erityisesti lisdaamalla tiimin sisdista luottamusta.
Yhteensopivuus organisaation arvojen kanssa luokin pohjan sujuvalle yhteistyolle,

ennustettavalle kaytokselle ja avoimelle vuorovaikutukselle tiimin jasenten valilla.

Pelkastaan teknisten osaamisten perusteella tehty rekrytointi voi johtaa siihen, etta
tyontekija kykenee suorittamaan tehtdvansa, mutta heikentda tyéryhman yhteista
suoritusta. Talloin tiimin yhteinen suorituskyky voi heikentya, vaikka yksilon osaaminen
olisi vahvaa. Tastd syysta person—organization fit voidaan nahda tyokaluna
valintapaatoksessa sen varmistamiseksi, etta valittu henkild sopii kaikkiin niihin osa-
alueisiin, joita hyva tyosuoritus edellyttdda (Hu ja muut, 2020, s. 293-306). Hyva
suoriutuminen tyossa edellyttddkin nain ollen teknisen osaamisen lisdksi arvo- ja

kulttuurillista yhteensopivuutta organisaation ja hakijan valilla.

Rekrytointiprosessi huipentuu tyotarjoukseen, jossa maaritelldan tydsuhteen keskeiset
ehdot. Tyotarjouksen sisdltd ja esittdmistapa vaikuttavat merkittavasti hakijan
paatokseen hyvaksya tai hylata tarjous (Chapman ja muut, 2005, s. 940). Tyotarjousta
voidaan tarkastella myos psykologisen sopimuksen nakokulmasta, jossa tyontekijan
odotukset ja organisaation lupaukset kohtaavat (Rousseau, 1995, s. 17).

Rekrytoinnin jalkiseuranta on keskeinen, mutta usein aliarvioitu osa rekrytointiprosessia.

Jalkiseurannan avulla arvioidaan rekrytoinnin onnistumista esimerkiksi tyontekijan
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suoriutumisen, sitoutumisen ja vaihtuvuuden kautta. Strategisen henkildstdjohtamisen
nakdkulmasta jalkiseuranta mahdollistaa rekrytointiprosessin jatkuvan kehittamisen ja
organisaation oppimisen (Breaugh, 2008, s. 103—116). Kuvion 1 viimeinen vaihe (Joki
2024, luku 6) kasittelee seka rekrytointiprosessin etta uuden tyontekijan tydsuorituksen
arviointia ja seurantaa. Arvioinnin avulla tyonantaja voi tulla tietoiseksi uuden
tyontekijan muuttuneista asenteista ja henkilokohtaisesta kehityksestd, mika
mahdollistaa mahdollisten ongelmien aikaisemman tunnistamisen ja organisaation

suojaamisen (Wang & Kleiner, 2004, s. 99-107).

Oikean henkilon palkkaaminen edistaa yrityksen vakautta, ja arvioinnin avulla tydnantaja
voi tunnistaa aikaisessa vaiheessa puutteita ja ongelmia rekrytointiprosessissa (Wang &
Kleiner, 2004, s. 99-107). Socoliuc ja muut (2024, s. 2-6) kuvailevat, ettd uuden
tyontekijan tyosuorituksen arviointi on yritykselle myodnteista, koska sen avulla voidaan
arvioida, onko rekrytointiprosessi toiminut optimaalisesti. Mikali rekrytointiprosessi ei
ole toiminut optimaalisesti, tulee sen sijaan tehda kehittamisty6td sen eteen.
Suorituksen arvioinnin avulla tydnantajat voivat myos arvioida yrityksen kannattavuutta
pitkalla aikavalilla seka luoda oikeudenmukaisen ja johdonmukaisen rekrytointiprosessin

(Socoliuc ja muut, 2024, s. 20-24).
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3 Arviointimenetelmat henkilovalinnoissa

Tassd luvussa tarkastellaan rekrytoinnissa kaytettdvia arviointimenetelmia osana
valintaprosessia. Rekrytointiprosessissa hyodynnetaan usein erilaisia
henkildarviointimenetelmia, joiden tarkoituksena on arvioida ja ennustaa hakijan
tulevaa tydsuoritusta luotettavasti ja oikeudenmukaisesti. Erilaisten
arviointimenetelmien  kaytté  rekrytointiprosessissa  kasvattaa  onnistumisen

mahdollisuutta.

Henkildarvioinneiksi luetaan muun muassa erilaiset psykologin tai muun koulutetun
asiantuntijan suorittamat persoonallisuustestit, esimerkiksi Big 5, PAPI-arviointi tai muut
hakijan tydpersoonaa ja tyohon soveltuvuutta maarittdavat arvioinnit. Yhtena
arviointimenetelmista kaytetadan myos erilaisia kyvykkyystesteja, jotka mittaavat
esimerkiksi hakijan numeerista, verbaalista tai abstraktia kyvykkyytta. Edella mainituilla
testeilla voidaan tehda tiettyja tulkintoja hakijan tiimiin ja tydhon soveltuvuuteen seka
tyossa suoriutumiseen, mutta ne eivdt mittaa hakijan substanssiosaamista tai
ammattitaitoa. (Oswald 2021.) Organisaation halutessa mitata tydnhakijan
substanssiosaamista tai ammattitaitoa, tarvitaan tyypillisesti erilaisia testeja. Erityisesti
kdadentaitoa vaativissa tehtdvissa persoonallisuusarviointien tueksi tarvitaan kaytannon
arviointeja. Tallaisia kdytdannoén arviointimenetelmia ovat esimerkiksi erilaiset
tyosimulaatiot ja tehtdvdkohtaisen tiedon testit, jotka mittaavat tyohon liittyvaa

osaamista persoonallisuustesteja paremmin. (Schmidt & Hunter 1998, s. 265.)

Arthur (2005, luku 12) muistuttaa, ettd rekrytointiprosessissa suoritettavien testien
hyodyllisyydestd on eridvia mielipiteitda. Kaikki hakijat eivat suoriudu testeistda hyvin,
vaikka parjaisivatkin hyvin todellisessa tyossa. Yksi arviointien haasteista on my6s niiden
virheellinen kaytto ja tulkinta. Arvioinnin aikana saatetaan olettaa parhaiten testeissa
suoriutuneen olevan my0Os paras valinta tehtavaan. Todellisuudessa testit kuitenkin
antavat ainoastaan suuntaa siitd, kuka todennakoisimmin soveltuu tyéhon parhaiten.
Forsberg ja Shultz (2009, s. 33—-35) painottavat monien tutkijoiden havainneen, ettd

arviointimenetelmassa tulisi olla testin luotettavuuden ja validiteetin lisaksi myds muita
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positiivisia ominaisuuksia ja ettad hakijoiden reaktiot voivat olla yhta tarkeitda huomioida
arviointimenetelman kehittamisessa ja arvioinnissa. Hakijoiden negatiiviset reaktiot
arviointimenetelmaan voivat vahingoittaa organisaation mainetta, mikd voi johtaa
potentiaalisten tyontekijoiden hakemaan tyopaikkaa muualta. Lisaksi
arviointimenetelma, johon hakijat suhtautuvat negatiivisesti, voi aiheuttaa valituksia ja
mahdollisesti kalliita ja aikaa vievia muutoksenhakuja valintapaatoksista. Tyytymattomat
hakijat voivat myds tahallaan suoriutua arviointitilanteessa alle kykyjensa, kun heidan
on kaytettavd menetelmaa, johon he suhtautuvat negatiivisesti. Tama voi heikentaa

menetelman validiteettia ja hyodyllisyytta.

3.1 Yleisalykkyys ja tunnedly ty6ssa suoriutumisen arvioinnissa

Schmidt ja Hunter (1998, s. 262) osoittavat yleisadlykkyyden olevan yksi luotettavimmista
mittareista, kun ennustetaan uudessa tydssa suoriutumista rekrytointiprosessin aikana.
Yleisen dlykkyyden (GMA, general mental ability) testit ovat jo pitkdaan olleet validiteetin
ja monimuotoisuuden valisen kompromissin ytimessa. Perinteisen kasityksen mukaan
niiden painoarvon vahentaminen henkilostovalinnassa voi parantaa haitallisia
vaikutuksia, mutta tdma johtaa korkeisiin kustannuksiin kriteereihin liittyvan validiteetin

kannalta. (Berry ja muut, 2024, s. 1611.)

Frank ja Kluge (2018, s. 471-473) kuvailevat, etta yleisdlykkyyden on havaittu vaikuttavan
kognitiiviseen oppimiseen akateemisissa aineissa sekd monimutkaisten kognitiivisten
taitojen oppimisessa. Yleisalykkyys voidaan ymmartaa kykyna, johon kuuluu esimerkiksi
paattely, suunnittelu, ongelmanratkaisu, abstrakti ajattelu, monimutkaisten ideoiden
hahmottaminen sekd nopea oppiminen ja kokemuksista oppiminen. Yleisadlykkyytta
voidaankin kuvata lisdoppimisen perustaksi. Tama tarkoittaa, etta korkea yleisalykkyys ei
yksinddn riitd tyontekijoiden patevyyteen suorittaa tehtavid tai ratkaista ongelmia.
Tyontekijéiden on hankittava myos monimutkaisia kognitiivisia taitoja, joiden avulla he
voivat hallita jarjestelman prosesseja, menettelyja ja tavoitteita sekad oppia esimerkiksi

ajoittamaan toimia ja jakamaan huomiota.
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Yleisalykkyytta voidaan mitata rekrytointiprosessin aikana erilaisilla kognitiivista
alykkyytta mittaavilla testeilla (Kuncel & Hezlett 2010, s. 393). Tallaisia ovat esimerkiksi
erilaiset matemaattisloogista paattelykykya, verbaalista kykya, avaruudellista

hahmotuskykya tai yleistietamysta mittaavat testit.

Mayer ja muut, (2008, 504-505) tarkastelivat tunnedlya ja sen yhteytta esimerkiksi
tyossa suoriutumiseen. Heiddn mukaansa tyoeldmadssd menestyminen kytkeytyy
vahvemmin yksilon tunnedlyyn kuin pelkdstaan korkeaan dlykkyysosamaaraan. Myos
johtajuudessa tunnealyn merkitys korostuu, silla ylimman johdon korkea tunnealy tukee
sekd johtajan omaa, ettd alaisten erinomaista suoriutumista. Goleman ja Kankaanpaa
(2012, s. 40) maarittelevat tunnealyn ihmisen kykyna kehittdaa kdytannon valmiuksia,
jotka rakentuvat viidelle osa-alueelle. N&itd ovat itsetuntemukseen, motivaatioon,
itsehallintaan, empatiaan ja ihmissuhteiden yllapitamiseen liittyvat osa-alueet. Sit3,
missd maarin ndma valmiudet ovat kehittyneet tydelamassa hyodynnettaviksi taidoiksi,
kutsutaan tunnetaidoiksi. Goleman ja Kankaanpaa (2012, s. 40) kuvailevat, etta
esimerkiksi hyva asiakaspalvelu perustuu empatiaan pohjautuvaan tunnetaitoon.
Luotettavuus taas liittyy itsehallintaan, eli kykyyn saadelld omia tunteita ja hillita
impulsiivisia reaktioita. Asiakaspalvelutaidot ja luotettavuus ovat molemmat keskeisia
ominaisuuksia, jotka voivat mahdollistaa yksilon etenemisen tydelamassa. Tunneidly ei
kuitenkaan automaattisesti tarkoita, ettd henkilo hallitsee nama taidot, mutta se luo

vahvan perustan niiden oppimiselle.

3.2 Haastattelut

Strukturoitu  haastattelu perustuu ennalta maariteltyihin  kysymyksiin  ja
arviointikriteereihin, jotka pohjautuvat tydanalyysiin. Meta-analyysien mukaan
strukturoitu haastattelu on yksi validimmista valintamenetelmista, erityisesti silloin, kun
sitd kdytetddan yhdessa muiden arviointimenetelmien kanssa (Campion ja muut, 1997, s.
656). Haastattelukysymykset voivat olla kdyttaytymiseen perustuvia tai tilannekohtaisia,
ja niiden tavoitteena on ennustaa tulevaa tyGsuoriutumista menneeseen

kayttaytymiseen perustuen.
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Rekrytointiprosessissa voidaan myds hyddyntdaa ryhmahaastatteluja. Ne tarjoavat
rekrytoijalle mahdollisuuden havaita, ketka hakijoista erottuvat muista. Tama
haastattelumuoto voi kuitenkin antaa vaaristyneen kuvan hakijan osaamisesta
verrattuna yksilohaastatteluun (Tran & Blackman, 2006, s. 185).

Tran ja Blackman (2006, s.183-1999) kuvailevat seka rekrytoijien etta tyonhakijoiden
tulevat haastatteluun erilaisilla taustoilla, persoonallisuuksilla ja kokemuksilla, minka
vuoksi he kayttaytyvat eri tavoin ryhmatilanteessa. Tasta syysta ryhmahaastattelu ei
valttamatta ole paras vaihtoehto oikeudenmukaisen arvioinnin tekemiseksi.
Haastattelun aikana rekrytoijan on tiedettava, millaista tietoa han tarvitsee hakijalta, ja
painopisteen tulisi olla seka faktoissa etta hakijan ajatuksissa ja arvoissa. On myos yleista,
ettd hakijaa haastattelee useampi henkild, jotta organisaatio saa kattavaa tietoa eri osa-

alueista (Joki 2024, luku 6).

3.3 TyoOsimulaatiot

Tyosimulaatiolla tarkoitetaan rekrytointiprosessissa hyddynnettavia
arviointimenetelmia, joiden avulla pyritddan mallintamaan todellisia tapahtumia.
(Rasanen 2004, s. 5). Tyosimulaatioista ja tilannetesteista keratty tieto on edelleen melko
hajanaista, vaikka niitd on tutkittu jo pitkdaan. Erityisesti menetelmien luotettavuudesta
tai mahdollisista haittavaikutuksista ei ole paljonkaan tietoa. Ty6simulaatioiden tutkimus
on monialaista ja niita tutkitaankin eri ndkokulmista ja erilldadn, jonka seurauksena yhden
tieteenalan kehitys aiheessa ei vaikuta muiden tutkimukseen. (Kepes ja muut, 2025, s.
2278.) Todellisia tapahtumia mallintamalla voidaan melko tarkasti kuvata tai selittaa
tietyn systeemin toimintaa. Monissa tilanteissa simulaatioiden mallintaminen vaatii
osittaista kompromissia, mutta niiden avulla on mahdollista paasta lahelle hakijan

kayttaytymista todellisessa tilanteessa.

Tyosimulaatiolla tarkoitetaan tuotteen, prosessin tai jarjestelman keskeisten osien tai
koko toiminnan mallintamista ja jaljittelya. Simulointi voi sisaltdaa biologisia, fysiologisia,

psykologisia, sosiaalisia tai teknisia ulottuvuuksia joko erillisind tekijéina tai naiden
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yhdistettynda kokonaisuutena. Simulointimallin avulla voidaan ennakoida arvioitavan
kohteen, tassa tapauksessa tyonhakijan, kayttaytymistda. Muokkaamalla mallia tai siihen
vaikuttavia tekijoita voidaan arvioida, miten hakija toimisi eri tilanteissa (Rasanen, 2004,

s. 5)

Simulaatioissa hakijat suorittavat ennalta valitun sarjan tehtavia, jotka jaljittelevat
jollakin tapaa varsinaisia tyotehtavia. Motowidlon ja Tippinsin (1993, s. 338) mukaan
simulaatiot voidaan erottaa matala- ja korkeatarkkuuksisiin simulaatioihin sen
perusteella, kuinka tarkasti ne vastaavat todellista tilannetta. Lievens ja Patterson (2011,
s. 927-928) mainitsevat korkeatarkkuuksisiin (high-fidelity) simulaatioihin tyypillisesti
kuuluvat korkeammat kustannukset, jonka vuoksi onkin olennaista, etta rinnalla on myds
matalatarkkuuksisia (low-fidelity) vaihtoehtoja. Simulaatioita kdytetdaan
rutiininomaisesti hakijoiden taitojen ja suorituskyvyn arviointiin. Perinteisesti
simulaatiot ovat olleet arviointikeskuksen tai tyondytteiden kaltaisia, korkean
tarkkuuden simulaatioita. 2000-luvun aikana niiden rinnalle on kuitenkin enenevissa
maarin noussut myods matalan tarkkuuden simulaatioita, kuten tilannearviointitesteja.

Motowidlo ja Tippins (1993, s. 342-343) korostavat, ettd nadiden valilla ei oikein

kaytettyna valttamatta ole eroa tulosten tarkkuudessa ja luotettavuudessa.

3.3.1 Arviointikeskus

Arviointikeskus on sarja eri osa-alueista koostuvista arviointimenetelmista. Se kehitettiin
alun perin armeijan tarpeisiin valitsemaan sotilaita. Siihen kuuluu tyypillisesti joitakin tai
kaikki seuraavista osista: useat mittaukset, havainnot ja arvioijat; kayttaytymisen
havainnointi; koulutetut arvioijat ja kayttaytymisen integrointi yhdistamalla arvioijien
kerdamia tietoja. Arviointikeskuksen harjoitukset ovat simulaatioita tietyn roolin
suorituskyvyn tarkeimmistd osa-alueista. Arviointikeskuksia on tyypillisesti kaytetty
johtajien arviointiin, mutta niitd on kaytetty myods muissa rooleissa, kuten myyjien ja
julkisen turvallisuuden tehtdvien valintaan ja kehittdmiseen. Harjoitukset, kuten
johtajaton ryhmakeskustelu ja roolileikki, on tarkoitettu testaamaan ehdokasta

todellisessa tilanteessa ja etsimaan
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esimerkkeja suorituskyvysta. (Tuzinski 2013, s. 2-3.)

3.3.2 Tyondyte

Callinan ja Robertson (2000, s. 248) kuvaavat tyondytetta (work sample test)
ldhestymistapana tai perusteluna vyksildiden nykyisen tai todenndkoisen tulevan
tyopanoksen arvioimiseksi. Erilaiset arviointimenetelmat, jotka voivat olla keskenaan
hyvin erilaisia, on luokiteltu tydonaytetesteiksi. Kirjaimellisin maaritelma olisi kuitenkin
kaytannon suorituskykytesti, jossa tyonhakijan tai tyontekijan on suoritettava tyotehtava
samoin ehdoin kuin ty®ssa vaaditaan. Yksinkertaisesti sanottuna, tata maaritelmaa
lahtokohtana kdyttden, tyonaytteisiin luokitellut menetelmat voidaan jarjestda sen
mukaan, kuinka paljon ne poikkeavat kahdesta ominaisuudesta: kaytannén
suorituskyvystd ja todellisesta tyoymparistosta. Roth ja muut (2005, s. 1009-1011)
kertovat tyondytetestien maaritelmien olevan keskendan hyvin samankaltaisia, mutta
keskeista niille on suhteellisen korkea tarkkuus. Tuzinski (2013, s. 4-5) kuitenkin esittaa,
ettd tyondytteiden maaritelmassa on jonkin verran erimielisyyttda. Erimielisyydet
koskevat padasiassa sitd, sisaltavatkdo tyondytteet laajan valikoiman mittauksia
pdadasiassa fyysisen tarkkuuden spektrin yla- ja alapadssa, vai onko tyonaytteiden nimitys
varattu ainoastaan spektrin ylapadssa oleville mittauksille. Laajemmin maariteltyna
tyondyte sisaltdisi myds matalan tarkkuuden mittaukset. Tyonadytteen kirjaimellisin
maaritelma on kuitenkin kaytannon suorituskykytesti, jossa hakijan on suoritettava
tyohon liittyva tehtdava samassa tilanteessa, kuin tyotehtdvassa. Laajemmassa
maaritelmadssa tyonaytteisiin voi sisaltya seka tilannekohtaisia paatdksentekotesteja etta
arviointikeskuksen  harjoituksia, jos tyonaytteen madaritelmassd mainitaan
nimenomaisesti tarkkuustaso. (Tuzinski 2013, s. 4-5.)

Tyonaytteiden kapeammassa madaritelmassd puolestaan otettaisiin huomioon vain
mittaukset, joissa hakija suorittaa valitun joukon todellisia tehtavia, jotka ovat fyysisesti
tai psykologisesti samanlaisia kuin ty0ssa suoritettavat tehtdvat (Roth ja muut, 2005, s.
1012-1014). Tamad mielipide-ero on aiheuttanut jonkin verran sekaannusta
kirjallisuudessa sen suhteen, milloin testi on tydnayte ja milloin jotain muuta, ja miten

aiempia tutkimustuloksia, erityisesti tyondytetestien validiteettia koskevia, tulisi tulkita.



28

Tuzinskin (2013 s. 4-5) mukaan tyonaytteiden alle luokitellut mittaukset voidaan
jarjestaa sen mukaan, kuinka paljon ne poikkeavat kahdesta ominaisuudesta: todellisesta
kaytannon suorituksesta ja todellisesta tydymparistdsta. Roth ja muut, (2005, s. 1010—
1011) korostavat, ettd tyonaytteiden onnistumisen kannalta on ensiarvoista, ettd
hyodynnetyt menettelyt ovat standardoituja ja pisteytysjarjestelmat on laadittu
mitattavan alan asiantuntijoiden avustuksella. Tarkeda on myds erottaa tyOndytteet
muista laheisista testausmuodoista. Tallaisia ovat esimerkiksi erilaiset suorituskykytestit,

kuten tyoharjoittelut, tydkokeet ja koeaika.

Schmidt ja Hunter (1998, s. 264) seka Callinan ja Robertson (2000, s. 249-252)
ehdottavat tyonaytetestien hyodyntamista erityisesti tyon jo osaaville ammattilaisille.
He kuitenkin korostavat, ettd se ei valttamatta ole paras vaihtoehto silloin, kun
arvioitavana oleva tyonhakija on vield uransa alussa oleva tai jolla ei muutoin ole
aikaisempaa osaamista haettavasta tehtdvasta. Naille hakijoille onkin suositeltavaa

hyddyntaa muita arviointitekniikoita osana rekrytointiprosessia.

3.3.3 Tehtdvakohtaisen tiedon testit

Tehtdvakohtaisen tiedon testit (job knowledge test) koostuvat tyypillisesti kysymyksista,
joiden tarkoituksena on arvioida hakijan teknista tai ammatillista osaamista tietyilla
osaamisalueilla. Testit arvioivat hakijan tietamysta testin suorittamishetkelld. (Dye ja
muut, 1993, s. 153) Tehtadvdkohtaisen tiedon testeja kaytetddn tyypillisesti hakijoiden
deklaratiivisen tiedon, eli tyotehtavan tietojen, sadntojen ja periaatteiden tuntemuksen
arvioimiseen. (Lievens & Patterson, 2011, s. 928). Toisin kuin kognitiivisten kykyjen testit,
tehtdvdkohtaisen tiedon testeissa ei pyritd arvioimaan hakijan oppimispotentiaalia.
Toisin sanoen tehtdvakohtaisen tiedon testin avulla tydnantaja voi saada tietoa hakijan
nykyisestd tietamyksestd, mutta ei siitd, voidaanko henkilon luottaa oppivan uutta
materiaalia nopeasti. Tehtavakohtaisen tiedon testit eivat ole sellaisenaan sopivia, jos
hakijat saavat valinnan jalkeen koulutusta ty6ssa tarvittavissa kriittisissa osaamisalueissa.

(Dye ja muut, 1993, s. 153)
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Tyonaytteita ja tehtdavakohtaisen tiedon testeja voi toisinaan olla haastava erottaa
toisistaan, ja ne sekoittuvat joskus myos kirjallisuudessa. Callinan ja Robertson (2000, s.
252) sisallyttavat tehtavakohtaisen tiedon testit osaksi tyonaytteitd, mutta esimerkiksi
Schmidt ja Hunter (1998, s. 265-268) seka Sackett ja muut (2022, s. 2057) pitdvat ne
tutkimuksessaan erillisena tyOndytetesteistd. He mainitsevat, ettd myo6skaan
tehtdvakohtaisen tiedon testejd ei voida suoriltaan hyodyntda tdysin kokemattomien
hakijoiden arviointiin, silla ei voida olettaa hakijalla olevan taydellista asiantuntemusta
tydssa suoriutumiseen, jos tdlla ei ole aikaisempaa kokemusta tyosta. Poikkeuksena
tahan ovat kuitenkin esimerkiksi sellaiset hakijat, joiden voidaan koulutuksensa puolesta
odottaa ymmartavan tyon ydinelementit (Schmidt & Hunter 1998, s. 267). Esimerkiksi
ammatillisesta koulutuksesta valmistuneen sahkdasentajan voidaan olettaa ymmartavan

alan perusperiaatteet ja tata voidaan testata tehtavakohtaisen tiedon testeilla.

Motowidlo ja Tippins (1993, s. 337) kuvaavat tehtdvidkohtaisten tiedon testien ja
tyondytteiden mahdollistavan tehokkaan alakohtaisen arvioinnin. Tehtavakohtaisen
tiedon testeille on tyypillista, etta rekrytoiva organisaatio luo testin keskeisten
tyotehtavien analyysin pohjalta. Taman vuoksi tehtdavakohtaisen tiedon testin luominen
kuluttaa enemman ajallisia ja rahallisia resursseja, kuin tyypilliset strukturoidut
haastattelut. Testeja voidaan myds ostaa ulkoisilta toimijoilta, mutta niiden luotettavuus
tyossd suoriutumisen mittaamiseen on tyypillisesti matalampi, kuin organisaation
tehtavalle raataloidyt testit (Schmidt & Hunter, 1998, s. 267.) Alla olevassa taulukossa 1
on nahtavilla tehtdvakohtaista tietoa mittaavista kysymyksistd alakohtaisine

erityispiirteineen ja yleisesti sovellettavissa olevat esimerkkikysymykset.
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Tehtdvdkohtainen erityispiirteinen kysymys

Useaan tyohon soveltuva kysymys

Huollat siltanosturia ja huomaat, ettd nosturi ei
reagoi ohjaimen nostokadskyyn, vaikka virrat ovat
paalld ja muut liikkkeet toimivat normaalisti.

mitd asioita tarkistaisit

Kuvaile lyhyesti,

ensimmaisena ja miksi?

Tyoskentelet sahkolaitteen parissa ja huomaat,
ettd laite ei kdynnisty, vaikka virta on kytketty
paalle ja merkkivalo palaa.
mitd asioita tarkistaisit

Kuvaile  lyhyesti,

ensimmaisend ja miksi?

Taulukko 1. Tehtaviakohtaisen tiedon testin esimerkkikysymys (Soveltaen Dye ja muut,
1993, 153-157).

Dye ja muut (1993, s. 156—157) kuvailevat tehtdvakohtaista tietoa mittaavien testien
olevan nimensa mukaisesti tehtdavdakohtaisia. Testi voidaan suunnitella arvioimaan
yksittdisen tyon tiettyd ominaisuutta kapeammassa skaalassa tai laajempaa yleista
osaamista, jota voidaan soveltaa useissa tehtdvissa. Esimerkiksi tietyn tydtehtavan
erityispiirteen tuntemuksen, kuten laitteen toimintahairion selvittdminen voi olla
tarkeaa nosturihuoltoasentajan ty0ssa, joten testissa voidaan selvittaa, mita hakija tekisi
tilanteen selvittamiseksi. Tehtavalle erityispiirteiset kysymykset toimivat erityisesti silloin,
kun arvioidaan jo tyotehtdvan tuntevaa, kokeneempaa hakijaa. Hakijalta voidaan
selvittda myos yleistad alakohtaista tietdmysta jattamalla tehtavakohtaiset erityispiirteet
pois, jolloin hakijalla oleva tieto on sovellettavissa useisiin erilaisiin toihin. Useaan
tyohon sovellettavat kysymykset voivat olla paikallaan esimerkiksi silloin, kun hakijalla ei
vield ole aiempaa alakohtaista erityistietoa, mutta on kuitenkin olennaista selvittaa

taman yleistd ammatillista ymmarrysta.

Tehtdvakohtaisen tiedon testit eroavat tyOndytteistd siind, ettd ne ovat useimmiten
kirjallisia tai suullisia testeja, kun taas tyondytteet ovat kdytdnnon tyotehtavia.
Tehtavakohtaisen tiedon testit maarittavat hakijalla olevaa tiedon teoreettista maaraa
kasilla olevasta tyotehtdvasta. Tehtavdkohtaisen tiedon testien suurin heikkous
verrattuna tyonaytteisiin on se, ettd tyon vaatimusten tietdminen ei ole sama asia, kuin
tyon todellinen suorittaminen. Se on kuitenkin vain yhden askeleen paassa kaytannon

tyonaytteista (Callinan & Robertson 2000, s. 252-254).
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3.3.4 Tilannearviointitesti

Kepes ja muut, (2024, s. 2279) kuvailevat tilannearviointitestien (situational judgement
test, SJT) olevan suosittuja arviointimenetelmia monilla aloilla. Tilannearviointitesteissa
vastaajille esitetaan kuvauksia tilanteista, joihin he voisivat tydssa joutua ja heita
pyydetddn arvioimaan mahdollista reaktiotaan. Siind missa tehtdvakohtaisen tiedon
testeissa arvioidaan hakijan alakohtaista teoreettista tietamystd, tilannearviointitestit
arvioivat hakijan toimintaa erilaisissa tilanteissa. Hakijalle esitetdadan hypoteettisia
tilanteita, ja tdman tulee arvioida toimintaansa perustuen vaihtoehtojen tehokkuuteen
ja hakijan luontaiseen toimintatapaan. Alla olevassa taulukossa 2 on nahtavilla Kepesin
ja  muiden, (2024, s. 2279) mukaileva esimerkkikysymys tyypillisesta

tilannearviointitestin kysymyksesta.

Tyoskentelet  huoltoasentajana nosturihuollossa ja olet vastuussa asiakkaan nosturin
madraaikaishuollosta yhdessd toisen asentajan kanssa. TyOparisi toimittamat tarkastus- ja
huoltoraportit valmistuvat usein myohdssa ja sisdltdvat puutteita. Tama viivastyttda huollon
loppuunsaattamista ja aiheuttaa asiakkaalle lisdodotusta seka tyytymattomyytta.

Arvioi alla olevien toimintatapojen tehokkuutta tilanteen ratkaisemisessa asteikolla

1 = erittdin tehoton — 7 = erittdin tehokas.

(a) Keskustelet tyoparisi kanssa hanen suorituksestaan ja kerrot, miten raporttien viivastyminen ja laatu

vaikuttavat huollon etenemiseen ja asiakastyytyvdisyyteen.

(b) Purat turhautumistasi muille huoltoasentajille ja kerrot, ettd kyseinen ty6pari hidastaa téiden

valmistumista.

(c) Teet tyoparillesi kuuluvat raportit itse, jotta huolto saadaan valmiiksi ajallaan ja asiakas tyytyvaiseksi

(d) limoitat asiasta esihenkil6llesi ja pyydat hanta puuttumaan tyéparin toimintaan.

(e) Kysyt tyopariltasi, mista raporttien tekemisen vaikeudet johtuvat ja onko hanelld esteita tai tuen

tarvetta.

Taulukko 2. Tilannearviointitestin kysymys (soveltaen Kepes ja muut, 2024, s. 2279)

Kuten taulukko osoittaa, hakijan tulee arvioida eri toimintatapojen tehokkuutta
esimerkin kaltaisessa tilanteessa. Lievens ja Motowidlo (2016, s. 3-9) esittavat

tilannearviointitestien olevan samankaltaisia, kuin tyonaytteet ja arviointikeskuksen
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harjoitukset, koska ne perustuvat samanlaiseen Idhestymistapaan. Erona
tilannearviointitesteissa on kuitenkin niiden matala tarkkuus testien ollessa kirjallisia tai
suullisia. Lisdksi hakijoiden ei tarvitse vastata todellisen kayttaytymisensa mukaan, silla

testit mittaavat hakijoiden tilannekohtaista arviointikykya monivalintakysymysten avulla.

Tilannearviointitestit ovat arviointimenetelmd, jossa voidaan hyddyntaa erilaisia
tyotehtaviin liittyvia teemoja, mutta tyypilliset kysymykset liittyvat Lievensin ja
Motowidlon (2016 s. 6) mukaan ihmissuhteisiin ja tehokkaaseen toimintaan muiden
kanssa. He kuvailevat, ettd tilannearviointitestit kasittelevat vain harvoin puhtaasti
teknisista tietoa ja merkityksellisempaa onkin erilaisten ominaisuuksien yhdistelmien
arviointi. Tuzinskin (2013, s. 3—4) mukaan tilannearviointitesteja pidetdan yleisesti
parempina kuin joitakin tarkempia simulaatioita, kuten arviointikeskuksen harjoituksia,
silla tilannearviointitesteja on helpompi pisteyttaa ja hallinnoida. Niissa on my0s
havaittu melko vahadn eroavaisuuksia esimerkiksi sukupuolten tai etnisyyksien valilla

verrattuna perinteisiin kognitiivisiin testeihin.

Lievens ja Motowidlo (2016, s. 3—20) kuvaavat tilannearviointitestien olevan toimiva
tapa arvioida tulevaa tyodssa suoriutumista, koska ne mittaavat menettelytapoja
koskevaa tietoa siitd, miten toimia tehokkaasti eri tyotilanteissa. He vaittavat, etta yksi
osa tata menettelytapoja koskevaa tietoa on yleinen alan tieto siitd, miten hyodyllista on
ilmaista erilaisia piirteitd tyossa. Tata vyleistd alan tietoa ei hankita tietysta
tyokokemuksesta, vaan se heijastaa perustavien sosialisaatioprosessien ja
henkilokohtaisten taipumusten vaikutuksia. Taman tyyppinen tieto voi ennustaa
suorituskykya tyotilanteissa ja siten tilannearviointitestit tulisi kehittda mittaamaan

taman tyyppista tietoa tarkoituksellisesti ja jarjestelmallisesti.

3.4 Arviointimenetelmien luotettavuus ja patevyys

Schmidt ja Hunter (1998, s. 262-274) tutkivat metatutkimuksessaan arviointi- ja
valintamenetelmien validiteettia ja hyodyllisyytta 85 vuoden ajalta. Hunterin ja Hunterin

(1984) tutkimuksen perusteella tyosuorituksen ennustettavuuden osalta luotettavin



33

arviointimenetelmad mittausten perusteella olivat tyondytteet (0.54) ja yleiset
alykkyystestit (0.51). Schmidtin ja Hunterin (1998) tutkimuksessa parhaita yhdistelmia
korrelaatiokertoimen  mukaan olivat  vyleisdlykkyys  yhdistettynda erityisesti
tyonadytteeseen (0.63), vyleisdlykkyys yhdistettyna tunnollisuuteen (0.65) seka
yleisalykkyys yhdistettyna strukturoituun haastatteluun (0.63).

Myds yksittain mitattuna parhaiten menestyivat erilaiset tydsimulaatiot ja alykkyystestit,
joista tyondytteiden validiteettiarvo (r) oli korkein (0.54) ja dlykkyystestit toiseksi korkein
(0.51). Alla olevassa taulukossa 3 on nahtavilla erilaisten arviointimenetelmien

validiteetti erikseen ja yhdistettyna yleiseen alykkyyteen.

Arviointimenetelma Validiteetti (r) Validiteetti yhdistettyna dlykkyystesteihin
Alykkyystestit 0.51

Tyonayte 0.54 0.63
Luotettavuustesti 0.41 0.65
Strukturoitu haastattelu 0.51 0.63
Tehtavakohtaisen tiedon testi 0.48 0.58
Strukturoimaton haastattelu 0.38 0.55
Arviointikeskus 0.37 0.53
Tyokokemus 0.18 0.54
Koulutus 0.10 0.52
Kiinnostus 0.10 0.52

Taulukko 3. Tyo6ssé menestymistd ennustavat arviointimenetelmat vyhdistettyna
yleisdlykkyyteen (mukaillen Hunter & Hunter, 1984; Schmidt & Hunter, 1998,
s. 265)

Roth ja muut (2005, s. 1020) kuitenkin toteavat uudemmassa ainoastaan tyonaytteisiin
keskittyvassa meta-analyysissaan, ettd vaikka tyondytteet voidaan edelleen katsoa
vhdeksi luotettavimmista keinoista ennustaa tydssd suoriutumista, oli tyotehoa
ennustavan validiteetin tulos 0.33. Tadma on merkittavasti Schmidtin ja Hunterin (1998)
tulosta matalampi. Roth ja muut (2005) tutkivat kuitenkin ainoastaan tyonaytteitd,
eivatkd mitanneet esimerkiksi sitd, olisiko myds muiden arviointimenetelmien

validiteetti ollut matalampi uudessa tutkimuksessa.



34

Dye ja muut, (1993, s. 153-157) tutkivat tehtavakohtaista tietoa mittaavien testien
validiteettia tyossa suoriutumisen ennustajina ja havaitsivat, ettd testit vaikuttivat
merkittavasti tyotehtavien suorituskyvyn ennustamiseen niiden keskimaardisen
validiteetin ollessa 0.45. Tutkimuksen perusteella tehtdvakohtaista tietoa mittaavien
testien validiteetti oli korkeampi monimutkaisemmissa tyotehtavissa. Testin validiteetti
oli luotettavampi, kun tyon sisdltdé oli samanlainen, kuin testin sisalté. Myos Lievens ja
Patterson (2011, s. 934) totesivat tehtdvakohtaisen tiedon testien validiteetin olevan
0.54. Seka Dye ja muut, (1993, s. 155-156), etta Lievens ja Patterson (2011, s. 934)
padsevatkin ndin ollen Iahelle samoja tuloksia Hunter ja Schmidtin (1998) kanssa, jotka
totesivat tutkimuksessaan tehtavakohtaista tietoa mittaavien testien validiteetin olevan

yksittdin 0.48. Yhdistettyna yleisalykkyytta mittaaviin testeihin validiteetti oli 0.58.

Yleinen oletus on, ettad kiinnostuksen kohteet ovat tarkea tekija tyossa suoriutumisen
kannalta. Ihmiset, joiden tyon sisalté vastaa heidan kiinnostuksensa kohteita, kuten
esimerkiksi mekaniikasta kiinnostuneet henkilot, joiden tyd on myods mekaanista,
uskotaan suoriutuvan tyosta paremmin, kuin ne, joiden kiinnostuksen kohteet eivat
suoraan vastaa heidan tyotaan. Kuten taulukosta 3 voidaan kuitenkin todeta, hakijan
kiinnostus korreloi hyvin rajoitetusti tydssa suoriutumiseen. Tama johtuu tutkimusten
mukaan siitd, ettd vaikka kiinnostuksen kohteet vaikuttavat henkilén alanvalintaan ja
tyonhakuun, tyOssa aloitettuaan siind suoriutuminen maaraytyy padasiassa muiden
ominaisuuksien perusteella. Myo6s koulutuksen maaran merkitys tydssa suoriutumiseen
on vahdinen. Koulutus on tarked tekija, joka maarittaa yksilon saavutettavissa olevan
tyon tason. Tutkimuksen havainto kuitenkin osoittaa, etta tiettya tyopaikkaa hakevien
keskuudessa koulutuksen pituus ei ennusta kovin hyvin tulevaa suorituskykya kyseisessa
tyossa. (Schmidt & Hunter 1998, s. 265—-270) Lievens ja Patterson (2011) tutkivat korkean
ja matalan tarkkuuden testien validiteettia erityisesti tilanteissa, joissa hakijalta
vaaditaan huomattavaa alan erityisosaamista ja kokemusta. Tutkimuksessa vertailtiin
arviointikeskuksen, tehtdvakohtaisen tiedon testien ja tilannearviointitestien

validiteettia yhdessd ja erikseen. Tulokset osoittivat, ettd kaikki kolme
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arviointimenetelmaa olivat merkittavasti yhteydessd tydssda suoriutumiseen.
Tilannearviointitesti ja arviointikeskus olivat luotettavampia, kuin tehtavakohtaisen

tiedon testi.

Sackett ja muut (2022) tarkastelivat erilaisten arviointimenetelmien validiteettia
koskevia johtopadatoksia ja totesivat, ettd monissa aiemmissa tutkimuksissa validiteettia
on yliarvioitu. Yleisesti kaytettyjen valintamenetelmien validiteettiarvioita paivitettiin
ottaen tama huomioon ja tutkimuksen myota todettiin, etta valintamenetelmien
paremmuusjarjestys sailyi padosin ennallaan. Niiden validiteetit olivat kuitenkin
keskimaarin aikaisemmin todettuja 0.10-0.20 yksikk6a pienempid. Strukturoitujen
haastatteluiden todettiin olevan kaikista validein yksittdinen menetelma, mutta
kognitiivisten kykytestien ja muiden aiemmin vahvoina pidettyjen menetelmien
validiteetit olivat aiempaa matalampia. Alla olevassa taulukossa 4 on nahtavilla Sacketin
ja muiden (2022) tutkimuksen validiteettikertoimet verrattuna Schmidtin ja Hunterin
(1998) vastaavaan tutkimukseen. Taulukosta on jatetty pois Schmidtin ja Hunterin (1998)

vertailut arviointimenetelmien validiteetin ja yleisalykkyyden valilla.

Arviointimenetelma Schmidt ja Hunter (1998) Sackett ja muut (2022)
Alykkyystestit 0.51 0.31
Tyonayte 0.54 0.33
Luotettavuustesti 0.41 0.31
Strukturoitu haastattelu 0.51 0.42
Tehtavakohtaisen tiedon testi 0.48 0.40
Strukturoimaton haastattelu 0.38 0.19
Arviointikeskus 0.37 0.29
Tyokokemus 0.18 0.07
Kiinnostus 0.10 0.24

Taulukko 4. Validiteettikertoimien vertailu (Schmidt & Hunter, 1998; Sackett ja muut,
2022)
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4 Tutkimusmenetelma

Tama luku kasittelee kokonaisuudessaan tutkimuksen etenemisprosessin, tutkimusta

varten keratyn aineiston ja miten aineisto on analysoitu.

4.1 Tutkimusmenetelman valinta ja aineiston keruu

Vilkka (2021, luku 5) toteaa tutkimusmenetelman valinnan liittyvan kysymykseen siit3,
millaista tietoa tutkimuksella tavoitellaan. Ennen tutkimusmenetelman valikoitumista
tulisi pohtia, onko tavoitteena esimerkiksi selittdaa ilmién olemusta, selittaa sitd, miten
asiat vaikuttavat toisiinsa tai sitd, miten ilmio esiintyy. Taman jalkeen voidaan maaritell3,
onko haluttu tieto saavutettavissa maarallisin vai laadullisin menetelmin. Alasuutarin
(2011, luku 2) mukaan laadullinen tutkimus eroaa maarallisesta tutkimuksesta siina, etta
aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena. Siind pyritadn ymmartamaan tutkittavaa
ilmiota, kokemubksia ja merkityksia syvallisesti ilman maarallista tai numeerista aineistoa.
Tassd tutkielmassa tarkastellaan rekrytointiprosessin ammatillisen osaamisen
arviointimenetelmia erityisesti suorittavan tyon rekrytoinneissa. Tavoitteena on
ymmartda, millaisia arviointimenetelmia yritykset kayttavat, miksi niita kaytetdan tai ei
kdyteta ja millaisia vahvuuksia tai heikkouksia eri menetelmillda on. Taman vuoksi
tutkielma toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena, jotta ilmiosta

voidaan saada mahdollisimman syvallinen ja monipuolinen ymmarrys.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerata usealla erilaisella tavalla ja
tutkimusaineistona voidaankin hyodyntaa esimerkiksi kuvanauhoitteita,
dokumenttiaineistoja, paivakirjoja, kirjeita, sanomalehtia, mainoksia, valokuvia ja monia
muita materiaaleja. Yksi yleisimmista laadullisen tutkimuksen
aineistonkerdysmenetelmista on kuitenkin haastattelut. Tyypillisimpid
haastattelumuotoja ovat teemahaastattelut, lomakehaastattelut ja avoimet haastattelut.
Nama toteutetaan tyypillisesti yksilohaastatteluina, mutta niitd voidaan soveltaa myos
pari- tai ryhmahaastatteluihin tutkimuksen tavoitteiden mukaan. (Vilkka 2021, luku 5.)

Aineiston keruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu tai toiselta nimitykseltdaan
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puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastatteluille ominaista on, ettd se rakentuu
etukdteen tutkimuksen viitekehyksen pohjalta maaritettyjen teemojen ymparille.
Teemahaastattelu antaa kuitenkin lomakehaastattelua enemman liikkumavaraa
kysymysten jarjestykselle, muodolle ja tarkentaville kysymyksille. (Hirsjarvi & Hurme
2022, luku 4.) Teemahaastatteluilla pyrittiin varmistamaan haastateltavien vapaa
reagointi tutkimuksen aiheisiin ja etta haastateltavilta saatava tieto ei rajoitu liian

strukturoidun haastattelurungon rajausten vuoksi.

Teemahaastattelut valittiin tutkimusmenetelmaksi, mutta aihetta olisi voinut tutkia
my0Os erilaisesta ndkokulmasta. Mikali tutkimuksessa olisi pyritty ymmartamaan
ennemmin esimerkiksi erilaisten arviointimenetelmien kayttoastetta, olisi tutkimus
voitu toteuttaa my0s maadrallisena tutkimuksena. Myo6s laadullinen  tai
monimenetelmallinen kyselylomake olisi voinut olla mahdollinen tutkimusmenetelma.
Kyselylomake olisi mahdollistanut suuremman otannan ja vertailun eri vastaajaryhmien
valilla ja nain ollen kartoittanut suurempaa kokonaiskuvaa arviointimenetelmien
nykytilanteesta kohderyhman keskuudessa. Taman tutkimuksen tavoite oli kuitenkin
ymmartaa syvallisesti tutkittavaa ilmi6ta ja yksilokohtaisia kokemuksia aiheen ymparilla
ennemmin kuin saavuttaa laaja yleiskokemus aiheesta. Tata ei olisi ollut mahdollista
saavuttaa kyselylomakkeella samantasoisesti, jonka vuoksi laadullinen tutkimus

katsottiin perusteltuna lahestymistapana taman tutkimuksen tavoitteen kannalta.

Haastattelurunkoa laadittaessa pyrittiin jatkuvasti huomioimaan, etta haastatteluista on
mahdollista saada aineisto, jonka avulla voidaan luotettavasti tehda suorittavan tyon
rekrytointia koskevia paatelmia. Haastattelurunko (liite 1) laadittiin teoreettisen
viitekehyksen pohjalta ohjaamaan keskustelua erilaisten arviointimenetelmien tarpeen,
kdaytanndén hyodyntamisen sekda tulevaisuuden ymparilla. Haastattelukysymykset
muodostettiin kasittelemaan laajasti haastateltavan omaa kasitysta
arviointimenetelmistd ja niiden mahdollisuuksista ja haasteista suorittavan tyon

rekrytoinneissa.
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Tutkimus on toteutettu toimeksiantona suomalaiselle materiaalinkasittelyalan ratkaisuja
tarjoavalle porssiyhtidlle, mutta tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin useista eri
organisaatioista. Tutkimuksen toteutusta ajatellen valittiin ennakkoon tutkimuksen
aiheelle relevantteja organisaatioita. Valitut organisaatiot olivat Suomessa toimivia
teollisuuden ja/tai kunnossapidon yrityksia tai Suomessa toimivia
rekrytointikonsulttiyrityksia, jotka toteuttivat suorittavan tyon rekrytointeja
teollisuuteen tai kunnossapitoon. Haastateltavia kontaktoitiin kevdaan 2026 aikana
tutkijan henkilékohtaisten verkostojen ja kohdeorganisaatioiden verkkosivujen avulla.
Haastateltavilla tuli olla riittavan syva ymmarrys yrityksen rekrytointiprosesseista ja
kadytettavistda arviointimenetelmista erityisesti suorittavan tason henkilévalinnoissa.
Tasta syysta haastateltaviksi valittiin erityisesti yritysten rekrytointi- ja HR-asiantuntijoita.
Kohdeorganisaatioita oli 7, joista jokaisesta valittiin haastatteluun yksi tai kaksi henkil6a.
Ndin ollen my6s haastatteluiden lukumaara oli 7, joista yksi oli parihaastattelu ja
haastateltavia siten yhteensd 8. Tarkemmat tiedot haastateltavista informanteista on

nahtavilla alla olevasta taulukosta 5.

Informantti Tehtavanimike Toimiala (konsultointi/teollisuus)
ID01 Rekrytointiasiantuntija Konsultointi

ID02 Rekrytointiasiantuntija Teollisuus

ID03 HR-asiantuntija Teollisuus

ID04 HR-asiantuntija Teollisuus

IDO5 Rekrytointiasiantuntija Konsultointi

ID06 HR-asiantuntija Teollisuus

ID07 HR-asiantuntija Teollisuus

ID08 Rekrytointiasiantuntija Konsultointi

Taulukko 5. Informantit

Hirsjarvi ja Hurme (2022, luku 4) kuvaa, etta tavallisin vastaus teemahaastatteluiden

maaran suhteen on, ettd haastatteluita jarjestetdan niin monta, kuin se on tarvittavan
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tiedon saamiseksi valttamatonta. Haastateltavien maara riippuu siten tutkimuksen
tarkoituksesta. Mikali haastateltavien joukko on liian pieni, aineistosta ei voida tehda
tilastollisia yleistyksia, mutta lilan suuren joukon kohdalla aineistosta ei voi tehda
riittavan syvallisia tulkintoja. Taman tutkielman kohdalla riittava haastatteluiden maara
todettiin olevan 7. Haastatteluiden edetessa tutkittavan aiheen kannalta keskeiset

teemat alkoivat toistua, eika uusia nakékulmia tai havaintoja enda noussut.

Teemahaastattelut toteutettiin etahaastatteluina Teamsin valityksella kevaalla 2026.
Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin tekstimuotoon kdyttden Teamsin omaa
tallennustyokalua. Haastattelun tallentamiseen pyydettiin erikseen lupa jokaiselta
haastateltavalta haastattelun alussa. Haastattelut olivat yksil6haastatteluita ja lisaksi
jarjestettiin yksi parihaastattelu saman organisaation eri liiketoiminta-alueiden
edustajille. Haastateltavia oli ndin ollen yhteensa 8. Yksittdiselle haastattelulle varattiin
aikaa 60 minuuttia. Haastattelulitterointi on erikseen tarkistettu ja korjattu
mahdollisimman pian haastattelun paattymisen jalkeen tekstin laadun varmistamiseksi

ja analyysin helpottamiseksi.

4.2 Analysointi

Alasuutari (2011, luku 2) kuvailee laadulliselle analyysille ominaista olevan aineiston
tarkastelu kokonaisuutena. Tyypillinen menettelytapa laadullisen aineiston analyysissa
on Hirsjarvi ja Hurmen (2022, luku 7) mukaan analysointi samanaikaisesti keruun,
tulkinnan ja raportoinnin kanssa. Teemahaastatteluja analysoidessa analyysi alkaakin
usein jo haastattelutilanteessa, silla tutkijan tehdessa itse haastattelut tdma voi tehda
havaintoja ilmidista ja tyypitella niita erilaisiin malleihin. Laadullinen tutkimus yleensa
sailyttda aineiston sanallisessa ja jopa alkuperaisessd muodossa, joten aineisto on melko
Iahellad sen alkuperaista kontekstia ja tutkijaa. Laadullisessa tutkimuksessa on olemassa
melko vahan standardoituja tekniikoita tai yhtd oikeaa tapaa tehda analyysia. Aineiston
analyysissa hyodynnettiin Hirsjarvi ja Hurmen (2022, luku 7) l|dhestymistapaa
teemahaastatteluaineiston analyysin vaiheista, jotka ovat nahtavilla alla olevassa

kuviossa 2.
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Teemoittelu
O O O O O
Aineisto Raportointi
Luenta Yhteyksien

|6ytdminen

Kuvio 2. Teemahaastatteluaineiston analyysi (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 7)

Aineisto analysoitiin ensin litteroimalla ja yhdistamalla kaikki keratty materiaali yhdeksi
aineistoksi ja organisoimalla se helposti hallittavissa olevaan muotoon. Taman jalkeen
aineistoon tutustuttiin perusteellisesti ja maariteltiin, mitka asiat aineistossa
kiinnostavat ja ovat tutkimuksen aiheen kannalta merkittdvia. Aineistoa kasiteltiin ja

analysoitiin padosin aineistolahtdisella sisaltdanalyysilla.

Kun aineisto oli kasitelty yhtena kokonaisuutena, havainnot pelkistettiin kaksivaiheisesti.
Ensimmadinen vaihe on havaintojen pelkistaminen hallittavaksi kokonaisuudeksi
tekemalld raakahavaintoja. Seuraavaksi tehtyjen havaintojen maaraa karsittiin viela
entisestdadan yhdistamalla raakahavainnot yhdeksi tai useammaksi havaintojoukoksi.
Kaytannossa tama tehdaan tunnistamalla tehdyista havainnoista yhdistavia nimittdjia.
(Alasuutari 2011, luku 2.) Taméan tutkimuksen yhteydessa tama tarkoitti erityisesti niita
teemoja, jotka liittyivat suorittavan tyon rekrytoinnin arviointiin seka niiden haasteisiin
ja luotettavuuteen liittyvia teemoja. Kaikki ndiden teemojen ulkopuolinen keskustelu

jatettiin tietoisesti ulos tutkimusanalyysista.

Kun naitd yhdistdavia nimittdjia oli tunnistettu aineistosta ja niita oli yhdistetty
hallittavammiksi kokonaisuuksiksi, muodostettiin ja nimettiin kategoriat aineiston
ympadrilla, eli aineisto luokiteltiin. Tunnistetut havainnot sijoitettiin teoreettisen
tutkimuksen pohjalta tunnistettuihin toistuviin teemoihin. Analyysin pohjalta

muodostetut tulokset esitelldan luvussa 5.
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5 Tutkimustulokset

Tama luku esittelee tutkimuksen teemahaastatteluaineiston analyysin pohjalta
muodostuneet keskeisimmat tutkimustulokset, jotka luovat lukijalle kuvan suorittavan
tyon rekrytoinnin arvioinnin nykytilasta Suomessa. Taman jalkeen luku kasittelee talla
hetkella kaytossa olevia arviointimenetelmia, millaisia vahvuuksia ja heikkouksia
kdytossa olevissa arviointimenetelmissa nahdaan seka tydntekijatason rekrytointien
tulevaisuutta. Kaikki informantit osallistuivat haastattelujen perusteella joko suorittavan

tyon rekrytointiprosessien suunnitteluun, toteutukseen tai seurantaan.

5.1 Substanssiosaamisen merkitys suorittavan tyon rekrytoinnissa

Substanssiosaamisen merkityksestd suorittavan tyon rekrytoinnissa tunnistettiin
seuraavat teemat: 1. substanssiosaaminen tyon minimivaatimuksena 2. tehtavan
erityispiirteiden vaikutus substanssiosaamisen vaatimuksiin sekd 3. muiden taitojen

merkitys suhteessa substanssiosaamiseen

5.1.1 Substanssiosaaminen tyon minimivaatimuksena

Haastattelun alussa informantteja pyydettiin kuvailemaan omaa nakemystaan siita, mita
substanssiosaaminen suorittavassa tydssa heiddan mielestdan tarkoittaa tai mitd se
tarkoittaa juuri informantin edustamassa organisaatiossa. Haastattelujen aikana nousi
esille erilaisia ajatuksia liittyen substanssiosaamiseen, mutta kaikki informantit nakivat
substanssiosaamisen tarkoittavan erityisesti tyéhon liittyvda ammatillista osaamista.

Esimerkiksi IDO5 kuvasi substanssiosaamisen tarkoittavan suorittavassa tydssa seuraavaa:

” Substanssiosaaminen suorittavissa tyotehtdvissd on erikoisosaamista, joka
liittyy tiettyjen ammattitaidon ja tyén puolesta vaadittavien asioiden hallintaan.”
IDO5

Ammattitaidon ja tyon puolesta vaadittavat asiat vaihtelivat vastauksissa, mutta yleisesti
tdhan nahtiin lukeutuvan muun muassa hakijan muodollinen patevyys ja koulutus,

tekniset taidot sekd alaan liittyvien yleisten prosessien ja tyovaiheiden tuntemus.
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Teknisiksi taidoiksi nostettiin esimerkiksi erilaisten koneiden kayttotaitoja, vianhakua,
kdaytannon sahkoasennuksia ja mekaanisia tehtdvid. Osa informanteista korosti
substanssiosaamiseen liittyvan enenevissa maarin myods digitaaliset taidot johtuen

esimerkiksi tyotehtaviin liittyvien raportointitehtavien sahkdistymisesta.

” Mun mielestd substanssiosaaminen tarkoittaa teknisid taitoja eli sitd, ettd jos on
jotain koneiden kéiyttdd, trukkeja ja sdhkdasennusta ihan timmdistd teknistd.
Myés prosessien tuntemusta: ymmdrtdd miten ne etenee, ja mitd tapahtuu
seuraavaksi.” ID01

Substanssiosaaminen ja muodollinen patevyys, eli ammatillinen tutkinto, nahtiin
monissa tapauksissa rekrytointiprosessin minimivaatimuksena, jota ilman hakijaa ei
voida kaikkiin tehtdviin harkita. Vaatimusta perusteltiin esimerkiksi lakisdateisten
velvollisuuksien ja tiettyjen tehtavien erityispiirteiden kautta muodostuvien pidempien

perehtymisaikojen kautta. Informantti IDO7 kuvaa minimivaatimuksia seuraavasti:

” Kunnossapitopuolella on tietyt vaatimukset: ndilld sdhkéasentajilla téytyy olla
sdhkopdtevyys, jotta sd voit séihkén kanssa tydskennellé - eli sielld se substanssi
on niinku ehdoton. Se on vaade, ettd sd et voi meille tulla, ellet ole pdtevi
sdhkéasentaja.” 1D0O7

5.1.2 Tehtavan erityispiirteiden vaikutus substanssiosaamisen vaatimuksiin

Substanssiosaaminen ja muodollinen patevyys koettiin monessa tapauksessa olevan
vahimmaisvaatimus, jotta hakija voidaan valita tehtavaan. Kaikissa haastatteluissa nousi
kuitenkin esille yritysten erilaisten tyotehtdvien erityispiirteet. Tallaisia voivat olla
esimerkiksi tydnantajan tietyn tyovaiheen suorittamiseen osoittamat tyovilineet tai
koneet, tyoskenneltdvan tuotteen, tyotehtdavan tai tyOnantajan toimialan erityiset
ominaisuudet. Na&itd erityispiirteitda ei aineiston mukaan voi opiskella suoraan
oppilaitoksissa tai valttamatta erikseen jalkikdteen kouluttautumalla. Erityisen
substanssiosaamisen loytyminen yrityksen ulkopuolelta on ndin ollen informanttien
mukaan epdtodenndkoistd. Tama asettaa organisaatioiden valintaprosesseihin

pohdintaa siitd, mikd on riittdvd osaamisen taso, jotta hakijan voidaan luotettavasti
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ennustaa omaksuvan tyotehtavan erityispiirteet kohtuullisessa ajassa. Kaikki tyotehtavat
eivat aineiston mukaan mydskaan vaadi hakijalta tiettya tehtavakohtaista muodollista

patevyytta, vaan tehtavaan voi soveltua henkil6 monenlaisella erilaisella taustalla.

” Ndilld tietyilld teknisillé aloilla missd joudutaan kéytdnndssd rekrytoimaan véhdn
niin kun juniorimpia osagjia, niin sielld sitten se osaamisen tason kartoittaminen
on vielé enemmdin korostunut. Sellaisia valmiita ammattilaisia tuntuu, ettd ei ole
niin paljon markkinoilla, niin sitten tietysti joutuu selvittimddn, ettd milld tasolla
sitten ndd védhdn véhemmdn osaavat on.” IDO3

” Suomessa nditd tyontekijoitd ei oikeastaan endd kouluteta. Eli meilld kun
mietitddn sitd substanssiosaamista tyontekijéiden osalta, niin térkedtd on se, ettd
heilld olisi jonkun ndékdisestd tuotantotydsté kokemusta tai metallialan
ty6kokemusta tai koulutusta tai esimerkiksi joku tdmmdinen autoala -
ajoneuvoasentajakin voi voi olla meille sopiva. Etté semmoista suoraa koulutusta
ei meille ole.” IDO7

Myds tyotehtavien maantieteellinen sijainti maarittda omalta osaltaan hakuprosessissa
asetettuja vaatimuksia. Osassa haastatteluista ilmeni, ettad valmista substanssiosaamista
on hyvin haastavaa I6ytaa tietyilla alueilla, jonka vuoksi tehtavakohtaisista vaatimuksista

on usein joustettava rekrytointivaiheessa.

”PK-seudun ulkopuolella sité ei ihan hirvedsti ole, etté ne on joko meillé toissd tai
kilpailijoilla. Harvemmin tuolla on ihan kamalasti pdtevyyden omaavia henkilbitd
todella lorvimassa niin sanotusti, niin se on niinku haastavaa I6ytdd” 1D02

” Varsinkin tadlld suunnalla, jossa téié meiddn isompi toimipiste on, niin tdnne on
tosi vaikea léytdd tyontekijoitd.  Niin  joudutaan tinkimdéén  niistd
substanssivaateista” IDO6

Tehtavakohtainen substanssiosaaminen tuodaan tehtavaan valituille henkil6ille yritysten
sisdisten koulutusten kautta. Haastatteluissa ilmeni usein, ettd kohdeyrityksissa on
rakennettu tehtdvan perehtymisjaksolle erilaisia koulutuspolkuja, tehtdvakohtaisesta

tdsmaperehdytyksesta aina suurempiin oppisopimuskokonaisuuksiin asti.

” Me joudutaan aina ndihin tuotteisiin liittyvdt erityispiirteet heille kouluttamaan”
D04
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5.1.3 Muiden taitojen merkitys suhteessa substanssiosaamiseen

Haastatteluiden aikana informanteilta kysyttiin, miten he kokevat substanssiosaamisen
merkityksen suhteessa muihin kompetensseihin. Kaikki informantit antoivat kysyttdaessa
samankaltaisia vastauksia ja niiden teema tuli ilmi usein myds muiden vastausten
yhteydessa. Kuten aiemmin todettu, substanssiosaaminen nahtiin monessa
tyotehtdvassa minimivaatimuksena, mutta niistd on toisinaan joustettu esimerkiksi
haasteiden vuoksi tai tyotehtdvan niin salliessa. Kaikki informantit kertoivat, ettd kun
hakija tayttaa kaikki tehtavakohtaiset minimivaatimukset, arvioinnin painoarvo siirtyy
substanssiosaamisesta muihin ominaisuuksiin. Tallaisiksi ominaisuuksiksi luettiin muun
muassa muut tehtavaan liittyvat kompetenssit, jotka eivat ole suoraan tehtavakohtaista
teknistd osaamista. Monessa haastattelussa korostui tehtavan asiakaslahtoisyys ja
itsendisyys, jonka vuoksi hakijalta tulee teknisen substanssiosaamisen lisdksi |6ytya
esimerkiksi asiakaspalvelutaitoja, itsendista tyoskentelykykya ja ongelmanratkaisukykya.

Esimerkiksi IDO4 kuvailee kohdeyrityksen valintakriteereja seuraavasti:

” No se (muiden kompetenssien merkitys) on jopa isompi koska se semmoinen ihan
tekninen osaaminen niin sité aika monelta hakijalta kylld 16ytyy, ettd se on ollut
vaikka autokorjaamossa. Mutta meiddn tydssé on olennaista, ettd on se oman tyén
suunnittelu, se itsendisyys ja sitten tosiaan ettd ollaan sielld asiakasrajapinnassa ja
ollaan nimenomaan meiddn yrityksen kéyntikortti.” IDO4

Suurin osa informanteista koki, etta tehtdvaan liittyvaa teknistd osaamista voidaan
monessa tapauksessa kouluttaa valitulle henkil6lle, jolloin muut kompetenssit ja hakijan
henkilokohtaiset ominaisuudet ovat valintapaatoksen osalta merkityksellisimpia. Asiassa
nahtiin kuitenkin myds muita puolia, jotka liittyivat vahvasti yrityksen resursseihin tai
erityisvaatimuksiin, jotka edelleen kallistavat valintapaatoksen painotusta tekniseen

substanssiosaamiseen. Esimerkiksi IDO8 kuvailee kokemustaan seuraavasti:

” Toisaalta néen kylld paljon sitdkin, etté jotenkin vaan aika ja raha on niin tiukassa,
ettd yhd harvemmassa paikassa kelldédn on endd aikaa perehdyttdd niitd teknisic
taitoja, mikéd johtaa siihen ettd pitdisi jo osata se tdysin se asia kun tulee téihin. Tai
sitten siind on rahallinen asia, ettd se henkilén tyépanos on jo myyty asiakkaalle



45

tdyteen hintaan ja asiakas ei tietysti halua, ettd heiddn rahoillaan joku vasta
harjoittelee sité tyotd.” 1ID08

Muiden kompetenssien lisaksi aineistossa korostui muiden ominaisuuksien seka hakijan
persoonan merkitys valintaprosessissa. Haastatellut kokivat, ettd erityisen tarkeaa
hakuprosessin  aikana on  selvittda hakijan motivaatio ty6ta kohtaan,
kehittymishalukkuus ja oppimiskyky. Hakijan asenne ja yleisten tybelamataitojen
hallinnan merkitys korostui erityisesti vastauksissa, jotka kasittelivat nuorempien
tyontekijoiden valintaa. Tyotehtdvat saattoivat informanttien mukaan myds olla
luonteeltaan sen tyyppisid, ettd hakijalla tulee olla tietyn tyyppisid persoonaan liittyvia
ominaisuuksia suoriutuakseen tyosta. Hakijan persoonaa ja asennetta kuvattiin

aineistossa muun muassa seuraavasti:

” Toisaalta sitten se on aika itsendistd tyotd, niin siindkin se persoonakysymys on
erittdin isossa osassa, ettd soveltuuko se kaikille vai ei. Sanoisin ettd meiddn
ndkékulmasta ihan yksi tdrkeimmistd.” 1D02

” Mutta kaikista tdrkeinté on kuitenkin se asenne ja yleinen elémdnhallinta. Tuntuu,
ettd varsinkin mitd nuorempia tyénhakijoita, niin se ei ole endié itsestddnselvyys.
Tietyt yleiset tydntekijéitaidot - niitdkin pitéd siind haastattelussa pystyd
selvittdmdiéin” 1D04

5.2 Arviointimenetelmat suorittavan tyon rekrytoinneissa

Haastattelujen perusteella tyonhakijoiden substanssiosaamista suorittavassa tyossa
voidaan arvioida monella erilaisella tavalla. Hyddynnettavat arviointimenetelmat
valikoituvat tyypillisesti organisaation tarpeiden ja resurssien seka avoinna olevan roolin
perusteella. Haastatteluaineiston analyysistd tunnistettiin seuraavat luokat, jotka
kasitelladn tdssd luvussa: 1. tdlla hetkella hyédynnettavat menetelmat, 2.
hyodynnettyjen  arviointimenetelmien vahvuudet ja heikkoudet, 3. syyt

arviointimenetelmien valikoitumiselle
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5.2.1 Talla hetkella hyddynnettavat arviointimenetelmat

Haastatteluissa kaikille informanteille yhteinen keino arvioida substanssiosaamista oli
rekrytointiprosessin perinteiseksi ndahdyt vaiheet, eli hakemusten kasittely ja perinteiset
tybhaastattelut hakemusten perusteella jatkoon valikoituneille hakijoille. Yhdessa
haastattelussa kuvailtiin  hyédynnettavan hakemusten kasittelyn ja varsinaisten
tybhaastatteluiden valissa myos esikarsivaa videohaastattelua, jonka perusteella hakijat

valittiin tyéhaastatteluun kasvotusten.

Aineiston perusteella tyohaastattelut olivat suurimmilta osin strukturoituja
haastatteluita, joiden rungot on ennakkoon valmisteltu roolien mukaan, mutta niitd on
saatettu = muokata  hakija- tai  tilannekohtaisesti.  Informantit  kertoivat
tyohaastattelurunkoon sisdltyvan alakohtaista kokemusta ja ymmarrysta kartoittavia
kysymyksida. Haastatteluihin jatettiin aineiston mukaan tilaa my6s vapaammalle
keskustelulle ja soveltaville kysymyksille, eikd haastattelurunkoa valttamatta aina
seurattu sanasta sanaan. Osassa haastatteluista koettiin erityisesti suorittavan tyon
rekrytointien nakokulmasta muodollisen haastattelun aiheuttavan hakijalle liiallista
painetta ja jannitystd, jonka vuoksi haastattelutilanne pyritdan pitdamaan melko
vapaamuotoisena ja epdamuodollisena. Esimerkiksi IDO5 kuvaa suorittavan tyon

haastatteluprosessia seuraavasti:

” Se on semmoinen yleismallinen keskustelu ja tdtd kautta me pddstddn
tarkentavilla kysymyksilld hyvinkin syvdille sen henkilon osaamiseen ja henkilé on
mukavuusalueella silloin kun se pddsee kertomaan omasta osaamisesta ja
tekemisestd. Jotenkin se keskustelu on paljon syvdllisempdd ja sité tietoa saadaan
paljon paremmin sitd kautta.” 1D05

Aineistossa kuvailtiin haastatteluiden sisaltda rikastettavan muilla arviointimenetelmilla
joko tyohaastattelun aikana tai tybhaastattelun ulkopuolella erillisend osana prosessia.
Siind, mitkd menetelmat haastattelun rinnalle olivat valikoituneet ja kuinka paljon niita
hyodynnettiin, oli paljon vaihtelua. Haastatteluiden aikana suoritettavia
arviointimenetelmia olivat esimerkiksi erilaiset tehtdvakohtaisen tiedon testit, joissa

hakijalle esitetdan tyotehtavaan liittyva aito tilanne tai esimerkiksi tekninen ty6kuva.
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Informantit kertoivat, etta hakija voi pohtia esimerkiksi annettua esimerkkitilannetta tai
tydkuvaa haastattelun aikana ja kertoo suullisesti tai kirjallisesti, miten toimisi tilanteessa

tai millaisia asioita havaitsee teknisesta tyokuvasta.

” Annetaan siis tehtévd, ettd on esimerkiksi tdmmdinen meiddn kunnossapidon
jérjestelmdstd vikailmoitus ja sitten ettd miten sitd Iéhtisi ratkomaan. Niin kertoo
sitten sanallisesti sitd tarinaa, ja ettd mikd siind sitten voisi olla mahdollinen vika.
Mité niin kun ldhtee selvittéimddn ja sitten on ollut tdllaisia kaaviotehtdvid myds,
ettd pitdd paineilmanjdrjestelmddn pitéd kirjata sinne, ettd mitd ndid tietyt osat
siind jdrjestelmdssé on, ettd saako niitd sitten hahmotettua oikein siihen meiddén
kuvaan.” IDO3

” Haastattelutilanteessa annetaan hénelle semmoinen joku piirustus kéteen. Miké
on ihan oikea, esimerkiksi télld hetkellé tuotannossa oleva, ja sitten katsotaan, etté
miten hdn siihen reagoi: mitd hdn siitd osaa lukee ja siihen liittyen tehdddn sitten
kysymyksid. Vaikka ettd mité hitsausmerkkejd ndkyy ja miten Ildhtisi tétd tdmdn
kuvan perusteella tekemddn.” 1D06

Yksi informantti kuvaili, ettd yhdeksi osaksi haastattelua oli otettu kaytdnnon
kenttakierros haastateltavan kanssa. Kierroksen yhteydessa toteutettava haastattelu
mahdollisti vapaamman keskustelun ja konkreettiset esimerkit haastattelun aikana,

jolloin haastateltavan lahtotasoa oli helpompi selvittaa.

” Meilld se tyénjohtaja, joka on ne haastattelut pitényt, kierrdttdd tuolla kentélld
ja esittelee niitd koneita ja vahdn kyselee vaikka ettd tosta menee nyt tuommoinen
johto ja mitdhdn sille voisi tehdd, jos tulisi vika? Tavallaan esittelee niitd
skenaarioita. Tosi hyvin keskustelemalla saa sieltdi irti, ettd osaako ne henkil6t ihan
oikeasti sen mitd he on sanoneet tehneensd.” ID07

Haastatteluiden lisand tai niiden ulkopuolella toteutettavia arviointimenetelmia
hyddynnettiin vaihtelevasti. Osa haastatelluista kuvaili hyddyntavansa erilaisia
sormindpparyytta tai fyysistd suorituskykya kuvaavia testeja, mutta informanttien
mukaan nditd hyodynnetddn tand paivand aiempaa vahemman. Myos
substanssiosaamiseen liittyvia tehtavdrasteja oli aiemmin hyddynnetty enemman

erityisesti valintatilanteissa, joiden tarkoituksena oli palkata useampia henkil6ita
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samanlaisiin tyotehtaviin. Kaikissa ndissa menetelmissa on yhteista niiden kaytannolliset

toteutustavat ja todellisia tilanteita ja suorituskykya simuloivat tilanteet.

” Meillé on jonkin verran kdytdssd vield semmoiset laatikot. Siind toinen on
kokoonpanoon tdmmdinen sormindppdryystesti eli yhdistit ja rakennat
semmoisen pienen osan ja toinen on logistiikkaan, ettd sd saat jakelulistan ja
tilauksen ja sun tdytyy laittaa pienié lokeroita oikeisiin paikkoihin sen listan
perusteella.” 1D01

” Mekaaninen ja séhkéinen rasti meiddn kenttdkouluttajien toimesta. Siind piti
vdhdn séhkodistystd tehdd ja ndin poispédin. Mutta sitten pari vuotta sitten me
muokattiin sité silleen, etté tdnd pdivéind meilld on endd paperinen teoriakoe ja
sitten haastattelu.” ID02

Varsinaisia tyondytteita hyddynnettiin aineiston perusteella harvakseltaan, mutta
muutama informanteista tunnisti niitd kuitenkin kdytettavan tapauskohtaisesti. Suurin
osa informanteista koki, ettd tyonaytteet ovat erinomainen keino arvioida hakijan
substanssiosaamista, mutta eivat talla hetkella itse hyédyntdaneet niitd. Syita eri

arviointimenetelmien kayttamattomyydelle kasitelldan tarkemmin alaluvussa 5.2.3.

” Hitsaus on poikkeus, eli hitsauksessa saattaa olla tydndyte.

Se on helppo testata - kakkoshaastattelussa paikan pddllé hakija tekee
hitsaustestin. Tarkoittaa suomeksi sitd, ettd henkilé valmistautuu menemddn sinne
paikan pddille ja hitsaa yhden sauman ja se tarkastetaan ja katsotaan, onko laatu
sellaista, mitd pitdisi olla ja sen mukaan tehdddn pddtéksid” 1D05

” Jos on mahdollista tehdd tésmédilleen jotain samaa mitd siind tydssdkin tehddién,
niin se on aina paras. Eli vaikka hitsaajalta voidaan pyytdé hitsausndyte, niin se
kertoo aika paljon tai enemmdn kuin 1000 sanaa. Paras jos voisi tehdd tidsmdlleen
sitd samaa kuin mitd siind tyéssékin tehdddn, se on usein niille tekijéillekin tosi
mielekdstd, ettd pddsee ndyttéimddn mitd osaa eikd vaan tarvitse puhua siitd.”
IDO8

Kaytannon substanssiosaamisen arvioinnin lisaksi osa informanteista kuvaili joissain
tapauksissa hyodyntavansa myods muita arviointimenetelmia, kuten kognitiivisia testeja
ja luotettavuustesteja. Naitd testeja kaytettiin aineiston mukaan pdadosin hakijan

substanssiosaamisen ulkopuolelle jadvien ominaisuuksien, kuten loogisen paattelykyvyn,
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persoonallisuuden, oppimiskyvyn ja motivaation arviointiin. Ndiden painoarvon koettiin
kuitenkin olevan yleisesti pienempi suorittavan tyon kontekstissa ja moni informantti
korostikin ndita hyddynnettdvdn enemman asiantuntijatehtaviin, mutta niiden kaytto

tunnistettiin myos tydntekijatasolla.

” Ne [kykytestit] on joo verkkotenttejd ja ne on aika yksinkertaisia. Elikkd sanotaan
ndin, ettd jos ratas pyorii téinnepdin, niin mihin suuntaan toi viimeinen ratas pyoérii?
Ne ldhtee tuolta tasolta, ja ne kehittyy sen vastausnopeuden perusteella. Sitten
kielellinen testaaminen on se, ettd sielld testataan suomen kielté tai englannin
kieltd - peruskieliopillisia asioita ja kielitaitoa. Ja sitten on matemaattiset testit ja
muut vastaavat, mutta ne on tdmmdisié ihan perustestejé, jotka kun rinnastaa
tdhdn koko testaajamddrdn otantaan sitd ja siité saadaan suht luotettavaa tulosta”
IDO5

” Siellé on esimerkiksi tdmmdisid loogisen pddttelykyvyn testejé, niin ne on myds
eritelty eli sielld on vaikka mekaaniselle puolelle. Sielld on induktiivista, etté se aina
muokataan sen mukaan, ettd mitd arvioidaan. Plus ettd sitten sielld on ihan
timmdinen luotettavuustesti - menee ehkd enempi sitten sinne muiden
kompetenssien puolelle, mutta tosi tdrkedté noissa kuitenkin” 1D01

Aineistossa korostui vahvasti my6s arvioijien oma tyotehtavan substanssituntemus.
Moni informantti kertoi, etta eivat rekrytointi- tai HR-roolissaan ole valttamatta kaikista
paras arvioimaan hakijan substanssia. Taman vuoksi oli erityisen tarkeda, ettd
arviointiprosesseihin osallistui my&s varsinasta tyotehtavaa lahella olevia asiantuntijoita,
jotka tunnistavat paremmin erilaisia ammatillisia erityispiirteita. Informantti IDO5 kuvaili

haastattelijoiden valikoitumisen heidan oman ammatillisen taustansa kautta.

” Meillé haastattelevat henkildt on teollisen taustan omaavia henkiléitd. Kun sé
haastattelet kokeneempaa hitsaajaa tai koneistajaa, niin se helpottaa miljoona
prosenttia kun sd itse tieddit mitd ne tekee. Sun ei tarvitse opetella sitd asiaa vaan
sd oot ollut tydeldmdissé semmoisissa paikoissa, joissa tétd on tehty ja se on tullut
sitd kautta tutuksi.” 1D05

Talla hetkelld aineistossa hyddynnetyt arviointimenetelmat eivat vieneet suuresti
ajallisia tai rahallisia resursseja. Suurin osa informanteista pyrki noudattamaan
samankaltaista runkoa jokaiselle rekrytointiprosessille, jolloin organisaation suurempi

ajallinen panostus on ollut kertaluontoista ja prosessin runkoa ainoastaan kevyesti
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mukautetaan tilanteen mukaan. Keskimaarin yhden arviointiprosessin alusta loppuun
saattaminen vei muutamista tunneista muutamiin paiviin, riippuen hyoédynnettavista
menetelmista ja siitd, kuinka monta henkildd arviointeihin valitaan. Yksi informantti
kuvaili organisaatioon jarjestettavan oppisopimusrekrytoinnin olevan mittakaavaltaan
laajempi, jolloin se saattoi viedd jopa koko kuukauden kaikki tyotunnit. Rekrytoijien
lisaksi organisaatiot hyodyntavat aineiston mukaan arviointien suunnittelussa ja
toteutuksessa tyotehtavien substanssiasiantuntijoita, jolloin arviointien jarjestaminen
sitoo myos liiketoiminnan edustajien ajallista panostusta, joka saattoi osittain olla pois

myos tuottavasta tydajasta.

”Nyt kun ne on kerran kdytdnndssé suunniteltu niin ne on aika hyvéd monistaa aina
eteenpdin. Eli toki haastattelussa ne vie jonkun verran enemmdin sitten minuutteja.
Henkilélle annetaan totta kai aikaa tutustua niihin tehtdviin ja ratkoo niitd ja sitten
kdydddn ldpi myds ne oikeat vastaukset, mutta puhutaan joka tapauksessa
minuuteista.” ID04

” No se valmisteluvaihe vie aina vie aina oman aikansa. Sanoisin etté muutamista
tunneista muutamiin pdiviin henkilén tyéaikaa. Ja sitten se itse tehtdvdn
teettdminen. Md oon aina pitdnyt hyvénd nyrkkisddntond, ettd jos ne teetetdidn
vaikka haastattelujen yhteydessd, niin ei ne nyt puolta tuntia enempdd saisi kestdd
ja vartissakin ehtid yleensd tehdd ihan hyvén tyésimulaation tai tyéndytteen.” IDO8

Osa informanteista nosti esille my6s suosittelijoiden merkityksen hakijan arvioinnissa ja
korostivat suosittelijoiden merkitysta valintapaatokseen. Suosittelupuheluita ei
aineistossa kdytetty varsinaisena arviointikeinona, mutta niita kaytettiin padosin

valintapaatoksen ja arvioinneissa keratyn tiedon varmistamiseen tyénhakijasta.

5.2.2 Kaytossa olevien arviointimenetelmien vahvuudet, heikkoudet ja luotettavuus

Talla hetkelld kaytossa olevista arviointimenetelmistd tunnistettiin aineistossa seka
vahvuuksia, ettd heikkouksia. Kaikki informantit hyodyntavat rekrytointiprosessissaan
perinteisia tyohaastatteluita ja niiden hyvana puolena nahtiin erityisesti niiden helposti
jarjestettdva toteutusmuoto seka hakijakokemus. Haastatteluiden koettiin yleisesti
antavan hyvan kuvan tyonhakijan persoonasta seka lahtotasosta ja motivaatiotekijoista

haettavaan tehtdvaan. Osa informanteista kuvaili etukdteen valmistellun ja
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standardoidun haastattelurungon helpottavan haastatteluiden toteutusta. Kasvotusten
haastattelemalla hakijasta koettiin olevan mahdollista saada parempi kuva, kuin pelkan
ansioluettelon tai etdyhteyksien valitykselld toteutettavan haastattelun valityksella.

Haastatteluja kuvailtiin esimerkiksi seuraavasti:

” Jos henkilét ei ole tottunut tekemddn CV:td eikd muuta ja se ei vélttdmdttd puhu
henkilén puolesta, niin niiden vertailu on turhaa. Mutta sitten jos henkilén kanssa
keskustelee, niin hdn pystyy tuomaan sité ammatillista osaamista ihan eri tasolla
haastattelussa esiin.” ID0O5

“Haastatteluista saa hyvin sitten tietoa, ettd kannattaako se laittaa nyt ihan sen
konkarin kanssa vai pdirjéisiké sitten vaikka sen toiseksi oppineimman tyéntekijén
kanssa, ettd saa just sitd Idhtétasoa. Meillé kyllg haastattelusta heti ndkee jo, ettd
haluaako se tyontekijé tdnne. Tdéd on sen verran erikoinen paikka, ettd siité
henkiléstd kylld huomaa sitten jos ei ole kiinnostunut tai pelottaa tulla ténne ” ID07

Tyohaastatteluiden heikkouksina aineistossa tunnistettiin erityisesti se, ettd ne eivat
testaa hakijan konkreettista osaamista. Informantit kuvailivat, ettd tehtavakohtaisten
kysymysten kautta hakijan osaamistasoa voidaan selvittda tiettyyn pisteeseen saakka,
mutta varsinaista kdaytannon tydskentelya haastatteluissa ei pystyta arvioimaan. Myds
haastattelijan oma taito haastatella sekd taman ennakko-oletukset ja toiveet haettavasta
henkilosta voivat vaikuttaa negatiivisesti haastattelun lopputulokseen. Esimerkiksi ID06

kuvaili tydhaastatteluiden heikkouksia seuraavasti:

” Haastatteluissahan on aina semmoinen subjektiivinen kokemus, ja sitten se on
paljon siité haastattelijasta kiinni, ettd miten saa irti asioita hakijasta. - Jos ainut
arviointi on se haastattelu, niin se voi olla, ettd sieltd jdd monia hyvid tyyppejd sen
takia sitten ulkopuolelle, kun he ei osaa sanoittaa niité asioita.” ID06

Osassa haastatteluista nousi ilmi myods hakijoiden mahdollinen eparehellisyys
haastattelun aikana. Ty6haastattelut ovat yleensa melko lyhyita kestoltaan, jolloin hakija
voi helposti antaa itsestdan haastattelussa suotuisamman kuvan. Hakijan todellinen
osaaminen, kayttdytyminen ja asenne saattaakin tulla ilmi vasta tyon alkaessa, jolloin

virhevalinta voi osoittautua yritykselle kalliiksi.
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” Kylléhdn se henkild voi haastattelussa sanoa ihan mitéd vaan. Hakija voi osata
vastata kysymykseen niin kuin me halutaan. Huonoa tdssd on ehdottomasti se, etté
sitd ei ole milléén lailla testattu.” ID04

Aineistosta ilmeni my6s pohdintaa liittyen hakijakokemukseen. Haastattelutilaisuus voi
olla hakijalle jannittava tai epamukava tilanne, mikali tilaisuudessa on useita yrityksen

edustajia haastattelemassa tyohon.

” Hakijan nédkékulmasta mietin, ettd onhan se aika paineistava tilanne, ettd siind
on kolme haastattelijaa yleensd préisséédmdssd yhdessd huoneessa sitd hakijaa. Se
on hakijan nékékulmasta varmaan aika paineellinen tilanne.” ID02

Haastatteluiden yhteydessa toteutettavien kirjallisten tai suullisten tehtdvakohtaisen
tiedon testien nahtiin aineiston perusteella tuovan paljon lisatietoa niissa
organisaatioissa, joissa niita toteutettiin. Tehtavien koettiin antavan runsaasti tarkempaa
tietoa hakijan aihealueen ymmarryksen tasosta ja erottavan runsaammin myds
todellisen ammatillisen substanssiymmarryksen sujuvista puhelahjoista.
Haastatteluiden yhteydessa toteutettavien teknisten tyokuvien luku- ja tulkintatehtadvien
koettiin olevan helppoja toteuttaa myds matalalla kynnyksella. Haastattelun yhteydessa
annettavien kirjallisten tai suullisten tehtavien koettiin yleisesti antavan pelkkaa
haastattelua enemman tietoa hakijasta, mutta niiden haasteeksi koettiin kdytannon

havainnoinnin puuttuminen.

” Ndd tehtdvdt antaa paljon spesifimpdd tietoa siitd, ymmdrtddké hakija sen
aihepiirin millé tasolla. Se [hakija] voi olla tosi supliikki puhumaan - on tehnyt jotain
vdhdn perusteita sillid saralla - mutta se, ettd pystyy sitten téllaiseen véhén
monimutkaisempaan ajatteluun, niin siihen ne tehtdvdt kylld antaa enemmdn
vastausta.” ID03

” Varmaan siihen vastausta niinku noitten piirustusten osalta, etté se on helppo
toteuttaa ja nopea ja kuitenkin saa sitten véhdn selville sitd osaamista ja sitd, miten
se henkilé reagoi. ”IDO7

Myos kaytannon tyosimulaatioiden ja tehtdvarastien vahvuudeksi koettiin niiden

konkreettisuus. Tehtdvat suoritetaan tyypillisesti valvotuissa olosuhteissa, jolloin riski
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esimerkiksi vilpille on matala. Aineistosta ilmeni, ettd tyonhakijat saattavat keskustella
testien sisalloésta oman Iahipiirinsa kanssa, jolloin osalla hakijoista saattaa olla pieni etu
liittyen ennakkoon testistda saatuun tietoon. Taman kuitenkin todettiin olevan melko
pieni, eika testeja voi varsinaisesti etukateen harjoitella.

Kdaytannon kenttdkierroksen vahvuuksiksi koettiin sen konkretia. Kierroksella
haastattelijalla on mahdollisuus arvioida hakijan reaktioita taman nahdessa todellisen
ympadristdn ja tehtdvat. Hakijalla ei valttamatta ole ennakkoon tietoa esimerkiksi
tydolosuhteista, kaytettavasta laitteistosta tai valmistettavista tuotteista, jolloin kierros

tarjoaa mahdollisuuden arvioida omia valmiuksiaan suoriutua tyosta.

” Osa hakijoista kun on kdynyt tehtaalla, on todennut ettd ei uskalla IGhted tédhén
ty6hén. Hakija on aiemmin tottunut kéisittelemddn kappaleita, joita kéiéinnetddn
kdsin, sitten kun meillé ne on semmoisia 30t painavia, monta metrid pitkid ja
leveitd, ja kdytetddn nostureita. Niin osaa se hirvittdd, ettd ei uskalla Idhted niin se
on hyvd testi myés sitten kdyttdd sielld tehtaan puolella nédyttdmdssd, ettd mitéd se
tyé oikeasti on tddlld.” IDO6

Vaikka tyonaytteita hyodynnettiin haastatteluiden perusteella vain harvoin, niissa
tunnistettiin paljon vahvuuksia. Yhdessa haastattelussa kuvailtiin, etta tyondytteiden
avulla pystytdan todentamaan tyonhakijan ammatillista osaamista kdytannon tasolla ja
hyvin toteutettuna tyonadytteelld on hyva ennustettavuus tydssa suoriutumiseen.
Haastattelussa tuli myos ilmi kokemus siita, ettd tyondyte on yleisesti koettua helpompi
ja edullisempi toteuttaa.

” Monet vihdn pelkdd, ettd ne on hirvedn raskaita tai vaikeita toteuttaa. Mutta
mulla on vdhdn erilainen kokemus. Toki véhén pitdd nédhdd vaivaa, mutta se
saattaa monesti ylldttéd ihmiset, miten helppoja ne loppujen lopuksi onkaan.” IDO8

Tyonaytteiden tulee olla hyvin suunniteltu ja tehtadvalle relevantti, jotta silld voidaan
todeta olevan hyotya. Ne saattavat myos viedd muita arviointimenetelmia enemman
organisaation resursseja, jonka vuoksi niiden toteuttamisen kynnys on korkeampi.
Tyonaytteiden haasteena on aineiston perusteella myds sen mahdollinen vinoutuminen
tietyn tyyppisten hakijoiden eduksi, silld tydnadytteessa todenndkdisimmin suoriutuvat

hyvin hakijat, joilla on kokemusta suoraan rinnastettavista tehtavista.
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” Tehtdvd voi suosia semmoisia henkiléitd, joilla on tdysin vastaavaa kokemusta
verrattuna semmoisiin henkilGihin, joilla on muunlaista kokemusta tai joilla on
vasta sitd ikddn kuin orastavaa potentiaalia siihen ty6hén” ID08

Erilaisia kognitiivisia tai luotettavuustesteja hyddyntavat informantit kuvailivat niiden
etuna olevan erityisesti oppimiskyvykkyyden, loogisen paattelyn  ja
ongelmanratkaisukyvyn selvittimisessa. Kaytettyjen testien kuvailtiin olevan hyvin
vakioituja ja niiden psykometria pitkdlle kehitettya. Testien koettiin my&s olevan hyva
motivaation mittari. Aineistossa kuvailtiin, ettd motivoitunut hakija suorittaa testit, kun
taas vaarista syista hakenut hakija ei todennakdisesti suorita testia loppuun saakka, vaan
vetdytyy hausta pois.

” Testit kertoo henkilén motivaatiosta tétd tyépaikkaa kohtaan ja téd on hyvin
usein myds motivaation mittari. Tekeeké henkild timmaisen testin ja jos se tekee
sen, niin sitten me tiedetddn, ettd se on tosissaan. Koska aika paljon tulee
hakemuksia, jotka haetaan vaan vikipakolla, jos on osoitettu tai muuta vastaavaa
tai pitdd hakea jotain, niin néé karsiutuu aika nopeasti ndissé hauissa pois.” IDO5

Kognitiivisten, soveltuvuus- ja luotettavuustestien haasteiksi nadhtiin se, etta niilla ei
voida mitata varsinaista ammatillista osaamista, vaan ne keskittyvat tdaysin muiden
ominaisuuksien kartoittamiseen. Testien koettiin antavan pohja tyon oppimiselle ja siina
suoriutumiselle, mutta ei sitd, miten henkild suoriutuu todellisessa tyoymparistossa.
Hakija suorittaa testit tyypillisesti etdyhteyksien valityksella kotoa, joka nostaa esille
kysymyksen mahdollisesta vilpista testien aikana. Tata riskia on pyritty minimoimaan
niiden aikarajoituksilla ja rajoituksilla esimerkiksi selaimen kaytdssa, jolloin riski vilpille
on matalampi, mutta ei sulje sitd kokonaan pois. Osa informanteista kuvasi myos koko
soveltuvuustestien olevan osittain ristiriidassa rekrytointiprosessissa tehtyjen
havaintojen kanssa. Testien haasteena nahtiin myos hakijoiden epailykset

henkilotietojen ja tulosten vaarinkayttoon seka mahdollisiin testien virhetulkintoihin.

” Pelko siitd, ettd kdytetddnko henkilbtietoja joissain yrityksissd vddrin tai sitten
ettd onko tekodly kuinka vahvasti mukana valikoimassa. Siind menee joissain
tilanteissa 10-15 minuuttia, ettd henkilén kanssa kdydddn nditd asioita ja avaan
aina keskustelua, jos sieltd niitd huolenaiheita tulee. Eli myés tdéd teknologia
kddntyy itseddn vastaan” ID05
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5.2.3 Syyt arviointimenetelmien valikoitumiselle ja rajoitteet muiden menetelmien

kayttamiselle

Haastatteluiden aikana informanttien kanssa keskusteltiin myds syistd, minka takia
organisaatioissa olivat valikoituneet juuri talla hetkella hyédynnetyt arviointimenetelmat.
Haastattelujen aikana menetelmista keskusteltiin tyypillisesta osana rekrytointiprosessin
kokonaisuutta, jossa eri menetelmat tuottavat erityyppista tietoa.

Suurimmat syyt tiettyjen arviointimenetelmien valikoitumiseen liittyivat niiden
helppoon ja hyvaksi havaittuun toteutustapaan, menetelmien luotettavuuteen,
tehtavakohtaisiin tarpeisiin ja haluttavaan tietoon. Haastatteluissa nousi ilmi, etta hakijat
eivat sitoudu monimutkaiseen ja -vaiheiseen hakuprosessiin, vaan kokevat ne herkasti
tarpeettomina ja hakijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavina. Taman vuoksi
informantit kokivat, ettd erityisesti tyontekijatason rekrytointiprosessit on pidettava

melko nopeina ja yksinkertaisina seka hakijan nakokulmasta suoraviivaisina.

” Se hakijaléhtdisyys ja ehkd meillekin semmoinen tietylld tasolla kevennetty versio,
ettd ollaan karsittu ne epdolennaiset vaiheet pois.” ID02

Arviointimenetelmien valikoituminen rekrytointiprosessiin  maaraytyy aineiston
perusteella osittain myos rajoittavista tekijoista. Organisaatioiden nykyiset prosessit tai
resurssit eivat valttamatta salli muiden arviointimenetelmien hyddyntamista.
Rekrytointiprosessissa pystytdan vain harvoin kdyttamaan riittdvasti aikaa, jotta muita

arviointimenetelmia voidaan toteuttaa tehokkaasti ja luotettavasti.

Useissa haastatteluissa nousee ilmi, ettd testien jarjestaminen koetaan hankalaksi, eika
organisaatioissa tiedetd, miten niitd voisi kdytannon tasolla toteuttaa. Tyonaytteisiin
liittyy esimerkiksi erilaisia turvallisuus- ja vastuullisuuskysymyksid, jotka rajoittavat
testien jarjestamista talla hetkelld. Kaytannon osaamisen testaaminen vaatii paljon aikaa
ja myos kdytannon puitteet testin toteuttamiselle. Tybhaastattelut saatetaan esimerkiksi
jarjestda muualla, kuin tulevalla tyopisteelld, jolloin esimerkiksi tydsimulaatioiden
jarjestaminen on kdytannon tasolla haastavaa tai mahdotonta. 1D04 kuvaa

simulaatioiden jarjestamista seuraavasti:
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” Rekryssa huomattavasti hankalampaa, koska sitten siind kdytdnndssd pitdisi olla
sielld tyopisteelld tai simuloida jotain asiakaskohtaamista. Ollaan sitten varattu
joku neukkari jostain hotellista tai huoltoasemalta, ettd se ei ole edes meiddn tila
niin se aiheuttaa vihén haasteita siind.” ID04

Osa informanteista kuvasi hyodyntdaneensa aiemmin erilaisia arviointimenetelmia, kuten
kdaytanndn tehtdvarasteja tai soveltuvuusarviointeja, mutta niistd on myohemmin
luovuttu. Syitd menetelmistd luopumiselle olivat esimerkiksi niiden ristiriitaiset tai
sekavat tulokset tai se, ettd niiden ei ndhty antavan lisdarvoa prosessissa. ID02 kuvailee

tehtavarastien pois jattamista seuraavasti:

” No siis tavallaan md itse rekrytoijana nden, ettd se edellinen rastimetodi missd
oli just kédiytdnndGssd pieni tyéndyte sdhkoistyksen ja mekaanisen osaamisen osalta,
niin se oli hyvd, mutta sitten toisaalta arvioijat oli sité mieltd, ettd se ei palvele niin
suuresti meiddn tarvetta siind itse valintatilaisuudessa, niin ndhddkseni se on ollut
perusteltua jéittédd pois.” 1D02

Osa informanteista kertoi, ettd muita arviointimenetelmia ei kayteta sen vuoksi, etta
hakijan osaamisesta on saatavilla muita tiedonlahteita, joihin prosessi nojaa vahvasti.
Useassa tapauksessa ja erityisesti pienemmilla paikkakunnilla hakija on saattanut olla
ennakkoon tuttu tai tdlla on saattanut olla esimerkiksi yrityksen sisdinen suosittelija.
Seka sisdisten, ettd ulkoisten suositusten painoarvoa korostettiin vahvasti
haastatteluiden aikana ja suosittelijoiden kertomukset tyontekijasta yhdessa

tyotodistusten kanssa olivatkin vahva vaikutin lopullisessa valintapaatéksessa.

5.3 Arviointimenetelmien tulevaisuus

Haastatteluiden aikana informanttien kanssa keskusteltiin  my6s erilaisten
arviointimenetelmien tulevaisuudesta ja siitd, mihin tyontekijatason osaamisen arviointi
voi tulevaisuudessa kehittyd. Haastatteluaineistosta tunnistettiin seuraavat luokat: 1.
tulevaisuuden menetelmatoiveet, 2. arviointien kehittymismahdollisuudet ja 3.

digitaalisten ratkaisujen vaikutus suorittavan tyon rekrytointeihin.
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5.3.1 Tulevaisuuden menetelméatoiveet

Haastatteluiden aikana informanteilta kysyttiin, mita arviointimenetelmia he haluaisivat
kayttdda enemman, mutta eivat syysta tai toisesta kadyta. Esille nousi ajatuksia liittyen
erityisesti siihen, ettd ammatillista osaamista haluttaisiin arvioida konkreettisemmin ja
sidotummin tehtdavdaan. Menetelmien tulisi kuitenkin samanaikaisesti pysya helposti
toteutettavina ja kohtuullisina hakijoille. Keinot ja toivotut menetelmat jaivat
haastatteluissa osin avoimiksi. Osassa yrityksissa oli aikaisemmin hyddynnetty

konkreettisempia arviointia, mutta niista on sittemmin luovuttu.

Suuressa osassa haastatteluista kavi ilmi, ettd tyonaytteitd ja simulaatioita haluttaisiin
hyodyntda enemman, mutta luvussa 5.2.3 esitetyt rajoitteet estdvat niiden
hyodyntdamisen suuremmin. Toisaalta osa informanteista pohti, ettd osan tyonaytteista
voisi kuitenkin toteuttaa melko matalalla kynnykselld, mutta niiden kaytté6nottoon ei
vain ole talla hetkelld paasty. ID03 kuvailee mahdollisia tulevaisuudensuunnitelmia

seuraavasti:

” Meillé monessa tehtdvissd korostuu laatu ja mittatarkkuus, niin ehkd téllaisia
vaikka mittavdlinetestauksia pystyisi tuomaan: ettd osaako kdyttdd jotain
laitteistoja  ja lukea siitd oikeata tulostakin. Ehkd sellaista pystyisi
hyédyntémddnkin.” ID03

Toisena asiana haastatteluissa nostettiin toive hyoddyntda arviointimenetelmia
selvittamaan sitd, miten hakija toimii todellisessa tydymparistdssa. Informantit kokivat,
ettd merkityksellisempaa heille olisi 10ytaa lisda luotettavia keinoja arvioimaan hakijan
asennetta tyohon ja tyoyhteisoon seka sitd, miten oppimiskykyinen tai kiinnostunut

tyosta hakija todellisuudessa on.

” Ehkd niin kun muille osa alueille menevdd, ettd mimmoinen henkilé on
toiminnassaan tyéympdiristossd. Eli henkild pystyy ndyttelemddin toista persoonaa
sen tunnin, mutta sitten me ei tiedetd, millainen hédn on kéyttédytymiselld toisiin
henkiléité kohtaan.” IDO5
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Aiheeseen liittyen esille nousi myos fyysiseen suorituskykyyn liittyvat testaukset. Yksi
haastateltava koki, etta yleisella tasolla naita testeja toteutetaan harvakseltaan, vaikka
suuri osa tyontekijatason tehtadvista edellyttda tyontekijaltda myos fyysisid suoritteita.
Vastauksessa tuotiin esiin, etta fyysisen tyokyvyn arvioinnin puute rekrytointivaiheessa
johtaa toisinaan tilanteisiin, joissa tydon vaatimusten ja tyontekijan edellytysten

yhteensopimattomuus havaitaan vasta tydsuhteen aikana.

” Monessa paikkaa ajaudutaan ongelmiin sen takia, ettd sitten se tulee vasta sen
tyén alettua ilmi, ettd henkilé ei fyysisesti pysty niihin tydsuoritteisiin, mitd
vaaditaan.

Niin se on ehkd semmoinen mitd voisi enemmdnkin tehdd. Se tuntuu ehkd vihén
tyhmdltd. Monet jotenkin ujostelee sitd sen takia kun se tuntuu niin kummalliselta
pyytdd ihmisiéd nousemaan varpailleen ja laittamaan laukkuja hyllylle tai mitd se
sitten onkaan. Mutta se olisi hyvd tuoda sinne rekryprosessiin jo.” ID08

5.3.2 Arviointien kehittymismahdollisuudet

Arviointien kehittymismahdollisuuksissa nahtiin paljon yhtaldisyyksida haastateltavien
kesken, mutta myods hajontaa oli. Osittain arviointimenetelmien toivottiin etenevan
tulevaisuudessa enemman simulaatioihin, olivat ne sitten kirjallisia tai jollakin muulla
tavalla toteutettavia. Simulaatioiden avulla voitaisiin paremmin todentaa sitd, miten
hakija todellisuudessa toimii erilaisissa tyohon liittyvissa tilanteissa, kun tama joutuu
tekemaan paatoksia ja ratkaista ongelmia simulaation edetessa. Yhden haastateltavan
mukaan vastaavia simulaatioita hydodynnetdan talla hetkellda jo asiantuntija- ja
johtajarekrytoinneissa, mutta toivoo niiden rantautuvan myo6s tyontekijatason

rekrytointeihin.

” Oli ne sitten niin, ettd se on tavallaan kirjallinen tai sitten joku lasien kautta
tehtdvd miten vaan, mutta ettd tavallaan sillain ettd saisi semmoisen simulaation
tunnelman. Se ettd miten hén oikeasti toimii sitten siind tilanteessa - se on niinku
ideaali mun mielestd.” 1D01

Useampi informantti pohti haastatteluissa mahdollisten  ennakkotehtadvien
hyodyntamiseen liittyvia mahdollisuuksia. Hakijalle Iahetettdisiin ennakkoon tehtdva

esimerkiksi sahkopostitse, jonka tama toteuttaisi kotona sdhkdisesti ennen
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haastatteluvaihetta. Ennakkotehtdvan laajuus ja sen painotus rekrytointiprosessissa
vaihtelivat aineistossa informanttien valilla, mutta esille nostettiin esimerkiksi sen
hyddyntaminen esikarsivana tehtavana, jolloin vain parhaiten tehtavasta suoriutuneet
jatkaisivat arvioinnin seuraavaan vaiheeseen. Osassa vastauksista taas ilmeni
ennakkotehtdavan hyddyntdminen ainoastaan jo haastatteluun kutsutuille, jolloin
tehtavasta keskusteltaisiin tarkemmin haastattelun aikana ja sen avulla olisi mahdollista

paneutua vahvemmin keskustelemaan substanssiasioista.

” Ja en tiedd ehkd téllaisen, ettd jos ajatellaan niin kun haaveilua tulevaan niin ehké
jotain ennakkotehtdvien toimittamista, mikéd olisi mahdollisimman helposti
kuitenkin tehtdévissd. Joku téllainen, mihin joutuu sitten vastaamaan jollain tavalla
ja sitten se yhdistyisi sinne hakijan muihin tietoihin. Sitten mahdollisesti pdidisisi sen
jélkeen haastatteluun. Ehkd jotain tdn tyylistd voisi olla.” 1D03

Yhtena arviointimenetelmien kehityssuuntana nahtiin my6s suomalaisen tydelaman
kansainvalistyminen myo6s suorittavassa tydssa. Arviointimenetelmien suunnittelussa ja
toteutuksessa tulee pyrkia ottamaan huomioon niiden selkedkielisyys ja pyrkia
poistamaan tietyt kulttuurilliset nyanssit, jotta testilla on mahdollista mitata

ammatilliseen osaamiseen liittyvia asioita.

” Suomalainenkin tyéeldmd kansainvdlistyy kovaa vauhtia, niin se voi olla yksi
kehityssuunta. Miten niistd tehtdvisté saadaan enemmdn kieli- ja
kulttuuririippumattomia, ettd niistd ei tule kielitaitotestejd, kun oikeasti olisi
tarkoitus mitata muita ominaisuuksia.” 1D08

Aineiston perusteella arviointimenetelmat kehittyvat luonnostaan ajan myo6ta ja
yritysten taytyy jatkuvasti kehittdaa hyodyntamiaan menetelmia. Ei riita, etta yritys keksii
toimivan testin kerran ja sitd kaytetddn vuosikausia, vaan testid tulee muokata

tyotehtavan ja ajan muuttuessa ja kehittyessa.

5.3.3 Digitaalisten ratkaisujen vaikutus suorittavan tyon arviointeihin

Haastateltavilta kysyttiin viela heidan ndakemyksidan tekoalysta, virtuaalitodellisuudesta

ja muista digitaalisista ratkaisuista ammatillisen osaamisen arvioinnin tukena. Yleiselld
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tasolla uskottiin, ettd niiden vaikutus tulee todennadkdisimmin ndkymadan myos
suorittavan tason rekrytoinneissa, mutta ne eivat tule kokonaisuudessaan korvaamaan

prosessin muita vaiheita.

Tekodlyn vaikutus arviointimenetelmiin on informanttien mukaan vdistamatonta ja siina
nahtiin paljon hyotya esimerkiksi erilaisten testiymparistdjen rakentamiseen. Yhden
haastateltavan mukaan tekodlyavusteisten testien avulla voitaisiin myds mahdollisesti
vahentaa varsinaiseen haastatteluun kaytettavaa aikaa. Tekoalyn kayton mahdollisuuksia
pohdittiin  myods esimerkiksi haastattelurunkojen kehittamisen ja parantamisen
tyokaluna. Yhtenda mahdollisena suuntana nahtiin myds tekodlyn toteuttamat
haastattelut ja sen tekemat tulkinnat ja reaktiot. Haastatteluissa kuitenkin korostui se,
ettd ihmisten valista kontaktia ei voida kokonaan poistaa rekrytointiprosessista ilman sen

vaikutusta hakijakokemukseen. IDO5 kuvailee ihmisen roolia arvioinneissa seuraavasti:

” Tekodly varmaan osaisi kaiken substanssiosaamisen, mutta sitten pitédd ottaa
huomioon ettd iso mddrd haastateltavista on introvertteja jotka ei vilttdmdttd
osaa tuoda verbaalisesti sitd omaa osaamista esiin, mutta se on haastattelijan
ammattitehtdvd saada se tieto sieltd tavalla tai toisella keskustelemalla ja saada
se henkilé rentoutumaan. Tdssd asiassa mé en usko ettd tekodlylld on semmoista
tunnedlyd joka kykenisi téhdn.” IDO5

Aineistossa korostui, ettda vaikka tekoaly kehittyy kovaa vauhtia ja se tuo paljon
mahdollisuuksia, sisdltyy sen kayttoon myos paljon riskeja. Tekoadlyavusteisia ratkaisuja
pitda kehittaa ja testata paljon ennen niiden viemista kaytantdon. Tekoaly saattaa tehda
virheellisia tulkintoja hakijoista tai ihminen saattaa tehda virheellisia tulkintoja tekoalyn
tekemasta yhteenvedosta. Tekodlyn hyédyntamisen myos koettiin talla hetkelld olevan

haastavaa silloin, kun tarkoitus on arvioida kdytdannon taitoja.

” Niin kauan kun puhutaan tietopddoman arvioinnista, niin varmaan on paljonkin
hyédyntémismahdollisuuksia, ettd miten sité voidaan. Mutta heti kun siihen tulee
joku tdmmédinen mekaaninen tai fyysinen komponentti mukaan, niin se muuttuu
vaikeammaksi.” ID08
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Virtuaalitodellisuuden mahdollisuudet kiinnostivat suurta osaa informanteista, ja niiden
tuomia vaihtoehtoja oli osassa organisaatioista jo pohdittu. Virtuaalilasien avulla erilaisia
tyotilanteita voisi simuloida haastattelussa ja saada sen kautta parempaa tietoa hakijan
ammattitaidosta. VR-lasit ovat kuitenkin suuri investointi yritykselle, jonka vuoksi niiden
kayttd on talla hetkelld rajallista. Virtuaalitodellisuus nahtiin kuitenkin yhtena
varteenotettavana vaihtoehtona substanssiosaamisen arvioinnissa, mikali niiden

kustannukset laskevat tulevaisuudessa ja kaytto yleistyy.

” Jos olisi vaan mahdollista niin antaa niille hakijoille VR-lasit pédéhdn ja ohjeistus
mitd pitdd siellé kuidussa tehdd ja sitten pddseviit sité kautta suorittamaan niin
sehdn olisi aika hauska ja veiked idea” ID02

” Tietysti jos olisi rahaa rajattomasti, mekin ollaan niité virtuaalilaseja mietitty -
niiden avullahan pystyisi kylld hyvinkin simuloimaan sité ihan huoltotilannetta.
Mutta maksaa ihan mielettémdisti ainakin vield tédssé vaiheessa, mutta ehkd
tulevaisuudessa jos yleistyy ja tekodly tehostaa sitd varsinaisen materiaalin siséllén
tuottoa sinne laseille niin mikd ettei, se voisi olla hyvdkin.” 1D04
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen paaasiallinen tehtava oli selvittda, miten tyonhakijoita voidaan arvioida
suorittavan tyon rekrytointiprosessissa erityisesti teollisuuden ja kunnossapidon
tehtdvissa. Paatutkimusongelman lisdksi tutkimukselle asetettiin kolme tdydentavaa

alakysymysta:

1. Millaisia arviointimenetelmia rekrytoinneissa hyddynnetaan talla hetkella?

2. Mita vahvuuksia ja heikkouksia eri menetelmissa tunnistetaan rekrytoijien
nakdkulmasta?

3. Millaiseksi rekrytoijat nakevat osaamisen arvioinnin tulevaisuuden suorittavan

tyon rekrytoinneissa?

Tutkimusongelmaan ja alakysymyksiin haettiin vastauksia perehtymalld teoreettiseen
tietoon ja aiempaan tutkimukseen aiheesta sekd toteuttamalla laadullisia
teemahaastatteluita. Teemahaastattelut toteutettiin sekd konsultointiyritysten, etta
yritysten sisdisille rekrytointi- ja HR-asiantuntijoille. Aineisto analysoitiin padosin
aineistolahtoisesti sisaltdanalyysilla. Tassa luvussa tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin
pyritddn vastaamaan vertailemalla haastatteluiden tuloksia teoreettiseen viitekehykseen.
Tutkimuskysymyksiin pyritdadan vastaamaan tavalla, joka tarjoaa tietoa, jota voidaan
hyodyntda kehitettdessa yrityksen tyontekijatason rekrytointiprosesseja seuraavalle
tasolle. Luvun lopussa arvioidaan lisaksi tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia seka

esitellaan jatkotutkimus- ja kdytannon toimenpide-ehdotukset organisaatioille.

6.1 Miten tyonhakijoita voidaan arvioida suorittavan tyon

rekrytointiprosessissa?

Taman tutkimuksen paatutkimusongelmana oli selvittda, miten tyonhakijoita voidaan
arvioida suorittavan tyon rekrytointiprosessissa teollisuudessa. Tutkimustulosten
perusteella  hakijoiden arviointi muodostuu usean toisiaan tdydentdvan

arviointimenetelman kokonaisuudesta. Rekrytointiprosessin alkuvaiheissa arviointi
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painottuu usein esikarsintaan, jonka jdlkeen keskeisimmaksi arviointitilanteeksi
muodostuvat haastattelut. Joissakin prosesseissa haastatteluita tdydennetdan
tehtdvakohtaisilla kirjallisilla tai suullisilla tehtavilla, simulaatioilla tai testeilld seka
suosittelijoiden tarkistuksella. Tyonhakijan ammatillista osaamista voidaan arvioida
erityisesti tyOhaastatteluiden, hakijan tyo- ja koulutushistorian seka erilaisten
tehtavakohtaisten arviointien avulla. Naiden menetelmien yhdistamiselld voidaan
muodostaa arvio hakijan nykyisestd osaamistasosta sekd taman kyvystd soveltaa

osaamista kaytdanndssa ja omaksua uusia tyotehtavia.

Teoreettisen viitekehyksen perusteella yksittdinen arviointimenetelma harvoin riittaa
kuvaamaan hakijan soveltuvuutta tai tulevaa tyosuoriutumista kattavasti, minka vuoksi
menetelmien yhdistamisen merkitys korostuu (Schmidt & Hunter, 1998). Teoria myds
painottaa arviointien kohdentamista tyon kannalta olennaisiin vaatimuksiin seka
arvioinnin johdonmukaisuutta ja vertailtavuutta (Joki, 2024). Empiiriset tulokset tukevat
teoreettista nakemysta, ja haastattelujen seka esikarsinnan rinnalle toivottiinkin useita
konkreettisempia arviointikeinoja silloin, kun tehtdva edellyttda teknista osaamista,
itsendista tyoskentelya tai turvallisuuskriittista tekemista. Tama substanssiosaamisen
luotettava arviointi edellyttdad ensisijaisesti sellaisia menetelmid, jotka ovat
mahdollisimman ldhelld todellisia tyotehtavid, kuten tyosimulaatioita, tyonaytteita ja
tehtavakohtaisen tiedon testeja. Naiden menetelmien vahvuus perustuu niiden
korkeaan ennustevaliditeettiin suhteessa tulevaan tyossa suoriutumiseen. (Schmidt &
Hunter 1998; Sackett ja muut, 2022; Callinan & Robertson 2000; Lievens & Patterson
2011).

Tutkimuksen tulokset ovat padosin linjassa teoreettisen nakemyksen kanssa. HR- ja
rekrytointiasiantuntijat tunnistavat selvasti, ettda erityisesti kdytdannonldheisten ja
tehtdvdan sidottujen arviointimenetelmien avulla voidaan arvioida ammatillista
osaamista. Samalla tulokset kuitenkin osoittavat, etta teorian suosittelemia menetelmia
hyodynnetdan kadytannon tasolla rajallisesti. Suorittavan tydn substanssiosaamisen

arviointimenetelmissd on ndin ollen eroja teorian ja kdytannon vililla. Teoreettinen
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viitekehys painottaa arvioinnin teknistd patevyyttd ja ennustettavuutta (Schmidt &
Hunter, 1998; Schmidt ja muut, 2016, Roth ja muut, 2005; Callinan & Robertson, 2000;
Lievens & Patterson, 2011), kun taas tutkimustulokset korostavat arviointimenetelmien
soveltuvuutta osana todellista rekrytointiprosessia. Kaytannon tasolla arviointia
toteutetaan usein kevyempien menetelmien kautta, silla haasteet rekrytointiprosessien
aikataulussa, resursseissa ja kysymykset liittyen turvallisuuteen rajaavat sita, milla tavoin

osaamista voidaan arvioida rekrytointivaiheessa.

Vaikka suorittavassa tydssa tekninen osaaminen ja tehtavakohtainen taitotaso ovat usein
merkittavida, rekrytoinnissa arvioidaan samalla myds esimerkiksi motivaatiota,
oppimiskykyd, vyhteistyokykya, asennetta sekd organisatorista ja tiimillista
yhteensopivuutta. Kirjallisuudessa tata tarkastellaan esimerkiksi person—organization fit
-nakdkulmasta, jossa painotetaan yhteensopivuuden vaikutusta yhteisty6hon ja
tyoéryhman toimivuuteen (Tholen, 2024; Hu ja muut, 2020). Tama nakyi myos aineistossa:
etenkin silloin, kun tekninen osaaminen voidaan osin oppia tyon ja perehdytyksen aikana,
muut tekijat, kuten asenne ja motivaatio, korostuvat arvioinnin kohteena. Tutkimuksen
perusteella voidaankin todeta, ettd ammatillista osaamista voidaan arvioida useilla eri
tavoilla, mutta arvioinnin toteutus vaihtelee sen mukaan, millaiset resurssit, aikataulut

ja tehtavakohtaiset vaatimukset organisaatiolla on.

6.1.1 Millaisia arviointimenetelmia rekrytoinneissa hyédynnetdan talla hetkelld?

Tulosten mukaan hakija-arviointi perustuu edelleen pitkalti perinteisiin menetelmiin, eli
esikarsintaan ja haastatteluihin. Teoreettinen viitekehys korostaa, etta esikarsinnan tulisi
perustua selkeisiin ja etukdateen maariteltyihin kriteereihin, jotta paatéksenteko pysyy
johdonmukaisena ja vahentaa vinoumien riskia (Highhouse, 2008; Bunica, 2024). Lisaksi
teknologian rooli esikarsinnassa on viime vuosina kasvanut, mutta automatisoidut
ratkaisut eivat poista tarvetta kriittiselle arvioinnille, silld ne voivat toistaa vinoumia

syotedatan ollessa vinoutunutta (Kdchling & Wehner, 2020).
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Tutkimuksen tulosten perusteella tyohaastattelut muodostavat edelleen keskeisimman
keinon, jonka avulla hakijoiden osaamista ja kompetensseja arvioidaan suorittavan tyon
rekrytoinneissa talla hetkelld. Haastattelut toimivat arviointiprosessin perustana, jonka
ympadrille muut menetelmat rakentuvat. Samalla kirjallisuus muistuttaa, etta
haastattelun ennustettavuus riippuu merkittavasti sen rakenteesta. Esimerkiksi Schmidt
ja Hunter (1998), Schmidt ja muut (2016) sekd Sackett ja muut (2022) toteavat
strukturoimattomien haastatteluiden olevan heikosti ennustavia ja alttiimpia
subjektiivisille tulkinnoille, kun taas strukturoitu haastattelu on yksi validimmista
valintamenetelmista, erityisesti yhdessa muiden menetelmien kanssa. Tulosten pohjalta
haastattelut ovatkin tyypillisesti strukturoituja. Samalla ne ovat kuitenkin
keskustelunomaisia, ja niiden avulla arvioidaan hakijan ammatillista taustaa,
motivaatiota, yleisia tyoelamataitoja seka kasitystd omasta ammattitaidostaan. Tulosten
perusteella haastatteluja mukautetaan aina tarkoituksensa mukaan, ja niiden tehtavana
on usein sekd arvioida hakijaa ettd samalla antaa tietoa tehtavastd ja tukea
tyonantajamielikuvaa (Wingate & Bordage, 2024). Haastatteluiden vahva asema liittyy
niiden  helppoon toteutettavuuteen, nopeuteen ja tyypillisesti  hyvdan

hakijakokemukseen.

TyOhaastatteluiden rinnalla substanssiosaamista arvioidaan tehtdvakohtaisen tiedon
testeilld, teknisten piirustusten tulkinnalla, suullisilla ongelmanratkaisutehtavilla seka
muilla Motowidlo ja Tippinsin (1993) seka Lievens ja Pattersonin (2011) kuvailemilla
matalatarkkuuksisilla  simulaatioilla. Nama menetelmat nayttaytyvat tulosten
perusteella kompromissina teoreettisesti vahvojen, mutta kdytanndssd raskaiden
arviointimenetelmien ja kevyiden, mutta heikomman ennustettavuuden omaavien
haastatteluiden valilla. Tulokset tukevat Motowidlo ja Tippinsin (1993) seka Lievens ja
Motowidlon (2016) ndakemysta siitd, ettd myods kevyemmat simulaatiot voivat tarjota
olennaista tietoa hakijan osaamisesta, vaikka ne eivat tdysin vastaisi todellista

tyOymparistoa.
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Varsinaisten tyondytteiden vahdinen kadyttdé korostaa edelleen teorian ja kdytdannon
valista kuilua. Vaikka Schmidtin ja Hunterin (1998), Sackettin ja muiden (2022) seka
Rothin ja muiden (2005) mukaan tyondytteiden avulla substanssiosaamista voitaisiin
arvioida luotettavasti, niiden hyddyntdminen rajoittuu tutkimuksen mukaan I3hinna
tehtaviin, joissa tyd on helposti rajattavissa ja turvallisesti testattavissa. Teoreettinen
kirjallisuus kuvaa tyonaytteiden maarittelyn olevan osin ristiriitaista ja vaihtelevan sen
mukaan, luetaanko mukaan my6s matalatarkkuuksisia kdytannén mittauksia vai vain
tyotehtavaa hyvin tarkasti vastaavat suoritukset (Tuzinski, 2013). Tama on olennaista
huomioida, silla se  vaikuttaa myds siihen, miten  tutkimusnadyttoa

tyonaytteiden “vahvuudesta” tulkitaan.

6.1.2 Mita vahvuuksia ja heikkouksia eri menetelmissa tunnistetaan rekrytoijien

nakokulmasta?

Aineiston perusteella haastatteluiden vahvuuksiksi ndhtiin niiden joustavuus, nopeus ja
mahdollisuus arvioida samanaikaisesti seka teknista taustaa ettd muita tyon kannalta
keskeisia tekijoita, kuten motivaatiota ja yhteensopivuutta. Heikkoutena korostui
kuitenkin se, etta hakija voi vastata todellisuutta suotuisammin, jolloin osaamisen
todentaminen jaa rajalliseksi. Teoreettinen viitekehys tukee tata tulkintaa, silld sen
perusteella strukturoimattomat haastattelut ovat heikosti ennustavia ja alttiita arvioijien
subjektiivisille tulkinnoille (Schmidt & Hunter, 1998). Toisaalta strukturointi parantaa
luotettavuutta, koska kysymykset ja arviointikriteerit pohjautuvat tydanalyysiin
(Campion ja muut, 1997). Lisdksi teoriassa Tran & Blackman (2006) nostavat esille
ryhmahaastatteluihin liittyvan riskin vaaristyneesta kuvasta hakijan osaamisesta
verrattuna yksil6haastatteluun. Aineiston perusteella ei kuitenkaan kaynyt ilmi, etta
ryhmahaastatteluja kaytettaisiin yleisesti rekrytoidessa tyontekijoita suorittavan tyon

tehtaviin.

Tehtdvakohtaisiin tiedon testeihin ja kevyisiin simulaatioihin liitetyt vahvuudet tukevat
suoraan teoreettista kirjallisuutta, jonka mukaan substanssiosaamista voidaan arvioida

luotettavammin silloin, kun arviointi kytkeytyy konkreettisesti itse tyotehtdvaan
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(Callinan & Robertson 2000; Lievens & Patterson 2011). Haastatteluissa tehdyt havainnot
tdydentavat teoriaa tuomalla esiin sen, ettda menetelmien heikkous ei niinkdan liity
niiden tuottamaan tietoon, vaan siihen, kuinka rajallisesti ne heijastavat todellista
tydymparistda ja kokonaisvaltaista tydssa suoriutumista. Tehtavakohtaiset tiedon testit
ja haastattelun yhteydessa toteutettavat tekniset tehtavat koettiin aineistossa monissa
tapauksissa hyodyllisiksi, koska ne auttavat erottamaan ammatillisen ymmarryksen ja
hakijan sujuvat puhelahjat. Tama on linjassa viitekehyksen kanssa, silla tehtavakohtaisen
tiedon testit vaikuttavat tuottavan tietoa hakijan nykyisesta tietamyksesta, mutta eivat
sellaisenaan mittaa oppimispotentiaalia (Dye ja muut, 1993; Lievens & Patterson, 2011).
Teoria my6s muistuttaa, ettd tyon vaatimusten tietdminen ei ole sama asia kuin tyon
suorittaminen, vaikka tehtavakohtaiset testit voivatkin olla ldhella kdytannon

tyonaytteita (Callinan & Robertson, 2000).

Tyosimulaatioihin ja muihin kdytdannoénldheisiin arviointeihin liitettiin aineistossa
vahvuutena konkreettisuus ja usein myds vilpin matalampi riski. Teoreettinen viitekehys
tukee sita, ettd sekd matala- ettd korkeatarkkuuksiset simulaatiot voivat olla toimivia,
eikda niiden valilla oikein kaytettyna valttamatta ole eroa tulosten tarkkuudessa ja
luotettavuudessa (Motowidlo & Tippins, 1993). Samalla korkeatarkkuuksisiin
simulaatioihin liittyy usein korkeammat kustannukset ja toteutuskynnys, mika tekee

matalatarkkuuksisista vaihtoehdoista kdytannossa tarkeita (Lievens & Patterson, 2011).

Tyondytteet nousivat aineistossa esiin menetelmadnd, jonka avulla ammatillista
osaamista voidaan todentaa konkreettisesti, mutta samalla niiden kdyttoa rajoittivat
resurssit, turvallisuus ja toteutettavuus. Kaytannon tasolla niita hyédynnetdaankin melko
harvoin. Teoreettinen viitekehys tarjoaa tyOndytteistd vahvaa nayttéa tyossa
suoriutumisen ennustajana, mutta tulkintaa on syyta tarkentaa. Tyonaytteet sijoittuvat
usein validiteetiltaan korkealle (Schmidt & Hunter, 1998), mutta uudemmissa meta-
analyyseissa tyondytteiden ennustevaliditeetti raportoitiin selvasti matalampana (Roth
ja muut, 2005; Sackett ja muut, 2022). Lisdksi teoria korostaa, ettd tyonaytteet eivat

valttamatta ole paras vaihtoehto uransa alussa oleville tai kokemattomammille hakijoille,



68

jolloin muiden arviointitekniikoiden yhdistdaminen on perusteltua (Schmidt & Hunter,

1998; Callinan & Robertson, 2000).

Yleisesti aineistossa nousi esiin myds arviointimenetelmien hyvaksyttavyyteen liittyvia
nakokulmia. Viitekehys tukee sitd, etta hakijoiden reaktiot arviointiin ovat keskeisia, silla
negatiiviset kokemukset voivat heikentaa organisaation mainetta ja jopa vaikuttaa siihen,
miten hakija suoriutuu arviointitilanteessa (Forsberg & Shultz, 2009). Tama on erityisen
merkityksellista suorittavan tyon rekrytoinneissa, joissa prosessin on usein oltava hakijan

nakdékulmasta kohtuullinen ja sujuva.

6.1.3 Millaiseksi rekrytoijat nakevat osaamisen arvioinnin tulevaisuuden suorittavan

tyon rekrytoinneissa?

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd HR- ja rekrytointiasiantuntijat hahmottavat
osaamisen arvioinnin tulevaisuuden ennen kaikkea nykyisten kdytantdjen kehittamisena
ja hienosaatona, eika niinkdan radikaalina irtautumisena taman hetken
arviointimenetelmistd. Haastatteluaineiston perusteella tulevaisuudessa ammatillista
osaamista pyritdan arvioimaan hieman nykyista konkreettisemmin, mutta edelleen
sellaisilla  menetelmilla, jotka ovat realistisesti toteutettavissa tydntekijatason

rekrytointiprosessissa.

Empiriassa  korostui ndkemys siitd, ettd tulevaisuudessa tyOnhakijoiden
substanssiosaamista arvioidaan edelleen osana laajempaa kokonaisuutta. Digitalisaatio
ja tekodlyavusteiset ratkaisut nahddian toistaiseksi varovaisena tdydentavana
mahdollisuutena, mutta ei keskeisenda muutoksen ajurina. Teknologian rooli kytkeytyy
ennen kaikkea arviointien yhdenmukaistamiseen, ajankdyton tehostamiseen ja
hakijamaarien hallintaan, joka tukee teoriaa siitd, ettd arviointi tulee kohdentaa
tyotehtavaan ja perustua tyoanalyysiin (Joki, 2024). Samalla tuloksissa korostui myos
Kochlingin ja Wehnerin (2020) nakemys siitd, ettd ammatillisen osaamisen arviointi
edellyttaa jatkossakin ihmisen tekemaa kriittista arviointia ja tulkintaa, erityisesti silloin

kun arvioidaan hakijan toimintaa, asennoitumista ja oppimiskykya. Tama tarkoittaa, etta
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digitaalisten ratkaisujen mahdollinen laajeneminen suorittavan tyon rekrytointeihin

edellyttaa kriittista arviointia, lapinakyvyytta ja selkeita kriteereja.

Kokonaisuutena tutkimustulokset osoittavat, ettd osaamisen arvioinnin tulevaisuuden
kehityskulku tulee etenemdian maltillisesti. Arviointimenetelmien kehittdminen
tapahtuu padosin nykyisten rakenteiden puitteissa, huomioiden suorittavan tyon
rekrytointeihin liittyvat resurssirajoitteet, turvallisuuskysymykset ja hakijamarkkinan
realiteetit. Tulevaisuuden arvioinnissa yhdistyvat pyrkimys lisata ammatillisen
osaamisen arvioinnin konkreettisuutta seka tarve sadilyttad prosessien sujuvuus ja

hakijakokemuksen laatu.

6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen validiteettia voidaan tarkastella sen perusteella, kuinka hyvin tutkimus
vastaa asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja kuvaa tutkittavaa ilmiota. Taman laadullisen
tutkimuksen sisallollinen validiteetti on pyritty varmistamaan rakentamalla
tutkimusongelmat, haastatteluteemat ja analyysi johdonmukaisesti tosiaan tukevaksi
kokonaisuudeksi. Haastattelukysymykset perustuivat tutkimuksen teoreettiseen
viitekehykseen sekd tutkimuksen tavoitteeseen ymmartada ammatillisen osaamisen
arviointia nimenomaan suorittavan tyon rekrytoinneissa teollisuuden ja kunnossapidon
kontekstissa.

Empiirinen aineisto koostui HR- ja rekrytointiasiantuntijoiden haastatteluista, joilla on
kdaytannon kokemusta suorittavan tyon rekrytoinneista teollisuudessa tai teollisessa
kunnossapidossa. Tama tukee tutkimuksen validiteettia, silla haastateltavat ovat
asemansa ja kokemuksensa perusteella relevantteja tiedonantajia suhteessa
tutkittavaan ilmioon. Lisaksi analyysissa pyrittiin tunnistamaan seka yhtenevia, etta

toisistaan poikkeavia nakemyksia, mika vahentda yksipuolisen tulkinnan riskia.

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteettia tarkastellaan ensisijaisesti tutkimusprosessin
lapinakyvyyden ja systemaattisuuden kautta. Tassa tutkimuksessa analyysiprosessi on

kuvattu siten, etta lukijan on mahdollista seurata, miten haastatteluaineistosta on edetty
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johtopaatoksiin. Haastattelujen analyysissa hyodynnettiin teemoittelua, joka mahdollisti

havaintojen vertailun eri haastateltavien valilla ja tuki tulosten johdonmukaisuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta rajoittaa se, ettd aineisto on koottu rajalliselta maaralta
asiantuntijoita ja tietystd organisatorisesta sekd maantieteellisestd kontekstista. N&in
ollen tuloksia ei voida suoraan vyleistaa kaikkiin suorittavan tydn rekrytointeihin.
Tutkimuksen tavoitteena ei kuitenkaan ollut tilastollinen yleistettavyys, vaan syvallinen

ymmarrys ilmiosta, mika on laadulliselle tutkimukselle tyypillista.

Taman tyon toteuttamisessa on hyodynnetty ChatGPT (OpenAl GPT-5.3) ja Microsoft
Copilot (GPT-5) -tekoalytyokaluja. Tekodlyd on hyddynnetty ideoinnin, ldhteiden haun,
kielellisen muokkauksen seka ldhteiden kddntdamisen ja sisdistamisen tukena. Tekoalyn
tuottama tieto on kirjoittajan oikeaksi tarkastamaa. Tyén lopullinen sisalto, tulkinnat ja

johtopaatokset ovat kirjoittajan omia.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus avaa useita jatkotutkimukselle relevantteja ja ajankohtaisia ndakdokulmia
ammatillisen osaamisen arviointiin suorittavan tyon rekrytoinneissa. Koska tutkimus
perustuu HR- ja rekrytointiasiantuntijoiden nakemyksiin, tulevassa tutkimuksessa olisi

perusteltua laajentaa tarkastelua muihin keskeisiin ryhmiin.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella substanssisosaamisen arviointia esihenkildiden
ja tydon substanssiasiantuntijoiden nakokulmasta. Tallainen tutkimus voisi tuottaa
syvempad ymmarrysta siitd, miten rekrytoinnin osapuolet maérittelevat tyon kannalta
olennaista osaamista ja millaisia arviointikdytantdja he pitavat tarkoituksenmukaisina.
Tama auttaisi tunnistamaan mahdollisia eroavaisuuksia HR:n ja liiketoiminnan
nakoékulmien valilla. Jatkotutkimuksessa olisi myds hyodyllista tarkastella tyénhakijoiden
kokemuksia erilaisista  arviointimenetelmistd suorittavan tyon kontekstissa.

Hakijandakokulman huomioiminen voisi lisdtd ymmarrysta siitd, miten ammatillisen
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osaamisen arviointi koetaan rekrytointiprosessin aikana ja millainen vaikutus erilaisilla
arviointimenetelmilla on hakijakokemukseen, sitoutumiseen ja tydnantajamielikuvaan.
Lisaksi jatkotutkimuksessa olisi mahdollista tarkastella digitaalisten ja tekodlyavusteisten
arviointimenetelmien roolia tydntekijatason rooleissa tarkemmin. Erityisen kiinnostavaa
olisi tutkia, milla edellytyksilla teknologia voi tukea substanssiosaamisen arviointia ilman,

ettd arvioinnin asiasidonnaisuus ja inhimillinen luonne heikkenee.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin myos keskittya ja validoida tasta tutkimuksesta saatuja
tuloksia maarallisen tutkimuksen avulla. Maarallinen tutkimus mahdollistaisi laajemman
otannan erilaisista kaytettdvistd menetelmistd. Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli
ymmartda syvallisesti talla hetkellda suorittavan tyon rekrytoinneissa hyddynnettavia
arviointimenetelmia ja syitd niiden kaytolle tai kadyttamattomyydelle. Maaréallinen
jatkotutkimus mahdollistaisi sen sijaan arvioinnin, kuinka yleista erilaisten
arviointimenetelmien kayttd on ja missa maarin tutkimuksessa tunnistetut ilmiot

toistuvat eri organisaatioissa tai toimialoilla.

6.4 Kaytannon ehdotuksia organisaatioille

Kuten tutkimustulokset osoittavat, tyontekijatason rekrytointien arvioinnin
kehittaminen edellyttda ennen kaikkea realistista suhdetta organisaation
toimintaymparistéon ja resursseihin. Kaytannon suositukset perustuvat ndin ollen
arviointien tarkoituksenmukaiseen yhdistamiseen osana sujuvaa ja luotettavaa
rekrytointiprosessia. Organisaatioiden tulisi kehittda ammatillisen osaamisen arviointia
lisaamalla rekrytointiprosessiin kevyita, selkedasti tehtavaan sidottuja
arviointielementteja. Empiirisen aineiston perusteella tallaisia voivat olla lyhytkestoiset
tehtavakohtaiset testit, suulliset ongelmanratkaisutilanteet tai rajatut mikrosimulaatiot,
joiden avulla hakijan osaamista voidaan tarkastella konkreettisemmin, kuin pelkdn
haastattelun perusteella. Menetelmien etuna on, ettd ne voivat parantaa arvioinnin

luotettavuutta ilman merkittavaa lisakuormitusta rekrytointiprosessille.
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Tutkimustulokset korostavat arviointimenetelmien systematisoinnin  merkitysta.
Organisaation olisi hyodyllista maaritella roolikohtaisesti, millaista substanssiosaamista
rekrytointivaiheessa on valttamatonta arvioida ja millainen osaaminen voidaan kehittaa
tyon ja perehdytyksen aikana. Tehtavakohtaisten arviointien standardointi tukee
arviointien vertailukelpoisuutta ja vahentdaa yksittdisten rekrytoijien tekemien

tulkintojen vaikutusta valintapaatoksiin.

Ammatillisen osaamisen arviointi hyotyy HR- tai rekrytointiasiantuntemuksen ja
tyotehtavan substanssiasiantuntemuksen tiiviista yhteistydsta. Kaytanndssa tama
tarkoittaa sitd, etta arviointimenetelmien suunnitteluun ja toteutukseen tulisi
mahdollisuuksien mukaan osallistaa my6s tyotehtavaa tuntevia asiantuntijoita. Talldin
arvioinnin kohdistuvat todennadkdisimmin tyon kannalta olennaiseen osaamiseen ja
tukevat samalla paatoksentekoa. Organisaatioiden tulisi myds kiinnittda huomiota
arviointimenetelmien lapindkyvyyteen hakijan nakokulmasta. Tutkimuksen perusteella
selked viestinta siitd, mitda osaamista arvioidaan ja milla perusteilla, voi parantaa
arviointien hyvaksyttavyyttd ja tukea positiivista hakijakokemusta myos silloin, kun

prosessissa hyodynnetdan perinteista haastattelua vaativampia menetelmia.

Digitaalisten ja tekoalyavusteisten ratkaisujen osalta tulokset viittaavat varovaisen ja
harkitun etenemisen tarpeeseen. Digitaalisten tyokalujen pilotointi rajatuissa
rekrytoinneissa voi tarjota organisaatioille mahdollisuuden arvioida niiden
suorittavuutta suorittavan tyon kontekstiin ennen niiden laajempaa kadyttéonottoa.
Keskeistd on, ettd teknologia tukee osaamisen arviointia, eikd korvaa ammattilaisten

tekemaa kokonaisarviota.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustatiedot

1.
2.

Mika on nykyinen roolisi ja paaasialliset tyotehtavasi rekrytointien parissa?
Millaisessa organisaatiossa tydskentelet (esim. rekrytointiyritys / yrityksen

sisdinen HR)?

Substanssiosaamisen merkitys suorittavan tyon rekrytoinneissa

3.
4.

Miten maarittelisit substanssiosaamisen suorittavan tyon tehtavissa?

Mikd on teknisen substanssiosaamisen merkitys suhteessa muihin
kompetensseihin (esim. yhteistyotaidot, myyntitaidot)?

Miten koet osaamisen arvioinnin tarpeen muuttuneen viimeisen 10 vuoden

aikana? (Lisaantynyt? Vahentynyt? Miksi?)

Kdytdssa olevat arviointimenetelmat

6.

Millaisia menetelmia kadytatte talla hetkelld hakijoiden substanssiosaamisen
arvioimiseen?
a. Mika mainitsemissasi arviointimenetelmissa on hyvaa?
b. Mika mainitsemissasi arviointimenetelmissa on huonoa?
c. Kuinka paljon menetelmat vievat resurssia ja aikaa?
d. Arviointimenetelman luotettavuus? (Onko jokin  menetelma
osoittautunut  epaluotettavaksi tai  harhaanjohtavaksi, oletteko

huomanneet, etta joku olisi etukateen kyennyt harjoittelemaan arviointia)

7. Hyodynnattekd muita arviointimenetelmia? (strukturoidut/strukturoimattomat

haastattelut, tyonaytteet, job knowledge test, vyleiset alykkyystestit tai
kognitiiviset testit, arviointikeskuksia, tilannearviointitestit, muut mita?).
Miksi/miksi ei?

Onko jokin menetelma tai kaytanto, jota haluaisit kdyttdda enemman, mutta et

syysta tai toisesta kayta?
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9. Ketka osallistuvat suoritettavien arviointimenetelmien suunnitteluun ja

toteutukseen? (esim. esihenkild, muu tiimi). Miksi?

Kehittamistarpeet ja tulevaisuuden nakymat

10. Miten substanssiosaamisen arviointia voisi mielestasi kehittdaa suorittavan tyon
rekrytoinneissa?

11. Millaista vaikutusta arvioit olevan esimerkiksi tekoalylld, virtuaalitodellisuudella
tai muilla digitaalisilla ratkaisuilla tulevaisuuden substanssiosaamisen
arvioinneissa?

Loppuun
12. Onko jotain muuta, mita haluaisit lisata liittyen substanssiosaamisen arviointiin

tai suorittavan tyon rekrytointeihin?



