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Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli selvittaa liikkeenjohdon konsultointiyritykselle hen-
kiloarvioinnin vaikutusta hakijakokemukseen rekrytointiprosessin osana. Tavoitteena oli tutkia
henkiloarviointien hakijakokemusta kokonaisuudessaan seka henkiloarviointien hyodyllisyytta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasitteli henkiloarviointia rekrytointiprosessin osana,
henkiloarviointimenetelmia ja testien luotettavuutta. Teoriaosuudessa perehdyttiin myos ha-
kijakokemukseen, sen muodostumiseen, mittaamiseen ja merkitykseen tyonantajamielikuvan
vahvistamisesta. Teoriaosuuden lopussa kasiteltiin maarallista tutkimusmenetelmaa seka esi-
teltiin tutkimusprosessin eri vaiheet.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Paatutkimusteemana
oli henkiloarviointien toteutuksen ja kokonaisuuden hakijakokemus. Lisaksi tutkittiin henkilo-
arviointitestien tekoa ja niiden hyodyllisyytta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkoista ky-
selya, joka toteutettiin Microsoft Formsilla. Tutkimuksen kohderyhmana olivat hakijat, jotka
osallistuivat liikkeenjohdon konsultointiyrityksen henkildarviointeihin syksyn 2023 ja kevaan
2024 rekrytointiprosessien aikana. Kysely lahetettiin 145 henkilolle, tutkimukseen osallistui
yhteensa 37 hakijaa ja vastausprosentiksi muodostui 24 %.

Tutkimuksen tuloksissa tuli ilmi, etta henkiloarvioinnit koettiin merkittaviksi ja hyodylliseksi
osaksi rekrytointiprosessia. Hakijoiden mielesta henkildarvioinnit toteutettiin hyvin ja laaduk-
kaasti. Avoimissa vastauksissa nousi esiin, etta henkiloarviointeja pidettiin tarkeana tyokaluna
ja apuna itsereflektioon. Hakijat kokivat kuitenkin tulosten perusteella epavarmuutta siita,
toiko henkiloarviointi tasavertaisuutta rekrytointiprosessiin. Jatkossa kannattaa pohtia, miksi
henkiloarviointeja pidetaan hyodyllisena, mutta niita ei pideta taas niin tasavertaisena. Jat-
kossa voidaan selvittaa viela laajemmin henkiloarviointien tasavertaisuutta.

Asiasanat: henkiloarviointi, henkiloarviointimenetelmat, hakijakokemus, rekrytointiprosessi
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The assignment of this thesis was to investigate for a management consulting company the
impact of personal assessment on the applicant experience as part of the recruitment pro-
cess. The aim was to study the applicants’ experience of the usefulness of person assess-
ments.

The theoretical framework of the thesis dealt with personal assessment as part of the recruit-
ment process, personnel assessment methods and the reliability of the tests. The theory sec-
tion also examined the applicant experience and its formation, the significance of the appli-
cant experience to the employer image, and the measurement of the applicant experi-

ence. At the end of the theory section, the quantitative research method and the research
process were discussed.

The study was carried out as a quantitative study. The main research theme was the appli-
cant experience of the implementation of the personal assessments and the whole. In addi-
tion, the making of the tests and their usefulness were studied. An electronic survey con-
ducted with Microsoft Forms was used as a research method. The target group of the study
were applicants who participated in the personal assessments of a management consulting
company during the recruitment processes of autumn 2023 and spring 2024. The survey was
sent to 145 people and a total of 37 applicants participated in the survey, with a response
rate of 24%.

The results of the study showed that personal assessments were seen as a significant and use-
ful part of the recruitment process. The applicants felt that the personal assessments were
carried out in a good and high-quality manner. In the open responses, it emerged that person
assessments were seen as an important tool and aid in self-reflection. However, based on the
results, the applicants felt uncertainty about whether the personal assessment brought equal-
ity to the recruitment process. The development proposal is to consider why personal assess-
ments are considered useful but not so equal. Based on the results, the supervisor of the the-
sis received research data on the usefulness of personal assessments.

Keywords: personal assessments, recruitment process, applicant experience
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1 Johdanto

Henkiloarviointeja hyodynnetaan entista enemman rekrytoinnin ja henkilostojohtamisen vali-
neena. Rekrytointien paapisteena on loytaa yrityksen tarpeisiin sopiva henkilo, jolloin persoo-
nallisuuden seka osaamisen merkitys on lisaantynyt rekrytointiprosesseissa. Henkiloarviointien
avulla voidaan mitata tehokkaammin hakijoiden taitoja ja soveltuvuutta tehtavaan seka yri-
tykseen. Hakijakokemusta on tutkittu aikaisemmin kokonaisuutena, mutta nama tutkimukset

eivat ole painottuneet henkiloarvioinnin nakokulmaan.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on ollut tutkia ja keskittya arvioimaan henkildarvioinnin
vaikutusta hakijakokemukseen rekrytointiprosessin osana. Tutkimusongelmana oli selvittaa,
miten henkiloarviointi koetaan osana hakijakokemusta rekrytointiprosessin aikana. Naita on-
gelmia tutkitaan tutkimuskysymyksilla, kuten millaisena henkiloarvioinnin toteutus koettiin ja

miten henkiloarvioinnin tulosten lapikaynti vaikutti hakijakokemukseen.

Tutkimus tehtiin toimeksiantona liikkeenjohdon konsultointiyritykselle. Yritys auttaa kasvuyri-
tyksia tunnistamaan ja sitouttamaan osaajia. Liikkeenjohdon konsultoinnin yritys kayttaa hen-
kiloarvioinneissa tyopersoonallisuustestia seka kognitiivista kykytestia, jonka avulla mitataan
oppimis- ja ongelmanratkaisukykya. Testit auttavat tunnistamaan tyontekijan soveltuvuuden

seka tehtavaan etta yrityskulttuuriin.

Tassa opinnaytetyossa kaydaan tutkimuksen toteutus lapi. Johdannon jalkeen seuraavana
osiona on tietoperusta. Ensimmaisena tietoperustassa kaydaan lapi henkiloarviointia ja henki-
loarviointimenetelmia seka niiden luotettavuutta. Taman jalkeen kasitellaan hakijakokemusta
ja sen muodostumista seka hakijakokemuksen merkitysta tyonantajamielikuvaan. Seuraavaksi
kasitellaan maarallista tutkimusta seka tutkimusmenetelmana kaytettya kyselya. Tutkimus-
menetelman jalkeen kasitellaan tutkimuksen ja kyselyn toteutusta seka tuloksia. Viimeisena

ovat johtopaatokset seka arviointi.



2 Henkiloarviointi rekrytointiprosessin osana

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joilla yritykseen tai organisaatioon

hankitaan uutta henkilostoa. Uuden tyontekijan palkkaaminen on merkittava paatos yrityk-
selle ja se on taloudellisesti iso investointi, joka vaikuttaa toiminnan tehokkuuteen, tuotta-
vuuteen seka laatuun. Rekrytointi nahdaan nykyaan liikkeenjohdollisena strategisena tyona

seka osana markkinointiviestintaa. (Kaijala 2016, 23.)

Rekrytointiprosessi koostuu monesta eri vaiheesta ja voi vaihdella organisaation seka tehtavan
mukaan. Kuviossa 1 esitellaan prosessiin kuuluvat suunnittelu-, toteutus-, paatoksenteko- ja
seurantavaiheet. Rekrytointi aloitetaan yleensa aina suunnitteluvaiheella. Suunnitteluvaihee-
seen kuuluu alkukartoitus, tehtavankuvan laadinta seka valintakriteerien paattaminen. Tassa
vaiheessa valitaan myos kaytettavat rekrytointikanavat. Alkukartoituksessa paatetaan, rekry-
toidaanko henkilo organisaation sisalta vai kaytetaanko julkista hakua tai rekrytoidaanko itse
vai ulkoistetaanko uuden tyontekijan hankkiminen rekrytointiyritykselle. Suunnitteluvaiheessa
paatetaan myos rekrytointiin kaytettavasta budjetista, henkilostosta seka rekrytointikana-
vista. (Viitala 2021, 111.)

Suunnittelu . Toteutus

. Paatdksenteko

. Seuranta

Kuvio 1 :Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 309)

Suunnitteluvaiheen jalkeen tulee toteutusvaihe, johon kuuluu tyopaikkailmoitusten laatimi-
nen, hakemusten kasittely, tiedusteluihin vastaaminen, hakijoiden haastattelut seka soveltu-
vuusarvioinnit. Haastattelujen lisaksi voidaan hakijoita testata erilaisilla testeilla, henkiloar-
vioinneilla seka soveltuvuustutkimuksilla. Henkiloarvioinnit auttavat tunnistamaan tehtavan
vaatimukset ja niihin sopivan osaajan. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 309.) Henkiloarviointia kasi-

tellaan enemman luvussa 3.

Toteutusvaiheen jalkeen tulee paatoksentekovaihe, johon sisaltyy tyontekijan valinta, haki-
joille kertominen, uuden tyontekijan tiedottaminen seka tyosopimuksen tekeminen. Kun teh-
daan valinta tyontekijasta, hanelle ilmoitetaan ensimmaisena ja varmistetaan, onko hakija
edelleen halukas ottamaan paikan vastaan. Varmistuksen jalkeen ilmoitetaan muille hakijoille
paatoksesta. Valitsematta jaaneille voidaan kertoa viestitse tai puhelimitse lyhyesti paatty-
nytta rekrytointiprosessia, hakijoiden maaraa ja laatua seka valintaan vaikuttaneita tekijoita.
Uuden tyontekijan kanssa tehdaan tyosopimus ja useimmiten se on toistaiseksi voimassa oleva

tai maaraaikainen sopimus. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 309.)



Valinnan jalkeen tulee seurantavaihe ja siihen kuuluu perehdyttaminen, koeaika seka valin-
nan arviointi. Aluksi tyontekija perehdytetaan tehtavaan ja tyoyhteisoon. Tyonantaja ja tyon-
tekija voivat sopia koeajasta, joka saa olla enimmillaan nelja tai erityistapauksessa kuusi kuu-
kautta. Tyontekijan valinnan onnistumista pystytaan arvioimaan monella eri tavalla, kuten
havainnoimalla tyontekijaa, kysymalla kirjallisesti tai keskustelemalla kasvokkain. (Kortet-
jarvi-Nurmi 2020, 306.)

Haastattelut ovat myos tarkea osa rekrytointia, ja haastattelutapoja on erilaisia. Haastatte-
luissa keskitytaan paaasiassa henkilon osaamiseen, soveltuvuuteen ja tulevaisuuden tavoittei-
siin. Haastattelut voidaan jakaa myos eri kierroksiin, joissa esimerkiksi ensiksi keskitytaan ha-
kijan osaamiseen ja soveltuvuuteen. Seuraavalla kierroksella keskitytaan taas enemman tyon-
kuvaan ja yrityksen tyoskentelytapoihin seka kulttuuriin, eli toinen kierros on enemman haki-
jaa varten. Etatyohaastattelut ovat myos lisaantyneet viime vuosina, ja tama mahdollistaa to-
teuttaa haastattelut useammassa vaiheessa, koska ajankayton tehokkuus on lisaantynyt mer-
kittavasti. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 302.) Haastatteluja tehdaan myos henkiloarviointeja suo-
rittaessa. Hyvin tehty henkiloarviointihaastattelu on strukturoitu ja keskittyy tyon maaritetty-

jen kriteerien seka ehdokkaan soveltuvuuden selvittamiseen. (Henkiloarviointi 2024.)
2.1 Henkiloarviointi

Rekrytoinnin tukena voidaan tehda psykologisia henkilo- ja soveltuvuusarviointeja haastatte-
lujen lisaksi. Henkiloarvioinnit jaetaan osaamis- ja kompetenssipohjaisiin henkiloarviointeihin
seka psykologisiin henkiloarviointeihin. Henkilo- ja soveltuvuusarviointien avulla kerataan tie-
toja hakijasta haettavaa tyotehtavaa varten. Arviointien avulla analysoidaan hakijoiden sovel-
tuvuutta seka persoonallisuutta haetun tehtavan nakokulmasta. (Osterberg 2014, 107.) Arvi-
oinneilla selvitetaan hakijan vahvuuksia, valmiuksia ja kehittymisalueita. Arviointien avulla
yritetaan pienentaa rekrytointiin liittyvia riskeja ja varmistaa rekrytoinnin onnistuminen.
Henkiloarviointia kaytetaan myos olemassa olevan henkiloston urasuunnittelussa ja suoriutu-

misen arvioimisessa. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 302.)

Henkiloarviointia kaytetaan entista enemman rekrytoinnin ja henkilostojohtamisen valineena.
Aikaisemmin henkiloarviointeja hyodynnettiin vain paaasiassa turvallisuusaloilla ja vaativissa
esihenkilotehtavissa, mutta nykyaan myos asiantuntija- ja asiakaspalvelutehtavissa hyodynne-

taan testeja entista enemman. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 302.)

2.2 Henkiloarviointimenetelmat

Testit ja erilaiset arvioinnit voivat koskea hakijan taitoa, kykya, alykkyytta tai persoonalli-

suutta. Yleisimpia testeja ovat kykytestit, taitotestit, alykkyystestit, persoonallisuustestit ja



tyoskentelytyylitestit, jotka esitellaan kuviossa 2. Taitotestien avulla mitataan joitain hakijan
hallussa olevia taitoja, kuten esimerkiksi kielitaitoa. Kykytestit mittaavat taas lahjakkuutta
jollakin alueella, erityisosaamista seka keskittymis- ja omaksumiskykya. Numeerinen ja kielel-
linen lahjakkuus, paattelykyky ja visuaalisuus ovat tarkeita kykyja valituilla aloilla. Tyosken-
telytyylitesteissa mitataan ammatin ja tehtavan kannalta tarvittavia toiminnallisia valmiuksia.
Esimerkiksi johtamistaito, esiintymistaito, yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot seka raportointi-
taito. Alykkyystestien avulla saadaan viitteita hakijan henkisesta kapasiteetista. (Viitala 2021,
205.)

e Kykytestit

* Kykytestien avulla voidaan mitataan lahjakkuutta tietylla osa-alueella, kuten
erityisosaamista tai keskittymis - ja omaksumiskykya.

e Taitotestit

* Taitotestien avulla mitataan hakijan hallussa clevaa taitoa, kuten kielitaitoa.

Alykkyystestit

« Alykkyystestien avulla saadaan tietoa hakijan henkisesta kapasiteetista.

el Persoonallisuustestit

* Persoonallisuustestien avulla voidaan kartoittaa toimintamalleja seka luonteenpiirteita,
kuten suoriutumismaotivaatiota ja empatiakykya.

] Tyoskentelytyylitestit

* Tyoskentelytyylitesteissa mitataan ammatin ja tehtavan kannalta tarvittavia toiminnallisia
valmiuksia, kuten yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja seka johtamistaitoja.

Kuvio 2 :Henkiloarviointimenetelmia (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi 2020, 302)

Henkiloarviointien avulla voidaan selvittaa eri osa-alueita, kuten tyontekijan suhtautumista
tyossa suoriutumiseen eli esimerkiksi kuinka vastuullinen ja tehokas tyontekija on. Testien
avulla voidaan kartoittaa stressitilanteiden hallintakykya. Henkiloarviointien avulla voidaan
myos selvittaa vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita, kuten suhtautumista yhteistyohon, avu-
liaisuutta seka suhtautumista konfliktitilanteisiin eli nahdaan, kuinka tyontekija on sopeutu-
vainen tyoyhteisoon. Monimutkaisuuden hallinta ja oppimispotentiaalia voidaan myos arvi-
oida, jotta nahdaan hakijan analyyttista ajattelua, ongelmanratkaisukeinoja seka syy-seuraus-

suhteiden hahmottamista. (Henkiloarviointi 2024.)

Persoonallisuustestit auttavat antamaan tietoa hakijan suoriutumismotivaatiosta, dynaami-
suudesta, paineenhallintakeinoista, empatiakyvysta, itsetunnosta, sosiaalisesta kayttaytymi-
sesta, luovuudesta seka vaikuttamismotiiveista. (Viitala 2021 luku 3.3) Persoonallisuustestien
avulla voidaan myos kartoittaa luonteenpiirteita, kuten esimerkiksi avoimuus, kunnianhimo,

tarkkuus ja itsenaisyys. Persoonallisuustestit eivat valttamatta takaa valinnan onnistumista,
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koska naiden testien perusteella on vaikea ennustaa tulevaa tyomenestysta. Soveltuvuusarvi-
ointia kaytetaan yleensa vasta rekrytoinnin loppupuolella, jolloin arvionteihin kutsutaan muu-
tama parhaista ehdokkaista. Lisaksi arviointeja hyodynnetaan suurissa rekrytoinneissa tyonha-
kijoiden esivalinnassa. Talloin tavoitteena on pienentaa hakijajoukkoa. (Kortetjarvi-Nurmi
2020, 302.)

Henkiloarviointeihin sisaltyy myos hakijan haastattelu. Testien rakenne ja pituus vaihtelevat
kaytetyn testin mukaan. Mikali prosessissa ei ole haastattelua, silloin ei ole kyse varsinaisesta
henkiloarvioinnista, vaan talloin testitietoa kaytetaan vain esikarsinnan valineena. Lopullisia
valintapaatokset ei tule tehda pelkan testitiedon tai henkiloarviointitiedon perusteella, vaan

nama ovat vain osa rekrytointiprosessissa saatua kokonaistietoa. (Henkiloarviointi 2024.)
2.3 Henkiloarviointien luotettavuus

Henkiloarviointien luotettavuuden tarkastelussa ei tarkoiteta yksittaisten menetelmien luo-
tettavuutta vaan koko henkiloarviointiprosessia. Valinnan paatoksenteossa ratkaisun ei pitaisi
perustua pelkastaan testista saatuun tulokseen, vaan niita kannattaa hyodyntaa tyokaluna,
joka auttaa ja antaa puolueetonta tietoa paatoksenteossa rekrytoijalle. (Kortetjarvi-Nurmi
2020, luku 4.) Testeja ja niiden tekijoita on lukuisia, joten yhteistyokumppanin valinta sovel-
tuvuusarviointien tekoon on tarkkaa luotettavuuden selvitysta vaativaa tyota. On tarkeaa
miettia, mita testeilla halutaan saavuttaa seka millaisia menetelmia testeja tuottava taho
kayttaa ja minka takia. Suomessa on lainsaadanto, joka edellyttaa henkiloarviointien tekoa

luotettavasti seka asiantuntevasti. (Osterberg 2014, 107.)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004) 4 luku 13 § saatelee henkilo- ja soveltu-
vuusarviointitestien kayttoa. Henkiloarvioinnit taytyy tehda luotettavasti ja arvioiden niiden
tekijoita. Mittareiden tulee olla asiantuntevia, koska laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa
edellyttaa tata. Tyontekijalta taytyy saada suostumus arviointiin. Tyonantajan on pidettava
huolta, etta testeja tehtaessa kaytetaan luotettavia testausmenetelmia. Henkiloarviointien-
ja soveltuvuusarviointestien suorittajien taytyy olla asiantuntevia ja testauksella saatavat tie-
dot tulee olla virheettomia. Tyonantajan tai osoittaman testaajan taytyy tehda tyontekijan
pyynnosta maksutta henkilo- tai soveltuvuusarvioinnista kirjallinen lausunto. Jos lausunto on

annettu taas tyonantajalle suullisena, tulee tyontekijan saada lausunnon sisallosta selvitys.

Henkiloarviointien kaytto tulee lisaantymaan tulevaisuudessa entisestaan ja toimialan usko-
taan kasvavan. Testit tulevat lisaantymaan ja niita kaytetaan yha enemman. Erityisesti mata-
lamman tason rekrytointiprosesseissa itseraportointikyselyiden kayttoa voidaan lisata. (Kor-
tetjarvi-Nurmi 2020, luku 4.)
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3 Hakijakokemus

Hakijakokemuksella tarkoitetaan mielikuvaa, joka muodostuu hakijalle rekrytointiprosessin
aikana. Hakijakokemus syntyy aina, kun rekrytointia tehdaan. Hakijakokemus alkaa jo heti
siita hetkesta, kun rekrytointitarvetta aletaan pohtia. Vuorovaikutus ja erityisesti sen puute
hakijan ja yrityksen valilla vaikuttaa valittomasti hakijakokemukseen. Aktiivisuus hakijoita
kohtaan luo hyvan vaikutuksen. Hyvaan ja onnistuneeseen hakijakokemukseen vaikuttaa myos
esimerkiksi prosessin eteneminen ja yleinen mielikuva, joka hakijalle jaa prosessista. Hyva
hakijakokemus auttaa saamaan myos enemman tyonhakijoita. Hakijakokemuksella on myos

vaikutusta tyonantajamielikuvaan. (Laaksonen 2017.)

Hakijat, joilla on positiivinen kokemus rekrytointiprosessista, ottavat todennakoisemmin vas-
taan tyotarjouksia ja jakavat positiivisia kokemuksiaan muiden kanssa. Negatiivinen hakijako-
kemus voi taas saada hakijan hylkaamaan tarjouksen, peruuttaa hakemuksensa tai pahim-
massa tapauksessa estaa muita hakemasta yritykseen. Nykyaikana sosiaalinen media on myos
lisannyt tietoisuutta yrityksista. Esimerkiksi jonkun yrityksen vanha tyontekija voi levittaa ja

jakaa muille tietoa omasta kokemuksestaan. (Fanning 2023.)
3.1 Hakijakokemuksen muodostuminen

Hakijakokemus alkaa muodostumaan rekrytointitarpeen pohtimisesta lahtien. Alusta alkaen
on tarkeaa pohtia tulevan tyontekijan roolia, tyonkuvaa seka toiden riittavyytta. Esimerkit-
lanteessa rekrytointiprosessin paatyttya hakijalle selviaakin, etta toimenkuva ei vastaakaan
todellisuutta tai siina onnistuminen vaati toisenlaista kompetenssia kuin alun perin on ker-

rottu. Talloin koko prosessi ja sen myota hakijakokemus on epaonnistunut. (Nikkinen 2021.)

Tyépaikkailmoitus

Sosiaalisen median ja verkkosivujen tutkiminen

Verkostoituminen
Haastattelu

Ilmoitus paatoksesta

Kuvio 3 :Hakijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat vaiheet (mukaillen Nikkinen 2021)
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Tyopaikkailmoituksen laatiminen on myos hyvin tarkeaa hakijakokemuksen kannalta. Tyopaik-
kailmoituksen tehtavana on vakuuttaa hakija. Onnistunut hakijakokemus saadaan aitouden
avulla, eli rekrytoivan yrityksen kannattaa olla rehellinen. Ilmoituksen taytyy olla selkea, to-
dellisuutta vastaava eika se saa sisaltaa syrjivia odotuksia tai sanavalintoja. Esimerkiksi tyo-
paikkaa ei saa ilmoittaa pelkastaan miesten tai naisten haettavaksi. Hyvin tehdyn tyopaikkail-
moituksen tarkoituksena on saada potentiaalisen tyonhakijan kiinnostus heraamaan yritysta
kohtaan. Totuudenmukainen tyopaikkailmoitus vahentaa myos virherekrytointeja, koska haki-

jalla on talloin oikea tieto tyopaikasta ja- tehtavasta. (Nikkinen 2021.)

Hakija saattaa aluksi harkita ja etsia tietoa yrityksesta ennen kuin jattaa hakemuksen, esi-
merkiksi sosiaalisen median tai nettisivujen avulla. Tassa vaiheessa hakija voi myos tutkia kil-
pailijoita. Hakija on voinut verkostoitua ja keskustella yrityksessa tyoskennelleiden ihmisten
kanssa. Tama on hyva esimerkki siita, etta viestinnalla voidaan vaikuttaa hakijakokemukseen
jo ennen rekrytointiprosessia. Kun hakija on jattanyt tyohakemuksen, alkaa han odottamaan
nopeaa yhteydenottoa. Yrityksen on hyva ottaa tassa vaiheessa yhteytta melko nopeasti tai

viimeistaan, kun hakuaika paattyy. (Viljamaa 2023.)

Tyohaastattelut vaikuttavat myos hakijakokemukseen suuresti. Rekrytoijan kannattaa keskit-
tya luomaan kaikille hakijoille samanlaiset ja vertailtavat haastattelutilanteet. Haastattelui-
hin kannattaa luoda hyva jasennetty rakenne, jotta haastatteluita voi vertailla keskenaan.
Haastattelun aikaisella viestinnalla on myos merkittava rooli rekrytoinnin onnistumisen kan-
nalta. Lopuksi hakija saa paatoksen, tuliko han valituksi vai ei. Jotta prosessi jatkuisi loppuun
asti onnistuneesti, on tarkeaa ilmoittaa paatoksesta aikataulun mukaisesti ja perustella paa-
tos seka erityisesti on myos tarkeaa ilmoittaa ei valituille rekrytointiprosessin tuloksesta.
(Nikkinen 2021.)

Suurin ja tarkein hakijakokemukseen vaikuttava tekija on siis avoin ja aktiivinen kommuni-
kointi koko rekrytointiprosessin ajan. Hakijan olisi hyva olla tietoinen aina siita, mita hanelta
odotetaan, miksi kyseiseen paikkaan haetaan uutta tyontekijaa ja mita tehtava pitaa sisal-
laan. Hakijoita on hyva myos tiedottaa, missa vaiheessa prosessia mennaan eika ketaan tule
pitdaa mukana, mikali on tehty jo valintoja. Hakija on hyva huomioida yksilona ja tasavertai-
sena hakijana. Vuorovaikutus on ollut ajantasaista hakijalle ja nain todennakoisesti hakijalle
jaa hakuprosessista positiivinen mielikuva. Nain hakijan on myos helpompi ottaa vastaan ei
kiitos -viesti. (Nikkinen 2021.)

3.2 Hakijakokemuksen merkitys tyonantajamielikuvaan

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan, millainen kuva tai maine tyonantajalla on tyontekijoi-
den nakokulmasta. Se kasittaa monia eri tekijoita, kuten yrityksen kulttuurin, johtamistyylin,
tyoympariston, tyosuhde-etujen, tyontekijoiden kehittamismahdollisuuksien ja organisaation
arvot. (Huhta & Myllyntaus 2021, 190.)
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Yritys viestii koko ajan ulospain tietynlaista mielikuvaa joko tarkoituksellisesti tai tahatto-
masti. Yritykset korostavat usein hyvia puoliaan erityisesti tyopaikkailmoituksissa. Hyva tyon-
antajamielikuva on tarkeaa siis rekrytoinnin ja tyontekijoiden sitouttamisen kannalta. Yrityk-
set, joilla on positiivinen tyonantajamielikuva, saavat helpommin hyvia tyontekijoita ja sailyt-
tavat nykyiset tyontekijansa tyytyvaisena. Onnistunut tyonantajamielikuva voi myos parantaa
yrityksen mainetta. Tyonantajamielikuvaan voi vaikuttaa myos hakijakokemus, koska esimer-
kiksi hakijalle on voinut jaada huono kokemus rekrytointiprosessista ja talloin han ei myos-
kaan todennakoisesti hae enaa samaan organisaatioon tulevaisuudessa. Hyvin tehty ja onnis-
tunut hakijakokemus auttaa myos tyonantajamielikuvan rakentamiseen. (Huhta & Myllyntaus
2021, 190.)

Tyonantajamielikuvan rakentuminen ei ole yksiselitteinen asia, vaan se koostuu useista teki-
joista. Tarkeita tekijoita hyvan tyonantajamielikuvan luomisessa ovat muun muassa avoimuus
ja rehellisyys kommunikoinnissa, tyontekijoiden kuunteleminen ja arvostaminen, kilpailuky-
kyinen palkka seka edut, joustavuus tyoajoissa ja -paikoissa, mahdollisuudet kehittya ja edeta
uralla seka tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Lisaksi yrityksen arvot
ja vastuullisuusvaikutukset voivat vaikuttaa siihen, miten yritys nahdaan tyonantajana. Kun
tyontekijat viihtyvat samassa tyopaikassa, rekrytointitarve pienenee ja jopa rekrytointipro-
sessit voivat todennakoisesti helpottua hyvan ulkoisen mielikuvan takia. (Huhta & Myllyntaus
2021, 190.)

3.3 Hakijakokemuksen mittaaminen

Hakijakokemusta voidaan mitata ja sen avulla selvittaa hakijan nakemysta seka mielipiteita

liittyen usein hakuprosessiin seka lisaksi mahdollisesti myos tyonantajamielikuvaan. Hakijako-
kemuskysely on yksi kaytetyimmista menetelmista ja tama on yksi tarkea tiedonlahde hakija-
kokemuksen kehittamisessa. Samassa kyselyssa voidaan myos mitata muita rekrytointiproses-

sin kannalta tarkeita mittareita, kuten hakijoiden maaraa tai kulunutta aikaa. (Toivola 2019.)

Hakijakokemuksen mittaamisella valitetaan myos hakijalle viesti. Mittaamisella voi olla myos
hakijakokemukseen positiivinen vaikutus. Monille tallainen hakijakokemuskysely voi viestia
sita, etta yritysta kiinnostavat erilaiset hakijat seka heidan kokemuksensa. Hakijakokemusky-

selyn on tarkeaa olla lyhyt ja siihen tulee olla helppo vastata. (Toivola 2019.)

Hakijakokemuksesta pyritaan saamaan aina mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva, joten on
tarkeaa valittaa hakijakokemuskysely kaikille prosessissa mukana olleille hakijoille. Talla tar-
koitetaan valittuja ja ei-valittuja hakijoita. On tarkeaa huomioida myos eri tasoisia rekrytoin-
teja, kuten hakijat harjoittelijoista johtotehtaviin. Hakijakokemuskyselyn avulla voidaan sa-
malla selvittaa siis myos tyonantajamielikuvaa. Esimerkiksi voidaan huomata, jattiko valinta-
prosessi positiivisen vaikutelman ja suosittelisiko hakija kyseista tyonantajaa muille. Hakija-

kokemuskyselyn koostuessa muutamasta kysymyksesta tai tarkentavista pidemmasta kyselysta
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tarkeinta on saada tieto, mihin kiinnitetaan huomiota jatkossa seka miten voidaan parantaa
hakijakokemusta. (Toivola 2019.)

3.4 Hakijakokemuksen kehittaminen

Hakijakokemuksen parantamiseksi voidaan tehda ennakoivia toimia, jotka lisaavat rekrytointi-
prosessin myonteisia vaikutuksia. Aluksi on hyva huomioida lapinakyvyyden lisaaminen tes-
tausprosessissa. Hakijalle on annettava tietoa testausprosessista etukateen. Tahan olisi hyva
sisallyttaa tiedot testi- ja arviointityypeista, miksi juuri nama ovat valittu ja mika on niiden
kesto, seka miten se linkittyy kyseiseen tyohon. Arvioinnin jalkeen hakijalle on annettava pa-
laute ja tulokset kaydaan lapi hakijan kanssa, tuli han valituksi tai ei. Tarkeinta on antaa yksi-
(6llinen palaute ja esittaa selkeat perustelut. Tama lisaa myonteisen hakijakokemuksen tun-
netta. Avoin kommunikaatio tulee muistaa koko prosessin ajan. Hakijalla tulee olla mahdolli-
suus seurata edistymistaan ja saada tulokset sovitussa ajassa. Varmistetaan myos, etta haki-
jalla on saatavilla kaikki rekrytointi- seka valintamateriaalit. Naiden on oltava ajan tasaisia ja

johdonmukaisia seka valintaprosessin etta organisaation osalta. (McCarthy ym., 2018 .)

Hakijakokemuksen kehittamiseen liittyy vahvasti myos arvostuksen lisaaminen. Hakijan tulee
tiedostaa olevansa arvostettu ja tarkea jo hakuprosessin alusta lahtien. Organisaation ja haki-
jan on oltava vuorovaikutuksessa jo ennen testeja ja haastattelua seka niiden aikana. Testin
myos hyva saada palautetta jarjestajan osalta erilaisten palautejarjestelmien kautta. Palaut-
teen avulla henkiloarvioinnin prosessia voidaan kehittaa ja mielikuvaa parantaa. Prosessin sel-
keyttamista ja hakijakokemuksen parantamista varten on luotava varmuuden tunnetta. Tes-
tausprosessin on annettava hakijalle varmuus, etta se perustuu haettavaan tehtavaan. Valin-
tamenettelyn on pohjauduttava selkeaan strategiaan. Hakijalla on oltava mahdollisuus esittaa

kysymyksia rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa. (McCarthy ym., 2018.)

Hakijakokemuksen kehittamista voidaan lisata erilaisilla toimenpiteilla. Tarkeimpana naista
ovat avoimuuden, kunnioituksen ja varmuuden tunteen lisaaminen hakijalle. Nama johtavat
positiiviseen hakijakokemukseen ja tasta menettelysta toivotaan tulevan jatkossa normaali-

kaytanto. (McCarthy ym., 2018.)

4  Maarallinen tutkimus

Tutkimusmenetelmat voivat olla laadullisia tai maarallisia. Kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimus keskittyy yleensa tutkimuskohteen ymmartamiseen seka kayttaytymiseen. Kvantitatiivi-

nen tutkimus eli maarallinen tutkimus keskittyy taas kysymyksien lukumaariin ja



15

prosenttiosuuksiin. (Heikkila 2014, 15.) Tassa opinnaytetyossa keskitytaan kvantitatiivisen eli

maarallisen tutkimuksen teoriaan.

Tiedonhaku ja
teoriaan
tutustuminen

Tutkimusongelman

Aiheen valinta o
maaritys

Tutkimussuunitelman Lomakkeen Tutkimusmateriaalin

teko laatiminen ja lahetys kerays

Johtop&atokset ja

Tulosten analysointi pohdinta

Kuvio 4 :Tutkimusprosessi (mukaillen Heikkila 2014, 23)

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi koostuu monesta eri vaiheesta. Ensiksi valitaan aihe ja maa-
ritetaan tutkimusongelma. Tutkimuksesta saatuun hyotyyn vaikuttaa se, miten hyvin ongelma
on saatu maariteltya. Tutkimusongelman avulla voidaan kerata aineistoa, kasitella ja analy-

soida aihetta. Alussa on myos hyva perehtya teoriaan seka jo olemassa oleviin tutkimuksiin.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tehdaan aluksi suunnitelma, joka sisaltaa tarkat tiedot tutki-
muksen toteuttamisesta ja perustelut, minka menetelman avulla kerataan aineistoa ja miten
aineistoa kaytetaan seka miten siita raportoidaan. Kvantitatiivinen tutkimus on paaosin muut-

tujien mittaamista ja niiden valisten erojen seka suhteiden laskemista. (Heikkila 2014, 20.)

Tutkimusprosessi etenee lomakkeen laadinnalla, aineiston keraamisella ja kasittelylla seka tu-
losten analysoinnilla ja raportoinnilla. Aineistoa saadaan esimerkiksi lomakkeilla tai havain-
noimalla. Aineistoa voidaan analysoida monilla eri menetelmilla. Oikean menetelma valinta
riippuu siita, millainen tutkimus tehdaan. Tutkimusprosessissa tarkeimpana vaiheena on tulos-
ten tulkinta seka analysointi. Tuloksia voidaan verrata muihin aikaisempiin olemassa oleviin
tietoihin ja tuloksiin. Tuloksien avulla voidaan tehda myos merkittavia loydoksia. (Heikkila
2014, 20.)

Tutkimusmenetelman valinta paatetaan yleensa sen jalkeen, kun aihe ja tutkimuksen toteu-
tustapa on paatetty. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa nykytilannetta,

mutta ei valttamatta saada tilanteen syista tietoa. (Heikkila 2014, 20.) Tutkimusmenetelman
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jalkeen itse tutkimus toteutetaan ja taman jalkeen analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Maa-
rallisessa tutkimusmenetelmassa taytyy ottaa huomioon myos validiteetti. Silla tarkoitetaan
mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita on tarkoituksena mitata eli syste-

maattisen virheen puuttumista. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa reliabiliteetti taas tar-
koittaa mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia eli talla tarkoitetaan mittaustu-
losten toistettavuutta. (Vilkka 2021.)

Maarallisessa tutkimuksessa voidaan hyodyntaa myos nykyaan tekoalya. Tekoaly maarallisessa
tutkimuksessa hyodyttaa erityisesti tehokkuudessa seka nopeudessa. Tekoalyn avulla voidaan
loytaa yhteyksia eri muuttujien valilla seka tekemaan laadukkaampia ja tehokkaampia tilas-
tollisia analyyseja kuin aikaisemmin kaytetyilla teknologioilla. On hyva muistaa myos, etta te-
koalypalvelut eivat kuitenkaan korvaa ihmisen analyysi- tai ongelmanratkaisukykya. (Haveri-
nen 2023.)

4.1  Kyselylomake

Kyselylomake on tavallisimmin kaytetty aineiston keraamisen menetelma maarallisessa tutki-
muksessa. Kyselylomake on tutkimuksen kannalta tarkea ja ratkaiseva tekija. Kyselyiden
avulla voidaan tuottaa niin laadullista tietoa avoimilla kysymyksilla tai maarallista tietoa sul-
jetuilla kysymyksilla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 135.)

Avoimien vastauksien avulla saadaan tarkempia perusteluja, seka vastaaja pystyy vastaamaan
vapaammin kuin vaihtoehto- tai monivalintakysymyksissa. Suljettujen kysymyksien avulla pyri-
taan siihen, etta kyselyyn on helpompi vastata ja vastauksia saataisiin suuremmalta joukolta.
Mita enemman saadaan kyselyyn vastaajia, sita paremmin toteutunut otos edustaa perusjou-
kon keskimaaraista kokemusta, asennetta seka mielipidetta tutkittavasta asiasta. (Vilkka
2021, 104.)

Kyselyissa voidaan kayttaa avoimissa seka monivalintakysymyksissa Likert-asteikkoa, joka si-
saltaa viisi eri asteikkoa lahtien taysin eri mielta -vastauksista aina taysin samaa mielta -vas-
tauksiin. Kysymyksia maaritellessa on tarkeaa huomioida, etta yhdessa kysymyksessa keskity-
taan ja kysytaan vain pelkastaan yhta asiasisaltoa. Kysymyksien pitaa olla selkeita eika niissa
pida olla turhia ja sisaltoa arvottavia sanoja. Lomakkeen kysymyksien maara ja ulkoasu ovat

myos tarkeita tekijoita kyselyn vastaajalle seka tietojen tallentajalle. (Vilkka 2021, 104.)

Kyselylomakkeen kysymykset on yleensa jaettu eri ryhmiin tai teemoihin. Yleensa kyselyissa
on ensin taustakysymykset, jonka jalkeen voi olla vaihdellen vaihtoehto- ja monivalintakysy-
myksia seka avoimia kysymyksia. Tutkimusongelman mukaisesti katsotaan, minkalaista tausta-
tietoa halutaan saada. Nain voidaan maarittaa, millaista esitietoa vastaajilla on koskien aihe-
piiria. (Vilkka 2021, 104.)



17

5  Kyselyn toteutus ja tulokset

Opinnaytetyon toimeksiantona oli tutkia hakijakokemusta, kun rekrytointiprosessin aikana
kaytettiin henkiloarviointimenetelmia seka haluttiin selvittaa henkiloarvioinnin vaikutusta ha-
kijakokemukseen. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jossa kohderyhmana oli
liilkkeenjohdon konsultoinnin yrityksen toteuttamaan henkiloarviointiin osallistuneet hakijat.
Maarallinen tutkimus valikoitui tutkimusmenetelmaksi tutkimuksen tavoitteiden ja opinnayte-
tyonaiheen perusteella Kohderyhmaan kuului 143 henkiloa, joille lahetettiin sahkoinen kyse-
lylomake (Liite 1). Kysely meni kaikille hakijoille riippumatta siita, tuliko tama valituksi vai

ei. Kysely oli avoinna helmikuun 2024 lopusta maaliskuun 2024 puoleen valiin asti.

Opinnaytetyo aloitetiin aiheen paattamisella yhdessa toimeksiantajan kanssa. Sen jalkeen
kaytiin lapi aikaisempia aineistoja ja tutkimuksia aiheeseen liittyen. Henkiloarviointien haki-
jakokemuksesta ei loytynyt kovin paljoa tutkimustietoa, joten opinnaytetyo paatettiin kohdis-
taa kyseiseen aiheeseen. Aluksi toimeksiantajan kanssa tehtiin tutkimussuunnitelma seka

suunniteltiin kyselylomakkeen paateemat ja kysymykset.

Ensiksi toimeksiantajan kanssa otettiin yhteytta yrityksiin omalla erillisella viestilla, jossa esi-
teltiin, mita tutkittiin seka kohderyhma, kenelle kysely kohdennettiin. Kyseiset yritykset kayt-
tivat taman liikkeenjohdon konsultointiyrityksen henkiloarviointeja. Tutkimukseen mukaan
halunneet yritykset valittivat saatekirjeen seka linkin sahkoiseen kyselylomakkeeseen rekry-

tointiprosessissa mukana olleille hakijoille, jotka osallistuivat kyseisiin henkiloarviointeihin.

5.1 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineistoa kerattiin lomakkeen avulla, jossa oli suljettuja kysymyksia 21 ja avoimia
kysymyksia 3. Kohderyhmana oli hakijat, jotka olivat olleet mukana 2023 elokuun jalkeen rek-

rytointiprosessissa ja osallistuivat henkiloarviointiin. Kyselyn vastausprosentti oli 24 %.

Kysely toteutettiin anonyymisti. Yritykset, jotka kayttivat yrityksen henkiloarviointeja, valitti-
vat kyselyn valituille, ei-valituille seka nykyhetkella rekrytointiprosessissa mukana olleille ha-
kijoille. Kysely oli auki kolmen viikon ajan, jonka aikana saatiin vastauksia 37 kappaletta. Ky-
selyn kohderyhmana olivat henkiloarviointeihin rekrytointiprosessin aikana osallistuneet. Ky-
selyssa oli asteikko suurimassa osassa kysymyksissa, jossa vastaajaa pyydettiin vastamaan 5-

portaisella asteikolla.

Hakijoiden tyon tehtavatasot tulevat ilmi kuviossa 3. Vastaajista suurin osa oli hakenut keski-
johdon (41 %) tai asiantuntijan tehtavaa (41 %). Vastaajista kolmanneksi eniten haettu tehta-
vataso oli ylin johto (11 %). Vahiten vastaajia oli tyontekijatason tehtaviin (5 %) ja muihin

maarittelemattomiin tehtaviin hakeneita (3 %).
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= Asiantuntija 41%

m Keskijohto 41%

= ¥lin johto 11%
Tyontekija 5%

Muu 3%

Kuvio 5: Haetun tyon tehtavataso (n=37)

Toisessa taustakysymyksessa kuvio 5 kaytiin lapi, mika taho toteutti henkiloarvioinnin. Suu-
rimman osan henkiloarvioinneista toteutti konsulttiyritys (86 %). Loput henkiloarvionteihin

osallistuneet vastasivat, etta rekrytoiva yritys (14 %) toteutti henkiloarvioinnin.

m Konsulttiyritys 86%

= Rekrytoiva yritys 14%

Kuvio 6: Henkiloarvioinnin toteuttaja (n=37)

Seuraavana taustakysymyksena kaytiin lapi tyokokemusta vuosina. Kuviossa 6 nahdaan, etta
suurimmalla osalla vastanneista oli yli 10 vuotta kokemusta (81 %). Lopuilla vastanneilla oli

tyokokemusta 2-10 vuotta. (19 %)

myli 10, 81%
= 2-10, 19%




19

Kuvio 5. Paljonko sinulla on tyokokemusta vuosina? (n=37)

Taustatiedoissa haluttiin selvittaa my0s vastaajien aikaisempaa osallistumista henkiloarvioin-
tien rekrytointiprosesseissa. Kuvio 5 nahdaan, etta melkein puolet osallistuneista oli osallistu-
nut 1-3 kertaa (49 %) aikaisemmin henkiloarviointiin. Toiseksi eniten niihin oli osallistuttu 4-9
kertaa (30 %). Toiseksi vahiten vastanneet eivat olleet osallistuneet aikaisemmin kertaakaan

(16 %). Henkiloarviointeihin yli 10 kertaa osallistuneita oli vahiten (5 %).

m1-3kertaa 49%
m4-9kertaa 30 %
® En ole osallistunut kertaakaan

16 %

Enemman kuin 10 kertaa 5 %

Kuvio 7: Aikaisempi osallistuminen henkiloarviointeihin (n=37)

Viidentena ja viimeisena taustakysymyksena selvitettiin, olivatko hakijat valittu hakemiinsa

tehtaviin. Kuviossa 8 nahdaan, kuinka valitut ja ei-valitut hakijat jakautuivat.

m kyll3 54 %
= eild8%

= en tied3 vield
8%

Kuvio 8: Hakijan valinta tehtavaan (n=37)

Suurin osa vastaajista valittiin tehtavaan ja vastasi kylla (54 %). Hakijat, joita ei valittu (38 %)
oli toiseksi vahiten. Loput vastanneista ei viela tiennyt (8 %), tulivatko valituksi hakemaansa

tehtavaan.
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5.2  Valmistautuminen

Taman kysymysteeman tavoitteena on saada selville hakijoiden kokemusta henkiloarviointiin
valmistautumisesta. Ennen osallistumista on tarkeaa, etta hakija tietaa, mita henkiloarvioin-

nit sisaltavat.

Ensimmaisena kysymyksena oli monivalintakysymys. Kysymyksessa selvitettiin, mista kaikista

osa-alueista henkiloarviointi koostui.

m Etukdteen suoritettavista online-
testeistd 45 %

= Etdhaastattelusta 42 %
m Ldhihaastattelusta 11 %
Valvotuissa olosuhteissa suoritettavista

testeistd 1%

= Muul%

Kuvio 9: HenkilGarvioinnin koostuminen eri vaihtoehdoista (n=37)

Suurin osa henkiloarviointiin osallistuneista teki etukateen suoritettavat online-testit ja nain
vastasi 45 % eli melkein puolet, joka nahdaan kuviossa 9. Toiseksi eniten hakijat osallistuivat
etahaastatteluihin ja siihen vastattiin 42 %. Lahihaastatteluihin osallistui vahemmisto haki-
joista eli vain 11 % osallistuneista. Etahaastatteluja tehtiin huomattavasti enemman. Vahiten
hakijat osallistuivat valvotuissa olosuhteissa suoritettaviin testeihin ja nain vastasi vain 1 %

vastaajista. "Muu” kohtaan vastasi vain 1 % vastaajista.

3%._3%0%
1\
= Samaa mieltd 81 %
u Osittain samaa mieltd
13%
u Osittain eri mieltd 3 %

Eri mieltd 3%

m En osaa sanoa 0%

Kuvio 10: Hakijoiden riittava tieto testiohjeistuksista (n=37)
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Kuviossa 10 nahdaan, kokivatko hakijat saavansa riittavasti tietoa testiohjeistuksista ennen
henkiloarviointiin osallistumista. Vastaajista 81 % eli suurin osa koki saavansa riittavasti tietoa
testiohjeistuksista. ”Osittain samaa mielta” vastattiin toiseksi eniten ja nain vastasi 13 %.
”QOsittain eri mielta” ja ”eri mielta” vastattiin molempiin vain 3 %. ”En osaa sanoa” kohtaan

ei tullut yhtaan vastausta.

5.3  Henkiloarvioinnin toteutus

Tassa kysymysteemassa kaytiin lapi henkiloarvioinnin toteutukseen liittyvia kysymyksia. Kysy-

mykset sisaltavat henkiloarviointien tekemiseen kuluvaa aikaa seka testien tekemista.

= 1-3 tuntia 59 %

= Yli 3 tuntia 38%

u Alle tunti 3 %

Kuvio 11: Paljonko aikaa kului henkiloarvioinnissa (n=37)

Kuviossa 11 tarkastellaan aikaa, mika kului henkiloarviointeihin yhteensa. Yli puolella henkilo-
arviointiin osallistuneista kului aikaa henkiloarvioinnissa 1-3 tuntia eli 59 %. Yli 3 tuntia kului
taas 38 % vastanneilla eli toiseksi eniten. Vahiten aikaa kului 3 % vastanneilla eli hakijoilla ku-

lui alle tunti henkilGéarvioinnin teossa.

® Samaa mieltd 55 %
® Osittain samaa mieltd 32 %
u Osittain eri mieltd 5 %

Eri mieltd 5 %

® Enosaa sanoa3 %

Kuvio 12: Henkiloarviointiin kaytettiin sopivasti aikaa (n=37)
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Kuviossa 12 nahdaan, etta yli puolen vastanneiden mielesta henkiloarviointiin kaytettiin sopi-
vasti aikaa eli 55 % vastanneista oli ”samaa mielta”. ”Osittain samaa mielta” vastattiin
toiseksi eniten eli nain vastasi 32 %. "Eri mielta” vastasi 5 % vastanneista kuten myds ”osittain
eri mielta” oli 5 % vastanneista. Kysymykseen 3 % ei osannut sanoa kaytettiinko sopivasti ai-

kaa.

3%_ 3%
—\ 0%

= Samaa mieltd 67 %
= QOsittain samaa mieltad 27 %
® Osittain eri mielta 3 %

Eri mieltd 3 %

m En osaa sanoa0 %

Kuvio 13: Testien tekeminen testisivustolla oli sujuvaa ja vaivatonta (n=37)

Seuraavaksi selvitettiin kuviossa 13, kokivatko hakijat testisivustolla testien tekemista suju-
vaksi. Reilusti yli puolet kokivat testien tekemisen sujuvaksi ja vaivattomaksi eli ndin vastasi
67 %. ”Osittain samaa mielta” oli taas 27 % vastanneista. ”Osittain eri mielta” oli vain 3 % vas-

tanneista seka eri mielta” myos 3 %. ”En osaa sanoa” kohtaan ei vastannut kukaan.

39y 3%

= Osittain samaa mieltd 49 %

= Samaa mieltd 32 %

= En osaa sanoa 13 %
Osittain eri mieltd 3 %

m Eri mieltd 3 %

Kuvio 14: Henkiloarvioinnin tehtavat olivat mielestani hyodyllisia (n=37)

Kuviossa 14 huomataan, etta ”Osittain samaa mielta” oli 49 % eli noin melkein puolen vastaa-
jan mielesta henkiloarvioinnin tehtavat olivat heidan mielestaan osittain hyodyllisia. Taysin
”samaa mielta” vastasi 32 % vastanneista. Vastaajista 13 % eivat osanneet arvioida hyodylli-

syytta. ”Osittain eri mielta oli” vain 3 % seka taysin ”eri mielta” oli 3 % vastanneista.
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5.4 Testitulosten lapikaynti

Viidentena kysymysteemana on testitulosten lapikaynti. Tassa kysymysteemassa haluttiin sel-
vittaa, kokivatko vastaajat, etta testitulosten lapikaynti oli ammattitaitoista seka vastasiko

henkiloarvioinnin tulos omaa nakemysta itsestaan.

3%
3%
5%

® Samaa mieltd 70 %
» Osittain samaa mieltd 19 %
u Eri mieltd 5 %

Osittain eri mieltd 3 %

m Enosaasanoa3 %

Kuvio 15: Testitulosteni lapikaynti oli ammattimaista (n=37)

Suurin osa vastaajista eli 70 % vastasi, etta he ovat ”samaa mielta” eli vastaajien mielesta
testitulosten lapikaynti oli ammattitaitoista ja tama tulee ilmi kuviossa 15. ”Osittain samaa
mielta” oli 19 % vastaajista. ”Eri mielta” oli taas vain 5 % vastanneista seka ”osittain eri

mielta” 3 % vastanneista. Vastaajista 3 % eivat osanneet vastata.

3%

= Samaa mieltd 46 %
® Osittain samaa mieltd 35 %
® En osaa sanoa 8 %

Osittain eri mieltd 8 %

m Eri mieltd 3 %

Kuvio 16: Henkiloarvioinnin tulos vastasi omaa nakemysta itseani (n=37)

Noin puolet vastaajista oli taysin ”samaa mielta” siita, etta henkiloarvioinnin tulos vastasi
omaa nakemysta itsestaan eli 46 % vastasi nain ja tama nahdaan kuviossa 16. ”Osittain samaa
mielta” oli 35 % vastanneista. Vastaajista 8 % eivat taas osanneet sanoa. ”Osittain eri mielta”

oli taas 8 % vastanneista ja taysin” eri mielta” 3 %

5.5 Tulosten raportointi

Henkiloarvioinnin loppuvaiheilla on viela tulosten raportointi.
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= Samaa mieltd 51 %
m Osittain eri mielta 38 %
= Eri mieltd 5 %

Osittain eri mieltd 3 %

m Enosaa sanoa3 %

Kuvio 17: Sain itseani hyodyttavaa tietoa henkiloarvioinnista (n=37)

Kuviossa 17 nahdaan, etta taysin ”samaa mielta” oli puolet hakijoista eli 51 % vastanneista.
Puolet vastanneista koki, etta saivat itseaan hyodyttavaa tietoa henkiloarvioinneista. ”Osit-
tain samaa mielta” oli 38 % prosenttia vastanneista. ”Eri mielta” oli taas 5 % vastanneista.

”QOsittain eri mielta” oli vain 3 % vastanneista seka 3 % vastaajista ”ei osannut sanoa”.
5.6  Yleiset hakijakokemuksen liittyvat kysymykset

Kyselyn viimeisimmissa kysymyksissa kaytiin lapi henkiloarviointien kokonaisuutta. Kysymyk-
sissa kasiteltiin henkiloarviointien hyodyllisyytta seka vastaajat saivat antaa avointa pa-

lautetta.

= En osaa sanoa 51 %

= Osittain samaa mieltéd 24 %

= Samaa mieltd 16 %
Osittain eri mieltd 6 %

m En osaa sanoa 3 %

Kuvio 18: Henkiloarviointi toi tasavertaisuutta rekrytointiprosessiin (n=37)

Kuviossa 18 tulee ilmi, etta puolet vastaajista "eivat osanneet sanoa”, toiko henkiloarviointi
tasavertaisuutta rekrytointiprosessiin. ”Osittain samaa mielta” oli 24 % vastanneista ja "sa-
maa mielta” 16 % vastanneista. ”Osittain eri mielta” vastasi taas 6 %. Taysin "eri mielta” oli

vain 3 % vastanneista.
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3% 0%

= Samaa mieltd 46 %
= Osittain samaa mieltd 32 %
® En osaa sanoa 19 %

Eri mieltd 3 %

m Osittain eri mieltd 0 %

Kuvio 19: Henkiloarviointi on hyodyllinen tyonantajalle (n=37)

Kuviossa 19 nahdaan, etta hieman alle puolet eli 46 % vastanneista oli ”samaa mielta” siita,
etta henkiloarviointi on hyodyllinen tyonantajalle. ”Osittain samaa mielta” oli 32 % vastan-
neista, eli suurin osa vastanneista oli ”"taysin samaa mielta” seka ”osittain samaa mielta”.
Vastanneista 19 % ei osannut vastata. ”Eri mielta” oli vain 3 % vastanneista seka ”osittain eri

mielta” kohtaan ei vastannut kukaan.

39 3%

= Samaa mieltd 51 %
= Osittain samaa mieltd 35 %
® En osaa sanoa 8 %

Osittain eri mieltd 3 %

u Eri mieltd 3 %

Kuvio 20: Henkiloarviointi on hyodyllinen tyonhakijalle (n=37)

Kuviossa 20 nahdaan, etta puolet vastanneista eli 51 % vastanneista oli ”samaa mielta” siita,
etta henkiloarviointi on hyodyllinen tyonhakijalle. ”Osittain samaa mielta” oli 35 % vastan-
neista eli suurin osa vastaajista oli taysin ”samaa mielta” tai ”osittain samaa mielta”. Vastaa-
jista 8 % eivat osanneet vastata. ”Osittain eri mielta” oli 3 % vastaajista kuin myos 3 % oli

”taysin eri mielta”.
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m Osittain samaa mieltd 43 %
= Samaa mieltd 30 %
= En osaa sanoa 22 %

Eri mieltd 5 %

m Osittain eri mieltd 0 %

Kuvio 21: Henkiloarviointi oli tarkea osa rekrytointiprosessia (n=37)

Tassa kysymyksessa selvitettiin, kokivatko hakijat henkiloarvioinnin tarkeana osana rekrytoin-
tiprosessia. Kuviossa 21 tulee esille, etta ”Osittain samaa mielta” oli melkein puolet vastan-
neista eli 43 %. Henkiloarviointia pidettiin tarkeana osana 30 % vastanneiden mielesta eli osal-
listujat vastasivat olevansa ”samaa mielta”. Vastaajista 22 % ”ei osannut” maaritella oliko
henkiloarviointi tarkea osa rekrytointiprosessia. ”Eri mielta” kysymykseen vastattiin vain 5 %

seka ”osittain eri mielta” ei vastannut kukaan.

= Mydnteinen ® Neutraali = Kielteinen

Kuvio 22: Millainen kokemus henkiloarviointi oli kokonaisuudessaan? (n=37)

Tassa kysymyksessa haluttiin saada tietaa hakijoiden kokemusta henkiloarvioinnista kokonai-
suudessaan. Kuviossa 22 nahdaan, etta yli puolet vastauksista oli ”myonteisia” eli nain vastasi
57 %. Henkiloarviointi koettiin "neutraalina” kokemuksena 38 % vastaajan mielesta. Henkilo-
arviointi oli ’kielteinen” vain 5 % vastaajan mielesta. Vastaajat saivat perustella vastauk-

sensa, joissa kuvailtiin seuraavasti kielteista vastausta:

"Ensin kokemus oli myonteinen, mutta koska minua ei valittu tehtdvddn, kiel-

teinen. Keskiarvo=neutraali.”

”Henkilbarviointi poikkesi suuresti kaikista aiemmista, konsultti vaikutti koke-

mattomalta. Lisdksi arvioinneissa on aina ensimmdiset osiot, jotka ovat joka
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kerta tismalleen samoja kysymyksid, hdmmentdd ettd ndihin kdytetddn rahaa

ja aikaa. Varsinkin sisdisissd arvioinneissa.”

Vastaajat, jotka valitsivat myonteisen vastauksen, kuvailivat taas seuraavasti:

”Kertoo tyonantajan halusta panostaa rekrytointiin, hakea ulkopuolista néke-
mystd kandidaattien sopivuutensa haettuun rooliin sekd tyonhakijalle kiinnos-

tava tulos arvioida omia vahvuuksia”

"Arvioinnista sai itselleen hyodyllistd tietoa. Se myds pakotti itsereflektioon

ennen varsinaista tybhaastattelua, josta oli hydtyd haastattelutilanteessa.”

11%

50%
38%

My dnteinen Neutraali Kielteinen

Kuvio 23: Millainen vaikutus henkiloarvioinnilla oli hakijakokemukseen (n=37)

Viimeisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, millainen vaikutus henkiloarvioinnilla oli
heidan hakijakokemukseensa. Kuviossa 23 tulee ilmi, etta puolet vastanneista koki "myontei-
sen” vaikutuksen henkiloarviointien kaytosta hakijakokemukseensa ja nain vastasi 51 % kyse-
lyyn osallistuneista. Henkiloarvioinneilla oli taas "neutraali” vaikutus 38 % vastanneen mu-
kaan. Hakijakokemus oli "’kielteinen” vain 11 % mielesta. Vastaajat saivat perustella vastauk-

sensa ja kuvailivat kielteisen vastauksensa seuraavasti:

”Oliko henkiléarvion testien vaativuustaso (‘erittdin vaativa':ksi mainittu) oike-
assa suhteessa haettavaan paikkaan? Siitd huolimatta, ettd hakijana saatujen

tulosten suhteen ei sindnsd ollut ongelmaa.”

”Olin pettynyt saavuttamaani tulokseen.”

Vastaajat, jotka valitsivat myonteisen vastauksen, kuvailivat seuraavasti:

”Koin, ettd henkilbarvioinnin ansiosta tyonantaja sai kattavamman kuvan. Li-

sdksi henkiloarviointi oli itselleni opettavainen kokemus.”
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”Henkilbarvionnin suorittaminen perustaa tunteen siitd, ettd tiimiin valittavat

tyontekijat myods oikeasti sopivat tiimiin.”

Viimeisena kysymyksena vastaajat saivat vapaasti kertoa, mita he itse saivat henkiloarvioin-

neista. Vastaajat kertoivat ja kuvailivat seuraavasti:

”Sain hyvdd tietoa tulevaa tyonhakua ajattelen mahdollisista vahvuuksistani ja
sen perusteella voin paremmin suunnitella mihin taitoihin minun kannattaa

panostaa tydeldmdssd ja minkdlaisia tehtdvid hakea.”
”En koe saaneeni mitddn, menetin kallisarvoista aikaa useamman tunnin.”

”Vaikka karsiuduin, oli kuitenkin mukava, ettd pddsin haastatteluihin mukaan.

Ensi kerralla harkitsen tarkemmin, vaivaudunko hakemaan uutta paikkaa.”

”Itsereflektiotyokalun, mielenkiintoisia keskusteluja, ja pohdittavaa.”

6  Johtopaatokset

Valmistautumisen osiossa tuli ilmi, etta suurimmalla osalla vastanneista oli jo jonkun verran
tai hieman kokemusta henkiloarvioinneista seka kertynyt jo monta vuotta tyokokemusta. Mel-
kein kaikkien vastanneiden henkiloarvioinnit suoritti konsulttiyritys. Kyselyn luotettavuudessa
kannattaa huomioida myos se, etta hakija voi verrata vastauksiaan muiden yritysten henkilo-
arviointeihin, jotka on toteutettu toisen toimijan kautta. Kyselyn alussa oli maininta, etta ha-
kijoiden tulisi miettia kyseisen yrityksen henkiloarviointia, mutta hakijat voivat kuitenkin huo-
maamattaan verrata kokemuksiaan aikaisempiin henkiloarviointeihin. Esimerkiksi eras vas-

taaja vastasi seuraavasti:

”En tiedd haluanko endad osallistua arviointeihin, jos niistd vastaa sama taho.
Kaikki aiemmat kokemukseni ovat olleet positiivisia, joten arviointeja teke-

vissd yrityksissd on suuria eroja.”



Taulukko 1: Tuloksista, johtopaatoksista ja kehitysehdotuksista
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Tulokset

Johtopaatokset

Kehitysehdotukset

Henkiloarviointien hakijakokemus

Henkiloarvioinnit koettiin
hyodyllisena tyonhakijalle
seka tyonantajalle. Henkilo-
arvioinnit koettiin myos tar-
keana osana rekrytointipro-
sessia seka yli puolet vastan-
neista pitivat henkiloarvioin-
tia myonteisena kokemuk-

séna.

Hakijat kokivat henkiloarvi-
ointien kayton hyodyllisena
ja hyvana keinona rekrytoin-

tiprosessissa.

Henkiloarviointien kayttoa
tulee jatkaa niiden tuoman

hyodyllisyyden takia.

Hakijat kuvailivat avoimissa
vastauksissa henkiloarvioin-
teja itsereflektiotyokaluna
ja hakijat saivat tietoa esi-
merkiksi omista vahvuuksis-

taan.

HenkilOarviointeja pidettiin
opettavaisina kokemuksina
ja omien vahvuuksien tunte-
mus auttaa myos jatkossa

tyonhaussa.

Hyvaa kaytannetta kannat-
taa jatkaa, jotta hakijat saa-
vat tietoa omista vahvuuk-

sistaan ja heikkouksistaan.

Puolet vastanneista eivat

osanneet vastata, kokivatko
he henkiloarviointien tuovan
tasavertaisuutta rekrytointi-

prosessiin.

Hakija voi ajatella, etta va-
linta tehdaan muiden pro-
sessin vaiheiden ja syiden
takia kuin pelkan henkiloar-

vioinnin vuoksi.

Jatkossa voisi pohtia, miksi
henkilOarviointeja pidetaan
hyodyllisena, mutta ei taas
pideta tasavertaisena. Valin-
tojen syiden perustelua voisi
painottaa entisestaan, jotta
hakija tietaa vaikuttiko hen-
kiloarviointi kuinka paljon

valintaan.

Kyselyn alussa valmistautumisvaiheessa kysytaan hakijoilta, tulivatko he valituksi paikkaan vai

ei. Tulosten perusteella vaikuttaisi, etta kielteisen rekrytointipaatoksen saaneet vastasivat

neutraalin tai negatiivisen vaihtoehdon. Kyselyn luotettavuudessa taytyy ottaa huomioon pai-

kan saaneiden ja ei-saaneiden vastauksien erot. Hakija voi vastata positiivisemmin kokemuk-

seen, koska tuli valituksi kyseiseen paikaan. Taas painvastoin hakija voi kokea
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henkiloarvioinnin negatiivisesti, koska hakija ei saanutkaan paikkaa. Esimerkiksi eras kyselyyn

vastanneista kommentoi seuraavasti:

”Ensin kokemus oli myénteinen, mutta koska minua ei valittu tehtdvddn, kiel-

teinen. => keskiarvo=neutraali.”

Kyselyn toteutuksen osiossa tuli ilmi, etta vastaajat kokivat aikaa olleen riittavasti testien te-
kemiseen seka testeissa olevia tehtavia pidettiin hyodyllisena. Testitulosten lapikaynnissa ko-
ettiin testien tekemisen olevan sujuvaa ja ammattitaitoista. Kyselyssa kokonaisuutena tuli
ilmi, etta suurin osa vastaajista kuitenkin koki henkiloarvioinnit hyodyllisina ja mielenkiintoi-
sina. Vastaajat kokivat, etta henkiloarvioinnin tulos vastasi omaa nakemysta itsestaan. Kyse-
lyyn vastanneet kuvailivat henkiléarvioinnin olevan opettavainen ja hyodyllinen myos itse-

reflektointiin.

Henkiloarvioinnin tasavertaisuuden kokonaisuuteen liittyvassa kysymyksessa kyselyn lopussa
nousi esiin, etta puolet vastaajista ei osannut sanoa, kokivatko he henkiloarvioinnin tuovan
tasavertaisuutta rekrytointiprosessiin. Esimerkiksi osa hakijoista voi kokea, etta pelkka henki-
6arviointi ei ole ratkaiseva tekija rekrytointiprosessissa. Hakijat voivat myos ajatella, etta
ehdokas voidaan valita muidenkin syiden takia kuin pelkan henkiloarvioinnin vuoksi. Jatkossa
tulee miettia, miksi henkiloarviointeja pidetaan hyodyllisina, mutta miksi kuitenkin niita ei

taas pideta niinkaan tasavertaisina.

Avoimissa vastauksissa tuli ilmi, etta hakijat kokivat henkiloarvioinnit myos hyodylliseksi tule-
vaisuutta varten muita paikkoja hakiessa. Vahan yli puolet vastanneista kokivat myos henkilo-
arvioinnin kokonaisuuden myonteisena. Tuloksissa tulee ilmi kokonaisuudessaan, etta vastaa-
jat pitivat henkiloarviointeja hyodyllisina niin tyontekijalle kuin tyonantajalle ja jatkoa var-
ten tarkeana. Tuloksien avulla toimeksiantaja saa vahvistusta henkiloarviointien hyodyllisyy-

desta.

Tulevaisuudessa henkiloarviointien kaytto tulee todennakoisesti lisaantymaan entista enem-
man rekrytoinnin ja henkilostojohtamisen valineena. (Kortetjarvi-Nurmi 2020, 302). Jatkoke-
hitysideana henkiloarviointien eri osa-alueita olisi hyva tutkia tarkemmin ja syvemmin, jotta
voitaisiin saada viela luotettavampia ja tarkempia tuloksia. Tama opinnaytetyo tutki enem-
man kokonaisuutta ja vastaukset olivat yhtenevaisia eika hajontaa ollut paljoa. Esimerkiksi
tasavertaisuuskysymyksessa tarkasteltiin tiettya aihealuetta ja kysymyksen vastauksissa oli
hajontaa. Tarkempaa tutkimustulosta voisi saada siis tutkimalla ja keskittymalla tarkempiin

teemoihin.
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7  Arviointi

Mielestani opinnaytetyo onnistui kartoittamaan hyvin henkiloarviointien hakijakokemusta ja
saamaan vahvistusta henkiloarviointien kayttoa varten. Pitaisin tutkimustuloksia melko luotet-
tavina, koska vastauksissa esiintyi samankaltaisuuksia ja vastauksia tuli kymmenia. Luotetta-
vampaa tutkimustulosta saa kerattya mittaamalla hakijakokemusta tasaisin valiajoin. Tutki-
muksen reliabiliteetti on siis kohtuullisen hyva, mutta taytyy kuitenkin huomioida, etta otanta
on pienehko. Todennakoisesti jatkossakin saataisiin samansuuntaisia tuloksia, jos kysely suori-
tettaisiin samalla pohjalla seka samoja menetelmia kayttaen. Pienta hajontaa voi esiintya yk-
silollisten kokemusten takia. Myos tutkimuksen validiteetti voidaan todeta hyvaksi. Kyselyn
kysymyksilla saatiin kerattya kohdistettua tietoa ja kyselyn runko oli tarkkaan mietitty vastaa-
maan tutkimuskysymyksia. Tutkimuksella saatiin lisaa tietoa, miten henkiloarviointi vaikutti

hakijakokemukseen.

Opin itse opinnaytetyon tekemisen aikana lisaa henkiloarviointien kaytosta seka hakijakoke-
muksen muodostumisen eri vaiheista. Sain my0s uutta tietoa hakijakokemuksen mittaamisesta
seka hyodyista. Myos maarallisen tutkimuksen toteuttaminen ja sen eri vaiheet jaivat mie-
leen. Opin ymmartamaan henkiloarviointien hyodyllisyytta ja hakijakokemuksen tarkeytta
rekrytointiprosessien aikana. Uskon, etta pystyn hyodyntamaan oppimiani tietoja myos tule-
vaisuudessa tyourallani. Toivon, etta toimeksiantaja saa tasta tutkimuksesta lisaa tietoa hen-

kiloarviointien kaytosta seka hyodyllisyydesta ja vaikutuksista hakijakokemukseen.
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Liite 1: Kyselylomake
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Henkildarviointien hakijakokemus s

Keraan tutkimusaineistoa opinndytetyohoni alla olevalla kyselylomakkeella. Kysely koostuu 26
kysymyksestd ja vastaamiseen menee noin 5 minuuttia. Vastaathan sen yrityksen
rekrytointiprosessiin liittyvaan henkildarviointikokemukseen, jolta sait taman linkin.
Vastauksia pyydetaan mahdollisimman pian, mutta viimeistaan 15.3.2024.

Taustatiedot

1. Mika oli hakemasi tyon tehtavataso? *

() Viinjohto
O Keskijohto

Asiantuntija

Muu

O
O Tyontekija
O

2. Toteuttiko henkildarvioinnin? *
O Konsulttiyritys

O Rekrytoiva yritys
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3. Paljonko sinulla on tyokokemusta vuosina? *

(O Alle
(O 2-10
(O yii10

4. Oletko osallistunut aikaisemmin henkil6arviointeihin
rekrytointiprosesseissa? *

O En ole osallistunut kertaakaan

O 1-3 kertaa

O 4-9 kertaa

O Enemman kuin 10 kertaa

5. Valittiinko sinut hakemaasi tehtavaan? *
O Kyl
O =

() En viela tieda
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Valmistautuminen

6. Henkiloarviointi koostui seuraavista (Voit valita useamman)

D Etukdteen suoritettavista online-testeista
D Valvotuissa olosuhteissa suoritettavista testeista
Etahaastattelusta

L]
D Lahihaastattelusta
[

Muu

7. Sain riittavasti tietoa ennen henkiloarviointiin osallistumista
testiohjeistuksista *

O Samaa mieltad
O Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Eri mieltd

O
O Osittain eri mielta
O
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Henkiloarvioinnin toteutus

8. Kuinka paljon aikaa sinulla kului henkiléarvioinnissa? *

() Alle tunti
O 1-3 tuntia
() Vi3 tuntia

9. Henkildarviointiin kaytettiin sopivasti aikaa *

O Samaa mielta

O Osittain samaa mielta
O En osaa sanoa
O Osittain eri mielta
O

Eri mielta

10. Testien tekeminen testisivustolla oli sujuvaa ja vaivatonta *

O Samaa mielta

O Osittain samaa mieltd
O En osaa sanoa
O Osittain eri mielta
O

Eri mielta
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Testitulosten lapikaynti

12. Testitulosteni lapikaynti oli ammattitaitoista *

O Samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O En osaa sanoa

O Osittain eri mielta

O Eri mielta

13. Henkiloarvioinnin tulos vastasi omaa nakemysta itsestani *

O Samaa mielta

O Osittain samaa mielta
O En osaa sanoa
O Osittain eri mielta
O

Eri mieltd
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Tulosten raportointi

14. Sain itsedni hyddyttavaa tietoa henkildarvioinnista *

O Samaa mielta
O Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Eri mieltd

O
O Osittain eri mielta
O
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15. Henkildarviointi toi tasavertaisuutta rekrytointiprosessiin *

O Samaa mielta
O Osittain samaa mielta
O En osaa sanoa

O Osittain eri mielta

O Eri mielta

16. Henkiléarvioinnin kayttd viestii tydnantajan halusta panostaa
tyontekijoihinsa *

O Samaa mielts
Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Osittain eri mielta

O O O O

Eri mielta
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17. Henkilbéarviointi on hyodyllinen tydnantajalle *

O Samaa mielta
O QOsittain samaa mielta
O En osaa sanoa

O Osittain eri mielta

O Eri mielta

18. Henkildarviointi on hyddyllinen tyonhakijalle *

O Samaa mieltd

O Osittain samaa mielta
O En osaa sanoa
O Osittain eri mielta
O

Eri mielta

19. Henkiloarviointi oli tarkea osa rekrytointiprosessia *

O Samaa mieltad
O Osittain samaa mielta

En osaa sanoa

Eri mielta

O
O Osittain eri mielta
O



20. Millainen kokemus henkildarviointi oli kokonaisuudessaan? *
O Myodnteinen

Neutraali

O
O Kielteinen
O

En osaa sanoa

21. Perustele vastauksesi

22. Millainen vaikutus henkildarvioinnilla oli hakijakokemukseesi? *
O Myonteinen
O Neutraali
O Kielteinen

O En osaa sanoa

23. Perustele vastauksesi

24. Kerro vapaasti, mita itse sait henkildarvioinnista
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