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Tyo6ssa tarkastellaan tydelamassa kaytettavia henkildarviointimenetelmia tarkoituksena saa-
vuttaa pohjatietamys henkildarvioinnin psykologiselta osa-alueelta. Henkildarviointimenetel-
mat ovat osa rekrytointiprosessia ja henkildon soveltuvuuden maérittamisen tytkaluja. Ne voi-
daan maaritella joko psykologisen vaatimustason tai laajemman tarkastelun mukaan, jolloin
ne kattavat lisdksi muodollisen patevyyden, kuten esimerkiksi koulutukselliset aspektit. Ty6-
elaman rekrytoinnin nakdkulmasta henkildarviointimenetelmia ovat haastattelut, testit ja
simulaatiot. Naihin tutustumalla lukija saa yleiskuvan tarkeimmista osa-alueista ja ominai-
suuksista, joita tydnhakijalta voidaan selvittaa tdman tehtavaan soveltuvuuden varmistami-
seksi. Menetelmien kaytdsta on saadetty myos laeilla, minka vuoksi niiden suorittajilta vaadi-
taan osaamista ja huolellisuutta. Menetelmien maara on suuri ja yhteistydta konsultin ja esi-
miehen valilla vaaditaan. Menetelmien kaytdssa on huomioitava niiden hyddyllisyys kussakin
tehtavassa mukaan lukien menetelmien luotettavuus. Tyon aineisto perustuu padosin kotimai-
seen kirjallisuuteen. Kirjallisuuskatsauksen ohella on tiedonhankintamenetelmina kaytetty

myds asiantuntijahaastattelua.
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The objective of this thesis is to obtain a general view of psychological assessment methods
used in recruitment. They belong to the evaluation process of the candidate’s aptitude for
the position he is applying for; they can be defined by their psychological point of view or
their broader interest in formal qualifications such as education. In working life recruitment
the assessment methods are interviews, tests and simulations. By familiarizing himself with
these methods the reader will acquire a general knowledge of the most relevant features and
factors that may be taken into account while examining the candidate’s aptitude. The meth-
ods are also regulated by the legislation. This requires knowledge and meticulousness from
the recruiter. There is an ample number of available methods, thus cooperation between the
recruiting client and the recruiting consultant is needed. While using a certain method its ap-
plicability and reliability must be considered according to the criteria. The resource material
of the research is based mainly on domestic literature. In addition, two interviews of recruit-

ment experts were used.
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1 Johdanto

Tama tutkimus on Laurea-ammattikorkeakoulun turvallisuusalan koulutusohjelmassa tuotetta-
va opinnaytetyd. Tyon tuottamisen taustalla on ajatus henkildstovalintojen vaikutuksesta yri-
tyksen toiminnan jatkuvuuteen ja sen henkildstén soveltuvuuden varmistamiseen. Tydorgani-
saatioiden stressaavuus, kiireys tai esimerkiksi sosiaaliset erityispiirteet voivat edellyttaa uu-
delta tyontekijalta vaaditun ammattitutkinnon tai muun muodollisen patevyyden lisaksi omi-
naisuuksia, joita ilman tydssa suoriutuminen voi osoittautua vajaaksi heikentéden samalla koko
tiimin toimintakykya. Aihevalinnan on tarkoitus tukea kirjoittajan omaa jatkokoulutusta tur-
vallisuusalalla ja kehittaa osaamista henkil6arvioinnin parissa siten, etté tutkittu aihe syven-
taa kokonaiskuvan hahmottamista henkildstévalinnassa. Tutkimuskysymykseen ”mita henkil6-
arviointimenetelmia rekrytoinnissa voidaan hyddyntad” pyritdan tyossa léytamaan vastaus.
Aiheen kasittelya ei lahestyta niinkdan psykologian kuin kayttdjan ja asiaa vdhemman tunte-
van rekrytoinnin perusteiden kehittdmisnakdkulmasta. Henkildarviointia véhemman tuntevaa
lukijaa tdama tyd opastaa arvioinnin osa-alueiden omaksumiseen ja mahdollistaa aiheeseen
syventymiselle peruslahtékohdan sen mukaan, mitd ominaisuuksia henkilosta halutaan selvit-
taa tydtehtavakohtaisesti. Tyodssa kasiteltavat tydelaman henkildarviointimenetelmét eli haas-
tattelu, simulaatio ja testimenetelmét tarjoavat erilaisia tarkasteluvaihtoehtoja henkilolta

vaadittavien ominaisuuksien kartoittamiselle.

Tyo6sséa tarkastellaan henkildarvioinnin osa-alueita lahinna henkilékohtaisiin valmiuksiin keskit-
tyen. Muutoin henkiléarvioinnilla voidaan ajatella laajemmassa mittakaavassa tarkoittavan
henkilon kokonaisvaltaista arviointia vapaa-ajan harrastuksien tarkastelua my6ten mutta tyo-
elaméakontekstissa tietyt elementit muodostuvat toisia oleellisimmiksi. Tallaisia ovat henkilén
eri kompetenssit ja persoonalliset ominaisuudet. Henkildnvalintaprosessi on itsessdan laaja
ketju erilaisia vaiheita haun kaynnistamisestéa aina tydsopimuksen Kirjoittamiseen asti ja pitaa
siséllaédn monia tarkeita osia. Siten kuin haetun tydtehtavan kannalta arviointia tehdaan, ka-
sittelee tama tyo niitd menetelmid, joita arvioinnissa rekrytointiprosessissa voidaan hyddyn-
taa. Vastaavasti kaikkia téssa tydssa esiteltavid menetelmia ei perusteetta voi ottaa rekry-
toinnin tueksi, vaan lain asettamat tarpeellisuusvaatimukset on aina taytyttava, mita kasitel-

1adn muun rekrytointiin liittyvan lainsaadannén ohella.



2 Keskeisia kasitteita

Tyo6ssa kasitellaan yleisesti muun muassa psykologiaan ja oikeustieteeseen liittyvia termeja ja
lyhenteita seka itse menetelmiin liittyvid kasitteitd. Tédhan yhteyteen on listattuna naista

merkittavimmat.

e Henkilbarviointi = henkildn ominaisuuksiin kohdistuva arviointi, jonka ulkopuolelle
jaavat muodolliset valmiudet (esimerkiksi koulutus, ty6historia). Voidaan myds tulkita
kasittavan pelkastaan psykologisen arvioinnin.

e HetiL = henkildtietolaki 22.4.1999/523

e Meta-analyysi = useisiin tutkimuksiin perustuva tutkimus, joka kokoaa aiempia tutki-
mustuloksia

e Reliabiliteetti = arviointimenetelméan luotettavuus

¢ Simulaatio = todellista tydskentelytilannetta mukaileva tilanne, jossa henkilén toimin-
tatapoja tarkastellaan kontrolloidussa ymparistdssa. Mahdollistaa monien nakékohtien
hyddyntamisen arvioinnissa.

e Soveltuvuusarviointi = henkildarviointia laajempi késite, joka voi sisaltdad myds muo-
dollisen patevyyden arvioinnin ja muunkin kuin psykologisen viitekehyksen

¢ Validiteetti = arviointimenetelman kyky mitata sitd, jota varten se on kehitetty

e YksitL = laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa eli tydelamén tietosuojalaki
13.8.2004/759

3  Tyobn rakenne ja rajaus

Tekstin alussa kasitellaan lyhyesti kaytettyja tutkimusmenetelmida. Taméan jalkeen luodaan
katsaus henkildarvioinnin luonteeseen, minka jalkeen siirrytaan kasittelemaéan itse henkildar-
viointia haastatteluiden, testimenetelmien ja simulaatioiden jaottelun kautta. Tyén lopussa
kaydaan yleisesti lapi henkildarviointiin liittyvaa lainsdddantda. Sen osalta syventavan tiedon
koostaminen téhan tyéhon ei ole tarkoituksena, joten aihetta kasitelldan ainoastaan sivuutta-
en. Viimeisena tydssa on kahden rekrytoinnin asiantuntijan haastattelusta saatu kaytannolli-
nen nakodkulma henkildarvioinnin ja rekrytoinnin tietyistd ongelma-alueista haastateltavien
kokemuspohjaan perustuen. Haastattelulla selvitetdan lain vaikutuksen kokeminen rekrytoi-
jan tydssa seka henkildarvioinnin hyddyntamiseen liittyvia ongelmakohtia. Haastattelun tar-

koituksena on liittéda tyon teoreettinen sisaltd lahemmas tydelaman tarpeita.

Tyon laajuuden rajoissa ei ole mahdollista kasittédd kaikkea rekrytointiprosessiin sisaltyvaa
teoriaa tai vaiheita ja niihin vaikuttavia riskitekijoitd. Naiden osalta tarjolla on kattavaa kir-
jallisuutta ja niiden kokoaminen yleisluontoiseksi kokonaisuudeksi ei ole tamén tyon sisaltota-

voitteiden mukaista tai edes mahdollista sisallyttaa opinndytetydn laajuuteen. Tata tyota ei



voida tarkastella oppikirjana kokonaisvaltaiseen rekrytointiin vaan ainoastaan henkilbarvioin-
nillinen nékdkulma tuodaan tekstissé tarkastelun kohteeksi. Henkildn substanssi- eli tiedolli-
seen osaamiseen liittyva selvittdminen rajataan téssa tutkimuksessa pois, vaikka se uuteen
tehtavaan rekrytoitaessa onkin tarked kartoittamisen alue. Kasittelyn ulkopuolelle on tassa
myos jatetty arviointimenetelmiin liittyvd numeraalinen arviointi. Muun muassa menetelmien
suosittuuden ja validiteettikertoimien osalta on koettu tarkoituksenmukaisemmaksi tehda
tutkimusta erillisessa tydssa. Psykologiset teoriat eivat mydskaan sisally tyon kasiteltaviin ai-
heisiin eik&d niiden kasittelylle koettu aihevalinnan ty6elamalaheisyyden ja selkeyden sailyt-

tamisen vuoksi tarvetta syventya.

4  Tutkimusmenetelméat

Tutkimuksen peruslahtokohtana on tassa tyossa kvalitatiivisuus ja pyrkimys luoda yleinen kat-
saus arviointimenetelmien luonteeseen. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominainen kokonaisval-
tainen hahmottaminen (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2010, 161) rajaa tydn kasittelemaa ai-
hetta muutoinkin laajan rekrytointiprosessin yhteen osa-alueeseen eika koko valintaprosessiin
ja sen vaiheisiin. Aineiston analyysissa ei kasitella henkildarviointimenetelmien kayttdastetta
tai niiden maaraa vaan keskitytédan niiden luonteen hahmottamiseen. Tarkasteluun lahdetaan
tydssa aineistolahtdisesti, jolloin aineisto maarittelee tutkimuksen kannalta merkitykselliset
osa-alueet (Hirsjarvi ym. 2010, 164). Ty6ssa ei luoda uutta teoriaa henkildarvioinnille, vaan
pikemminkin luodaan katsaus sen luonteeseen kirjalliseen aineistoon painottuen. Paatietoléh-
teeksi itse menetelmien osalta valikoitui tiedonkeruussa Petteri Niitamon (2003) teos Henki-
I6arviomentelmat tydelaméssa, johon myds muussa lahdekirjallisuudessa viitataan menetel-
mia kokoavana teoksena. Aineistoksi tydssa keskittyy kotimainen kirjallisuus ja tietokannat,
jotka kuvaavat suomalaisessa kontekstissa kdytdssa olevia menetelmia ja ongelmakohtia. Silta
osin tutkimuksella ei haeta universaalia kaytettavyytta, vaan keskitytddn kotimaisessa tyo-
elaméssa ilmeneviin ilmidihin. L&dhdeaineistossa kuitenkin viitataan usein kansainvalisiin tut-
kimuksiin, joiden osalta tahan tyohon on liitettynd haastatteluun keskittyvasta meta-
analyysista johdettu osio, jossa struktuurin suhdetta validiteettiin tarkastellaan lahemmin.
Aineiston analysoinnissa voidaan puhua kartoittavasta sek& kuvailevasta tutkimuksesta. Kar-
toittavassa tutkimuksessa on tarkoituksena selvittdd mitd tutkittavassa ilmidssd tapahtuu,
kuvailevassa esitetéaan yksityiskohtaisemmin itse tilanteita ja kuvataan niista keskeisia piirtei-
ta (Hirsjarvi ym. 2009, 138-139). Naihin keskeisiin piirteisiin jaljempana kasitellyt haastatte-
lu, testit ja simulaatiot kuuluvat. Aineistossa esiin tulleet ilmidt on teemoiteltu tydssa varsi-
naiseen henkildarviointiin kuuluviin, soveltuvuusarviointiin kuuluviin sek& oikeudellisiin n&ko-
kulmiin kuuluviin osioihin. Tydssa olevat asiantuntijahaastattelut on toteutettu strukturoitui-
na yksildhaastatteluina, joissa kysymykset on esitetty molemmille haastateltaville samassa
jJarjestyksessa ja samanlaisina. Haastatteluiden vastaukset on kirjattu ylos haastattelutilan-

teen aikana tietokoneelle.
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5 Henkildarvioinnin taustaa

Sen jalkeen, kun rekrytointiprosessissa on edetty alkuvaiheen tehtavaprofiilin laadinnasta,
valintakriteerien luomisesta ja haun kaynnistdmisesta julkaisukanavissa hakemusten vali-
koivaan kasittelyyn ja hakijoiden tapaamiseen, on edetty myds henkildarvioinnin suorittami-
sen mahdollisuuteen. Henkildarvioinnin maarittely voidaan tehda laveasti tai keskittyen sen
psykologisempaan sisaltéon. Henkilon soveltuvuuden arvioinnin ja henkildarvioinnin valilla
vallitsee usein my®s samankaltaisuus vaikka niité erottaa psykologinen ja kaytannéllinen na-
kdkulma. Siten henkildarviointiin voidaan liittdd psykologisen tarkastelun ohella myds muut
arvioinnin tyokalut: haastattelut, testit ja simulaatiot. Niissd jokaisessa voidaan toteuttaa

myds psykologin arviointityéta (Syrjanen 2007, 16).

Ty6haastattelu ei luonnollisesti voi aina olla kevytmielista keskustelua hakijan ja mahdollises-
ti tulevan esimiehen valilla ilman tarkoituksenmukaista keskustelutekniikkaa. Sen tulee olla
harkitusti hallittu ja ohjattu tilanne sen mukaan mita haastattelija pyrkii tapaamisella saavut-
tamaan. Siten perinteisend pidetty rekrytointihaastattelu voi muodostaa vain osan henkiléva-
lintaan liittyvasta prosessista, johon liitetddn myods muita valintatydkaluja. Riippuu myds hae-
tun paikan luonteesta, kuinka kattaviin analyyseihin ndissa tilanteissa pyritaan. Kaikissa orga-
nisaatioissa ei valttamatta ole kuitenkaan mahdollista turvautua niihin laajemmin muutoin
kuin yrityksen kannalta tarkeimpien tehtéavien tayttamisessa. Téllaisia voivat olla esimerkiksi

johtoryhman jasenten valinnat.

Hyvin suoritetut henkildarvioinnit vievat enemman aikaa kuin pelkkdan haastatteluun perus-
tuva valinta ja valintametodeja on tarjolla useita. Ajatellen rekrytointiin liittyvia kustannuk-
sia - seka suoria etta valillisia - voidaan silta vaatia ulkoisia puitteita laadukkaampaa suorit-
tamista. Henkiloston vaihtumisesta on esitetty hyvin suuriakin kustannusarvioita. Joissain ta-
pauksissa arviot vastaavat puolen vuoden palkkakustannuksia tai jopa enemman (Newell
Brown 2011, 14). N&itd kustannuksia voivat kasvattaa niin rekrytointi-ilmoitteluun, konsultti-
en kayttoon samoin kuin yhteistydkumppaneiden (esimerkiksi yliopistot tai yritykset) hankin-
taan liittyvat toimet. Niin ikdan tydajasta voi esimiehelld kulua merkittédva osa uusien tyonte-
kijéiden hankintaan. Lienee yleisesti toivottavaa, ettei valintaprosessia paadyttaisi tarpeet-
tomasti kayttdmaan, mikali on mahdollista edesauttaa sopivan henkilén valintaa asianmukai-

sella panostuksella rekrytoinnin eri vaiheissa.

Sikali kun henkiléa arvioidaan ennen ja jalkeen valinnan, on esille noussut myds selkeammin
mitattavien arvojen (kuten tuloskehitys tai yritystoiminnan laajeneminen) ohelle subjektiivi-
sempiakin teemoja. Organisatorinen taustatoiminta on noussut esille nykyaikana tarkeampa-

na kuin aiemmin. Yrityskulttuuri, joka pitda toiminnan henkistékin tasoa ylla, on saanut mer-
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Kitysté ja siten taman taustatoiminnan kehittymista valittavan henkilén vaikutuksesta tulevai-
suudessa on voitu osaltaan ennustaa muun muassa persoonallisuustesteilla. (Niitamo 2003,
17.)

5.1 Erottelua henkiléarvioinnille

Henkildarviointi on haastattelusta erilladn pidettava kokonaisuus, vaikka niiden paamaarat
olisivatkin samoja. Henkildarviointi voidaan tarvittaessa suorittaa haastattelun tueksi eika se
siis merkitse samaa kuin perinteista tydhaastattelua tiettyyn tyotehtéavaan. Suomen psykolo-
giliitto méaarittelee henkildarvioinnin erillisen asiantuntijan suorittamaksi tydénhakijan suunni-
telmalliseksi ja jarjestelmalliseksi arvioinniksi, jolla pyritddn ennustamaan ja hahmottamaan
hakijan ominaisuuksia ja toimintaa tulevassa tyttehtévassa (Suomen Psykologiliitto 2001, 11).
Kyseisen maarittelyn mukaan saatuja tuloksia siis kdytetaan sittemmin valintatilanteessa paa-
toksenteon tukena. Toisaalta maarittelyja on muitakin. Laajassa merkityksessa Petteri Niita-
mo katsoo henkildarvioinnin merkitsevan erilaisten yksilon ominaisuuksien arviointia, kun taas
tydelamakontekstissa silla viitataan henkilén henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin. Talldin ei pu-
huta ulkoisesti saatujen meriittien - kuten koulutuksen tai tyohistorian - tarkastelemisesta,
vaan pikemminkin henkildn sisdisista valmiuksista. (Niitamo 2003, 14.) Ei siis ole merkitykse-
tonta millaisia menetelmia kaytetdan ja kuka henkildarviointia suorittaa. Arvioinnin tulee
olla laadultaan sellainen, ettd se voidaan toteuttaa samalla tavoin jokaisen hakijan osalta.
Tuolloin mitattavat asiat voidaan asettaa haluttujen valintakriteerien noudattamises-
sa arvojarjestykseen. Tyohonotossa on kuitenkin tarkoituksenmukaisempaa huomioida tar-
peen mukaisesti mahdollisia valintakriteereitéa kuin pysyttaytya tiukasti laaditussa karttasuun-
nitelmassa. Nain ollen henkilévalinta ei voi perustua pelkastédan konsulttien tekemiin arvioihin
eika vastaavasti pelkkiin ansioluettelon tarjoamiin faktoihin hakijan aiemmista kokemuksista
vastaavista tehtavista. Esimiehen kannalta henkildarviointi voidaan katsoa tulkittavan kaytan-
nossa Niitamon nimeamassa laajassa merkityksessd, sikali kun esimies perustaa valintansa
henkilon kokonaisvaltaiseen tarkasteluun ja arvioon. Tasta valintakriteeriajattelusta nykyai-
kana voi saada kaytannoéllisemman lahestymistavan, kun silmailee eri tyopaikkafoorumien il-
moitusteksteja. Niissa on nahtavissa sekd henkilokohtaisten ominaisuuksien kuin muodollis-
tenkin patevyyksien vaatimuksia valituksi tulemiselle. Tiimitydskentelykykya vaativa tyoteh-
tava monikulttuurisessa yrityksessa olisi siten riittamatonta tayttad pelkkiin ulkoisiin (koulu-
tuksellisiin tai ansioluettelollisiin) meriitteihin nojautuen. Seuraavassa pelkistetty kuvio rek-

rytointiprosessista ja arviointimenetelmien sijainnista suhteessa muuhun prosessiin.
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Tybsuhteen
seyranta,
koeaika,
urapolku...

Hakukanavanvalinta Hekemucten Arviointimenetelmét
(sisdinen-ulkoinen/ Lisitel (haastattelu, Henkildvalinta
Intranet-Internet..) Y simulaatict, testit)

Rekrytointitarpeen

maarittdminen

Kuvio 1: Yksinkertaistettu rekrytointiprosessi

Kuviossa esitetyssa prosessissa arviointimenetelmét kattaa sek& psykologisen etté soveltuvuu-
dellisen tarkastelun. Edella mainittu henkiléarvioinnin psykologisen osa-alueen erottaminen
muista menetelmista itsendisen kokonaisuutena pétee edelleen mutta se on kuviossa havain-
nollistavuuden vuoksi liitetty osaksi soveltuvuusarvioinnin toteutusta, mik& vastaa paremmin
tyoelaman rekrytointikaytannetta.

5.2 Kansallinen turvallisuusauditointikriteerist®

Henkiloston valintaan liittyy taloudellisen aspektin ohella myds puhtaasti turvallisuusldhtdinen
nakokulma. Joissakin tehtévissa tyontekijan asema tai tyotehtévat mahdollistaa henkilon paa-
syn salassa pidettavien tietojen pariin, vaaraa aiheuttavien laitteiden tai esimerkiksi huumaa-
vien ladkeaineiden lahettyville. Muun muassa téllaiset tyotehtavat vaativat rekrytoinnilta
kompetenssien tarkastelun ulkopuolelle menevéa ajattelua ja arviointia, jotta voitaisiin var-
mistaa tehtévaén valittavan henkilén mahdollisimman pieni riskikdyttaytyminen. Laki maarit-
telee, kuinka pitkalle soveltuvuuden arvioinnissa voidaan mennd. Suuntaviivoja turvallisuus-
nakokulmaiselle rekrytoinnille tarjoaa viranomaisen yrityksiin kohdentama turvallisuusaudi-
toinnin tukena toimiva kansallinen turvallisuusauditointikriteeristd, josta kaytetdan lyhennet-
td KATAKRI. Henkildstdprosessiosiossa se maarittdd rekrytoinnilta tarkastettavaksi seuraavia
elementteja: riittdvan osaamisen varmistaminen, henkilén muu soveltuvuus tehtavéaan seka
rekrytointipaéatoksen jalkeiset toimet (KATAKRI 2011, 51-55). Naissa kohdissa KATAKRI ei paa-
saantoisesti tee erottelua viranomaisvaatimusten eri tasojen (perustaso->korotettu->korkea
taso) valilla vaan yleisesti maarittaa kyseisten kohtien kayténteet kuuluvan sovellettaviksi niin

perus- kuin korotetunkin tason kaytéanteisiin.

5.2.1 Riittdva osaaminen

Kohta P201.0 edellyttda, etté henkilon osaaminen varmennetaan tyohistorian, opintojen, suo-
situsten, nimikirjanotteen ja todistusten osalta. P202.0 tdésmentdd haastattelussa ilmenevien
tietojen oikeellisuuden tarkentamisen tarpeellisuuden johtuen mahdollisuudesta saada har-
haanjohtavia tietoja haastateltavalta. P203.0:n mukaan haastattelulla on pyrittava varmistu-
maan henkilon taustatietojen oikeellisuus samoin kuin varmistuttava henkilén osaamisen ta-
sosta. Tahadn KATAKRIn mukaan on kaytettava asiantuntevia kysymyksia. (KATAKRI 2011, 51.)
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5.2.2 Muu soveltuvuus

P 301.0 edellyttaa tyttehtavalta sellaista luonnetta, jossa ei tyontekijalle ilmene “kohtuut-
tomia” valintatilanteita. Vastaavasti luottamuksellisuutta vaativissa tehtévissa vaaditaan hen-
kilolta tietoa tyOhistoriasta, jossa on edellytetty luottamusta. Henkilon nakemysté tehtavaan
liittyvista salassapitositoumuksista ja kilpailunrajoituskysymyksista voidaan KATAKRIN mukaan
tassa yhteydessa myos tiedustella. Seuraavassa kohdassa P 302.0 viitataan huumetestien kayt-
toon niissa tilanteissa, joissa se on sallittua. Varsinaisiin henkildarviointimenetelmiin KATAKRI
viittaa kohdassa P 303.0, jossa luotettavuutta vaativien tehtdvien osalta on kaytettava osaa-
van henkilén toteuttamana henkiléarviointi. (KATAKRI 2011, 52.) Tama lahtdkohta toisin sa-
noen rajaa henkildarvioinnin turvallisuusnédkékulman ainoastaan henkilon luotettavuuteen
vaikka sen hyddyntamistd muutoin voidaankin perustella muun muassa taloudellisilla syilla

(riskikayttaytyminen, uusintarekrytoinnin riski jne.).

5.2.3 Rekrytointipaatoksen jalkeiset toimet

P 401.0:ssa edellytetaan kaytettéavan vaitiolo- ja salassapitositoumuksia. P 407.0 tarkentaa
niiden ulottamista my6s yhteistydtahojen (toimittajat, alihankkijat sekd ulkopuoliset kaytta-
jat) osaksi. P402.0 vaatii koeajan kayttamista tydsuhteen alussa. Koeaika voi olla pituudel-
taan enintdan nelja kuukautta (Tydsopimuslaki 48). P 403.0 ohjeistaa tapauskohtaisesti tarkis-
tettavaksi henkilon mahdolliset kytkennat muihin yrityksiin seka vastuuhenkildtiedot. Vastuu-
henkil6illa tarkoitetaan kaupparekisteriin merkittyja yritysten virallisia vastuuhenkil6ita
(Suomen asiakastieto 2012). Suppea turvallisuusselvitys vaaditaan kohdassa P404.0 lain oike-
uttamissa tilanteissa. Turvallisuusselvityksista on lisdtietoa tdaméan tydn luvussa ”Muut tieto-
lahteet”. Korotetussa ja korkeassa viranomaistasossa vaatii KATAKRI kohdan P405.0 mukaises-
ti perusmuotoista turvallisuusselvitystd, mikali sen toteuttaminen on lain mukaan mahdollista.
Luottotietojen osalta ei erityistd vaatimusta ole ja sen osalta viitataan luottotietolakiin. Tas-
ta on lisatietoja luvussa "Muut tietolahteet”. P 408.0 ohjaa varahenkildiden nimeamiseen
avainhenkildiden osalta ja naiden osaamisen varmistamiseen estymistilanteissa. (KATAKRI
2011, 53-55.)

6 Menetelmien arviointi

Henkilbarviointimenetelmien kaytettavyydessa on tarkedd huomata niiden laadukkuus ja kayt-
tomenetelma. Menetelmien kaytolla tulee olla perusteltavissa ja niiden tulee myés lain sil-
missa tayttdad luotettavuuskriteeri. Suorittajalla taytyy myos olla kasitys siitd, mita ja miten
mitataan. Menetelmien perusteltavuus voidaan myds kasitella jatkumona: luotettavuus eli

reliabiliteetti, validiteetti sekd menetelméan standardoiminen (Niitamo 2003, 120).
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6.1 Reliabiliteetti

Luotettavuus arvioi sen, voidaanko menetelmalla ylipdataan mitata. Talldin menetelmalla
kyetaan tuottamaan olosuhteista riippumatta (arvioija tai ajankohta) systemaattisia tuloksia.
My6s mittavirheet ovat siten tiedostettuja ja sitd kuvaa usein kertoimen muodossa niin kut-
suttu virhevarianssi valilla 0-1. Taysin virheettd tehtédva menetelmé saa arvokseen ykkosen.
Reliabiliteettia voidaan lahestya kahdesta eri nakdkulmasta: eri mittauskertojen tulosten sa-
manlaisuus toistettaessa ja menetelman sisdisella yhtendisyydella. Yhtenaisyydella nahdaan
tarkoitettavan menetelméan kykya mitata yhtenaisesti jotain arvioitavan henkilén ominaisuut-
ta. (Syrjanen 2007, 47.)

6.2 Validiteetti

Validiteetti maarittdd sen, mittaako menetelmé sitd mita sen on tarkoituskin mitata. Sen
maarittamiseen saattaa kulua pitkidkin aikavédleja ja sen taustalla voi olla useista eri tutki-
muksista saatavaa tietoa. (Syrjanen 2007, 46.) Koska valittavan tyéntekijan samoin kuin ke-
nenka tahansa muun henkilén toimintaa tulevaisuudessa on mahdotonta taydelld varmuudella
ennustaa, pyritaan henkildarvioinnilla ainakin saamaan todennakoisempi kuva siitd kuinka té-
ma tehtavissaan voisi vastaisuudessa selvita kuin jos téllaista arviointia ei tehtéisi. Tama aset-
taa vaatimuksia arvioinnin suorittamiselle, jotta silla olisi tarkastelussa mahdollisuus osoittaa
merkityksellisyytensd. Tasta validiteetista eli menetelmén patevyydesta Niitamo esittelee
kolmeen osaan jaetun tarkastelun: kasite-, sisdlto- seka kriteerivaliditeetin. (Niitamo 2003,
15-16.)

1. Kriteerivaliditeetti viittaa kdytdssa olevan arviointimenetelméan kykyyn tosiasiallisesti en-
nakoida tarkasteltavissa olevaa ominaisuutta. Sen osalta kiinnitetdan huomiota siihen, et-
ta testaamista ei kohdenneta muuhun kuin mihin silla pyritddnkin. Tama validiteetti ja-
kautuu kahteen alatasoon riippuen siitd, onko tarkastelussa tdméanhetkinen vai vastaisuu-
dessa tapahtuva henkilén suoriutuminen tehtéavéassa. Tuolloin voidaan puhua paremminkin
toiminnan ennustamisesta (samanaikaisvaliditeetti suhteessa ennustevaliditeettiin). Tama

validiteetin muoto on useimmiten tydelamalahtdisesti merkittavin (Syrjanen 2007,46).

2. Kasitevaliditeetti viittaa Niitamon mukaan siihen, missé teoreettisessa ymparistdssa arvi-
ointi toteutuu, eli mihin se kytkeytyy teoreettisen kasitteistonsa ja ulottuvuuksiensa (di-

mensioidensa) osalta (Niitamo 2003, 16).

3. Sisaltovaliditeetissa huomioidaan arvioinnin kattavuutta. Kaytettdvan menetelmén tulisi

tassa mielessd siis tarkastella henkilon toimintaa tarpeeksi kattavasti ja ottaa arvioitavak-
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si sen kannalta merkitykselliset kokonaisuudet. (Niitamo 2003, 16.) Esimerkkina voitaisiin
ajatella kansainvalisen yrityksen PR-yhteyshenkiloksi valittavan hakijan arviointia, jossa ei
huomioitaisi englanninkielen osaamista tai painetilanteissa esiintymiseen liittyvia seikko-

ja.

Validiteetin tyypeista Niitamo korostaa arvioinnissa kdytannén toimintaa ajatellen kriteeriva-
liditeettia (Niitamo 2003, 16). Arvioinnissahan korostuu luontaisesti juuri ennustettavuus, silla
valinnan vaikutukset kohdentuvat tulevaisuuteen. Téssd mielessa on myos pohdittava kuinka
arvioida henkilén todellista suoriutumista tehtévassaan, mikali valintaan paadytdan. Tassa
kohtaa lahestytéan taas ulkoisten ja sisdisten meriittien vertailua eli sitd, mitka tekijat mah-
dollisesti ovat jollakin tapaa syy-seuraussuhteessa kaytannon toteutumaan eli téssa tapauk-

sessa tydssa menestymiseen.

6.3 Standardointi

Standardoinnin kautta menetelma vakiinnutetaan tai normitetaan kayttoon, esimerkiksi tietyn
kohderyhman arviointiin. Siten standardoinnilla varmistetaan, ettd kyseinen menetelméa on
kaytoltaan ja tulkinnaltaan yhtenevainen tilanteesta riippumatta. Kuitenkin on tarkeda huo-
mata, ettd normitettu pisteytys voi pohjautua muuhunkin kuin suomalaiseen aineistoon, jol-
loin alue-erot voivat muuttaa pisteiden tulkintaa. (Syrjanen 2007, 45-47.) Sahkoéisen arvioin-
nin osalta henkilétietolaki madrittelee kielletyksi pelkdstddn automaattiseen tietojenkasitte-
lyyn perustuvat paatokset, joilla on henkildlle merkittava vaikutus oikeudellisesti tai muutoin,

ellei erikseen laissa siita saadeta tai “... paatds tehdadn sopimuksen tekemisen tai taytan-
toéonpanon yhteydessa edellytykselld, etta rekisterdidyn oikeuksien suojaaminen varmistetaan
tai ettd paatokselld taytetaan rekisterdidyn sopimuksen tekemista tai taytantédnpanoa koske-
va pyyntd”. (HetiL 318.) Puhuttaessa sahkoisesti tehtdvien esimerkiksi internetpohjaisten tes-
tien kaytosta on kyse usein vain osa henkildarvioinnin prosessia ja sitd tukevaa tietoa, jolloin

ei ole kyse ratkaisevasta paattksentekoon johtavasta osasta (Syrjanen 2007, 160).

6.4 Ennustavuus

Henkildarviointia on Niitamon mukaan tutkittu jo melkein sadan vuoden ajan ja siksi siitd on
tarjolla paljolti tietoa sen ennustavuuden suhteen. Tama tueksi on tarjolla meta-analyyseja,
joissa erillaan olevia validiteettituloksia on yhdistelty. Naista kokoamisista on saatu tuotetuk-
si laajempia yleistavia esityksia. Esimerkiksi 1984 Hunterin ja Hunterin julkaisema laaja téal-
lainen meta-analyysi tutki rekrytoinnin yhteydessa kaytettavien arviointimenetelmien kykya
ennustaa tydssa toimimista ja tuotti myos yllattavia tuloksia. Lahivuosien kannalta parhaiten
tutkimuksen mukaan ennustamaan kykenivat alylliset ja tyonaytetestit, joiden ennustavuuden

keskimaaraisiksi korrelaatiokertoimiksi saatiin korjattuna vastaavasti 0.53 ja 0.54. Meta-
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analyysin mukaan monia eri arviointimenetelmia kayttava arviointitapa oli korreloiva kertoi-
mella 0.43 ja vastaavasti elamakertatiedot 0.37, suositukset eli referenssit 0.26 ja haastatte-
lu 0.14. Haastattelun vahainen merkitys ennustavuudessa heréatti aikanaan huomiota, vaikka-
kin tutkimuksen aineistossa olikin hyvin toisistaan poikkeavia kertoimia keskiarvon molemmin
puolin niin, etta joissain tapauksissa haastattelu osoitti selkedd ennustavuutta ja toisissa ta-
pauksissa toteutuma oli haastattelun antamaa olettamaan suhteessa vastakkainen. Kaikkein
véhiten korrelaatiota oli aineiston mukaan tydssa suoriutumisen ennustamisen ja lomakepoh-

jJaisen kiinnostusalueiden mittaamisen valilla. (Niitamo 2003, 17-19.)

Meta-analyysein tutkitut menetelmat, joita on kehitetty ja kaytetty laadukkaasti, ovat osoit-
tautuneet korreloivan tydssa menestymisen kanssa. Naihin luetaan kyky- ja persoonallisuus-
testit, simulaatiot selkd strukturoitu haastattelu. Kuitenkin niiden korrelaatiokerroin vaihte-
lee melko vaatimattomienkin arvojen valilla (r= 0,2-0,6) mutta ne ovat silti tarkempia kuin
pelkk& arvaaminen. (Syrjanen 2007, 48.) Kykytesteja pidetdan tarkeimpana ennustajana valit-
taessa sellaista henkilda, jolla ei ole aiempaa kokemusta tyotehtavastd. Naissa tilanteissa tar-
keéksi muodostuu uuden tiedon oppimisen kyvykkyys, mikéa selittda naiden testien kaytetta-
vyyttd ennustamisessa. Kokonaan ilman tytkokemusta olevan henkilon palkkauksessa tar-
keimmaksi ennusmenetelmaksi Schmidtin ja Hunterin (1998) mukaan nousee kognitiivinen ky-
vykkyys. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus ja Sandberg 2007, 90-91.)
Mielenkiintoista on havaita, ettd menetelmien kayttoaste ja niiden luotettavuus eivat aina ole
keskendan yhdenmukaisia. Alueellisesti tiettyjen menetelmien kayttd voi vaihdella merkitta-
vastikin, esimerkiksi grafologian eli kasialantutkimuksen kayttd Ranskassa muuta Eurooppaa

huomattavasti aktiivisemmin (Syrjanen 2007, 49).

Huomattava on kuitenkin se, ettei haastatteleminen oikein suoritettuna valttamatta jaa mui-
den paljon “validimpien” tekniikoiden varjoon. Taitamattomasti suoritettu haastattelu voi
tarjota vaaria lahtokohtia valinnalle ja korostaa tietoisesti tai tiedostamatta tiettyja asiako-
konaisuuksia yksittaisten ja valinnan kannalta tarkeiden faktojen kustannuksella. Tallaisia voi
olla esimerkiksi tydhistorian katkonaisuus. Niitamo viittaa (2003, 42) Schmidtin ja Hunterin
analyysiin, jossa todetaan haastattelun yksindan kuuluvan parhaimpiin mittareihin ennustet-
taessa hakijan tulevaa onnistumista tyotehtévassa. Han lisdksi mainitsee, ettéd haastattelu on
erottamaton osa valintaprosessia silla siind tarjoutuu hakijan kokonaisvaltainen havainnointi
ja se tukee siten muita valintamenetelmid. Samalla se tarjoaa mahdollisuuden aiempien tes-
tien kokoamiseen mielekkaadksi ja ymmarrettavaksi kokonaisuudeksi. On téarkedd huomata,
etté haastattelun muodolla on vaikutusta siihen, kuinka validina sitd ennustavuuden kannalta
voidaan pitédd. Vuonna 1995 julkaistussa meta-analyysissa todetaan, ettd strukturoidun haas-
tattelun validiteetti eli korrelaatio olisi korkeimmillaan 0.67, kun taas strukturoimattomassa
haastattelussa se olisi 0.34 (Conway, Jako ja Goodman 1995, 565-579; American Psychological

Association 2012). Haastattelun merkitysta ei siten nédkdkulmasta riippuen voi nahda olemat-
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tomana, vaan oikein kaytettyna se on myos varteenotettava menetelma rekrytoinnin kannal-

ta.

7 Henkildarviointimenetelmat

Henkilbarviointimenetelmat, joita tyontekijarekrytoinneissa kaytetéan, voidaan jakaa kol-
meen paaluokkaan seuraavasti:

1. haastattelu

2. simulaatiot

3. testimenetelméat

(Niitamo 2003, 20; Syrjanen 2007, 16).

Niitamo mainitsee (2003, 20), ettei perinteisesti koulukuntaistuneella psykologian tutkimuk-
sella ole tarjottavana kovinkaan runsaasti kaikkia nditd kolmea kasittelevaa kirjallisuutta.
Kuitenkin niita voidaan héanen mukaansa keskendén vertailla - silla edellytyksella, ettei tarkoi-
tuksena ole asettaa niitd paremmuusjarjestykseen. Niiden kaytdn taustalla olevat tarvetilan-
teet voivatkin vaihdella, jolloin yksittdisen luokan korostamiselle voi olla hyvat perusteet.
Menetelmien validiteetti on silti aina syyta varmentaa, silla muutoin valintaprosessin perus-
teltavuus ja toistettavuus voivat hankaloitua. Honkaniemi ym. maarittelevat henkiléarvioinnin
kolmeen tasoon niiden vaativuuden mukaan. Nama ovat jarjestyksessa helpoimmasta vaati-
vimpaan: kaytannonlaheinen patevyyden ja osaamisen arviointi (tydhaastattelut, simulaatiot,
kehityskeskustelujen suoriutumisarvioinnit ja kyselypohjaiset arvioinnit), osaamis- ja suoriu-
tumispohjainen arviointi (asiantuntijan suorittama tyohon liittyvien osaamisten ja suoriutumi-
sen arviointi) seka psykologinen arviointi (psykologin patevyytta edellyttava arviointi, joissa
edellisten menetelmien ohella syvennytdaan henkilén tyon kannalta olennaisiin psyykKkisiin
voimavaroihin). (Honkaniemi ym. 2007, 20.) Soveltuvuusarvioinnin tulisi olla objektiivista ja
tuottaa liséksi henkilosta kokonaisvaltainen nakemys ja arvioinnin tulisi huomioida niin amma-
tillinen péatevyys kuin psykologinenkin ulottuvuus, jotta sen tulokset olisivat lopputuloksen
kannalta hyddyllisia. (Honkaniemi ym. 2007, 21.) Taméan voidaan ajatella edustavan melko
kaytannonlaheistd nakokulmaa. Siind kaikkea painoarvoa ei lasketa pelkastédan psykologian
varaan vaan tyoelaman kannalta hyddyllinen valinta on henkild, jossa persoonallinen ja tieto-
taidollinen puoli yhdistyvat ilman, ettd jommallakummalla pyrittaisiin pois sulkemaan toisen
merkitys. Henkilbarviointi voidaan siis kuvata moniulotteisempana toimintana tai vastaavasti

psykologisiin testimenetelmiin painottuvana arviointina (Syrjanen 2007, 16).

7.1  Suomen Psykologiliiton arvioinnin tasot

Suomen Psykologiliitto Ry:n tuottama Hyvén henkildarvioinnin kasikirja (2001) ja-

kaa henkiléarvioinnin tiedonhankintakeinot neljélle tasolle (A-D). Jaottelu ei suoranaisesti ole
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suorassa suhteessa rekrytointitilanteisiin kdytannon nakokulmasta, silla ne eivat ole kaikilta

osilta ajallisesti ja paikallisesti mahdollista suorittaa uutta tyontekijaa valittaessa.

Tasolla A kartoitetaan henkilon taméanhetkinen tydssa suoriutuminen ja kayttaytyminen. Mika-
li tarkastelussa ei kayteta systemaattista havainnointimenetelmaa, ei varsinaisesta henkildar-
vioinnista voida psykometrian naktkulmasta talla tasolla puhua. (Suomen psykologiliitto 2001,
44-45.) Psykometriaksi kutsutaan psykologista kayttaytymistéd ja ominaisuuksia mittaavaa psy-
kologista testaamista (LUKIMAT 2012).

Tasolla B arvioitavan aiempi tyékokemus- ja osaamistausta on tarkastelussa. Naissa kaytetaan
useimmiten haastatteluja esimiehen toimesta, jolloin voidaan puhua niin sanotun muodollisen

patevyyden selvittamisesta. (Suomen psykologiliitto 2001, 45-47.)

Tasolla C kaytdssa on systemaattisia henkildarviointimenetelmia ja silla kartoitetaan miten
arvioitava on suoriutunut tai voisi suoriutua haetussa tydtehtavassa. Toisin sanoen tasolla
tehddan paatelmia ja ennustuksia tulevasta menestyksesta. Talla tasolla kaytdssa on usein
kaksi lahestymistapaa: arvioitavan oma arvio toiminnastaan ja simulaatiomenetelméat tai ko-
keet. Talléin puhutaan psykologiliiton mukaan henkil6arvioinnista. (Suomen psykologiliitto
2001, 47.)

Tasolla D arvioidaan miten henkilén tydssa suoriutumiseen vaikuttavilla psykologisilla tekijoil-
I& voidaan ennustaa hénen suoriutumista haetussa tyétehtévassa. Talloin kaytetdan useimmi-
ten psykologisia testimenetelmia, jolloin arvioijalta vaaditaan psykologin patevyys. (Suomen
psykologiliitto 2001, 47-48.)

Tasojen A-C arviointia voidaan nimittdd osaamis- ja kompetenssipohjaiseksi, kun taas taso D
on psykologista arviointia. (Suomen Psykologiliitto 2001, 44-48.) Naista Syrjanen johtaa henki-
I6arvioinnin tiedonhankintamenetelmat:

¢ henkilén todellinen havaittavissa oleva tdman hetkinen tydkayttaytyminen

¢ henkilosta saatavilla olevat tiedot, taidot ja osaaminen

e epasuorat havainnot arvioitavan suoriutumisesta taman hetken ja tulevaisuuden osal-

ta (itsearvionnit ja simulaatiot)

e psykologiset havainnot (psykometriikka)

(Syrjanen 2007, 22.)

Suomen Psykologiliiton luoma vapaaehtoinen sertifiointijarjestelméa ei ole maarayksiltaan si-
doksissa lakiin, mutta sen voidaan néahda toimivan luotettavana sertifioijana. Psykologiliitto ei
voi maarittad kuka on (arviointi)alalle soveltuva henkilé vaan ainoastaan todeta talla olevan
tehtavaan riittévat taidot ja ammattietiikka. (Syrjanen 2007, 52.)
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7.2  Monimenetelmaarviointi

Jotta tarkasteltavasta henkilésta saataisiin kattava arvio, on useamman menetelméan kaytto
suotavaa (Syrjanen 2007, 84). Yksitaiset testit ovat sindnsa epéataydellisia kokonaiskuvaa aja-
tellen, jolloin valinnan perustaminen yhden menetelmén varaan ei ole kannattavaa. Osassa
testeja voi olla myos selkeitéd tiedostettuja puutteita, jolloin niiden kayttgjalta vaaditaan
ammattitaitoa niiden kayttamiseksi. Monimenetelmaiseksi arvioinniksi ei voida Honkaniemen
ym. (2007, 87) mukaan laskea haastattelun ja kyselylomakkeen kayttdéa yhdessa, vaan se vaa-
tii useampia menetelmia tuekseen, kuten kyky-, persoonallisuus- ja tyoskentelytyylitesteja.
My6s valintakriteerit on suhteutettava kaytettyihin menetelmiin, jotta tiedettéisiin mita ol-
laan henkilén ominaisuuksista kartoittamassa. Esimerkiksi johtajattomassa ryhmakeskustelus-
sa voidaan saada henkilosta selville myds muutakin tietoa kuin sitd, mita silla varsinaisesti
mitataan (Niitamo 2003, 112).

Arvioinnissa voidaan erotella eri tasoja. Monitasoinen arviointi viittaa siihen, miten helposti
havaittavaa tietoa kullakin menetelmalla saadaan aikaan. Esimerkiksi simulaatiot ja kykytestit
edustavat eri tasoja, jalkimmaisen ollessa suhteellisen rajatussa ymparistdssa suoritettavaa
tietyn kyvyn mittaamista. Simulaatioissa arvioitavan toiminta heijastaa tamén persoonallista
toimintatapaa ja niissa voidaan myds tavoittaa syvéallisempi ndkemys hanen kayttaytymises-

tadan muun muassa uusissa tilanteissa. (Honkaniemi ym. 2007, 89.)

7.3 Haastattelu

Kaytéannossa tybhaastatteluita suositaan edelleen, vaikka niiden validiteettia onkin tutkimuk-
sen saralla osin saatu numeerisella muodolla ehka nayttaytymaan epéaluotettavammalle kuin
miten kyseisen metodin kayttajat itse ajattelevat. Osaltaan myods tydhaastatteluiden ulkois-
ten puitteiden vahyys ja koko metodin tietynlainen karuus “arkipaivaisyyksineen” ovat olleet
vaikuttamassa siihen, ettd muita teknisempia keinoja on henkiléarvioinnissa saatettu pitaa
parempiarvoisina. Muun muassa Syrjanen ja Niitamo kuitenkin huomauttavat, etta haastatte-
lu on kaikkien kaytettavissa ja sitd ei voida korvata muilla menetelmilla (Niitamo 2003, 22;
Syrjanen 2007, 23). Suomen psykologiliitto (2001, 49-50) maarittda haastattelun pakolliseksi
osaksi arviointimenettelya eikd née sahkoisten menetelmien olevan riittéava arvioinnin tydkalu
vaan peraankuuluttaa arvioinnin tekevalta konsultilta henkilokohtaista tapaamista arvioitavan
kanssa.

Haastattelu voidaan ajoittaa rekrytointiprosessissa myds muualle kuin alkuvaiheeseen. Mikali

kaytdssa on useampia arviointimenetelmia, voi niistd aiemmin saatuja tietoja kayttaa haas-
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tattelussa tarkentavasti hyddyksi. Samalla voidaan myos tarkentaa, ovatko arvioitavan nake-
mykset esimerkiksi aiemmissa menetelmissa suoriutumisen osalta yhdenmukaisia arvioijan
nakemysten kanssa. Nain arvioitavan realistisuutta voidaan myds arvioida. (Honkaniemi ym.
2007, 99.) Niin kuin muidenkin menetelmien osalta, myds haastattelulla pyritddn saamaan
kuva arvioitavan toiminnasta tulevissa tydtehtavissa. Vaikka haastattelu voidaan mieltaa ti-
lanteeksi, jossa kartoitetaan henkilén tamén hetkista tilaa ja olemusta, on sen suunnattava
huomionsa téta hetked pidemmalle. Siten haastattelun osalta voi olla tarpeen puhua mie-

luummin arvioinnista ja vastaavasti haastattelijoista puhua arvioijina. (Vaahtio 2007, 78-79.)

Haastattelun merkityksesté henkildarvioinnissa on tuotettu paljon uutta tietoa ja niiden en-
nustavuudesta on nayttda tydssa suoriutumisen kannalta. Myds alykkyyden mittausmenetel-
milla ja haastattelulla on I6ydetty yhtenevaa ennustekykya. Persoonallisuuden kannalta va-
paamuotoisen haastattelun kayttdaminen on joidenkin tutkimusten mukaan myds mittaavaa
toimintaa. (Niitamo 2003, 39-40.) On kuitenkin muistettava, ettd persoonallisuuden arviointi
ei varsinaisesti ole asiaan vihkiytymattdomien suorittamana psykologian nékokulmasta perus-
teltavaa tuloksiltaan. Vastaavasti persoonallisuus on vain yksi ominaisuus tydssa suoriutumi-
sessa. Monien ratkaisevien ominaisuuksien arvioinnissa ja mittaamisessa haastattelu ei voi
tuottaa kaikkea tai ollenkaan tarvittavaa aineistoa. Tall6in muiden mittausmenetelmien
kayttd on tarpeellista. Esimerkkina voidaan mainita pianonsoiton opettaja, jonka persoonalli-
suudesta voitaisiinkin opetustehtdvien kannalta saada haastattelussa miellyttéava ja ihanteel-
linen kuva, mutta jonka soittotaidosta ei haastattelulla voitaisi kuitenkaan paasta koskaan

tayteen varmuuteen.

7.3.1 Haastattelusta tehty meta-analyysi

Wiesnerin ja Cronshaw’n vuonna 1988 julkaistussa tutkimuksessa tuodaan esille haastattelui-
den merkitys henkildarvioinnissa ja siten kiinnittaa lukijan huomion tutkimustuloksissa siihen,
ettd haastatteluilla voidaan saada Hunterin ja Hunterin nelja vuota aiemmin julkaistua tutki-
musta vastoin parempia validiteettiarvoja erityisesti strukturoidussa formaatissa (Wiesner ja
Cronshaw 1988, 275). Siten haastattelulla on merkitysta suhteessa siihen, ettei sellaista kay-
tettaisi lainkaan tydhonotossa. Wiesnerin ja Cronshawn’n tutkimus esittdd samalla, etta
haastatteluissa tulisi aina kayttaa strukturoitua haastattelumuotoa vapaamuotoisen eli struk-
turoimattoman sijaan. Niissa tulisi heidén (1988, 286) mukaan my®s huomioida enemman tyo-
kuvauksen tietoja kysymysten laadinnassa. Validiteettikertoimia on haastattelun osalta myo-
hemmissakin tutkimuksissa tarkennettu (Campion, Palmer ja Campion, 1997). Kyseinen tutki-
mus kartoittaa meta-analyysissdan haastattelun viisitoista eri osa-aluetta, joista eri faktorei-
den validiteetteja kartoitetaan suhteessa haastattelun strukturointiin (Campion ym. 1997,
656-657). Seuraavassa listaus Campionin ym. kerdamista kirjallisuuden kasittelemista struktu-

roidun haastattelun “komponenteista”, joita tutkimus tarkasteli useammasta néktkulmasta.
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Paakasitteina oli haastattelun luotettavuus, validiteetti ja kayttdjan reaktiot. Luotettavuuden

tarkastelun alakohtina ovat siind seuraavat:

1. Uusittavuus ja arvioinnin yhtenevaisyys toistokerroilla

2. Haastattelijoiden samanmukaisuus eli se kuinka yhtenevaiset haastattelut ovat eri toimi-
joiden suorittamana.

3. Haastattelun muuttuvat tekijat (kuten haastattelutaidot, mieliala, stressi jne.) ja niiden
mahdollinen vaikutus tuloksiin.

4. Haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutus (persoonallisuus, kommunikointityylit, hen-
kildiden valinen vetovoima jne.)

5. Haastattelun sisdinen vastaavuus eli onko se sisall6llisesti tarpeeksi laaja ja pateva.

6. Eri haastattelijoiden tekemat paatokset ja niiden yhtenevaisyys. (Campion ym. 1997, 658.)

Validin tiedon osalta tutkimus huomioi seuraavat asiat:

1. Ty6hon liittyvyys eli onko liittyyko haastattelu haetun tydtehtavan sisaltoon.

2. Puutteellisuuksien vahentaminen eli saako haastattelu suuren maaran tarpeellista tietoa.
3. “Altistumisen” (contamination) vahentaminen eli estadko haastattelu prosessin konta-
minoitumisen (esim. teeskentely, epdolennaisten tietojen antaminen). (Campion ym. 1997,
658.)

Kayttédjan reaktioiden osalta tutkimus huomioi seuraavat asiat:

Puolueellisuuden védhentaminen (mm. vastaava Suomessa tydsopimuslain syrjintakielto 2 luvun
28:ss8). Talla viitataan haastattelun mieltdmiseen tasapuolisena niin, ettei se aiheuta tarvet-
ta oikeustoimille tydnantajaa kohtaan. Toisena kohtana on haastateltavan ndkemys haastatte-
lusta eli millaisena se nayttaytyy hanelle tydnhakuprosessin osana. Osa voi ndhda haastattelut
testeja positiivisempina, kun taas strukturoitu haastattelu voidaan mieltaa negatiivisemmin.
Kolmantena seikkana ovat haastattelijan omat reaktiot eli kokeeko hén haastattelun mielek-
kaana. (Campion ym. 1997, 658-659.)

kohtia niiden validiteetti kasvaa samalla kun toisesta nakdkulmasta katsottuna faktorilla ei

ole merkitysté tai se jopa laskee sita. Siten niiden vaikutus ei ole aina taysin positiivinen.

Haastattelukysymykset perustuvat haettavaan tydtehtéavadn. Taman osalta ei ole tutkimuk-
sessa mainittu varmuutta, mikali kysymysten keskittdminen tyokontekstiin johtaisi haastatte-
lun luotettavuuden kasvuun. Eri ndkemyksia aiheesta analyysin mukaan on mutta tutkimus
viittaa my0s siihen, ettd ilman tietoa tyOtehtavasta saattaa haastattelija perustaa kysymyk-

sensd omien olettamiensa varaan. Validiteettiin analyysi néki talla faktorilla myds positiivisen
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vaikutuksen ja sen suuruuden riippuvan siitéd, milla tarkkuudella arvio tehtavista tehdaan.
Tassa viitataan analyysissa Wiesnerin ja Cronshaw:n (1988) sekd McDanielin ym. (1994) tutki-
muksiin. Sisalloltaan validien kysymysten vaikutus kriteerivaliditeettiin voi olla positiivinen.
Tassa analyysi viittaa Carrierin, Dalession ja Brownin tutkimukseen (1990). (Campion ym.
1997, 659-652.)

Samat kysymykset esitetaan kaikille haastateltaville. Tama vahentda mahdollisuutta eri haas-
tattelijoiden ja haastateltavan interaktiolle ja samalla haastattelu sdilyy sen suorittajasta
riippumatta yhtenevaisempana. Samoin myos haastateltavien arviointi on helpommin suoritet-
tavissa. Talldin haastattelun ulkoinen olemus voi nayttaytya osapuolille validimmalle (nden-
naisvaliditeetti). Toisaalta haastateltavan reaktiot voivat vaihdella mikéli he ovat varautuneet
esimerkiksi esittamaan tyohistoriaansa eri jarjestyksessa kuin mité kysymyspatteristo toivoo.
Kysymysmaarittelylle on tarjolla erilaisia tasoja, joiden valilla liikutaan taysin tahdonvaltai-
sesta kysymysten esittdmisestd muuttumattomaan kysymyslistaan. Yleensékin kysymysten
standardisoinnilla ndhdaan olevan luotettavuuden ja validiteetin etujen kannalta aiemmin
tehdyissa meta-analyyseissé vahvaa todistusaineistoa, koska sitéd kaytetdan strukturoidun
haastattelun primaarind maaritteend. Tassa kohtaa analyysi viitaa muun muassa Wiesnerin ja
Cronshaw:n (1988) tutkimukseen. Strukturoiminen siten myos luo tasapuolisemman ja puolus-
teltavamman pohjan eri hakijoiden haastatteluissa sekd ehkaisee hakijan kokemista tulleensa
epatasa-arvoisesti kohdelluksi. Analyysin mukaan ei ole selke&a linjaa, jota strukturoiminen
tai strukturoimattomuus noudattaisi haastattelun tuloksien kannalta. (Campion ym. 1997,
662-665.)

Rajoitetaan johdattelua ja jatkokysymyksia seka kysymysten selittdémistd ja tarkentamista.
Taman osalta analyysi on havainnut kaytdssa olevan erilaisia tasoja: seka taysin muuttumat-
tomia ettd joustavampia kysymyksen esittdmistapoja, joissa haastattelijoilla on mahdollisuus
eri maarin tarkentaa kysymyksen tuottamaa vastausta. Jatkokysymyksid joudutaan helposti
esittdmaan silloin, kun haastateltava véalttelee vastaamasta johonkin haettuun tietoon. Talla
faktorilla saattaa olla positiivinen vaikutus haastattelun luotettavuuteen, silla se védhenténee
analyysin mukaan osapuolten interaktiota ja parantaa sen uusittavuutta. Validiteetin osalta
tutkimus ei saanut varmuutta, silla rajoittamisella voidaan rajata samalla tarpeellista jatko-
tietoa mutta toisaalta ilman rajoittamista voidaan kannustaa haastateltavaa tuottamaan ha-
luttua tietoa vaikkakin tuolloin ilmenee mahdollisuus tarpeettoman tiedon esiintymiselle ja
aineiston “kontaminaatiolle”. Osapuolten reaktioihin rajoittamisella voi olla tutkimuksen mu-
kaan erilaisia vaikutuksia. Se voi vahentaa laittomien jatkokysymysten esittamistd mutta sa-
malla vahentdd mahdollisuutta keskustelevampaan ilmapiiriin, jossa hakija voisi joustavam-

min tuoda esille tarkeité asioista itsestaan. (Campion ym. 1997, 665-667.)
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Esitetdan paremman tyyppisia kysymyksid. Tutkimus tunnustaa, etta kysymysten kategorisoin-
ti on hankalaa mutta tuo ilmi, ettd monet kysymykset ovat strukturoidumpia kuin toiset. Esi-
merkiksi tydssa esiintyviin tilanteisiin liittyvat kysymykset ovat sen mukaan tallaisia. Ne voi-
vat liittyd my0ds hakijan aiempaan tydeldmaan ja niissa esiin tulleisiin toimintatapoihin eri
ratkaisutilanteissa. Naiden kahden lahestymistavan lisaksi kolmas melko strukturoitu kysymys-
tyyppivaihtoehto on taustatietojen kysyminen. Neljanneksi se mainitsee tydosaamiseen liitty-
vat kysymykset. Naiden jalkeen tulevat analyysin mukaan ei viela kattavasti kartoitetut kysy-
mystyypit kuten tyétehtavasimulaatiot ja motivaatiota mittaavat testit sek& vahemman struk-
turoidut kysymykset kuten hakijan oma henkil6kuvaus. Paremmilla kysymystyypeilla tutkimus
nakee olevan ainakin spekulatiivisesti positiivisen vaikutuksen luotettavuuteen. Sitakin suu-
remmalla todennékoisyydella niilla on vaikutus validiteettiin johtuen keskittymisesta tyoteh-
tavaan ja haastatteluaineiston véhemmasta kontaminoitumisesta. Myds henkiléreaktiot voivat
myds siten parantua silla menetelma ilmenee tasapuolisempana kysymysten liittyessa tule-

vaan tyohon tai aiempaan tyokayttaytymiseen. (Campion ym. 1997, 667-670.)

Newell Brown erittelee ty6tehtavasidonnaiselle haastattelulle tarkemman jaottelun sen mu-
kaan, onko kohteena henkilon aiempi tehtavahistoria (biographical) ja niiden hyddynnettavyys
haetussa tyotehtavassa vai osaaminen tai kdyttaytyminen (competence ja behavioural) ja sita
kautta oletus henkilén toimintamallista myos tulevissa tehtéavissa. (Newell Brown 2011, 207-
208.)

Pidemmat haastattelut tai suurempi maara kysymyksid. Jarkevassd maarin pituudella on
merkitysta silla se kattaa enemman kysymyksid. Analyysi viittaa my0s negatiiviseen vaikutuk-
seen, mikali vastausinformaatiomaard kuormittaa paatdksentekoa. Myds pitka haastattelu

voidaan mieltaa liikaa ponnistelua vaativana. (Campion ym. 1997, 670-671.)

Lisatietojen saately. Talla viitataan analyysissd hallitsemattomaan taustatietojen kayttoon
kuten suosituskirjeisiin, hakemuksiin ja niin edelleen. Riskind n&hdaan niiden aiheuttama
mahdollinen haastattelun merkityksen tulkinnan rajoittuminen. Talléin haastattelun validi-
teetti saattaa olla riippuvainen joko itse haastattelusta tai sen sijaan lisatiedoista. Toiseksi
ongelmana néahdéaan, mikali tallainen ei ole kaikkien hakijoiden osalta mahdollista tai haastat-
telijasta riippuen niité arvioidaan eri tavoin. Saatelylla on sek& positiivisia ettad negatiivisia
vaikutuksia. Silla voidaan vaikuttaa luotettavuuteen positiivisesti (sekd uusittavuuteen etta
eri arvioitsijoiden véaliseen toistettavuuteen). Validiteetin kannalta se voi olla tiedon rajoittu-
essa hyodyksi, jos tieto on vaarad, mutta painvastaisessa tilanteessa se johtaisi haastattelun

puutteellistumiseen. (Campion ym. 1997, 671-672.)

Annetaan haastateltavan esittda kysymyksensa vasta haastattelun jalkeen. Analyysin lahde-

aineistossa ei tata komponenttia useinkaan mainita, vaikka keskusteleva haastattelu kysymys-
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ten seurauksena voi menettdd standardoitua muotoaan. Talla kysymysten ajoittamisella on
tutkimuksen mukaan positiivinen vaikutus eri arvioitsijoiden véliseen toistettavuuteen ja me-
netelmén uusittavuuteen. Validiteetin osalta sen vaikutus on kaksijakoinen: se voi estaa tar-
keiden tietojen esille tuomista mutta ehkaista myds kontaminoitumista. Se voi liséksi aiheut-
taa negatiivisen haastattelukokemuksen haastateltavassa, mikéali se aiheuttaa haastatteluti-

lanteen kankeutumista. (Campion ym. 1997, 672-673.)

Arvioidaan jokainen vastaus erikseen tai kaytetaan useita arvosteluasteikkoja. Analyysi mai-
nitsee talle kaksi eri mahdollisuutta. Yhtaalta voidaan suorittaa jokaisen yksittédisen vastauk-
sen arviointeja tai koko haastatteluun kohdennettava arviointi. Toisaalta arviointiasteikkoja
voidaan hyodyntéda yhta tai useampaa. Jokaisen vastauksen arviointi ja arviointien suuri maa-
ra edistaa haastattelun strukturointia. Naista tekijoista analyysi johtaa kolme eri tasoa sen
mukaan kohdentuuko arviointi kokonaisuuteen vai yksittaisiin osasiin huomioiden myds kysy-
mysten maaran suhteessa annettaviin arviointeihin. Yksittaisten vastausten arvioinnin analyysi
nakee lisddvéan eri arvioiden valista toistettavuutta ja menetelman uusittavuutta. Mikali arvi-
oidaan haastattelua yhtena kokonaisuutena, voi arviointi silloin eri haastateltavien tapauksis-
sa perustua tapauskohtaisesti eri kysymysten vastauksiin mutta tallin struktuuri heikkenee
verrattuna tilanteeseen, jossa jokaisesta vastauksesta tuotetaan arviointi. Myds arvioinnin
suorittamisella joko heti kunkin vastauksen jalkeen tai vasta haastattelun loputtua on merki-
tysta (muistaminen). Luotettavuuteen moniosaisella arvioinnilla on analyysin mukaan suotuisa
vaikutus silla kaytettava arviointi voi vahentda kontaminaatiota arvioitaessa vain oleellista
kayttaytymista. Myoskaan haastateltavalle talla arviointimenetelmalla ei pitaisi olla merkitys-
ta silloin, kun sita ei suoriteta ilmiselvalla tavalla. Haastattelijan osalta ei vastaavasti talloin

saisi muodostua kiirehtivan aikataulun tunnetta. (Campion ym. 1997, 673-675.)

Kaytetaan yksityiskohtaisia ankkuroituja arvosteluasteikkoja. N&méa asteikon maarittelyt
kayttavat adjektiivikuvailujen sijaan toimintaan liittyvaa kuvausta, jotta valtyttaisiin semant-
tisilta vaarinymmarryksilta. Analyysi mainitsee kaytdssa olevan ainakin nelja eri mallia. En-
simmaisessa vaihtoehdossa hahmotellaan esimerkkivastaus, jonka haastateltava voisi tuottaa.
Toisessa paino on vastauksen sisallon laadun méaarittelyssa tai kuvailussa. Edelld mainitut kak-
si menetelmad siten valttdvat hakemasta vastauksilta tésmallistd vastaavuutta ennakko-
olettamavastauksen kanssa. Kolmannessa menetelméassa kéaytetdan arviointia (esimerkiksi
heikko-hyva-erinomainen) ja neljannessa vastauksia verrataan keskenaan. Naihin liittyen ana-
lyysi hahmottaa nelja eri tasoa ankkuroidun asteikon kaytélle sen perusteella, onko kaytdssa
ollenkaan/yksi/usea ankkurimalli, miten oletusvastaukset on hahmoteltu ja arvostellaanko
vastaukset kvantitatiivisesti vai vertailemalla tai mahdollisesti keskustelemalla ja kirjallisesti.
Analyysi mainitsee tarjolla olevan myds muita mahdollisuuksia, kuten esimerkiksi graafinen
asteikko tai tarkistuslista, muttei sisallytd niit4 varsinaisesti edella mainittuun luetteloon.

Etuina ankkuroinnille on sen oletettava vaikutus objektiivisuuden lisdédntymiseen, eri arvioiji-



25

en valiseen toistettavuuteen ja arviointien johdonmukaisuuteen. Asteikkojen “ankkuroimi-
nen” tydtehtévassa kayttaytymiseen edesauttaa myds haastattelun sisallon keskittamista itse
tydtehtéavaan. Toisaalta analyysi huomauttaa, ettei ankkuroitu asteikko valttamatta laajassa
tutkimuksessa tarkasteltuna ole itsestédan selvasti parempi yksinkertaisempaan asteikkoon
verrattuna, viitaten Maasin (1965) ja Vancen ym. (1978) tutkimuksiin. Kayttajéreaktioihin
ankkuroinnilla nahdaan olevan positiivinen vaikutus, silla se lisda haastattelun objektiivisuutta

ja helpottaa vastausten arviointia. (Campion ym. 1997, 675-678.)

Kirjataan yksityiskohtaisia muistiinpanoja. Talla aikaansaadaan tarkkuutta, edistetaan struk-
turointia ja vahennetaan ihmismuistiin liittyvid virheita riippuen siitd tehdaankd kirjaamista
haastattelun aikana vai vasta sen jalkeen. Kirjaamisesta ei analyysin aineistossa ollut kaikkien
osalta mainittavaa, minka vuoksi sita ei analyysissa tarkemmin kasitella. Kuitenkin silla nah-
daan tutkimuksessa olevan hydtya uusittavuuden ja luotettavuuden seké arviointien yhden-
mukaisuuden kannalta, kuten my6s arvioinnin ja sisallon tarkkuuden seka tyéhon liittyvyyden
osalta. Kayttajareaktiot puolestaan voivat kuitenkin vaihdella. Kirjaaminen voi kuluttaa re-
sursseja ja véahentda haastattelun luonnikkuutta samalla kun se korostaa sita, ettd haastatel-

tavan vastauksiin reagoidaan ja niilla on merkitysta. (Campion ym. 1997, 678-680.)

Kaytetdan useampaa haastattelijaa. TalldA monipuolistetaan haastattelusta saatavaa infor-
maatiota, tiedon muistamista ja sen tulkintaa niin, ettd useampi nakdkulma tulisi huomioi-
duksi. Samalla perustelut valinnoille ovat kattavampia. Haastattelu voidaan toteuttaa joko
niin, etté eri vaiheissa on eri haastattelija tai kaikki haastattelijat ovat samalla hetkella mu-
kana. Yksittdisten haastattelijoiden menetelmda (yhden haastattelijan pitamé& haastattelu
osana useamman haastattelun sarjaa) analyysi pitdéd mahdollisesti validimpana sen monipuoli-
semman vastausaineiston vuoksi ja vastaavasti useamman haastattelijan muodostamaa panee-
lihaastattelua luotettavampana. Tutkimus ei havaitse lahdeaineistossaan tdman haastattelu-
tavan eri muotoja strukturoituun haastatteluun selkeasti liitettavana aiheena, silla muutoin
strukturoimaton haastattelu voi kuitenkin kayttdd useita haastattelijoita. Luotettavuuden
analyysi nédkee useamman haastattelijan menetelmalld kasvavan ja paneelimuodossa myds
arvioijien yksimielisyyden (interrater agreement) voimistuvan. Puutteellisuuden télléin tulisi
vahentya samalla kun haastattelijat voivat havaita ja muistaa sellaista informaatiota, jonka
toinen haastattelija voi epdhuomiossa jattdd huomiotta. Nain kavisi myds aineiston konta-
minoitumiselle, kun haastattelijat toteuttavat myos toistensa tallentaman tiedon arviointia.
Edellisesta huolimatta analyysi ohjaa suhtautumaan usean haastattelijan menetelméaéan vara-
uksella, silla sen toimivuudesta ei ole lahdeaineistossa selkeda yksiselitteisyytta. Myds ryhman
sisaiset suhteet voivat vaikuttaa kielteisesti sen tuottaman arvioinnin luotettavuuteen. Tasa-
vertaisemman hakija-arvioinnin kannalta useamman haastattelijan kaytté on myods analyysin
mukaan perusteltavissa. Paneelimuotoinen haastattelu voi my6s rasittaa henkisesti haastatel-
tavaa. (Campion ym. 1997, 680-682.)



26

Sama(t) haastattelija(t) suorittavat kaikki haastattelut. Strukturoimattomassa haastattelussa
eri haastattelijoiden taipuvaisuudet voivat olla arvioinnin ja kysymysten suhteen toisten haas-
tattelijoiden kanssa eridvia. Samojen haastattelijoiden kaytolla nahdaan olevan suotuisa vai-
kutus uusittavuuteen. Talldin vaihtuvien haastattelijoiden hakijakanssakdymisen aiheuttama
vaikutus vahenisi. Vastaavasti tasapuolisuus saattaa véahemmaén haastattelijamaaran vuoksi
nayttaytya epaselvemmalle. Mikali ongelmaksi muodostuu samojen haastattelijoiden kayton
resursointi, esittdd tutkimus vaihtoehdoksi korkeasti strukturointia muissa haastattelukom-
ponenteissa, jolloin yksittdisten haastattelijoiden vaikutus aineistoon pienenisi. (Campion ym.
1997, 682-683.)

Haastattelujen valissa ei kayda keskustelua kysymyksista tai hakijoista. Tama menetelma ei
tutkimuksen teon aikaan ole saanut osakseen laajempaa tutkimusta, joten sen tarkastelu on
lahinna teoreettista. Silla ndhdaan analyysissa olevan kaksijakoinen vaikutus. Uusittavuuteen
silla koetaan olevan positiivinen vaikutus silla se vahentaisi mahdollista standardien ja mene-
telmien muuttumista. Toisaalta se voi vaikuttaa negatiivisesti haastattelijoiden luotettavuu-
teen ja yksimielisyyteen silld se ei tee mahdolliseksi vaarien tietojen tai epaselvyyksien kor-
Jjaamista toisten haastattelijoiden toimesta. Tutkimus kuitenkin huomauttaa, ettd myés en-
nakkokasitysten on mahdollista levittaytya haastattelijoiden valilla ndissa tietojen kasittelyis-
sa ja vaikuttaa siten validiteettiin. Validiteetti puolestaan voi lisddntyd, mikali menetelma
ehkaisee aineiston kontaminoitumista. Samoin tasapuolisuus lisdantyisi haastateltavien kesken
mutta menetelmd voidaan my6s kokea haastattelijoiden kannalta toimintaa rajoittavana.
Tutkijat kuitenkin toivovat taltd komponentilta lisatutkimusta sen todellisista vaikutuksista.
(Campion ym. 1997, 684.)

Jarjestetaan kattavaa haastattelukoulutusta.

Kouluttamisen nahdaan lisddavan muiden komponenttien hyvin toteuttamista kaytannossa.
Tutkimus nakee haastattelun vaativan usein osaavampaa suorittajaa kuin muut valintatyoka-
lut. Kasitelty kirjallisuus tuntee tdman mukaan tyohon liittyvien kysymysten kayttétarpeen ja
tutkimus esittelee listaavasti mité koulutukset useimmiten kattavat sisélloltdan. Tasta tutki-
mus tekee johtopaatoksen, ettd kattava koulutus, joka kasittéda edelld mainituista yli kymme-
nestd komponentista suurimman osan, kestdd yhdestd kahteen paivaan. Vaikka koulutus on
haastattelun osalta tunnettu jo kauan tarpeelliseksi, ei sita ole liiemmin tutkittu haastatelta-
vien osalta. Heidan opastaminen nahdaan merkittavana testien standardoimisen kannalta ja
lisddvan mahdollisesti haastattelun sujumista ja haastateltavan reaktioita. Kouluttaminen
nahtaisiin siten lisddvan yhdenmukaisuutta ja uusittavuutta seka tasapuolisuutta eri haastat-
telijoiden valilla, samalla kun haastattelijat kykenisivat luomaan haastateltaville jannittymat-
tomamman ilmapiirin ja véhentamaan kanssakdymisen eroavaisuuksia. Negatiivisena vaikutuk-

sena voidaan pitaa haloefektin syntymista, sikali kuin monet koulutukset eivat kannusta nii-
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den syntymiseen. Tutkimus mainitsee, ettei kaikki aineisto kuitenkaan viittaa koulutuksella
olevan vaikutusta sisdiseen vastaavuuteen. Reliabiliteettiin ei koulutuksella vield tutkimus
nae osoitettavan selkeda vaikutusta. Validiteettia koulutuksen kautta opitut tydkeskeiset ky-
symykset voisivat kuitenkin lisata. Kayttajareaktioihin koulutus vaikuttaisi lisaksi oikeudelli-
sesta nakokulmasta vahentéen riskid syrjintédan tai laittomien kysymysten kaytolle. Vahvasti
strukturoidulla haastattelulla koulutuksen tarvittava maara ei ole tutkimuksen mukaan yhta
suuri kuin vahemman strukturoidulla, koska edeltavan suorittamiseen ei vaadittaisi monipuoli-

sempia taitoja. (Campion ym. 1997, 684-688.)

Kaytetaan tilastollista ennustamista kliinisen ennustamisen sijaan. Eri haastattelijat tulkitse-
vat tietoa eri tavoin. Taman vuoksi struktuurin lisdédmiseksi haastattelijoiden arvioinnin saa-
mien tietojen yhdistdmisen sijaan tulisi kayttaa tilastollisia menetelmid. Tallin kolmessa eri
tilanteessa tilastollinen menetelma on relevantti.

1. Arviointien kokoamisessa eri kysymyksisté ennusteiden tekemiseksi.

2. Tietojen kokoamisessa haastattelijoilta. Vahemman strukturoidussa menetelmassa
haastattelijat keskustelevat tulkinnoistaan ja paatyvéat yhteiseen mielipiteeseen.

3. Haastattelutietojen yhdistamisessa haastattelun jalkeen muiden lahteiden tietoihin,
kuten testituloksiin. Tama voi vahentaa validiteettia, koska se mahdollistaa subjektii-
visen arvioinnin. Taman valttamiseksi voidaan muuttaa pisteet tiettyyn prosenttimuo-
toon tai standardoituun pisteytykseen eri painoarvoin.

Tutkimus odottaa nain toimimalla reliabiliteetin paranevan samoin kuin sisdisen yhtenaisyy-
denkin. My6s aineiston kontaminoituminen vahenisi ja oikeudellinen vaikutus olisi myodntei-
nen. Eri tutkimuksissa on analyysin mukaan saatu eri tuloksia: muun muassa Conway ym. to-
teavat (1995), ettd mekaaninen kokoaminen aikaansaa paremman reliabiliteetin kuin subjek-
tiivisilla menetelmilla aikaansaatu, mutta vastaavasti Pulakosin ym. vuonna 1996 julkaisemas-
sa tutkimuksessa todetaan, ettéd konsensuksella tuotetut arvioinnit ovat reliabiliteetiltaan
korkeampia mutta validiteetiltaan samoja. Wiesner ja Cronshaw (1988) toteavat, etta validi-

teetti on konsensusarvioinnissa suurempi. (Campion ym. 1997, 659-690.)

7.3.2 Haastattelun rakenne

Haastattelussa on hyva muistaa sen sisaltama jannityselementti. Taméan vuoksi voi olla mie-
lekkdampaa sijoittaa vaikeammat aihealueet haastattelun keskelle ja sijoittaa alkuun ja lop-
puun helpommat kysymykset. Alkuvaiheessa helpompi teema voi edesauttaa keskusteluyhtey-
den syntymista haastattelijan ja haastateltavan valilla. Honkaniemi ym. (2007, 56) maaritta-
véat keskeisiksi haastattelun aihealueiksi ammatillisen osaamisen, motivaation ja tehtavaan
liittyvat odotukset. Haastattelun paattaminen esimerkiksi harrastusten tiedustelemiseen voi
tuottaa hakijalle mielekkddmman tunnetilan kuin kysymyspatteristo, jonka osalta hakija ko-

kee vastanneensa heikosti. Tehtavan vaatimuksiin tai sisaltdéon liittyen on hyva tiedostaa, ett-
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ei ole suotavaa tuottaa vihjeitéa haastateltavalle niin, ettd tama kayttaytyisi tai toimisi tilan-

teessa itselleen luontaisen tavan vastaisesti (Honkaniemi ym. 2007, 63).

On muistettava, ettéd haastatteluja voidaan toteuttaa myds muutoin kuin yksilhaastatteluina,
jolloin yhta haastateltavaa voi olla haastattelemassa useampikin henkil6. Yksiléhaastattelun
rinnalle voidaan asettaa my6s niin kutsuttu ryhméahaastattelu, jossa osallistujia on enemman
kuin perinteisessa haastattelija-hakija -asetelmassa. Télla voidaan viitata useamman haastat-
telijan tai haastateltavan maaraan haastattelutilanteessa. Ryhmahaastatteluiden ennustavuu-
desta tyossa suoriutumiseen ei ole yksimielistd ndkemysta ja eri tutkimuksissa on paadytty
maarittamaan poikkeavia eroja yksilo- ja ryhmahaastatteluiden vélilla (Niitamo 2003, 24).
Kun verrataan ryhmahaastattelua tilanteena yksilohaastatteluun, on I6ydettavissa myos etuja
ryhmahaastattelun mahdollisesti luoman stressitilanteen hyddyntéamiselle. Ujommasta henki-
I6sta ryhmétilanne voi tuntua stressaavammalle kuin yksil6haastattelu. Tall6in haastatteluti-
lanteessa parjaaminen voidaan kokea tapahtuvan silloin, kun haastateltava tuo itsedan “esiin”
muita haastateltavia enemman. Siksi on huomioitava, mitd haastattelulla halutaan haastatel-
tavasta saada selville. On myds tiedostettava, onko kyseisen metodin kaytolle 16ydettavissa
haittapuolia esimerkiksi silloin, jos haetaan henkil6&d tehtavaan, jossa korostuvat itsendinen
tydskentely ja vahaisempi tarve esiintymiselle. (Niitamo 2003, 25.) Tdméan vuoksi voi olla jar-
kevaa yhdistad ryhmahaastattelu ja yksilohaastattelu hyodyiltaén, jottei yksiléarviointia suo-
ritettaisi liian yksioikoisesti vain tiettya osaa persoonallisuudesta tai ominaisuutta haastatel-
tavassa korostaen. Yksilohaastattelusta saatu kuva voi olla joissakin tapauksissa hyvin erilai-

nen verrattuna ryhmahaastattelun antamaan.

7.3.3  Strukturoitu ja strukturoimaton haastattelu

Lisaksi riippuen haastatteluiden tarkemmasta jaottelusta, voidaan sen toteutustyypit jakaa
niin sanottuun vapaaseen eli strukturoimattomaan seka strukturoituun eli jasennettyyn muo-
toon. Naiden - kuten myos yksilo- ja ryhméamuotojen - vélilla on miellettyja haitta- seka hyo-
tyvaikutuksia tavoitellun tiedon saamisessa. Vapaamuotoista haastattelua voidaan luonnehtia
keskustelevana ilmapiirind, jossa haastattelija ikdan kuin asettuu vertaiselle tasolle haasta-
teltavan kanssa. llmapiiri on taméan tyyppisissa haastatteluissa avoin erilaisille esiin tuleville
keskusteluaiheille ja niiden kulkua ei sadantele strukturoidun haastattelun omaiset ennalta
maaritellyt raja-arvot tai teemat. Vapaamuotoisessa haastattelussa voidaan saada korostaen
henkilon persoonaa kanssakdymistilanteissa enemman esille (Niitamo 2003, 40), mutta toi-
saalta haastattelijan tekemalle arviolle hakijan persoonallisuudesta ei voida antaa valttamat-
ta painoarviota, mikali se ei perustu omia intuitioita tarkempaan tietoon. Myds yhta tarkeaa
on huomioida persoonallisuuden liséksi muut tyotehtavassa suoriutumiseen vaikuttavat teki-
jat, jolloin pelkk& haastattelijaa miellyttava persoona ei muodosta mielekasté rekrytointipaa-

tosta puoltavaa syyta.
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Jasennetyssa eli strukturoidussa haastattelussa sen muoto ja arviointi toteutetaan ennalta
maaritellyn suunnitelman mukaisesti. Taman perusteella henkildiden arviointi on tasavertai-
sempaa niiden seikkojen osalta, joita valinnassa painotetaan ja haastattelulla tavoitellaan
saavutettavan. (Niitamo 2003, 31.) Mikali yhteisesti verrattavia asioita hakijoiden valilla ei
haeta, liikutaan vapaamuotoisen haastattelun alueella. Tuolloin henkilévalinta voi muodostua
sellaisen tiedon tai tulkinnan varaan, jota toisen haastateltavan osalla ei painoteta tai kysyta.
Niitamo (2003, 31) esittadkin, ettei ole toivottavaa haastattelun olevan sidoksissa sen suorit-
tajaan vaan olisi peraankuulutettava yhdenmukaisia arvioita. Taméan toteutumista voidaan
mahdollistaa juuri jasennellylla haastattelulla. Niitamo my6s huomauttaa, etta jasennetty
haastattelu sitouttaa haastattelijaa enemman silla se ei mahdollista tiettyjen kysymysten
huomioimatta jattamista vaan edellyttda ennalta maaritettyjen tarpeellisten asioiden selvit-
tamisen rungon avulla (2003, 32). Jasennettyd haastattelua voidaan kysymysten osalta jakaa
kahteen Niitamon mainitsemaan tunnettuun tekniikkaan: tilannehaastatteluun, jonka ovat
luoneet Latham ym vuonna 1980, seka toiminnan kuvaushaastatteluun, jonka on kehittanyt
Janz vuonna 1982. (Niitamo 2003, 33.) Tilannehaastattelussa haastattelija esittdd haastatel-
tavalle erilaisia kuvitteellisia tydssa esiintyvia tilanteita, joihin haastateltava tuottaa omat
kuvaukset siitd, kuinka han kyseisissa tilanteissa itse toimisi. Toiminnan kuvaushaastattelussa
haastateltavalle esitetdan tyon kannalta samankaltaisten tilanteiden mukaisia esimerkkeja,
joihin haastateltavan tulee antaa tdméan aiemmasta historiasta toiminnan kuvaus. (Niitamo
2003, 33.) Toisin sanoen naiden tekniikoiden ero on siind, onko haastateltavalla tuottaa kuva-
us aidosta jo tapahtuneesta tilanteesta, jossa han on ollut. Ongelmallista nédiden suhteen on
kuitenkin se, osaako tai haluaako henkild tuottaa tarvittavan kuvauksen toiminnastaan. Téhan
myds Niitamo kiinnittdd huomiota. Vastaavasti voidaan pohtia, voidaanko aiemman toiminnan
toteutuvan samalla odotusarvolla myds haetussa tydtehtavassa ja missa maarin henkilon an-
tamat kuvaukset mahdollisesta kayttaytymisestéan esitetyissa kuvitteellisissa tilanteissa ovat
paikkansa pitévia kaytannossa. Vaikka jasennettyd ja vapaamuotoista haastattelua voidaan
helposti pitdd omina kokonaisuuksinaan, voidaan niitd kuitenkin kdytannodssa toteuttaa yhta
aikaa. Niitamo on liittanyt naista menetelman, jossa haastattelu sisaltdd myds avoimia kysy-
myksid. Naita kuitenkin arvioidaan etukateen maaritellyn tavan mukaisesti ja kysymykset ovat

jokaisessa hakijahaastattelussa samoja. (Niitamo 2003, 34-37.)

7.3.4 Avoimet ja suljetut kysymykset

Kysymyksid voidaan jaotella my6s niiden hakemien vastausten rajoittamisen nékokulmasta.
Voidaan puhua niin kutsutuista avoimista ja suljetuista kysymyksistd sen mukaan, onko vas-
taajalla mahdollisuus vastauksensa taysin vapaaseen muotoiluun vai onko silla rajoitetumpi
muoto. Avoimesta kysymyksestéa esimerkkind voidaan mainita “Mita tydyhteisd sinulle merkit-

see”. Avoimesta kysymyksesta saatavalla vastauksella voi olla tarkoituksena saata selville asi-
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oita, joita kysyja ei itse osaa odottaa (Hirsjarvi ym. 2010, 199). Vahvasti rajattua vastausta
puolestaan voidaan hakea kysyméalla hakijalta “Oletko suorittanut ylemman korkeakoulutut-
kinnon”. Tama mahdollistaa l&dhinna “kylla”- ja “ei” -tyyppiset tai toteavat vastaukset, kun
taas edelld mainittu avoin kysymys voi vastaukseltaan saada monia eri ulottuvuuksia ja myos
antaa aihetta tarkentaville lisékysymyksille. Kysymyksi& voidaan muotoilla myés niin sanotuik-
si tyostaviksi kysymyksiksi. (Niitamo 2003, 38.) Naiden avulla voidaan arvioida hakijan eri
ominaisuuksia sen perusteella, kuinka hén saatuun &arsykkeeseen reagoi. Tyostaminen siis viit-
taa vastauksessa vaadittavaan oma-aloitteelliseen tulkintaan ja vastauksen muotoiluun seka
laajuuteen. Tallaisten vastausten arviointi riippuu kuitenkin haetusta tehtévasta eika se ole
siten mielekasta odottaa kaikkien vastausten olevan tietyn raja-arvon ylittévia laajuutensa

osalta.

7.4 Testimenetelmat

Haastattelun jalkeen toinen paaluokka on testimenetelmat. Nama jakautuvat tydelaman na-
kokulmasta kyky-, persoonallisuus ja tyOskentelytyylitesteihin. Kykyja mittaavat testit voi-
daan jakaa edelleen alyllisiin ja havaintomotorisiin, joista jalkimmainen tulee ajankohtaiseksi
vain tietyissa erityisissé ammateissa. Persoonallisuutta mittaavat testit jakautuvat lomake-
muotoisiin ja toisaalta projektiivisiin persoonallisuustesteihin. Tydskentelytyylitesteissa pa-
neudutaan hakijan tyén suorittamisen tapoihin, esimerkiksi oppimistyylid. Niissé painottuvat

usein eri lomakkein suoritettavat mittaukset. (Niitamo 2003, 44.)

Kykytestit Persoonallisuustestit Tyoskentelytyylitestit
- & N
Alylliset kyvyt Piirteet Johtamistyylit
kyvyt Motiivit Oppimistyylit
. o Lomakepohjaisia Lomakepohjaisia
Suorituspohjaisia i .
Projektiivisia Muut

b

Kuvio 2: Testimenetelmien jako Niitamon (2003, 44) mukaan

Syrjanen jaottelee Niitamon jaosta poiketen motivaatiotestit persoonallisuustesteistéd omaksi
neljanneksi osa-alueekseen (Syrjanen 2007, 25). Newell Brown kayttéda testimenettelyjen
jaossa termistéa psykometrinen, kyvyllinen ja taidollinen testaaminen. Nama mittaavat vas-
taavasti henkilon persoonallisuutta kompetenssipotentiaalin ja motivaation nakdkulmasta,
verbaalia, numeerista, tiedollista osa-aluetta ja muita kykyja sekéa taitoa hoitaa juuri tiettya

tehtavaa (Newell Brown 2011, 190). Newell Brownin ja Niitamon erottelut menevét toistensa
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kanssa osin paallekkain eika edellisen erottelussa tehda vastaavaa tarkentavaa jakoa muun
muassa tyoskentelytyylien osalta kuten Niitamo tekee. Syrjanen esittda vielda yleisemman
lisgjaottelumahdollisuuden: tyypillisen ja maksimaalisen suorituksen testit. N&illa han viittaa
onko kyseessd henkildn normaalioloissa ilmeneva toiminta (esimerkiksi persoonallisuustesti
mittaa arvioitavan tyypillista kayttaytymistd) vai paras mahdollinen suoriutuminen (Syrjanen

2007, 26). Jatkossa teksti noudattaa Niitamon jaottelua.

7.4.1 Oikeudelliset ehdot testeille

Henkilbarviointi ja soveltuvuusarviointi ovat rekrytointitilanteissa olennainen osa mutta niiden
suorittamiselle vaaditaan erityinen suostumus. Toisaalta voidaan puhua hakijan kannalta risti-
riitaisesta tilanteesta, silla han voi kokea olevansa pakotettu arviointimenetelmiin osallistu-
miseen tyOpaikan saadakseen. Tydnantaja ei voi pakottaa tyonhakijaa osallistumaan arvioin-
tiin vaan tahan menettelyyn vaaditaan hakijan oma suostumus (YksitL 138). Hakijalle muutoin
muodostuvan pakkotilanteen -testien kokeminen pakotteena tai eriarvoistavana tydnhaussa -
kyseinen lainpykala valttda huomauttamalla arvioinnin olevan mahdollista tydtehtavien hoi-
don edellytysten selvittdmiseksi, jolloin tamé rajaa tyén kannalta tarpeettomat asiakokonai-
suudet testaamisen ulkopuolelle. Lain mukaan ty6nantajan on varmistuttava testimenetelmi-
en luotettavuudesta sekad niiden suorittajien asiantuntevuudesta. Samoin testimenetelmien
virheettdmyydesta niistd saatavien tietojen osalta on varmistuttava niiltd osin, kuin se on
menetelmien luonne huomioon ottaen mahdollista. (YksitL 13§.) Absoluuttista varmuutta ei
testien osalta tyonantajalta vaadita. Sopimusvapauden kannalta on ty6nantajalla mahdolli-

suus jattaa palkkaamatta henkild, riippumatta siita suostuuko han testiin tai ei.

7.4.2 Testaamisen ongelmakohtia

Testien uusittavuus ja tasapuolisuus ovat testin maarittelyn perusteita. Testeistd saadaan nii-
den standardoimisella vertailukelpoisia myos keskenadan, mik& osaltaan voi lisaté niiden oi-
keudenmukaisuutta haastatteluiden valilla. Testien tuloksia voidaan verrata joko testiryhmén
sisdisesti tai suhteessa muuhun joukkoon. Tall6in viitataan kriteerivertailtuun ja normivertail-
tuun testiin) (Niitamo 2003, 45). Oman haasteensa psykologisten testien kaytossa tuo testien
taustalla oleva kulttuuri. Tasta johtuen lansimaissa kehitetyt testimenetelmat voivat olla vai-
keammin sovitettavissa muihin maapallon vaestoryhmiin. Sanavalinnalla voi my6s olla testeis-
s& kulttuurisidonnaisia eroja. (Honkaniemi ym. 2007, 115-116.) Testimenetelmien kayton
haasteena voi olla my6s ajankayttd. Kattava henkildarviointi haastattelun ohella vie aina ai-
kaa ja siksi on aiheellista huomata, ettd huonosti hoidettu rekrytointiprosessi voi pian johtaa
uuteen rekrytointitarpeeseen, mikéali henkild osoittautuu hatikoidysti tehdyn “henkildarvioin-
nin” maarittelemaksi vastakohdaksi. Testien kayttamisessa on syyta kiinnittdd huomiota nii-

den laadukkuuteen. Vaarin kohdennettu tai puutteellisesti validi testaaminen voi tuottaa vaa-
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rid tuloksia tai pois sulkea potentiaalisia hakijakandidaatteja vaikka tulokset sinallaan olisi-
vatkin tosia mutta eivat tarkemmin tarkasteltuna ole tehtédvén suorittamisen kannalta merki-
tyksellisid. Taman estéamiseksi on arviointia suorittavalla taholla oltava kéasitys haetun tehta-
van luonteesta, jolloin se tarkemmin kykenee arviointiprosessia suunnittelemaan (Honkaniemi
ym. 2007, 67-68).

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa maarittelee esimiehelle velvollisuudeksi varmistaa,
etta kaytettavissa olevat henkilo- ja soveltuvuusarviointitestit ovat laadukkaita ja luotettavia
sekd varmistua siitd, etta testeja kayttavat osaavat henkildt (YksitL 138). Toisin sanoen laki ei
vaadi tyonantajalta itseltdan patevyytta testien kayttdon, mutta hanella on vastuu varmistaa,
ettd arvioinnin suorittajaksi pestattu henkil6 tayttaad vaaditun kriteerin. Suomen Psykologiliit-
to on laatinut sertifiointijarjestelman, jolla pyritddn varmistamaan henkiléarvioijien péate-
vyytta. Se kasittaa kaksi eri sertifikaattia: psykologisiin arvioihin patevoittava sekd osaamis-
ja kompetenssipohjaisiin arvioihin patevoittava. (Suomen Psykologiliitto 2012.) Osaamis- ja
kompetenssipohjaisissa arvioinneissa henkilélta ei vaadita psykologin patevyytta. Arviointime-
netelmien joukosta I6ytyy myos aktiivisessa kaytdssa olevia mutta huonoiksi todettuja mitta-
reita, joihin voidaan luetella muun muassa késialatestit ja astrologia. Kasialatestit ovat Suo-
men ulkopuolella kaytdssa esimerkiksi Ranskassa monissa yrityksissd, mutta valtaosa niihin
kohdennetuista tutkimuksista osoittavat niiden olevan huonoja tyémenestymisen ennustajia.
(Syrjanen 2007, 38.)

7.4.3 Alykkyyden testit

Alykkyyden mittaamisen osalta voidaan huomioida myods muitakin ulottuvuuksia kuin mate-
maattista tai geometrista lahjakkuutta. Alykkyyden maarittely on vuosien saatossa saanut laa-
jempia merkityksia eikd perinteinen Binet:n luoma &alykkyysosamadaratesti enda ole selvio
alykkyyden hahmottamisessa. Tama on siten tarkedd huomioida myods tyénhakijoiden osalta,
mikéali tehtavassa menestymiselle on edellytyksena eri alykkyyden lajit perinteisen nakemyk-
sen liséksi. Esimerkiksi Golemanin kasittelema niin kutsuttu tunnedly kuvastaa tata alykkyy-
den késitteen laajenemista. Tunnedlylla nahdaén Golemanin, Boyatziksen ja McKeen (2002, 6)
mukaan olevan merkitysta henkildiden johtamisessa kohti paamaaraa. Alykkyyden jaottelussa
on eri vaiheissa noudatettu vaihtelevia termistdja. On esitetty kasitteistdja kuten yleisalyk-
kyys ja erityiskyvyt, monifaktoriteoria eli primaareista kykytekijastd muodostuva alykkyys
sekd laajennettu alykkyyskasitys, joka ei ole vastannut niihin odotuksiin, joita sille on kohdis-
tettu. (Niitamo 2003, 47.)

Erilaisia testistdja on viime vuosisadalla luotu useita vastaamaan eri tarvelahtdkohtia ja moni
niistéd on nykypaivanakin kaytossa henkildarvioinneissa. Naité edustavat muun muassa General
Aptitude Test Battery (GATB) joka luotiin samoihin aikoihin kuin Differential Aptitude Tests
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(DAT). Naissa tarkastellaan eri osa-alueiden kautta henkildiden patevyytta esimerkiksi kielel-
listen, numeeristen ja motoristen kykyjen kautta. DAT on tullut kayttéon sittemmin myos
ammatinvalintatestina. Thurstonen (vrt. monifaktoriteoria) luoma Primary Mental Abilities
(PMA) on tunnistettu kayttokelpoiseksi mittariksi, mikali sen rajoitteet huomioidaan niilta
osin, kun testissa kaytettavat tarkastelukiinnekohdat kielellinen hahmottaminen ja kyvykkyys
sekd induktiivinen paattelykyky ovat eritasoisia vertaillessa nuoria ja vanhoja henkildita. (Nii-
tamo 2003, 49-50.) Vaikka testeilla onkin korostettu eri faktoreita muiden ohella, on sittem-
min paadytty korostamaan niin sanotun yleisélykkyyden merkitysta yli alykkyyden osatekijoita
puhuttaessa alykkyyden ennustavuudesta suhteessa tydmenestymiseen riippumatta siita, mi-
hin tehtévaan henkiléd ollaan arvioimassa (Niitamo 2003, 51). Toisaalta on muistettava, etta
alueelliset eroavaisuudet voivat vaikuttaa kaytettdvien testien universaalisuuteen eivatka
muun muassa kulttuuriset ja kasvuympéristélliset tekijat mahdollista testien sovellettavuutta
sellaisenaan kaikissa tilanteissa. Uusiseelantilaisen Otagon yliopiston professorin James Flyn-
nin tutkimus on nostanut &alykkyyden alueelliset ja rodulliset aspektit tarkasteluun ja on esit-
tanyt, etta kasvuymparistolliset seikat voivat olla selittamassa alykkyyden erilaisuutta eri alu-
eilla. (American Psychological Association 2012; Tiededokumentti Race and Intelligence
2012.) On myods huomioitava, etta tutkimusten aineistot voivat vaikuttaa niiden laajempaan
kayttoon ja yleistamiseen. Tutkittavat ihmisjoukot voivat poiketa toisistaan muun muassa
koulutuksen osalta ja siten vaikuttaa aineiston hyddyntédmiseen eri maanosissa. Nain ollen
parempilukutaitoisessa henkildjoukossa naiden testien erottelu ei olisi yhté suurta kuin sellai-

sessa, jossa osalla naista taidoista 16ytyy vajauksia. (Niitamo 2003, 51.)

7.4.4 Persoonallisuuden testit

Nykyisin rekrytoinneissa henkildn persoonallisia ominaisuuksia peraankuulutetaan (Syrjanen
2007, 7). Syrjanen mainitsee myds hyviksi reliabiliteetiltaan koettujen persoonallisuustestien
omaavan heikon kohtansa: tilannetekijat. Arvioitavan tulos olisi nain ollen alttiina ulkoisille
vaikutteille “huono péivad” -periaatteen mukaisesti. Persoonallisuuden kartoittamisessa voi-
daan kayttad lomakemuotoisia ja projektiivisia testeja. (Syrjanen 2007, 28.) Ensin mainitut
vaativat tutkittavalta omaa arviointia itsestdan lomakkeelle, kun taas projektiivisissa testeis-
s& arvioitavan tapa havainnoida heijastuu tdméan vastatessa tuotettuihin arsykkeisiin (Niitamo
2003, 52-53).

Lomakemuotoisia laajasti eri persoonallisuuden tarkeimpid ominaisuuksia mittaavia testeja
kutsutaan myds persoonallisuusinventaareiksi, joissa usein vaittdmien muodossa esitettyihin
kysymyksiin vastaajan tulee ilmoittaa missa maarin ne hanta kuvaavat. (Niitamo 2003, 52.)
Vastauksista saatuja tietoja lasketaan summamuuttujiksi, joita vertaillaan normiaineistoon eli
tiettyyn verrokkiryhmaan. Naihin tietoihin suhteutetaan henkilon arviot itsestédan. (Honka-

niemi ym. 2007, 91-92.) Naiden psykometristen testien etuna voidaan pitaa sitd, etta ne ovat
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nykyajan mukaisesti valtaosaksi online-pohjaisia, mik& mahdollistaa niiden suorittamisen ajas-
ta ja paikasta riippumatta. Talldin niiden hyédyntdminen on myos helpompaa resursoida va-
lintaprosessissa halutulle vaiheelle paatdsten tueksi. (Newell Brown 2011, 190-191.) 1900-
luvun puolivélissa yleistyneet piirreteoreettiseen persoonallisuuspsykologiaan perustuvat in-
ventaarit, jotka ovat siis nykyisten inventaarien kaltaisia, edustavat ndkemystd, jonka mu-
kaan ihmisten erot selittyvat tiettyjen melko muuttumattomien ja mitattavien ominaisuuksien
avulla. Vaikkakin mitattavat piirteet eivat olisikaan pysyvia, johtuen esimerkiksi henkildn
elaméantilanteiden muutoksista, lahtee piirreteoria tasta pysyvyyden ajatuksesta liikkeelle.
Yksiloiden valilla kuitenkin on ldydettavissd samankaltaisuuksia, joiden osalta naité eroja tar-
kastellaan. (Syrjanen 2007, 29.) Itsearviointimenetelmien haasteellisuus piilee henkilén itse-
tuntemisen laadukkuudessa seka sosiaalisesti suotavien vastausten tietoisessa tuottamisessa.
Toisin sanoen rehelliseen vastaamiseen ohjaava motivaatio voi naissa mittauksissa olla mata-
la. Siksi itsearviointimenetelmid on monissa kansainvalisen analyysin parissa paadytty pita-
maan epéaluotettavina tydhdnotossa. Toisaalta itsearviointien paikkansapitdvyyden osalta voi
olla havaittavissa myos alueellista vaihtelua. (Syrjanen 2007, 37.) Naiden valttamisessa am-
mattitaitoisen psykologin on hyva suorittaa vertailua itsearvioinnin ja muiden tehtyjen ha-
vaintojen valilla. Kyselyt voivat sisdltéa erilaisia tarkastusasteikkoja, jotka mittaavat esimer-

kiksi henkilon myontyvyytta tai satunnaisuutta. (Honkaniemi ym. 2007, 93.)

7.4.4.1 Persoonallisuusinventaarit

Persoonallisuusinventaareilla viitataan kyselylomakepohjaisiin testeihin. 1900-luvun puoliva-
lissa yleistyneiden piirreteoriaan pohjautuvien persoonallisuusinventaarien lahtokohtana on
melko pysyvien persoonallisuuspiirteiden kartoittaminen. (Syrjanen 2007, 28.) Tunnettuja

persoonallisuuden arviointimenetelmid ovat muun muassa Niitamon mainitsemana seuraavat:

Adjective Check List (ACL), jossa vakiintuneilla kolmellasadalla adjektiivilla voidaan tuottaa
joko hakijan tuottama itsekuvaus tai suorittaa asteikkotestin muodossa pisteytetty henkiloku-
vaus. Erilaisia asteikkoja ACL:ss& on yhteensa 42, joista esimerkkind aggressiivisuus, vaihtelun

halu, maskuliinisuus ja omaperaisyys. (Niitamo 2003, 55-57.)

California Psychological Inventory (CPI), joka mittaa yli neljallasadalla kysymysosiolla arki-
elamasta tuttuja piirteitd, minka jalkeen vastauksista tuotetaan kaksikymmenté perusasteik-
koa: esimerkiksi vastuullisuus, sosiaalisuus ja joustavuus. Naiden asteikkojen ylakasitteina
toimivat itsetyytyvaisyys, sisaltd/ulkoapéin ohjautuvuus sekd ulkoisten normien suosimi-
nen/kyseenalaistaminen. CPI on pa&osin Pohjois-Amerikassa kaytdssa oleva menetelma. (Nii-
tamo 2003, 57-58.)
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Cattell Sixteen Personality Factor Questionnaire (16 PF) kasittda kuusitoista primaaripiirreas-
teikkoa ja viisi naista johdettua korkeampaa piirreasteikkoa. Primaariasteikko on testissa kak-
sinapainen, eli se ei kuvaa piirteen voimakkuutta tai heikkoutta kuten yksinapainen asteikko.
Primaariasteikkoja ovat testissa muun muassa ujo-rohkea, alistuva-dominoiva seka heikkolah-
jJainen-alykas. Korkeampiasteiset eli globaalit asteikot ovat ulospéin suuntautuvuus, ahdistu-
neisuus, kovapintaisuus, riippumattomuus seka itsekontrolli. (Niitamo 2003, 58-59.) Raymond
Cattell listasi 1940-luvulla suuren joukon persoonaa kuvaavia adjektiiveja ja laati niista 35 eri
piirretekijaa kattavan luettelon. Taustalla naissa oli tutkimustyd, jolla han kartoitti arkipu-
heessa kaytettavia ihmista kuvaavia ominaisuuteen liittyvia adjektiiveja viideksi piirrekoko-
naisuudeksi, joista han edelleen kehitti nykyisin tunnetun faktoriasteikon. Kyseinen asteikko
edustaa siten tutkijoiden parissa vallitsevaa yhta nakemysté viidestéd ihmisen persoonallisuut-

ta kategorisoivasta faktorista. (Syrjanen 2007, 29-30.)

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ei ole varsinaisen rekrytoinnin tytkalu vaan sita hyédynne-
taan koulutukseen liittyvissa tilanteissa. Testissa henkild valitsee itseddn eniten kuvaavan
vaihtoehdon esimerkiksi sanapareista tai valitsee jonkin annetuista lauseentdydennysvaih-
toehdosta. Testin tulokset arvioidaan neljan eri kaksinapaisen osan mukaan:

o ulos/siséanpain kaantyneisyys

e aistein havainnointi/ intuitiivinen havainnointi

e rationaalinen/tunneperdinen ajattelu

e kantaa ottava/ neutraali asennoituminen
Testin kayton riskind on, etté se “oikoo” olennaisten tietojen kustannuksella ja luo liiankin

yksioikoisen kuvan henkilosta. (Niitamo 2003, 60.)

Personality Research Form (PRF) kasittaa eri versioita (lyhytversiot ja pitkat rinnakkaisversi-
ot). Testissa on kaytossa kaksi kontrolliasteikkoa, jotka kasittavat epatavalliset ja sosiaalisesti
suotavat vastaukset. Nama asteikot linkitetdan testin uusimmassa versiossa kahteenkymme-
neen asteikkoon (muun muassa suoriutumisen tarve, aggressiivisuus, vaihtelun ja johtamisen
halu) totta-vaarin -kysymyksin. (Niitamo 2003, 61-62.)

NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) tavoittelee hahmottamaan viittd normaalin persoonalli-
suuden paapiirretta: ulospain suuntautuneisuus, neuroottisuus, kokemuksille avoimuus, tun-
nollisuus ja sovinnollisuus. Nama jakautuvat kukin kuuteen ala-asteikkoon. Vastaukset niihin
tuotetaan Likertin asteikkoa kayttaen. (Niitamo 2003, 62-64.)

Occupational Personality Questionnaire (OPQ) viittaa erityisesti viiteen persoonallisuuden
paapiirteeseen ja siitéa on kaytossa seka normatiivinen (verrataan muuhun ihmisryhmaén) etta
ipsatiivinen (vertailukohtana henkild itse ja taman aiemmat vastaukset) suoritustapa. Jal-

kimmaisessa ei kaikista osioista voi saada yhta suuria pistemaaria silla ne ovat riippuvaisia
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toistensa tuloksista. Testin asteikot jakautuvat kolmen kasitteen alle: ihmissuhteet, ajattelu-
tavat ja tunne-elama. Menetelma on otettu hyvin kdyttéén ja se on muihin perinteisiin inven-
taarimenetelmiin verrattuna laadittu juuri tydelaman lahtokohtia ajatellen. (Niitamo 2003,
64-65.) OPQ on talla hetkella yksi johtavia psykometrisid menetelmia Cattellin 16PF:n ohella
(Newell Brown 2011, 181).

Global Personality Inventory (GPI) on OPQ:n tavoin juuri ty6elaméaa varten luotu testimene-
telma ja sen pyrkimyksena on ollut saada aikaan maailmanlaajuisesti kaytettava ei-
kulttuurisidonnainen persoonallisuustesti. Sen tausta-ajattelusta l6ytyy aiemmin mainittu per-

soonallisuuden viiden paapiirteen kasite. (Niitamo 2003, 66.)

Koska useat kaytdssa olleet inventaarit ovat alun perin kayttdkohteiltaan muuhun kuin ty6-
elamaan suunnattuja, on niista luotu muokkauksin siihen soveltuvia asteikkoja, joiden ennus-
tavuus on nahty olevan parempi kuin perinteisten persoonallisuusasteikkojen (Niitamo 2003,
66). Eri meta-analyysit ovat viime vuosituhannen loppupuolella vahventaneet sita kasitysta,
etta tietyilla luonteenpiirteilla ja niiden testaamisella voidaan ennakoida tydssd menestymis-

ta, esimerkiksi tunnollisuuden avulla (Niitamo 2003, 68).

7.4.4.2 Projektiiviset persoonallisuustestit

Projektiolla viitataan eri yhteyksissa suuntauksesta riippuen joko piilotajuisten tai tietoisten
prosessien ulospain heijastamiseen. Naiden pohjalle luotuja menetelmid kohtaan on esitetty
vaihtelevasti kritiikkid ja epduskoa. Toisaalta myds poikkeavia ndkdkulmia on esitetty ja osal-
la testimenetelmisté on havaittu huomattavan korkeita ennustekertoimia, kuten Minerin lau-
seentdydennystestilld. Sittemmin projektiivisten testien osalta on alettu tutkia niiden kaytet-
tavyytta tydelaméanakodkulmasta, kun perinteinen lomakemuotoinen testaaminen on jo saanut
tutkimusaineistoa tuekseen. (Niitamo 2003, 71.) Testien kaytettévyys voidaan ndhda perustu-
van niiden kaytossa oleviin tulkintajarjestelmiin (Syrjanen 2007, 33). Projektiivisten testien
ongelmana ovat olleet niiden kayttdjien valilla mahdolliset tulkintaerot ja siksi niiden suorit-
tajina ovat useimmiten olleetkin psykologit (Niitamo 2003, 80-81). Testien ongelmana on si-
ten niiden toistettavuuteen ja mittaustulosten pysyvyyteen liittyvat ongelmat. Talla viitataan
arvioijien subjektiivisuuteen (Syrjanen 2007, 31). Alkuperdinen ajattelu projektiivisissa tes-
teissa perustui nakemykseen, ettd ihmisen tuottamat vastaukset projisoivat eli heijastelevat
tiedostamattomien tai tiedostettujen sisdisten pyrkimysten ja prosessien tiloja, jolloin tdméan
tekemat havainnot eivat ole subjektiivisia vaan ovat alisteisia naille sisaisille vaikutteille. Tal-
laisista testeistd Suomessa kaytetyimpiéd ovat Syrjasen mukaan seuraavassa mainitut muste-
laiskatesti, TAT, lauseentdydennystehtavat, Warteggin menetelma seka niin kutsuttu CAST eli

Cartoon-attribution-strategy-test. Muutoinkin suomalaisessa kayttssa projektiiviset testit
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ovat olleet suosittuja, mutta niiden kdyton voidaan olettaa vahentyvan uudistuneen lainsaa-

danndn vuoksi. (Syrjanen 2007, 31.) Seuraavassa luetellaan kaytettyja projektiivisia testeja.

Rorschachin musteldiskatestissa tutkittavalle esitetddn kymmenen mustelaiskaa, joiden tulkit-
tavuus on jokseenkin vahaistd. Sen osalta annettavat tulokset (pisteet annetaan vastausten
lukumaéran, havaintojen sijainnin ja sisallon seka havaintojen tekoon vaikuttaneiden syiden
perusteella) eivat ole saaneet niin kattavaa perustelua, jotta niiden kaytettévyydesta voitai-
siin olla varmoja. Kuitenkin niilla voidaan olettaa olevan kayttdmahdollisuuksia tydhdnotossa,
mikali niiden ja tyokayttaytymisen suhdetta tutkittaisiin enemman. (Niitamo 2003, 72-73.)
Menetelman kayttéén on myos puoltoja, silld se voi antaa lisatietoa arvioitavan stressinsieto-
kyvysta ja epavarmuuden sietokyvysta. Niin kutsuttu exnerildinen koodausjarjestelméa (1993)
on laadittu maarittamaan testin suorittamistapaa ja ohjeistamaan lisédperustelujen tieduste-
lemiseen arvioitavalta. Musteldiskatestilla on tutkittu saavutettavan myds parempia ennusta-
vuuksia vaativien koulutusten osalta kuin kykytestein tai joidenkin persoonallisuuskyselyiden

avulla. (Honkaniemi ym. 2007, 97.)

Temaattisen apperkeption testin (TAT) kaytdssd on kolmekymmentd mustavalkoista kuvaa.
Tama testi on suhteessa arvioitsijan omiin tulkintoihin eika sen kayttda ole tydelamakonteks-
tissa lilemmin tavattavissa. Toisenlaisen kayttdarvon sitd vastoin on saanut TAT:n luojan op-
pilaan David McClellandin kehittama herétekoe, jossa motivaatiotilan vaikutus nékyy tuotetun
siséllon laadussa ja maarassa. Tasta on kehitetty mybhemmin muun muassa valtaan ja suoriu-
tumiseen liittyvid motivaatiomittauksia, joilla on joissain tutkimuksissa myds nahty olevan
suhde mitattavan henkilon tulevaan palkkakehitykseen samoin kuin yrityksen taloudelliseen
menestykseen. (Niitamo 2003, 73-76.)

Lauseentdydennystestien etuna on niiden helppo toteuttamistapa ja nopeus. Niitd myos pide-
taan kevyempind arvioina ilman laajoja mittauksia. Niihin usein suhtaudutaan muita projektii-
visia testeja paremmin. Tunnettuja téydennystesteja ovat niin kutsutut Rotter Incomplete
Sentences Blank (RISB) ja Miners Sentence Completion Scale (MSCS), joiden taustalla ovat teo-
riat tydmotivaatiosta ja sopeutumisesta. MSCS:n on todettu olevan kayttokelpoinen johtami-
sessa menestymisen ennustamisessa ja testin arvioijien valinen toistettavuus on muihin pro-
jektiivisiin testeihin verrattain korkea. Minerin testin taustalla on ldheinen yhteys TAT-
menetelmalle silld senkin paadimensioita ovat motiivit, jotka liittyvat valtaan, suoriutumi-
seen ja sosiaaliseen liittymiseen. Kolmas tunnettu on Julian Rotterin kehittdma mina-
muotoinen lauseentdydennystesti, jolla on my6s korkea validiteetti sen arvioijien valisen tois-
tettavuuden suhteen. (Niitamo 2003, 76-78.)

Piirtamistestien suosio on muihin projektiivisiin menetelmiin tydhdnotossa verrattuna vahaista

ja se saikin 60-70 -luvuilla kritiikkia, mika on lopulta johtanut niiden tutkimuksen toistaiseen
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taukoon. Warteggin testi (1953) on ollut kaytdssa Suomessa laajemminkin. Kyseinen testi pe-
rustuu kahdeksaan ruutuun, joissa kussakin olevaa valmiiksi piirrettya merkkia taytyy arvioi-
tavan henkilon jatkaa valmiiksi piirroksiksi. Testin kannattajien nakemyksen mukaan silla voi-
daan muiden arvioinnissa kaytettavien keinojen ohella saada tarkempi nakemys henkilon tie-
dostamattomista persoonallisuuden osista. (Niitamo 2003, 78-80.) Piirtdjaa saatetaan monesti

myds pyytaa nimeamaan tuottamansa piirros (Syrjanen 2007, 32).

Cartoon attribution strategy test eli (CAST) rakentuu kahdestatoista mustavalkoisesta taululle
piirretystd kuvasta, joihin vastaajan on tuotettava vastaus kuvaamaan taulujen hahmojen
ajattelua ja tekemistd. Samalla heidan tulee kertoa taustaa hahmojen toiminnalle. Kuvat ja
vastauslomakkeet ovat testissa yksilolle, ryhmille ja eri ikdryhmille kehitetty erikseen. Tar-
koituksena testissa on tutkia henkilén ”..tyypillisia ajattelu- ja tulkintapoja, joilla han pyrkii
ratkaisemaan erilaisia haasteita ja tulkitsemaan saamaansa palautetta”. Taustalla on myds
tarkastelu arvioitavan ennakoinnista tehtavéassa suoriutumisestaan, henkildiden keskittymises-
ta tehtavaan seka henkilon tuottamat syyt suoriutumiselleen tehtavéssa. (Psykologien kustan-
nus 2012.)

Aiemmin mainittujen projektiivisten testien ohella voidaan samassa yhteydessa mainita myos
testit, joilla mitataan henkilon kiinnostusta erilaisia tydkokonaisuuksia kohtaan. Self-directed
Search (SDS) kasittaa yli 200 osiota, jotka mittaavat henkilon kiinnostusta esiteltyja asioista
kohtaan. N&iden tuloksista tuotetaan arvio naiden voimakkuudesta henkildn suuntautumises-
sa. Nama teemat ovat testissa realistinen, tutkiva, taiteellinen, taiteellinen, sosiaalinen, yrit-
tava sekd sovinnainen. Suositummaksi testiksi Johan Hollandin luoman SDS:n kustannuksella
kuitenkin tullut Jackson Vocational Interest Schedule (JVIS), joka on sisalloltéan jakautunut
26 tyOrooliin (tyon sisallén mukaan, esimerkiksi liike-elama tai matemaattinen) ja 8 tydsken-
telytyyliin. (Niitamo 2003, 82-83.)

7.4.5 Tyobskentelytestit

Nama testit poikkeavat persoonallisuustesteista siind, etta ne ovat varsin tilannekohtaisia,
eivatka yleistavia kuten persoonallisuustestit, joiden osalta joudutaan pohtimaan millainen
vaikutus niilla on toimintaan tydssa. Tyoskentelytyylissa on kyse tilanteissa ilmeneva kayttay-
tyminen sellaisenaan. Tallaisia testeja ovat esimerkiksi johtamista, vuorovaikutusta, ajatte-
lua, oppimista, epaselvyyden sietamistd, luovuutta ja selviytymista kartoittavat menetelmat.
(Niitamo 2003, 84-104.) Testien kayttd tydhonotossa voi olla osin haasteellista, mikali tarkoi-
tuksena on tiettyjen resurssien ja aikataulun puitteissa muodostaa henkilosta kokonaisarvio
pureutumatta tiettyjen osa-alueiden sisaltéon. Lisdksi on huomioitava, ettd ndiden testien
syntyhistoria ei toteudu aina psykologian tutkimuksen piirissé vaan sen kontekstin ulkopuolel-

la, jolloin niiden laatu voi vaihdella. (Niitamo 2003, 104.) Johtuen testien “tasméahakuisuu-
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desta” niiden sovellettavuus voi olla hankalampaa kuin aiemmin mainittujen persoonallisuus-
testien, silla tydskentelytesteissa arvioidaan toimintaa sellaisena kuin se tydymparistossa il-

menee (Syrjanen 2007, 33).

Fred Fiedler loi teorian, jonka mukaan johtamistilanteiden mahdollistaman kontrollin maaral-
Ia on merkitystd siihen, millaista ja miten tehokasta johtaminen on. Least Preferred Co-
worker (LPC) -testilla mitataan tutkittavan henkilon kasityksen ei-toivomastaan kollegasta
avulla millaisissa tilanteissa henkild johtamisesta parhaiten suoriutuu. Matalat pistemaarat
saadaan, mikali arvioinnissa ei-toivotun kollegan arviointi on negatiivisten piirteiden kautta
tuotettua, ja vastaavasti korkeat, mikali kuviteltua henkilda arvioidaan positiivisten piirteiden
kautta. Naistd johdetun ndkemyksen mukaan testissa korkeat pistemaarat saaneet henkilot
suoriutuvat johtamisessa parhaiten silloin, kun johtamistilanteessa on mahdollisuus kohtuulli-
seen kontrolliin. Tdman ymparille jaavat aaripaat kontrollin maarén suhteen ovat matalan
pistemaaran saavan henkilén kannalta suotuisin tilanne hyvin suoriutumiselle. Testi mittaa

henkilon fokusoitumista joko itse tehtavaan tai ihmissuhteisiin. (Niitamo 2003, 85.)

Fiedlerin teoriaa uudempi menetelma on Multifactor Leadership Questionnaire, joka kolmen
paakasitteen alaisuuteen jakaa johtamisen eri tyylit: muuttava, toimeenpaneva ja sitoutuma-
ton. Taéman vuosituhannen puolella kehitettyja testimenetelmid edustavat muun muassa Em-
powering Leadership Questionnaire (ELQ) ja Transformational Leadership Questionnaire
(TLQ). (Niitamo 2003, 84-87.) ELQ keskittyy lahinn& alaisten toiminnan voimistamiseen ja se
mittaa seuraavia tekijoita: esimerkilla johtaminen, osallistava paatdksenteko, valmennus,
tiedonjako ja vuorovaikuttaminen. TLQ on tietyiltd osin sama, mutta se sisaltaa yhdeksan as-
teikkoa: lahestyttavyys, osallistavuus, kriittisen ja strategisen ajattelun kannustaminen, inspi-
roiva vuorovaikuttaminen, muiden voimistaminen, moraalisuus, paattavaisyys, poliittinen ta-

ju, seké& aidon kiinnostuksen osoitus. (Niitamo 2003, 87.)

Johtamistyylin ohella voidaan mitata my®s vuorovaikutustapoja. Vuorovaikutuksen merkitys
voi nykyisin tuntua itsestédan selvaltd mutta on huomioitava, etta kaikki organisaatiot eivat
enaa rakennu portaittain ylenevan muodon varaan vaan tydyhteiso voi rakentua myos tasaver-
taisemmasta tiimiorganisaatiosta. Tallin puuttuvat ylemman tason kaskyt korvautuvat keski-
naisella vuorovaikuttamisella, jossa useammalla on mahdollisuus toiminnan suuntaamiseen
vaikuttamiselle. Télle on mittauksellisia menetelmi& luotu useampia, niin lomaketesteja kuin
simulaatioitakin. (Niitamo 2003, 87.)

Fundamental Interpersonal Relations Orientation Behaviour (Firo-B) perustuu ajatteluun, etta
yksilolla on kolme erilaista tarvetta vuorovaikutukselle: ryhmé&an kuuluminen, siihen tai sen
vuorovaikutukseen vaikuttaminen sekd tunnesiteen muodostaminen ryhmaan. Testin dimensi-

oina kaytetaan mitattavan omia vuorovaikutustapoja sekd h&nen muilta odottamia vuorovai-
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kutustapoja. Menetelma on saanut laajaa kannatusta kaupallisessa mielessd, mutta sitd on
myos kritisoitu sen osin puutteellisesta teoriapohjasta joidenkin kysymysten osalla. Toisaalta

se on tuonut myds omaleimaisuutta ja uutta ndkdkulmaa. (Niitamo 2003, 89.)

Social Skills Inventory (SSI) on luotu mittaamaan viestittamista ja viestien vastaanottamista
sekd vuorovaikutuksen kontrollia. Niiden ylakasitteistona kaytetaan seka ei-kielellistéa etta
kielellistd (tunneperdinen ja sosiaalinen) nakdkulmaa. Asteikkona testissa kaytetdan kuutta
eri teemaa: tunneilmaisu, hienovaraisuus, kontrolli, herkkyys, sosiaalinen ilmaisu seka hallin-
ta. Tuloksia voidaan tulkita seka asteikko- etta niiden yhteispistemaaratasolla. (Niitamo 2003,
89.)

Team Role Self Perception Inventory (TRSPI) perustuu ajatukselle, ettd ryhméatoiminnan me-
nestykselle on edellytyksena erilaisten roolien omaksuminen tai noudattaminen sen toimin-
nassa. Testin tuottamat kahdeksan eri tiimiroolia jarjestaytyvat sen mukaiseen jarjestykseen
kuin vastaajan oma nakemys omasta toiminnastaan kyseisissa rooleissa toteutuisi. Nain ollen
matalapistemaaraisiin rooleihin vastaajan ei olisi suotavaa asettua vaan taman tulisi hakeutua
saamiensa korkeimpia pistemaaria vastaaviin rooleihin. Naita tiimirooleja on kahdeksan: vii-
meisteleva, koordinoiva, toteuttava, analysoiva, ideoiva, toimiva, ryhmaa vetéava sekd muka-
na kulkeva. Kaytédnnossa on toivottavaa, ettd ryhman jasenistd ei ole riippuvainen toisten
muita rooleja edustavista piirteistd vaan jokainen kykenee ottamaan puuttuvan roolin itsel-
leen. Roolien etujen vastapainona ovat myos niiden heikkoudet, kuten viimeistelevan osalta

asioihin liiallinen tarrautuvuus. (Niitamo 2003, 90-91.)

Thomas-Kihlmann Conflict Mode Instrument (TKI) analysoi nimensd mukaisesti henkilon kon-
fliktien ratkaisumalleja, joita menetelméa nimead viisi: kilpailu, valttely, kompromissin tavoit-
telu, yhteistoiminta ja mukautuminen. Naité peilataan kahden paamaéaaran kautta: joko ja-
makkyyden tai yhteistydhon pyrkimisen kannalta. Viiden tyylin arvioinnissa jamakkyys ja yh-

teistyohalukkuus ovat erisuhteisia yhdistelmiltaan. (Niitamo 2003, 91.)

Muita mielenkiintoisia testeja edustavat muun muassa tilastollisen jakauman mukaan pistey-
tetty sosiaalisten pulmatilanteiden ratkaisumallia kysyva monivalintatesti (Chapin Social In-
sight Test - CSIT) seka ei-kielellisia ilmaisuun eli ddnettdmaan ymparistéon perustuva 45 mi-
nuuttinen video (Profile of Nonverbal Sensitivity), jossa valitaan kulloisenkin kohtauksen mu-
kaan tarjotuista kahdesta vastausvaihtoehdosta vastaajan mielesta tilannetta kuvaava tunne-
tila. (Niitamo 2003, 92.)

Niitamo kuvaa oppimisen ja ajattelun eli kognitiiviset tyylit alykkyyden ja persoonallisuuden
véliin sijoittuvalle alueelle. (Niitamo 2003, 93). Kognitiivinen kunkin henkilén tyyli talléin on

erilladn taman alykkyydellisesta osa-alueesta ja kuvaa sitd miten henkild prosessoi tietoa.
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Vaikkakin ndita tyyleja ei aiemmin ole vield laajemmin tutkittu, on niiden mittaukseen kehi-
tetty joitakin menetelmid. Learning Style Inventory, joka on saanut kritiikkid vajavaisesta
luotettavuudestaan, Learning Style Questionnaire, Group Embedded Figures Test seka Street
Gestalt Completion Test ovat maailmanlaajuisessa kaytdssa tunnettuja menetelmia. LSl:ssa
tutkittava asettaa kutakin dimensiota - konkreettinen vs. abstrakti ajattelu sek& toiminnalli-
nen vs. reflektiivinen tiedonkasittely - kuvaavat adjektiivit siihen jarjestykseen, joka kuvaa
hanen uusien asioiden oppimistapaa. LSQ on LSI:n pohjalta rakentunut neljdd oppimistyylia
(toimiva, arvioiva, teoreetikko sekd pragmaatikko) mittaava testi, joka rakentuu vaittamiin
“totta”/”’vaarin” -vastauksilla vastaamiselle, toisin sanoen dikotomiseen asteikkoon. Embed-
ded Figures Test perustuu kenttériippuvuuden/riippumattomuuden maaritelmaan eli kuinka
henkilo kykenee erottamaan havaintoja laajemmasta havaintokentasta. Testi perustuu no-
peuteen ja yksinkertaisten geometristen kuvioiden erotteluun monipuolisempien kuvioiden
joukosta. Kaytettavissa on seka vérillinen ettda mustavalkoinen arsykemateriaali. Testin erikoi-
sena ominaisuutena voidaan pitdd myds sen ilmi tuomaa havaintoa, ettd persoonallisuuden
mittauksessa itsearviointiin perustuvat menetelmat ovat riittdmattémia, jolloin EFT erottuu
Joukosta sen toteutustapansa vuoksi. Objektien tunnistamiseen perustuu myos Street Gestalt
Completion Test, jossa valkoista taustaa vasten esitettyjen kuvien merkitys vastaajan taytyy
kyetd maarittelemaan. Toisin kuin EFT:ssé&, SGCT:ssa objektit kuvaavat aitoja esineité tai ti-
lanteita eika elottomia geometrisia kuvioita. SGCT ei ole lomakemuotoisten testien yleistyt-
tya ollut aktiivisessa kaytdssa. (Niitamo 2003, 93-96.)

Niitamo mainitsee myds epaselvyyden sietdmisen eli kuinka ihminen sietda asioita, joita han
ei ymmarrd. Tama on tutkimuksellisesti ollut kytkoksissa toisen maailmansodan aikaiseen
ajatteluun natsi-Saksassa. Tunnetuimmaksi lomakemuodossa olevaksi testiksi han nime&a Test
of Intolerance of Ambiguity:n (TIA), jonka luotettavuutta ei hdanen mukaan voi pitdd hyvana
sen asteikon hajanaisuuden vuoksi. Toinen aiheeseen liittyva testi on Watson-Glaser Critical
Thinking Appraisal (CTA), joka mittaa kaikkiaan viitta kriittisen ajattelun osaa: péaattelya,
olettamien tunnistamista, deduktiivista paattelyd, tulkintaa sekd argumenttien arviointia.
(Niitamo 2003, 97-98.)

Luovuuden kannalta on hankalaa maaritella sen olomuoto mutta sille on kuitenkin kysyntaa
tydeldmassa. Hyvin validioituja esimerkkeja taméan mittaamiseen ovat Kirton Adaptor-
Innovator Scales (KAI) ja Barron-Welsch Art Scale (BW). KAl:a Niitamo arvostelee sen ohjaa-
vuudesta innovoinnin suuntaan, toisin sanoen sen ennakkokasitykseen innovoinnin sosiaalises-
ta suotavuudesta. Testi rakentuu itsearvioinnille Likertin asteikon (1-5) mukaan. Geometrisiin
muotoihin ja niiden esteettisiin mieltdmisiin (mm. tasapainoinen, epéaselva, dynaaminen) pe-
rustuva BW luokittelee luovaksi henkildksi sen, joka pitda epéatasapainoista ja viimeistelemat-

tomista kuvioista tai jotka muutoin eivat asetu oletuksien pohjalle. Adaptoria eli mukautujaa
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kuvaa mieltyminen harmonisiin kuvioihin, joissa aiemman kaltaisia ongelmia tai poikkeavuuk-
sia ei ilmene. (Niitamo 2003, 98-100.)

Hiljainen tieto on saanut osakseen vuosituhannen vaihteessa huomiota osakseen ja sitd mit-
taaman on luotu myds mittareita. Hiljaisella tiedolla viitataan henkildn alyllisesti kdytannon
ymparistossd menestymista. Tacit Knowledge Inventory on yksi naistd, joka mittaa henkilén
omaa hiljaista tuntemustaan itsestddn ja muista henkildista seka tilanteissa toimimisesta.
(Niitamo 2003, 101.) Hiljainen tieto on ilmaistavissa olevan tiedon vastinpari (explicit vs. ta-
cit) ja edustaa sitd, mita henkild kykenee tekeméaan ja tietdd, mutta joka ei ole siirrettavissa
helposti muille. Toisin sanoen hiljainen tieto ilmenee kaytanndssa helppona suorittamisena

ilman, ettd sen kayttaja sita valttamatta edes tiedostaa. (Syrjanen 2007, 40-41.)

Henkilon selviytymista stressistéa ja tyon tarjoamista haasteista on alettu tarkastella viime
aikoina tarkemmin. Ty®én kuormittavuus, organisaatiomuutokset ja tyOpaikan pysyvyys ovat
arkipaivaisia kasitteita, jotka osaltaan voivat vaikeuttaa henkildon suoriutumista. Tata varten
luotuja testeja on paatynyt myos tydeldaméan kayttoon vaikkakin vahemmassa maarin johtuen
niiden lyhyesta kayttohistoriasta. Coping Inventory for Stressful Situations (CISS) mittaa kol-
mea psyykkisen selviytymisen perusstrategiaa, joita ovat tehtdva/ongelmasuuntautuminen,
omien mielialojen/tunteiden saantely sekd ongelmien pakoilu. CISS:n kaltainen mittari on
Coping Strategy Indicator (CSI), joka painottaa tunteiden saéantelyn sijaan sosiaalisen tuen
tavoittelua. Suomessakin kaytossa oleva COPE vuorostaan mittaa CISS:a ja CSl:a laajemmilla
kysymysosioilla kolmeatoista eri dimensiota, joista viisi mittaa ongelmanratkaisua, viisi mieli-

alojen saatelyé ja loput tunteiden kohdentamista ja purkamista. (Niitamo 2003, 101-103.)

7.5 Simulaatiot

Tybelaman tilanteita ajatellen tytelamén simulaatiot poikkeavat kognitiivisen psykologian
tarkoittamista simulaatioista. Koska tydpsykologia on soveltavaa, ei ole mielekasta tai mah-
dollista peilata sita laboratorio-olosuhteissa toteutettavien alyllisten testimenetelmien avul-
la, silla todellisen arkielaman tilanteet ovat merkittavasti monimutkaisempia ja jopa itse on-
gelman havainnointi voi olla monesti vaikeaa muun informaation joukosta. Naita tyéelaméan
simulaatioita on kaikista henkildarviointimittareista tutkittu kaikkein vahiten ja siksi ne voivat
tarjota jo osin lapikoluttujen menetelmien ohelle uutta hedelméallisté aineistoa. Tilannetestit
ovat olleet vanhastaan kayttssa psykologisessa arvioinnissa. Niissa tosielamén tilanteita muis-
tuttavissa tilanteissa on tarkasteltu oletettua henkilon tulevaa suoriutumista aidoissa tilan-
teissa. Kaytdssa on ollut myds tydnaytteitd, joissa henkildlle annetaan suoritettavaksi haetta-
vaan tyotehtavaan kuuluva aidon kaltainen tehtéva, esimerkiksi muistion kirjoittaminen anne-

tun paperiversion pohjalta. Toisaalta simulaatioiden ei ole mahdollista kattaa kaikkia todelli-
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sen tilanteen ominaispiirteita ja ne usein sivuuttavat merkityksettomia tekijoita ja yksinker-

taistavat tilanteen kuvauksen oleellisiin seikkoihin. (Niitamo 2003, 106-107.)

7.5.1 Simulaatioiden toteutus

Simulaatioiden tutkimus on vield jasentymatodnta ja kaipaa vield teoreettista viitekehysta ja
kasitteistoa. Niistd on kuitenkin tarjolla jonkin verran myds empiiristd tutkimusta, jolla on
esitetty simulaatioiden tarjoavan samankaltaista ennustavuutta kuin haastattelut ja kykytes-
titkin. Tyd- ja organisaatiopsykologian parissa tehtavista simulaatioista on erotettava jo 1970-
luvulta saakka tutkimuksen kohteena olevan kognitiivisen psykologian simulaatioperinne, jos-
sa pyritddn mahdollisimman tarkkaan toimintaympariston heijastamiseen. (Syrjanen 2007,
34.) Simulaatioita toteutetaan usein niin kutsutuissa arviointikeskuksissa (assessment center),
jJoissa tiettyd maaraa arvioitavia kandidaatteja on arvioimassa useampi asiantuntija yhtéaikai-
sesti. Tilanteiden toteutuksessa on vastaavasti haasteena niiden jarjestamiseen liittyvat ta-
loudelliset kulut ja organisointivaatimukset. Simulaatioiden toista haasteellisuutta, luotetta-
vuutta, voidaan helpottaa liittdmalla niiden sisalté mahdollisimman tarkasti haettuun tyéteh-
tavaan ja valintaan liittyviin valintakriteereihin. (Syrjanen 2007, 36.) Psykologisessa mittaa-
misessa simulaatiot todellisen kaltaisista tyotilanteista ammattitaidon kartoittamiseksi eivat
ole paapaino, silla tamé arviointi ei psykologille varsinaisesti kuulu vaan sen kartoittaminen
on enemman esimiehelle kuuluvaa. Toisen maailmansodan aikana Yhdysvalloissa kehitetty
rekrytointiohjelma vakoojien valitsemiseksi (Office of Strategic Services) kehitti omalta osal-
taan simulaatioiden viitekehysta ja teki oivalluksia simulaatioiden sisallosta (Niitamo 2003,
108). Tasta Niitamo kokoaa viisi seikkaa, joita simulaatioissa tulisi huomioida:

1. Sen tulisi siséltda useampia ratkaisuvaihtoehtoja, jotka olisivat my¢s aidossa kontekstissa
yhté mahdollisia tai sosiaalisesti suotavia.

2. Simulaatio ei saa vaatia suorittajaltaan erityiskykyja (etulyéntiaseman vahentaminen) ja
sen olisi vastata suorittajan kokemuspohjaa.

3. Niiden tulisi tuoda esiin suorittajan persoonaa tai sen keskeisia elementtejé, suotavasti
my®ds tunneprosessien osalta.

4. Suorittajien keskeisella vuorovaikutuksella voidaan myds peilata naiden persoonallisuutta.
5. Tehokkaimpia ovat simulaatiot, joissa vaaditaan persoonallisuuden elementtien ja proses-
sien koordinointia. (Niitamo 2003, 109.)

Simulaatioiden osalta havaintoja voidaan tehda hyvin erilaisista ilmidistd. Ennen tehtévan
aloittamistakin tarjoutuu mahdollisuus henkilon arvioimiselle esimerkiksi silloin, kun tama
vastaanottaa ohjeistusta. Osalle henkildista tehtéva voi aiheuttaa levottomuutta tai kiirehdin-
taa. Myods aiemmin tehdyt kykymittaukset voivat simulaatiotilanteessa saada vertailtavaa ai-
neistoa ja saada lisakseen uuden elementin, kuten aikarajoitteen tai sosiaalisen painetilan-

teen. (Honkaniemi ym. 2007, 95.)
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7.5.2 Simulaatiotyyppeja

Motowidlo on erotellut simulaatiot niin kutsuttuihin matala- ja korkeatoistoisiin sen perus-
teella, miten tarkasti ne jéaljittelevat aitoja tilanteita. Han esittdd myos, ettei niiden valilla
valttdmatta ole ennustavuuden osalta paremmuuseroa, mikali matalatoistoisissa simulaatiois-
sa kasitelldaadn juuri tehtavan ydinprosesseja. (Niitamo 2003, 110.) Tunnettuja simulaatioita
ovat esimerkiksi esittdmisharjoitukset, kahden henkilén valiset vuorovaikutustilanteet, ryh-
makeskustelut, niin sanottu “postikori”, paatdksentekotilanteet seké kokonaisen organisaati-

on simulointi (Syrjanen 2007, 35).

Yksinkertaisimmin toteutettavissa on erilaiset esittdmiset, joissa henkiléd pyydetaan tuotta-
maan presentaatio annetu(i)sta aiheesta. Tallaisten arviointi usein perustuu erityisesti ulos-
annin ja sisallon laatuun. Kahdenkeskiset vuorovaikutustilanteet voivat vastaavasti simuloida
esimerkiksi erilaisia palautteenantoja esimiehen ja alaisen valilla. Niiden tuottamiseksi voi-
daan arvioitavalle antaa myo6s taustamateriaalia. Nama arvioivat henkilon kommunikointitai-
toja seka vaikuttamiseen ja suostuttelemiseen liittyvia kykyja. Ryhmékeskustelut ovat validi-
teettinsa ja reliabiliteettinsa (luotettavuutensa) suhteen saaneet arvostusta. Niitd voidaan
toteuttaa seka kilpailevina etta yhteiseen paamaaran pyrkivina eli rakentavina keskusteluti-
lanteina, joissa ryhman jasenille kullekin annetaan tehtavéaksi esimerkiksi oman asiansa lapi-
vieminen ja sen hyvaksyminen tai vastaavasti tavoite yhteisen paattksen tekemiselle. Kun
ryhmakeskustelua ennen ei aseteta ennakkoon puheenjohtajaa tai muuta johtajaroolia, mah-
dollistuu arvioijille monenkirjava havaintomateriaali erilaisten prosessien hahmottamiselle.
(Niitamo 2003, 111-112.) Tall6in voidaan tilanteen avulla arvioida henkilén jasentymattomien
tilanteiden selvittelytaitoa sekd toimintaa niissd, samoin kuin tarkastella henkilén ryhméan
toiminnan edistamiskykya ja muiden arvostuksen saavuttamista (Syrjanen 2007, 35). Ryhma-
keskustelun kautta voidaan hahmottaa myds, mikéli henkil6 on enemman ihmis- kuin

asiasuuntautunut. (Honkaniemi ym. 2007, 94-95.)

“Postikori” arvioi henkilon hallinnointitapaa ja tehokkuutta. Henkilélle annetaan kasiteltavak-
si maara materiaalia, joka kasittaa tehtavan kannalta olennaista seka tarpeetonta materiaa-
lia, esimerkiksi dokumentteja tai muistioita, joista henkilon tulee seuloa jatkotoimenpiteita
varten tarpeellinen. Kestoltaan tunnista neljaan kestéva postikori on monesti kaksiportainen
ja kasittaa seka arvioitavan henkilon aineiston pohjalta tekemén kirjallisen tuotoksen arvioin-
nin etta arvioitavan haastattelun tdman tekemien ratkaisujen perustelujen selvittdmiseksi.
Paatoksentekoon liittyvia simulaatioita kuvaa muun muassa malli, jossa koordinaattorin ase-
massa henkilén tulee johtaa tilannetta tilannekeskuksesta kasin luonnonmullistustilanteessa.
Koko organisaatiota simuloivassa tilanteesta mainitaan monesti esimerkkind Looking Glass -

simulaatio, jossa kuusituntisessa arviointitilanteessa kaksikymmenta arvioitavaa henkiléa ja-
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kautuvat eri liiketoimintaryhmérooleihin ja tyotehtaviin. Nama ympéristét vaihtelevat muut-

tuvien tekijoéidensd ja stabiiliutensa osalta. (Niitamo 2003, 113-114.)

8 Muut tietolahteet

Vaikka kaytossa olisi useampiakin varsinaisia henkildarviointimenetelmid, voi tyénantaja ko-
kea tarpeelliseksi hyddyntaa valintaprosessissa myds muita henkiléén liittyvia tietoja valinta-
kelpoisuuden selvittamiseksi. Tallin voidaan pikemminkin puhua soveltuvuuden arvioinnista,
kun liikutaan varsinaisen psykologisen henkildarvioinnin ulkopuolella tapahtuvasta toiminnas-
ta. Tallaisia arvioinnin lisdelementteja voivat olla muun muassa huumausainetestit tai tervey-
denhuollon tuottamat tyohontulotarkastukset. Vaikka nama eivat edella mainitun jaottelun
mukaisesti kuulu henkildarvioinnin maarittelyyn, voidaan niiden tietyin tavoin nahda olevan
merkittéava osa henkilon soveltuvuutta korostuneesti esimerkiksi lilkkenneammateissa. Laki yk-
sityisyyden suojasta tyoelamassa ei saada erikseen tydhonottotilanteista (YksitL 58). Henkilo-
arviointiin voidaan kaytannossa liittad myos arviointimenettelyn ulkopuolta tulevaa informaa-
tiota. Talla voidaan viitata erilaisiin rekistereihin liittyviin henkil6tietoihin tai referenssien
tarkastamiseen muun muassa entisilta tydnantajilta tai muilta arvioitavan henkilén nimeamil-
ta tahoilta. Naihin liittyy erityinen lainsdddantd ja kaikkea tietoa ei perusteetta voida valin-

taprosessin tueksi tuoda.

8.1 Referenssit

Referenssien tarkastamisen osalta hankaluudeksi muodostuu helposti se, etta suosittelija on
jo luvan oman nimensé kayttodn tydnhakuun antaessaan asennoitunut suosittelemaan hakijaa
melko sokeastikin tehtavaan kuin tehtavaan (Valvisto 2005, 44). Nain ollen suosittelijan pe-
rustelut suosituksen annolle on tarkennettava, jotta referenssien merkitys toteutuisi kaytan-
nossa. On myos jarkevaa pyytaa kirjallisesti hakijan suostumus suosittelijoiden 1&pikdymiseen,
mikali naita ei ole esimerkiksi tybhakemuksessa han entuudestaan maininnut. Hyvien suositte-
lujen takana voi olla my&s nykyisen esimiehen tahtotila paasta heikkolaatuisesta tydntekijas-
taan eroon helpommalla tai vastaavasti kyseessé voi olla myds useita vuosia takaperin hakijan
esimiehena ollut henkild, jonka tuottama informaatio voi muistin vuoksi olla rajoittunutta tai
sitten suosittelijalla ei ole positiivista sanottavaa hakijasta. (Vaahtio 2007, 51-52.) KATAKRI
maarittelee referenssien tarkistamisen tarkeyden Henkildstéturvallisuusosiossa P202.0 viita-
ten siihen, ettd “harhaanjohtavien” todistusten nayttdminen ei ole tavatonta (KATAKRI 2011,
51). Kyseinen kohta ei madarittele tarkennuksia siihen, kuinka tarkastaminen tehddan. Tasta
voidaan paatelld, ettd kaiken saatavan tiedon oikeellisuus tulisi varmistaa, jottei valinnan
perusteluihin jaisi puutteita. Niiltd osin kuin suosittelija kertoo omiin henkildrekistereihinsa
talletettua tietoa hakijasta tai tydnantaja tallettaa naita hakijatietoja omiin tietokantoihinsa,

on kyse henkildtietojen luovuttamisesta (Syrjanen 2007, 138). Talldin niiden kasittelyyn vaa-
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ditaan hakijan suostumus. Siten kuin suosituksia arvioinnissa kaytetaan hyddyksi, on térkeda
tiedostaa valintaan johtavien tietojen saannin keskittdminen hakijalta saataviin tietoihin,

muutoin tdméan suostumus ulkopuolisiin lahteisiin vaaditaan.

8.2 Internet

Muutoin kuin hakijalta saatavien tietojen osalta voidaan puhua muun muassa internethakuko-
neilla suoritettavista henkildon liittyvistéa tiedonhauista, joiden kayttdon tietosuojavaltuutet-
tu ottaa kantaa siten, ettei hakua voitaisi ilman henkilén suostumusta suorittaa muutoin kuin
YksitL 38 osoittamassa tilanteessa. Valtuutettu ei ota kuitenkaan kantaa siihen onko “goog-

laaminen” sallittavaa yleisella tasolla. (Tietosuojavaltuutettu, 2009.)

8.3 Rikostausta

Hakijan rikostaustaan voidaan tietyin erityisehdoin kohdistaa selvitys mutta tdama oikeus ei
ole yksityisen tydnantajan saatavilla. Muun muassa lasten kanssa tydskentelevien osalta voi-
daan selvitys tehda. Rikosrekisterien tarkastamisesta sdataa rikosrekisterilaki, jonka ensim-
maisessa pykéalassa sanotaan rekisterin tietojen hyddyntéamisen olevan mahdollista luotetta-
vuuden ja soveltuvuuden arvioinnissa (Rikosrekisterilaki 1993/770, 18). Muiden tietoldhteiden
osalta laki yksityisyyden suojasta tydelamassa saatelee tydnantajan mahdollisuutta selvittaa
henkilodn liittyvia tietoja. Nain ollen ty6honotossa ei voida liikkua kasitteen “ty6suhteen
kannalta tarpeelliset henkilotiedot” ulkopuolella. Poikkeustapaus on alaikaisten kanssa vuoro-
vaikutuksessa tehtava tyo, jolloin tydnantajalle muodostuu velvollisuus selvityksen pyytami-
seen (tilanteet, joissa huoltaja ei ole lasnd) (Syrjanen 2007, 142-143 ja 146). Laki lasten kans-
sa tyOskentelevien rikostaustan selvittdmisesta (eli pedofiililaki) maarittda tyénantajan vel-
vollisuudeksi pyytaa nahtéavaksi henkilon rikosrekisteriote, kun tdma hakee kyseisen toisen
pykalan mukaisiin tehtaviin. Mikéali kyseessa on siviilipalvelusvelvollisen tyopalvelu tai tyolli-
syyslain mukaisen tyfelamavalmennuksessa oleva henkilon tyd, joka kestdd vuodessa alle
kolme kuukautta, ei kyseista lakia téalléin noudateta. (Pedofiililaki 504/2002, 2-3 §.)

Rikosrekisteritietojen pyytdminen on viranomaisen oikeus, joskin rajoitetusti (Syrjanen 2007,
142). Tehtdessa turvallisuusselvitysta on viranomaisella mahdollisuus rikosrekisterin tarkaste-
luun niiltd osin kuin siit4 turvallisuusselvityslaissa (Laki turvallisuusselvityksista 2002/177)
saadetdan. Rikosrekisterilain mahdollistamia tilanteita rekisterin tarkistamiseen ovat henkil6-

arvioinnillisesta nakdkulmasta seuraavat:

1. turvallisuusselvitykset (perusmuotoinen, suppea, laaja)
2. viranomaisen myontama lupa tai hyvaksynta

3. valinta sellaiseen koulutukseen tai tehtévaan, “...joka liittyy valtion turvallisuuteen, ylei-
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seen jarjestykseen ja turvallisuuteen, ulkoasiainhallintoon, Suomen kansainvalisiin suhteisiin,
oikeushallintoon, keskuspankkitoimintaan tai rahanvalmistukseen ja jossa edellytetaan henki-
16n erityista luotettavuutta...” (Rikosrekisterilaki 20.8.1993/770, 48.)

Turvallisuusselvityksiin oikeuttavat tilanteet, joissa riskille altistuu yhteiskunnallinen turvalli-
suus tai talous tai yksityinen merkittdva ammatti-/liikesalaisuus. Perusmuotoisen turvalli-

suusselvityksen voi pyytad myos yksityinen taho. (Laki turvallisuusselvityksisté, 28.)

8.4  Luottotiedot

Tiettyjen poikkeustapausten vallitessa voidaan my6s henkilén luottotietojen perusteella arvi-
oida tdman soveltuvuutta ja luotettavuutta haettuun tehtévaan. Aiemmin henkilétietolaista
I6ytyva maarittely luottotietojen luovuttamiselle on lI6ydettévissa luottotietolaista, jossa saa-
deté&an tydnhaun kannalta mahdollisista tietojen luovutustilanteista seuraavasti:

1) jos niin laissa erikseen sdadetéan tai jos tiedon antaminen perustuu viranomaiselle laissa
saadettyyn tiedonsaantioikeuteen;

8) tyodnhakijan ja tyontekijan arvioimiseksi siten kuin siitd muualla laissa saadetaéan;

9) arvioitaessa yrityksen ja sen vastuuhenkilon kykya vastata sitoumuksistaan sopimusosapuo-
lena seka valittaessa henkil6 yrityksen vastuuhenkiloksi.

(Luottotietolaki 2007/527, 198.) Luottotietoja selvittdessa luotettavuuden maarittamiseksi ei
henkilén suostumusta tarvitse pyytda, mutta tété on kuitenkin tiedotettava nadiden lahteiden
kaytosta (KATAKRI 2011, 47).

8.5 Terveydentila

Henkilon terveydentilaa koskevat tiedot ovat yksityisyyden suojaamia, mutta niitd voidaan
tietyin edellytyksin késitella tydnantajan toimesta. Naiden tietojen kasittelyyn vaaditaan pe-
rusteltu syy, joita YksitL 3§ vaatii. Terveydenhuollon toimittama soveltuvuusarvio henkilon
soveltumisesta haettuun tydtehtavaan vaatii Syrjdsen mukaan aina kirjallisen suostumuksen
tyonhakijalta, ellei taméa itse toimita saamaansa lausuntoa suoraan tydnantajaosapuolelle
(Syrjanen 2007, 141). Nama tiedot ovat arkaluonteisia ja vaativat niiden sdilyttdmisen muista
tyonantajan keraamista henkilotiedoista erilladn (YksitL 58). YksitL 58:ssd ei mainita tyonan-
tajan oikeudesta kasitella henkilon terveyteen liittyvia tietoja. Terveydenhuolto voi yleisesti
antaa tietoa siitd, onko henkild soveltuva tehtdvaan. Yksityiskohtaisemmat tiedot vaativat
asianomaisen kirjallisella suostumuksella. Tydnhakutilanteessa ei siten voida pureutua henki-
I6n taydelliseen terveydentilan arviointiin vaan naiden tietojen tulee olla yleisesti kyseiseen
tehtéavaan liittyvia. N&in ollen kyseisen lain 58:n ensimmaisen kohdan maininta
“...tybnantajalla on oikeus kasitella nditd tietoja niissa tilanteissa ja siind laajuudessa, kuin

muualla laissa erikseen saadetaan” viittaa tyoturvallisuutta ja tyoterveyttd koskevaan lain-
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sdadantéon. (Syrjanen 2007, 154-155.) Tyontekijan terveydentila voi vaikuttaa sekd taman
itsensd mutta myos tydyhteison turvallisuuteen, joten terveyteen liittyvalla tiedolla voidaan

nahdé olevan tyoturvallisuusnakdkulma.

8.6 Huumetestit

Huumausainetestien osalta tydnantaja voi huomioida vain asianomaisen itse talle tuoman
huumausainetestia koskevan todistuksen tietoja (YksitL 68). Todistusta ei toimiteta testin suo-
rittajan taholta suoraan tyonantajalle vaan testattu henkild toimittaa sen lain mukaisesti itse
ty6nantajalle (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383, 198). Tydnantaja voi pyytdd mutta ei velvoit-
taa tehtavaan jo valitulta henkilolta téllaista todistusta. Sen esittdmatta jattadminen ei kui-
tenkaan velvoita henkilén lopulliseen palkkaukseen. Testauskdytanndsta on kuitenkin tiedo-
tettava hakijoita jo hakuvaiheessa siten, ettéd valitulta henkilolté todistus testista tullaan pyy-
tamaan. (Palvelualojen ammattiliitto 2012.) Lain mukaan tyonantajalla on téllaisen tiedon
kasittelyyn mahdollisuus, mutta sita ei voida hakijalta vaatia. Mikali tehtavéssa voidaan muu-
toin

1) vaarantaa tyontekijan itsensa tai toisen henked, terveyttd tai tyoturvallisuutta;

2) vaarantaa maanpuolustusta tai valtion turvallisuutta;

3) vaarantaa liikenneturvallisuutta;

4) lisata merkittavien ymparistévahinkojen riskig;

tai aiheuttaa haittaa salassapitosaannosten suojaamille yleisille eduille tai vaarantaa rekiste-
roityjen yksityisyytta tai vaarantaa ammattisalaisuuden tai tyénantajan taloudellisen toimin-
nan. Laissa on myo6s tarkennuksia muun muassa liittyen sellaisiin tehtéviin, joissa on paasy
valvomatta huumaaviin aineisiin tai ladkkeisiin ja tehtéviin, joissa itsendisesti tydskennelldan

alaikaisten henkildiden kanssa. (YksitL 78.)

9  Yksityisyyden suoja tydnhaussa

Henkilon yksityisyys on suojattua tydnhaussa eri laein. Ongelmalliseksi asian voi kuitenkin
tehda se, ettei suomalainen lakiteksti maarittele yksityisyytta tarkasti vaan sen maarittelya
voidaan hakea my®ds muun muassa henkildtietolain (1999/523) esitydteksteistd (Syrjanen
2007, 87). Riippumatta termin tarkasta maarittelysta, kay laeista kuitenkin ilmi, ettei kaikki
henkiloa koskeva tieto ole tydnantajan vapaasti kdytettavissa vaan niiden kaytélle on oltava
peruste. Nain ollen tydnhaussa tydnantajan tietoon saatavat yksityiskohtaisetkin hakijatiedot
eivat ole aina tyonhaun kannalta merkityksellisia. Yksityisyyden suojasta tyfelaméssa saatava
laki maarittelee siten tydnantajan oikeudeksi kasitelld ainoastaan valittdmasti tydsuhteen
kannalta “...tarpeellisia henkildtietoja, jotka liittyvat tyésuhteen osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtu-

vat tyotehtévien erityisluonteesta (YksitL 38). Yleisperiaatteena tdma rajoitus on pateva, jos-
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kin poikkeavia ristiriitoja voi ilmeta esimerkiksi henkilotietolain 128:ss& mainitussa elintarke-
an edun turvaamistilanteessa, jossa rekisterdity henkilé on itse estynyt tietoa antamaan (Syr-

janen 2007, 103). Tassa yhteydessa nadiden erityislaatuisuuksiin ei ole tarkoituksena syventya.

9.1 Arkaluonteiset tiedot

Yksityisyyden suojasta voidaan l0ytaa kaksinainen jaottelu sekd arkaluonteisiin ettd muihin
kuin arkaluonteisiin tietoihin (Syrjanen 2007, 94). Vaikka kaytannoén nakokulmasta henkilétie-
dot ovat suojattuja, halutaan lailla erityisesti korostaa osa-alueita, jotka voivat aiheuttaa
kohteelleen suuremman riskin paatyessaan ulkopuolisten tahojen saataville. Henkilotietolaki
maarittelee nama arkaluontoiset tiedot seuraavasti:

1) rotu tai etninen alkupera;

2) henkilon yhteiskunnallinen, poliittinen tai uskonnollinen vakaumus tai ammattiliittoon kuu-
luminen;

3) rikollinen teko, rangaistus tai muu rikoksen seuraamus;

4) henkilon terveydentila, sairaus tai vammaisuus taikka héaneen kohdistetut hoitotoimenpi-
teet tai niihin verrattavat toimet;

5) henkildn seksuaalinen suuntautuminen tai kayttéaytyminen;

6) henkilon sosiaalihuollon tarve tai hanen saamansa sosiaalihuollon palvelut, tukitoimet ja
muut sosiaalihuollon etuudet.

(HetiL 118.)

9.2 Arkaluonteisten tietojen kasittelyoikeustilanteet

Henkilotietolaki maarittelee 12. pykalassa tilanteet, joissa kasittelyrajoituksesta voidaan luo-

pua. Merkittavimpia tydelaméan kannalta tythonotossa ovat poimien seuraavat:

“Mitad 11 §:ssd sadddetadan, ei esté:

1) tietojen kasittelya, johon rekisterdity on antanut nimenomaisen suostumuksensa;

2) sellaisen henkilon yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai ammattiliit-
toon kuulumista koskevan tiedon kasittelya, jonka rekisterdity on itse saattanut julkiseksi;

5) tietojen kasittelyd, josta saaddetdan laissa tai joka johtuu valittdmasti rekisterinpitéjalle
laissa saadetysta tehtavasta;

7) uskonnollista, poliittista tai yhteiskunnallista vakaumusta koskevien tietojen kasittelya tal-
laista vakaumusta edustavien yhdistysten ja muiden yhteisdjen toiminnassa, jos tiedot koske-
vat ndiden yhdistysten tai yhteisojen jasenia taikka henkildité, joilla on niihin sdanndélliset,
yhdistysten ja yhteisdjen tarkoituksiin liittyvat yhteydet, eika tietoja luovuteta sivullisille
ilman rekisteréidyn suostumusta;

10) terveydenhuollon toimintayksikkoa tai terveydenhuollon ammattihenkil6a kasittelemasta
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naiden tassa toiminnassa saamia tietoja rekisterdidyn terveydentilasta, sairaudesta tai vam-
maisuudesta tai haneen kohdistetuista hoitotoimenpiteistd taikka muita rekisterdidyn hoidon
kannalta valttamattomia tietoja;

13) tietojen kasittelyd, johon tietosuojalautakunta on antanut 43 §:n 2 momentissa tarkoite-
tun luvan.”

(HetiL 128.)

Toisinsanoin henkildon hakeman tehtavan erityislaatuisuudet voivat antaa oikeutuksen naiden
tietojen kasittelylle, mutta tydnantajan on ndissa tapauksissa varmistuttava oikeutuksen to-
denperaisyydesta. Voidaan my0s todeta, ettd arkaluonteisten tietojen kasittelykielto on lii-
toksissa perustuslain pykaliin, joilla ihmisten yhdenvertaisuutta korostetaan (Perustuslaki
1999/731, 68) ja maaritelladn yksityiselamén suojasta (PerustL, 108). Valintatilanteissa lain
tuomat rajoitukset vaikuttavat siihen, kuinka naiden tietojen jopa tahattomasti ilmitullessa
toimitaan, jolloin niité ei voida huomioida henkilévalinnan tukena (Syrjanen 2007, 95). Toi-
saalta hakijalta voidaan edellyttdd muun muassa ty6lupaa, mikali hén ei ole Suomen kansalai-
nen, jolloin tdman tiedusteleminen on mahdollista (Syrjanen 2007, 97) vaikka muutoin kansa-

laisuus muiden arkaluonteisten asioiden ohella ei kuulu haun mukaisiin tietoihin.

Asianomaisen henkilén antama suostumus arkaluonteisten tietojen kasittelyyn on syyté tuot-
taa kirjallisena ja huomioitava taman osalta on myds se, etta luvan saaminen ei poista lain
asettamia vaatimuksia tiedon kasittelyn tarpeellisuudesta ja tiedon kasittelyn asianmukaisuu-
desta (Syrjanen 2007, 102). Lakiperusteisista velvoitteista Syrjanen sanoo l8ydettavan heikos-
ti tilanteita, joissa tyonantajalle on maaritelty laissa tallaisten tietojen kasittelyvelvoite. Ha-
nen mukaansa kyseessé olisi tilanne, jossa sadddettya tehtévaa ei olisi mahdollista hoitaa ilman

arkaluonteisten tietojen kasittelya. (Syrjanen 2007, 104.)

10 Soveltuvuuden arviointi ja siitd annettava lausunto

Henkilonarvioinnista toimitetaan useimmiten lausunto toimeksiannon tilaajalle eli tavallisesti
rekrytoivalle esimiehelle. Arvioinnin laatija ei tee lopullista paatdsté vaan toimii paatoksen-
teon tukena. Arvioijalla on tarjota objektiivinen ja neutraali ndkemys hakijasta, joka voi tar-
jota esimiehelle kattavampaa tietoa ja toimia siten valinnan helpottajana hakijoiden vertai-
lussa. Psykologisen tarkastelun ulkopuolelle jaava tydhistoriallinen ja osaamisen osa-alue ovat
vuorostaan toimeksiantajan vastuualuetta. Lausunnossa pyritddn kuvaamaan kuinka hyvin
henkild soveltuu haetun tehtévén valintakriteereihin eri ominaisuuksien vahvuuksien mukaan
ja vastaavasti mitka tekijat voivat toimia toimintaa heikentéavasti. Koska arvioinnilla ei voida
saavuttaa taysin ehdottoman tarkkaa nakemysta arvioitavasta, kuuluu lausunnon luonteeseen
myds tietynlainen suuntaa-antavuus. Tosieldaman tilanteissa muuttuvat tekijat toimintaympa-

ristdssa voivat johtaa testitilanteissa havaittuja toimintamalleja erilaisempiin kayttaytymisiin.
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(Honkaniemi ym. 2007, 134.) Lausunnon/arvioinnin hyddyntdminen voi olla houkuttelevaa
ajan saatamisen tai taloudellisen syyn vuoksi muissakin hauissa. Arvioinnit kohdennetaan
haetun tehtdvan mukaan. Tastéd johtuen niiden hyddyntaminen muissa eridvissa tehtavamuo-
doissa ei ole mahdollista, mikali esimerkiksi tietyn ominaisuuden painotus on johtanut puol-
tamattoman arvioinnin antamiseen aiemmassa arvioinnissa, mutta jolla ei ole uudessa tehta-
vassa merkitysta. (Syrjanen 2007, 63.) Toisaalta on mahdollista, etta arvioija ja esimies ovat
sama henkil® - tosin niissa tapauksissa, joissa menetelmien kdytdon osaamisen ja ammattitai-
don vaatimus tayttyvat. Tietyt testimenetelmét vaativat syvallisemman psykologisen osaami-
sen, minka vuoksi osassa menetelmid vaaditaan psykologin ammattipatevyytta niiden kayt-

toon.

11 Kahden asiantuntijan ndkemyksia rekrytoinnista

Késiteltyjen aiheiden liittamiseksi kaytannon tydelamakontekstiin on téhan tyohon liitetty
kahden rekrytoinnin parissa yli kymmenen vuoden ajan toimineen rekrytoinnin asiantuntijan
haastattelutulokset. Haastattelut toteutettiin kyseisten asiantuntijoiden tyopaikoilla marras-
kuun alussa 2012. Molemmat haastateltavat ovat toimineet henkildston rekrytointiin liittyvan
tyburansa aikana niin kotimaisessa kuin kansainvalisessa ty0ymparistossa, minka toivottiin
haastattelupyyntda tehtéessa tuovan laajempaa nakemysté rekrytoinnin kaytannén mahdolli-
siin ongelmakohtiin. Ennakko-olettamusta vastoin molempien haastateltavien nékemykset
olivat muun muassa lainsdddannon nakokulmaan heijastaen positiivisia. Nain ollen niiden avul-
la myds haastattelun suorittajan nakokulma avautui rekrytoinnin toimeksiantajan ja rekry-
tointikonsultin véaliseen vuoropuheluun liittyvaan problematiikkaan, jota tama tyd ei suoranai-
sesti kasittele. Haastattelu toteutettiin strukturoituna samat kysymykset sellaisinaan haasta-
teltaville esittéden. Tarkoituksena kysymyksilld oli pureutua yksittdisiin tapauksiin eikd nou-
dattaa teemahaastattelulle tyypillista aiheen yleistd hahmottamista, jonka avulla tulkintojen
muodostaminen olisi saattanut osoittautua haasteelliseksi ajankaytollisesti ja vaatia aiheen
laajempaa hahmottamista. Siksi haastattelussa paadyttiin valittuun metodiin, jotta tarken-
nettuja ja selkedmpia vastauksia saatiin tiedusteltua. Seuraavassa haastatelluille esitetyt ky-

symykset ja niihin annetut vastaukset:

1. Mitka seikat valintaprosessissa erityisesti edistéavat hyvan valinnan toteutumista?

Vastaaja A painotti kriteerien maarittelyda, toimeksiantajan kanssa kaytévaa “tarkkaa keskus-
telua”. Samalla han sanoi, etta tassa toimeksiantaja-rekrytoija -valisessa keskustelussa taytyy
ennakoida mita toinen ei osaa ilmi tuoda. Haastatteluvaiheessa on pureuduttava hanen mu-

kaansa niihin kompetensseihin, joita haetaan.

Vastaaja B viittasi tassa kirjallisuudessa esiin tulleen briiffaamisen” oleellisuuteen. Toisin

sanoen han koki taustatietojen selvittamisté kriteerien osalta. Myds pitkaaikaiset asiakassuh-



52

teet toimeksiantajaan luovat hdnen mukaansa pohjan hyvélle rekrytoinnille eli tiedetaan ’mi-

ka asiakas on, mika yhtitn tila on ja mita tiimi tarvitsee”.

2. Mitkéa ovat erityisen kriittisia vaiheita valintaprosessissa?

Vastaaja A:n mukaan naita ovat valintaan liittyvat henkilokohtaiset asenteet ja kyky realismin
hahmottamiseen. ”Samoin se, haetaanko samankaltaista tyéntekijaa kuin ennen”. Aina ei voi

menna saman (valintakriteeri)formaatin mukaan mutta talléin ei tule kehitysta”.

Vastaaja B ei tuottanut tahan vastausta.

3. Minkalaisen henkilén valintaan rekrytoija pyrkii?
Vastaaja A néki haettavan esimiehen kannalta pitkaaikaista tyontekijaa. ”Vuosi taytyy olla
duunissa etté saa tyolleen lisdarvoa, jolloin saadaan (prosessiin kulutettu) aika ja vaiva mak-

settua pois.”

Vastaaja B toi tahan erilaisen nakdkulman sen liséksi, etta voi olla omiakin ndkemyksia”. ”On
tutkittu, ettd maanantai-aamuisin haastatellut ei useimmiten paady valituksi, kun taas per-

jJantain iltapaivatyypit paasee valituiksi todennakdisemmin™.

4. Millaisia tavoitteita esimiehet asettavat rekrytoinnille?
Vastaaja A:n mukaan on usein haettava "hyva tyyppi”, mutta painotti myos, etta
”jos haettaisiin hyvaa tyyppia, olisi se menoa taaksepain. Hyvan tyypin lisaksi vaaditaan myos

kompetensseja”.

Vastaaja B kokemuksen mukaan esimiehen valmiudet rekrytoinnin suorittamiselle vaihtelevat,
joskus ndma valmiudet “tulevat vasta hakijoiden arvioinnissa vastaan”. “Esimies on myds tie-
toinen omasta asemastaan ja hanté taytyy joskus opastaa kompromissien tekoon”. ”Taulukoi-
den teko selkiyttdd ja konsultti usein paatyy itse tekemaan kriteerien maarittelyn”. Samalla

han katsoi kykytestien toimivan hyvéana karsintakeinona valinnan alkuvaiheissa.

5. Millainen rooli esimiehella on prosessissa konsultin toimintaan verrattuna?

Vastaaja A:n mukaan molemmat ovat yhdenvertaisia mutta esimies tekee valinnan.

Vastaaja B:n mukaan tassa tulee ilmi vaateet "hyva tyyppi ja vastaavasti kompetentti”, eli
”konsultti haastaa esimiehen kriteerit!” Loppuvastuun han koki valinnasta ja jatkosta olevan
kuitenkin esimiehelld. Kuitenkin han my6s ohjasi huomiomaan molempien vaikutukset koko

prosessin aikana.
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6. llmeneekd valintasuosikeissa erilaisia asetteluja esimiehen nakemykseen verrattaessa?

Vastaaja A:lla ei ole tullut tydssa vastaan eridvia mielipiteitd ja han painotti yhteistydta esi-
miehen kanssa. Jos on kayty kriteerit lapi alussa, niin tullaan samaan valintaan. “Esimies
tuntee tiiminsd, joten konsultti ei voi tata yhteensopivuutta tietda hakijan osalta.” Vastuu
hanen mukaansa on esimiehella.

Vastaaja B:n katsanto on, ettd “omat nakemykset on tuotu esiin ja tuotu ilmi riskitekijat”.

Samalla olisi hanen mukaansa korostettava kuitenkin esimiehen paatdsvastuuta.

7. Miten tilanteisiin, joissa sopivia hakijoita ei ole ja valinta olisi suoritettava, suhtaudutaan

esimiesten toimesta?

Vastaaja A:n mukaan kompromisseja vaaditaan. Voidaan myos laskea valintakriteereja. Haki-
jat voivat olla muodollisesti patevia mutta tyyppeind huonoja ja haku vaan avataan uudel-
leen”. "Aina ei voida tehda kompromisseja, siirretdan talldin ehka osa tehtévankuvasta toisel-

le tyypille, joka sen osaa”.

Vastaaja B:n mukaan voidaan tdméan vuoksi hyddyntaa tehtavan koeaikaa. H&n myods neuvoi
pohtimaan, mista johtuu, ettd huono kuva on hakijasta syntynyt. Hanen mukaansa valinta on
’riskinottoa”.

8. Millaisia henkildon ominaisuuksia pyritaan valinnalla valttamaan?

Vastaaja A:n mukaan sellaista henkil®, joka “ei tuu toimeen toisten kanssa”. Hanen mukaansa
riippuu myds tehtavasta, jolloin esimerkiksi itsendiseen tydhén haettavalta tutkijalta ei vaadi-
ta valttamatta samanlaisia sosiaalisia taitoja kuin tiimitydskentelyyn valittavalta. Muita val-
tettavia ominaisuuksia han mainitsi olevan ”yhteen hiileen puhaltamattomat henkilét”. Ihmi-

nen on hanen mukaansa aina riski eika kaikkea voida ennakoida.

Vastaaja B:n mukaan henkil6a, jolla on "epérealistiset odotukset, kiinnostus enemman organi-
saatiota kuin tehtdvaa kohtaan. Suorittavaan tehtéavaan haettaessa toki enemman merkitta-
vaa, jos on kiinnostunut tehtavasta mutta jos pitkdaikainen tydntekija haussa niin sitten or-

ganisaatiosta kiinnostunut on parempi valinta”.

9. Milla tavoin haastattelija voi valttda haastateltavan pyrkimysta miellyttaa tai ohjata mie-

lipiteen syntymista pelkastaén positiiviseen suuntaan?
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Vastaaja A: “Eivat vastaa siihen mita kysytdan vaan jatkavat sivuraiteille, eli indikoi etté on
jotain salattavaa. Monet pyrkii pitkiin mainospuheisiin, eli vaatii haastattelijalta kommentoin-
tia. Ajanhaaskausta muutoin (jos tarpeetonta mainospuhetta), mutta mita vanhempi tyoénha-

kija sitd pidempi historia kasiteltavana”.

Vastaaja B mukaan ...itsekritiikkia voi olla joskus liikaakin”. Hanen ndkemyksen mukaan on
tarkeaa “avata vastauksia tarkemmin®, ... esittda tarkennuksia kysymyksin”. H&n myos ohjasi
tiedustelemaan hakijalta aiemmassa tyohistoriassa vastaan tulleita tilanteita ja niissa toimi-
misia. Han koki mahdolliseksi ilmi tuoda ajankdytdn rajoitteet esimerkiksi suoraan tasta sa-

nomalla haastateltavalle, mikali tdma ei pysyttaydy kasitellyssa aiheessa.

10. Milla tavoin voidaan rekrytointivaiheessa huomioida henkilén mahdollisuus tehda haetussa

tehtavassa rikkeita tai rikoksia ja pyrkia karsimaan tallaisia hakijoita?

Vastaaja A:n mukaan tyotyylikyselylla voidaan naita asioita kartoittaa. Se kertoo hanen mu-
kaansa henkilén osalta esimerkiksi ohjeiden noudattamiseen liittyvia nédkékulmia. Alakohtai-
sesti voidaan havaita séantéjen noudattamisen osalta korkeita tuloksia™. Talla haastateltava A
viittaa ilmidon, jossa tietyn tehtévan osalta henkil6lla on keskimaarin korkeampi todennakoi-
syys tallaiset tulokset saada tehtavan luonteesta johtuen. Toiseksi keinoksi vastaaja A naki

kysyé hakijalta mahdollisuudesta tehda taustojen selvitys.

Vastaaja B mainitsi alakohtaisesti sallitut selvitykset, mutta pohti myds sitd, indikoivatko ne
todella potentiaalisesta rikollisesta. Arvioinneissa voidaan hdnen mukaansa korostaa motivaa-
tiota noudattaa ohjeistuksia ja sita voi tyotyylitestein selvittda. Myds toiminta stressitilanteis-
sa voi hdnen mukaansa toimia yhtena osa-alueena, jonka avulla eri arvioita voidaan yhdistaa

kokonaiskuvan saamiseksi. ”’Riski on aina olemassa”.

11. Milla tavoin koet lain vaikuttavan rekrytoinnin toteutumiseen?

Vastaaja A ei kokenut lakeja esteiksi. Hanen mukaansa jotkut esimiehet voivat puolestaan
kokea harmilliseksi, etteivat voi hakijalta tiedustella asepalveluksesta. Ylipddnsa vastaaja A
naki esimiesten nakevan rajoitukset merkittavampina ja helpommin siten kysyvan “hammen-
tavia kysymyksia”, joilla A ei nde olevan merkitysta haun kannalta. Hanen mukaansa rajoituk-
set ovat "tottumiskysymys”.

Vastaaja B:n mukaan ”Suomessa ei verrattain vield ole kovin tiukkoja rajoituksia, ulkomailla

enemman syytteita nostetaan”.

12. Onko vaikutus merkittava prosessin sujumisen kannalta?
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A ei kokenut laeilla olevan merkitysta, ”...eika parhaan henkilon I6ytamisen kannalta, elaman-

tilanneasioita ovat nuo eivatka ne vaikuta kompetensseihin™.

B ei mydskaan kokenut lakeja merkityksellisind haun kannalta.

13. Milta osin lakien muuttuminen voisi helpottaa rekrytoinnin sujumista?

A: ”En koe merkittavana. On torkeeta jos liikaa tongitaan, voi antaa viitteita toki tulevasta
mutta ovat asioita jotka eivat ole relevantteja”. A koki, ettei lakien muuttaminen ole tar-

peellista rajoitteiden poistamiseksi ja viittasi vastauksellaan kysymykseen 11.

B koki maahanmuuttajien rekrytoinnin kaipaavan helpottumista, ”byrokratia estda ja hidastaa

valintoja”.

14. Millaiset soveltuvuustestit ovat nykyisin suosituimpia?

A:n mukaan tyOtyylikysely on suosittu menetelma, kun haetaan kompetensseja. Kyse on tal-
16in sahkoisesti tehdysta itsearvioinnista, josta saadut vastaukset “fokusoidaan tyéhon” eli
haettuun tehtavaan. Arvioinneista myds saadaan tietoa henkilén kompetensseista sen mukaan
missa han kokee toimintansa vahvaksi. Nama tiedot voivat antaa suuntaviivaa paremmin tyo-
tehtavéssa suoriutumisesta. A:n mukaan enaa ei riita tydnhaussa pelkka substanssiosaaminen.
Omassa tydssaan han sanoi paljon kaytettavan kykytesteja, numeerisia ja verbaalisia mene-

telmid. Myos induktiivinen ja loogisen paattelyn testit ovat hanen mukaansa suosittuja.

B:n mukaan verkon kautta toteutettavat testit ovat suosittuja. ”’Osa niistéd on kevyempia ja ne
ovat valilla aaltoilevasti suosittuja. Saadaan alkuvaiheessa karsittua hakijoita nailla.”

Oppilaitoshakuja ja vastaavia tehtéessa voidaan hanen mukaansa tehdd enemman arviointi-
paivid. Yleensakin han koki testien tuovan lisdarvoa haastattelulle, monen lahteen hyodyntéa-

misen periaatteeseen viitaten.

15. Kuinka luotettavina néité testeja voidaan pitaa?

A:n mukaan ’testit eivéat vaikuta lopputulokseen kuin 20%”. Liséksi niiden ...luotettavuus voi
heikentya sahkodisen tayttamisen vuoksi”. Han lisasi myds, etta vastausten yhtenaisyys toimii
osaltaan kayttokelpoisuuden indikaattorina testeissa. (Testeissa on kaytdssa tarkistuskysymyk-
sia, joilla tallaisia epdjohdonmukaisuuksia saadaan karsittua). Testien kayttda voidaan hyo-

dyntaa hanen mukaansa hakijoiden alkuvaiheen karsinnoissa.
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B:n mukaan “muuttuvat tekijat on huomioitava”. Taté han tarkensi viittaamalla hakijan mie-
lentilaan ja pohdintaan miksi henkil® tuotti kyseisen valinnan kussakin tilanteessa. ”Konsultil-

ta vaaditaan Kriittista silmaa”.

16. Mita haasteita testeihin voi sisaltya?

A koki merkitykselliseksi tarkistustestien tekemisen. ”lhmiset kasittavat asioita eri tavoin”,
mika viittaa esimerkiksi alueellisiin tai kulttuurisiin tulkintaeroihin esimerkiksi sanamuotojen

osalta.

B:n mukaan ”jokin osa-alue saattaa korostua elamantilanteen vuoksi”. Esimerkkind han mai-
nitsi tilanteen, jossa hakija on osallistunut l&hiaikoina hautajaisiin. Muina haasteina han mai-
nitsi seuraavat: ei pureta riittavasti saatuja arvioita, tulkintaongelmat hakijan puolella seka

kulttuurierot.

17. Milta osin testien kaytdssa voidaan vaatia psykologin patevyytta?

A koki psykologin kayton tarpeelliseksi silloin, kun on kyse ”...henkiléarvioinnista. Silloin, kun
tehdddn syvélle luotaavampaa arviointia, silloin ei puhuta tydtyyliarvioinnis-
ta”. Esimerkkitilanteina han mainitsi laajennetun johtoryhman tehtavat, jolloin psykologiselle

arvioinnille on perusteet.

B:n mukaan on ”...eroteltava kliiniset psykologiset testit normaaleista testeistd, esimerkiksi
musteldiskatesti ja persoonaa arvioivat testit. Toimialasta riippuen voidaan tarvita enemman
psykologin nédkokulmaa. Mutta tarvitaanko aidosti niin tarkasti tietda ihmisesté tyonhakutilan-

teessa. Hoitoala on muun muassa erityislaatuinen.”
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12 Pohdintaa ja jatkotutkimusaiheita

Henkil6arviointimenetelmien kirjo on tutkimusaineistollisesti laaja, mika tamankin tyon laa-
dinnassa kavi ilmi. Mielenkiintoista olisi tassa yhteydessa ollut arviointimenetelmien validi-
teetteihin kohdistuva maarittely. Myds niiden ennustavuuden osalta olisi toivonut saatavan
tahéan kasittelya pelkan kuvauksen sijaan. Henkildarvioinnin rakentuessa laveassa merkitykses-
sdan toisistaan poikkeavien osa-alueiden varaan olisi téssa tydssa voitu keskittyad arviointipro-
sessin kokonaiskuvauksen tekemisen sijaan yksittaisen menetelméajoukon tarkasteluun. Talldin
tyolla olisi saavutettu teoreettisempi lahestyminen aiheeseen, joskin kokonaiskuvan muodos-
tumisen kustannuksella. Tyén lahtdkohtana olleeseen henkildarviointimenetelmien kartoitta-
miseen kuitenkin paadyttiin ja saavutettiin osin myds laajemman tason kehys menetelmien
kaytolle. Mielenkiintoiseksi jatkotutkimuksen aiheeksi muodostui Kirjoittamisen aikana eri
toimialoilla kdytettavien arviointimenetelmien suosittuus ja niiden painoarvottaminen valin-
noissa. Asiantuntijahaastatteluiden perusteella naiden painoarvo on ainoastaan paattksente-
koa ohjaava mutta laajempaa otosta taman nakemyksen yleistamiseksi kaivataan. Liséksi risti-
riitaisuuksien tutkiminen esimiehen henkildvalintojen ja henkiléarvioinnin tulosten valilla voi-
si tuottaa hedelmallisté tietoa. Menetelmien kehittyessa on mielenkiintoista tutkia, kuinka
paljon niilla voidaan vahentéa perinteisten tybhaastatteluiden kayttda, jos ollenkaan. Aineis-
ton valossa vaikuttaa tarkeélle noudattaa rekrytoinnissa yhteistyota toimeksiantajan ja rekry-
toinnin asiantuntijan vélilla, jotta valintaa saadaan ohjattua oikeaan suuntaan ja patevien
tietojen pohjalta, jolloin myds tehtéavan kannalta merkitykselliset elementit tulevat riittavasti

huomioiduiksi.

Yllattavaa on kirjoittajan ennakko-odotuksia vastoin se, ettei haastateltujen asiantuntijoiden
mielesta rekrytointiin vaikuttavia lakeja koettu ongelmallisina. Tama kuitenkin kielii epasuh-
dasta asiantuntijan ja esimiesten ajattelutavoissa, misté voidaan jatkojalostaa pohdinta kri-
teereista, joita valinnalle asetetaan: rekrytoidaanko esimiesten puolesta aidosti tehtavan suo-
ritusta tukevaa henkiloprofiilia? On mahdollista, ettd useissa valintatilanteissa esimiehet pe-
raankuuluttavat henkildlta ominaisuuksia, joilla ei ole vastoin odotusarvoa merkitysta tydssa
suoriutumiselle. Haasteena on sellaisten kaytannéllisten arviointimenetelmaratkaisujen kehit-
taminen, joka mahdollistaa laajemman arviointimenetelmien kaytdén myds véhemmilla talou-
dellisilla resursseilla, jotka eivat riitéa esimerkiksi simulaatioiden hyddyntamiseen. Tyon kasit-
telemien menetelmien valossa ei vield voida laatia tarkkoja suuntaviivoja eri tydtehtaviin so-
veltuvien arviointitydkalujen kayttoon ja yhdistelmaan. Toisaalta ndissa painottuvat tehtéva-
kohtaiset erityispiirteet, mink& vuoksi niiden valinnassa korostuu rekrytoivan esimiehen ja
henkiléarvioinnin asiantuntijan valinen kommunikointi. Kaiken kaikkiaan monimenetelmaarvi-
oinnin merkitysta ei voitane korostaa liikaa. Varsinkin avainhenkilévalinnoissa, joissa vaarat

valinnat todennakdisimmin korostuvat tavanomaista tydntekijavalintaa moninkertaisemmin,
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on valtettava paatymista yksipuoliseen menetelmavalintaan, joka korostaisi vain tiettya hen-

kilon piirretta tai toimintatapaa.

Valintaprosessiin vaikuttavien lakien méara voi tuntua sekavalta, mika selittyy osaksi niiden
toimialakohtaisista erityisvaatimuksista. Niitd ei téssa tydssa tarkasteltu muutoin kuin yleisel-
I4 tasolla ja tavallisimpiin ilmidihin keskittyen. Johtuen tydelamén tietosuojalain varsin ylei-
sestd rekrytoinnin kasittelysta ei sen perusteella voida vield luoda selkedéd kuvaa kaytannon
rajoituksista henkildarvioinnin toteuttamisessa. Holistinen nakemys henkildarvioinnin luon-
teesta ja perusrakenteesta kuitenkin saavutettiin mutta samalla havaittiin uusia ongelmallisia
osa-alueita, joita opinnaytetydn laajuuteen viitaten ei kirjoittaja kokenut mahdolliseksi jat-
kotutkia. Oleellista tydn edetessa on ollut havaita, ettéd kokonaisuutenakin henkildarviointi on
suhteellisen pieni osa henkilévalintaa. Koska prosessin vaiheisiin kuuluu sekd kaytannollista
suorittamista (haun k@ynnistadminen ja suuremmassa mittakaavassa koko henkiléstopolitiikka)
etta teoreettista tietdmysté vaativaa osaamista (mm. psykologia, oikeudelliset rajoitteet), on
syyta kiinnittdd huomiota niidenkin kokonaisvaltaiseen tasokkaaseen hoitamiseen. Pelkastaan
hyvin suoritettu henkildarviointi ei muutoin tue organisaation onnistuneita valintoja, mikali
valinnassa on paadytty lyhytkatseisiin paatoksiin tai tyydytty védhemman soveltuvaan henki-
166n, koska hakijajoukko on haettu “vaaralta” hakijafoorumilta ilman suunnitelmallisuutta.
Henkilbarviointi tulee jatkossa ndyttaytymaan monipuolisena ja yksityiskohtia taynna olevana
prosessina, josta kokonaiskuvan rakentaminen on haasteellista jo pelkastaan niin uusiutuvien
lakien kuin arviointimenetelmien lisddntymisenkin vuoksi. Eniten tutkimuksellista annettavaa
tullee olemaan simulaatioilla, joista on mielenkiintoista jaada odottamaan laajempia tutki-

mustuloksia ja sovellutusmahdollisuuksia.
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