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Rekrytointi on ollut ja tulee aina olemaan keskeinen osa yritystoimintaa. Sen haasteet aikataulujen
Kiristymisen ja osaajista kilpailemisen myo6ta ovat jatkuvasti kasvaneet. Nykyaan useat suuret ja
keskisuuret yritykset ovat ottaneet soveltuvuusarvioinnit kayttoonsa rekrytointiin liittyvan
paatoksenteon tueksi. Tdman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisia syita ja tavoitteita
toimeksiantajilla on kayttdd soveltuvuusarviointipalveluja. Tutkittiin myds yritysten ké&sityksia
soveltuvuusarviointiin liittyvistd tekijoistd sekd selvitettiin millaisia kaytdnndn kokemuksia
yrityksilla on ollut soveltuvuusarvioinneista. Ndiden tietojen pohjalta tarkoituksena on kehittaa
yrityksille tarjottavaa soveltuvuusarviointipalvelua.

Tutkimus on tehty yhteistydssd Tampereen Personnel-Yhtididen kanssa, ja tutkimuksen
ensisijaisena kohderyhménd oli heiddn soveltuvuusarviointipalveluja kayttdneet asiakkaansa
(n=46). Vertailuaineiston saamiseksi seké tulosten suuremman yleistettavyyden vuoksi tutkimuksen
toiseksi kohderyhmaksi otettiin otos perusjoukosta, joka kasittad kaikki Suomen yritykset, joissa on
henkilostopaallikko (n=47).

Tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeilla, jotka olivat erikseen suunnattu Personnelin asiakas-
ja ei-asiakasyritysten henkilostopééllikoille. Yritykset olivat tyypillisimmilld&dn teollisuuden,
julkisten yhteisdjen ja kaupan alan toimijoita. Suurin osa kohderyhmien yrityksista oli yli 15
vuoden ikaisia ja henkilostomaara oli niissé tyypillisimmin yli 250. Yrityksisté ainoastaan 7 ei ollut
koskaan kéyttanyt soveltuvuusarviointipalveluja.

Molemmissa kohderyhmissé keskeisin syy kayttdd soveltuvuusarviointipalveluja oli riskien
valttdminen rekrytoinneissa. Tarkedksi yritykset kokivat myos objektiivisen ndkemyksen saamisen
sekd tarpeen saada paatdksenteolleen tukea. Nama tulokset olivat odotettuja, hyvin yleisen tason
syitd ja voivat pitad siséllaéan erilaisia tekijoitd. Tutkittaessa yksityiskohtaisemmin soveltuvuus-
arviointeihin liittyvid, toimeksiantajien paatoksentekoon keskeisesti vaikuttavia tekijoita, selvisi,
ettd tarkeimpé&nd pidettiin tietoa hakijan peruskykykapasiteetista. Rekrytoitavan henkilon
sitoutuminen yritykseen seka jatkuvan oppimisen periaate nahtiin myds olennaisina tekijoina.
Liséksi yritykset pitivat arvioinnin olennaisena osana tietoa tyonhakijan sosiaalisista valmiuksista
sekd persoonallisuuden ominaisuuksista, joista tarkeimpand mainittakoon yhteistyokyky, vastuun-
tunto sekd luotettavuus. Asiakasyritykset olivat keskimaarin varsin tyytyvéisia kayttdmiinsa
soveltuvuusarviointipalveluihin.

Yritysten taholta tuotettiin myds soveltuvuusarviointipalveluihin liittyvid kehittdmisideoita.
Yritykset korostivat ennen kaikkea huolellista perehtymistd asiakasorganisaation liiketoimintaan,
tydyhteisoon sekd yrityskulttuuriin ja -arvoihin. Toisaalta yritykset katsoivat, ettd kriteerit ja
ominaisuudet, joiden suhteen tyonhakijoita arvioidaan, voisivat olla vield moniulotteisempia eri
toimenkuvissa.



Alkusanat

Olen tehnyt pro graduni yhteistyossda Tampereen Personnel-Yhtididen kanssa. Haluan esitt&é
kiitokseni Personnelin johdolle, joka mahdollisti lopputy6lleni mielenkiintoisen aiheen, sek& koko
Personnelin henkilokunnalle, joka on antanut hyvid neuvoja tyoni toteuttamiseen. Kiitdn myas tyoni
ohjaajaa ja tarkastajaa Markku Ojasta asiantuntevasta opastuksesta. Puolisolleni, vanhemmilleni ja
siskolleni tahdon osoittaa suurimmat kiitokseni kaikesta saamastani tuesta ja kannustuksesta
opiskelujeni aikana.
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1 JOHDANTO

1.1 TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARKOITUS

Suomalainen soveltuvuustutkimusperinne kuuluu Euroopan ja samalla koko maailman vanhimpiin.
Soveltuvuustutkimuksen historia sai meilld alkunsa 1920-luvulla, kun Valtionrautateilla ryhdyttiin
saksalaisten oppien pohjalta laatimaan soveltuvuustestejd ja kayttdmaan niitd oppilaiden
valitsemiseksi. Tastd parikymmenté vuotta eteenpéin silloiseen Kauppa- ja teollisuusministerioon
kuuluva ammatinvalinnanohjaustoimisto laati ja normitti laajan testiston suomalaisiin oloihin
sopivaksi. Myds Tyoterveyslaitoksessa sekd Puolustusvoimien piirissa soveltuvuustutkimustoiminta

aloitettiin yli puoli vuosisataa sitten. (Niitamo 1993, 355.)

Henkilo- ja soveltuvuusarviointitutkimuksesta alkoi kehittyd henkilostojohtamista palveleva
konsultointipalvelu huomattavasti oppilaitosvalintoja ja ammatinvalinnanohjausta myéhemmin,
vasta 1970-80-luvuilla. Honkasen (2005, 20-21) mukaan syy néiden rekrytointi- ja valinta-
palveluiden kéyttéonottoon ja kasvuun oli se, ettd organisaatioissa alettiin Kiinnittdd yha suurempaa
huomiota henkildstoresurssien johtamiseen. Oli tarkeda saada rekrytoitua juuri omaan
organisaatioon sopivaa véked. Huomattiin myds, etta vaarat valinnat tulevat tyonantajille kalliiksi.
Valintoihin liittyvié riskeja haluttiin minimoida.

Tahan paivaan mennessa useat suuret ja keskisuuret yritykset ovat ottaneet soveltuvuus- ja henkil6-
arvioinnit kayttoonsa henkildstojohtamiseen liittyvan paatoksenteon tueksi. Tarkkaan ei tiedet,
missa madrin suomalaiset yritykset henkilGarviointeja kayttdvat, mutta Lavosen, Myyryn ja
Helkaman (2004, 74) mukaan luku liikkuu joka tapauksessa vuositasolla ainakin kymmenissa

tuhansissa henkilOarvioinneissa.

Niitamon (2003, 13) mukaan henkil6iden arvioiminen on jatkuvasti lisddntynyt tytelaméssa ja on
todenndkdisesti edelleen lisdantyméssd. Aineettomaan pddomaan lukeutuva henkiléstd muodostaa
organisaation arvosta yha suuremman osan ja siten myds rekrytointi on entista keskeisempi ja myos
kalliimpi investointi. Niitamo ennustaa, ettd tyonhakijoita ja tyontekijoitd tullaan arvioimaan yha
useammin ja yha systemaattisemmin. Hanen mukaansa henkilGarvioinnit ulottuvat myds kaikkiin
tyontekijaryhmiin ja kaikille organisaatiotasoille, ja niita tehdaan tydeldmassa eniten tyéhdnoton
yhteydessd, mutta suhteellisesti eniten lisaantyvat erilaiset tyouran varrella tehtavét henkil6-

arvioinnit.



Kansainvalisessa vertailussa henkildarviointityd on Suomessa keskimaarin hyvin korkealaatuista ja
ammattitaitoista. Suomessa suurimmalla osalla testauksia tekevistd konsulteista on psykologitausta.
(Honkanen & Nevalainen 2005, 8.) Suomessa henkilGarviointityon laatua ja luotettavuutta on
entisestddn parannettu eduskunnan vuonna 2001 hyvaksymén lain myo6td. Laissa yksityisyyden
suojasta tyoelamassa (YksL, uusittu 2004) edellytetddn, ettd henkildarviointeja tehtdessé kaytetadan
luotettavia menetelmid, arvioijat ovat asiantuntevia ja arvioinnissa saatavat tiedot virheettomié.
Myos Suomen Psykologiliiton (Suomen Psykologiliitto ry, 2005) henkil6arviointityon tekijoiden
sertifioinnit vuodesta 2003 lahtien ovat tuoneet lisaa luotettavuutta arviointeihin.

Tama tutkimus toteutetaan yhteistydssd Tampereen Personnel-Yhtididen kanssa. Kiinnostukseni
tyd- ja organisaatiopsykologiaa ja etenkin henkilfarviointia ja soveltuvuustukimusta kohtaan on
kypsynyt ja vahvistunut jo opiskelujeni alkumetreilta lahtien. Tutkimuksen tarkempi aihe muotoutui
Personnelin  liiketoiminnan kannalta mielekk&astd ja keskeisestd kysymyksestd: Mitd
toimeksiantajat oikeastaan odottavat soveltuvuusarvioinneilta? Ovatko he olleet tyytyvéisia

soveltuvuus-arvioinneista saamiinsa kokemuksiin?

Tamén tutkimuksen paaméaardnd on selvittdd, minkalaisia soveltuvuusarviointeihin liittyvia
odotuksia ja kokemuksia toimeksiantajayrityksilla on. Toimeksiantajat arvioivat seka soveltuvuus-
arvioinnin  kaytténsa syitd ja lahtokohtia ettd kokemuksiaan  soveltuvuusarvioinnin
onnistuneisuudesta. Tassa tutkimuksessa selvitetddn myds toimeksiantajien nékemyksid ja
kasityksié erilaisista soveltuvuusarviointiin liittyvisté tekijoista. Personnelin asiakasyritysten lisaksi
tutkimukseen otettiin mukaan ei-asiakasyritysten ryhméa, koska Kkoettiin tarkedksi saada
vertailuaineisto tulosten suhteuttamista varten seké otos yleistettdvammasta perusjoukosta. Haluttiin
myds selvittad, eroaako Personnelin asiakaskunta soveltuvuusarviointeihin liittyvien odotusten ja
kasitysten suhteen muihin organisaatioihin verrattuna. Aineisto kerattiin 200 postikysely-
lomakkeella, jotka suunnattiin erikseen sek& Personnelin asiakasyrityksille ettd ei-asiakasyrityksille.

1.2 TUTKIMUKSEN RAKENNE

Tutkimuksen teoriaosuus alkaa luvusta 2, jossa tarkasteleva ndkokulma on toimeksiantajissa eli
henkil6- ja soveltuvuusarviointipalveluja kayttavissé yrityksissa ja organisaatioissa. Tarkoituksena
on selventdd, millainen rooli soveltuvuusarvioinnilla on yhtend henkil6stojohtamisen vélineena,
sekd miten se nivoutuu henkilostostrategiaan ja laajemmin koko yrityksen strategiaan. Tassa

luvussa osoitetaan, miten soveltuvuusarviointiprosessin alussa tehty tavoitteiden ja arviointi-



kriteerien madrittely pohjautuu henkildsténhankintaprosessissa laadittuihin organisaatio- ja tehtavéa-

analyyseihin.

Luvussa 3 ndkokulma siirtyy yksiloon eli tdssa viitekehyksessd tyonhakijaan. Tarkoituksena on
eritelld yksilon tydssa menestymiseen vaikuttavia tekijoita seké selventédd millaisia keskeiset tekijat
kuten persoonallisuuden piirteet, kyvyt ja motivaatio ovat luonteeltaan ja miten ne vaikuttavat
tydssa menestymiseen. Luvussa 4 esitellddn erilaisia soveltuvuustutkimuksessa kaytettavia
menetelmid, joiden avulla naitd tydssd menestymiseen vaikuttavia tekijoitd voidaan mitata ja tydssa

menestymista ennustaa. Tdman luvun yhteydessa tarkastellaan mydos eri menetelmien luotettavuutta.

Luvussa 5 esitetddn tutkimuskysymykset, minké jalkeen luvussa 6 siirrytdan tutkimusmenetelmien
kautta empiriaosuuteen aineiston taustatietojen kuvailun muodossa. Tuloksia paastédén
analysoimaan luvussa 7, jossa ne ovat jokaista kolmea tutkimuskysymysta vastaavassa kappaleessa.
Luvussa 8 arvioidaan ja pohditaan tuloksia ja niiden luotettavuutta seka esitetdén johtopéaatokset.



2 SOVELTUVUUSARVIOINTI ORGANISAATION STRATEGISENA VALINTANA

2.1 MITA HENKILO- JA SOVELTUVUUSARVIOINTI OVAT?

Arkikielessa ké&ytetddn useita erilaisia kasitteitd, joilla tarkoitetaan soveltuvuus- tai henkil6-
arviointia. Kuulemme puhuttavan soveltuvuustesteistd tai pelk&staan testeistd. Nama viittaavat
suppeasti vain arviointimenetelmiin, ja monesti niilla tarkoitetaan psykologisia testeja. Soveltuvuus-
arviointi sisaltdd kuitenkin aina useita erilaisia arviointimenetelmid testien lisdksi ja laajasti
késitettynd soveltuvuusarviointi on tutkimusprosessi, joka koostuu eri vaiheista alkaen arvioinnin

tavoitteiden madrittelysta paattyen henkilGarviointityon seurantaan.

Suomen Psykologiliiton maéaritelman mukaan henkilGarviointi tarkoittaa tydorganisaatioissa
tehtdvad organisaation siséisen tai ulkopuolisen asiantuntijan yksittéisista henkilgista tekemaa
tutkimusta. Tutkimus tehdddn t&han tarkoitukseen suunnitelluilla, systemaattisilla menetelmilla.
Né&iden menetelmien avulla pyritd4n arvioimaan tai ennustamaan henkilon tydssa suoriutumista tai
kehittdmistarpeita tutkimalla hénen ajatteluaan, osaamistaan, kykyjéan, ominaisuuksiaan tai
toimintamallejaan. Organisaation johto, esimiehet tai arvioitu henkild itse kayttavat arvioinnin

tuloksia hyvakseen paatoksenteossa. (Honkanen & Nyman 2001, 11.)

HenkilGarviointikésitettd kaytetddn yleensé silloin, kun halutaan arvioida jo tydssa olevan henkilon
koulutuksen tarvetta tai kehittymismahdollisuuksia ja uralla etenemistd. Soveltuvuusarvioinnista
puhutaan yleisimmin silloin, kun kyseessa on rekrytointiin liittyva henkil6arviointi, eli kun ollaan
valitsemassa uusia tyontekijoita yrityksiin (Waris 2002). Tallin tydnhakijaa arvioidaan suhteessa

hakemaansa ty6hon, eika arviointi ole yleistettavissa muuhun organisaatioon tai tehtavaan.

Uuden henkilon palkkaaminen organisaatioon on aina suuri investointi. Ontronen (2005, 222-223)
nékee soveltuvuusarvioinnin ensisijaisen hyoddyn tyOnantajalle olevan lisdtiedon saaminen
valintapaétoksen tueksi ja siten oikean valintapaatéksen varmistaminen. Ontronen huomaa myds
muita tyonantajille tarkeitd nakokohtia ja etuja soveltuvuusarviointeihin liittyen. Keskeista on, ettéd
ehdokkaan suoriutumista eri testeissa ja tilanteissa peilataan suoraan tehtdvan vaatimuksiin eli
tehtavakriteereihin, jolloin tydnantaja saa nimenomaan tehtdvan kannalta olennaista tietoa. Lisaksi
arvioijan kannanotto ehdokkaan sopivuudesta tehtdvaan helpottaa paatoksen tekemistd ja eri
ehdokkaiden vertaamista toisiinsa. Ulkopuolinen asiantuntija soveltuvuusarvioijana pystyy
antamaan myaos objektiivisen arvioinnin. Parhaimmillaan hyvin tehty soveltuvuusarviointi voi luoda

ja vahvistaa positiivista tyonantajakuvaa.



2.2 LIIKETOIMINTA- JA HENKILOSTOSTRATEGIA

Vield joitakin vuosikymmenid sitten organisaation tuottavuus ja ihmisen eldman laatu nayttivat
toisilleen vastakkaisilta késitteiltd. Vahitellen 1980-luvulle tultaessa tyGelamén humanisointi ja
organisaation syvallinen kehittdminen ovat alkaneet olla organisaation strategisia kysymyksia.
Jaykkia pyramidimallisia byrokraattisia organisaatiorakenteita on purettu ja ollaan siirrytty
verkostoituneeseen, dynaamiseen ja joustavaan yritysymparistéon, jossa organisaatiorakenne on
matala. Johtaminen perustuu pikemmin ihmisten tehtdviinsd ja organisaation paamaariin
sitoutumiseen kuin valvontaan ja kaskytykseen. Sitoutuminen toteutuu osallistuvan johtamistavan ja

itsendisten, haasteellisten sekd vaihtelevien tehtavien kautta. (Juuti 1992, 90-93.)

Henkilosto- ja liiketoiminnallinen strategia eivat ole toisistaan irrallisia osa-alueita, vaan keskeisesti
toisiinsa vaikuttavia kokonaisuuksia ja siksi ne tulee myos laatia kiintedssd vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Sauri (1995, 12) tahdent&d, ettd henkilostOresurssit ja osaaminen muodostavat
toiminnan ytimen: organisaatio pystyy vain sellaisiin suorituksiin, jotka perustuvat sen jésenten

osaamiseen, patevyyteen ja toimintatapaan.

Henkilostd on todellisuudessa l&hes jokaisen organisaation tarkein voimavara, silla ilman sen
tyOpanosta mik&&n organisaatio ei voisi toimia, pohtii Kauhanen (2003, 214) ja jatkaa, ettd tdnakin
paivand on kuitenkin organisaatioita, joissa Yylin organisaatiotaso pitdd henkilostéa lahes
valttamattomana pahana. Kauhanen huomaa, ettd tarkasteltaessa tarkemmin hyvin ja huonosti
menestyvien organisaatioiden toimintaa, paddytddn aina samaan toteamukseen: organisaation

menestyksen ratkaisee lopulta henkilostd. Kysymys on ennen kaikkea siité,

o miten ja minkélaista henkil6stda organisaatioon hankitaan

o miten henkil6stod ohjataan ja johdetaan péivittain

o miten organisaation ja henkiloston suoriutumista arvioidaan

o miten henkilostoa palkitaan hyvista tyésuorituksista

o miten henkilost6d kannustetaan itsensa kehittdmiseen

. miten huonosti menestyneitd kannustetaan ja sijoitetaan organisaatioon tai sen
ulkopuolelle

Naiden henkilostdjohtamisen osa-alueiden menestyksellisyyttd mitataan Stonen (1998) mukaan
henkildston sitoutumisella, patevyydelld, kustannustehokkuudella, sopeutumisella, suoriutumisella,

tyotyytyvaisyydelld sekd motivaatiolla (Kauhanen 2003, 28).
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Kuva 1. Henkildstojohtamisen vélineet ja arvioinnin merkitys siind (Ontronen 2005, 223)

Henkilostévoimavarandakékulma on viime vuosina organisaatioissa edelleen korostunut.
Henkiloston asema tuotannontekijéstd on muuttunut kilpailutekijéksi. Tasta syysta myos rekrytointi
on entistd vaativampaa. (Vaahtio 2005, 19.) Tieteen ja kdytannon vélinen kuilu henkildston
valinnassa on henkildstévoimavarojen johtamiselle jatkuva huolenaihe. Klehe (2004, 27) ilmaisee
hdmmastyksensa siitd, ettd kysymyksessa ei tutkimustulosten mukaan ole ainoastaan henkildston
valintaan liittyvien tieteellisten standardien tiedon siirtdamisen ongelma tutkijoilta organisaatioihin,
vaan kysymys on pikemminkin institutionaalisista taloudellisista ja sosiaalisista paineista, joita
organisaatio kohtaa eri tahoilta henkiloston valintamenetelmista paattaessaan. Namé paineita luovat

paatekijat ovat tutkimustyd, rahoittajat, valtio seka tyonhakijat.

Organisaatioille henkiloston valintaan liittyvid paineita aiheuttavan neljan eri tahon taustalla
voidaan n&hdad vaikuttamassa monenlaisia ndkokulmia. Klehe (2004) nostaa esiin niista
olennaisimmat: lyhyen ja pitkan tahtaimen taloudelliset vaikutukset, osakkeenomistajien etu, koko,
lainsdadanto, valintamenetelmien eroavuudet eri maiden valilla, valtionhallinnollisten suhteiden
laheisyys, ennakoidut tydnhakijoiden ja rekrytoijien reaktiot, organisaation henkiléston
valintamenettelyihin kohdistuneet mahdolliset aikaisemmat syytteet, hakemusten maara suhteessa

avoimiin tyotehtdviin ja organisaation tarve tayttd4 avoimet paikat.



2.3 REKRYTOINTI HENKILOSTOVOIMAVAROJEN JOHTAMISEN OSA-ALUEENA

Rekrytointi on ollut ja tulee aina olemaan keskeinen osa yritystoimintaa. Koivisto (2004, 88) nakee,
ettd rekrytoinnin vaatimukset ovat muuttuneet: vauhti ja aikataulut ovat Kiristyneet ja samalla
Kilpailu osaajista on koventunut. My0s hakijat ovat entistd tietoisempia omista vahvuuksistaan.

Rekrytointi on siis yrityksille entistd suurempi haaste.

Toisaalta rekrytointi olisi organisaatioille helppoa, jos kaikki samaa ty6ta samanlaisissa olo-
suhteissa tekevat ihmiset tuottaisivat tarkalleen saman verran. Né&in ei siis kuitenkaan ole, vaan
jotkut tyontekijat tuottavat enemman kuin toiset. Cook (2004, 17) esittdd paatelmasta esiin nousevat
kaksi olennaista kysymysta:

1. Kuinka paljon tyontekijoiden tuottavuus vaihtelee?

2. Minké arvoisia ndma erot ovat?

Lyhyt vastaus molempiin kysymyksiin on “paljon”. Erinomainen suoritus (superior performance)
on tilastollisesti mééariteltyna yhden keskihajonnan verran keskivertosuorituksen ylapuolella (~85:s
persentiili). Tehokkaalla suorituksella (effective performance) tarkoitetaan sitd tyon tasoa, joka on
minimi patevalle ja kompetenssit tayttavalle tyontekijalle. Tamé taso vastaa tyypillisesti tyontekijan
tuottavuuden jakaumassa suunnilleen keskiarvosuoritusta. Laskelmat perustuvat kasitykseen, jossa

ty6ssa suoriutuminen noudattaa nomaalijakaumaa. (Spencer 1993, 13-14.)

Erinomaista suoriutumista maariteltdessa “yhtd keskihajontaa” kéytetddn kahdesta syysta.
Ensinnékin, monet tutkimukset ovat varmentaneet tdman tason suorituksen tuottaman taloudellisen
arvon organisaatioille. Tyon vaativuudesta riippuen yhden keskihajonnan verran keskiarvon
ylapuolella oleva tydn suorituksen arvo on 19 %:sta (ammattitaitoa vaatimattomat tyot) 48 %:iin
(asiantuntija- ja johtotason tyot) tuloksesta muissa kuin myyntitehtavissa, sek& 48 %:sta 120 %:iin
myyntitehtévissa. Toiseksi, parantaakseen suoritustaan, organisaatioiden tulisi kayttad erinomaisten
suorittajien ominaisuuksia suunnitellessaan tyontekijoiden valintaa ja kehittdmistd. Epa-
onnistuminen téssa tarkoittaa sitd, ettd valitaan ja koulutetaan keskinkertaisuuksia — organisaation

nykyistd keskivertosuorituksen tasoa. (Spencer 1993, 14-15.)

Tutkimuksissa (Spencer 1993; Cook 2004) on selvitetty, miten paljon organisaatiot voivat sadstaa
kayttamalla psykologisia testeja parhaimpien tyontekijoiden valitsemiseksi. Cook (2004) Kritisoi
Hunterin ja Schmidtin (1981) esittam&& vaittdmad, ettd hyva valinta voisi kasvattaa kansallista

tuottavuutta. Cook (2004) perustelee kantaansa silla, ettd kaikki yritykset eivat voi palkata parhaita
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tyontekijoitd, vaan osan taytyy palkata jaljelle jadvat. Soveltuvuusarviointien tarkoituksena ei ole
kuitenkaan suositella yritykseen absoluuttisesti parasta tyontekijaa vaan kaikkein soveltuvimman
juuri siihen organisaatioon ja tehtdvékenttdan. Nain erdalld mittapuulla mitattuna ei niin hyva
tyontekija voi olla johonkin tyotehtdvadn hyvinkin soveltuva. Tdman perusteella voidaan ajatella

ettd oikeanlaisilla henkilostovalinnoilla myos kansallinen tuottavuus voisi kasvaa.

Honkanen (2005, 23) nakee kaytannon henkilo- ja soveltuvuusarviointitydssd yhtena suurimpana
haasteena 10yt&4 tasapino erisuuntaisten tavoitteiden vélille: Miten minimoida valintoihin liittyvéat
riskit ja samanaikaisesti maksimoida mahdollisuudet? Honkasen ndkemyksen mukaan menetdmme
helposti potentiaalia ja tarpeellista osaamista, jos painotamme liiaksi riskeja. Han pohtii myds tassé
piilevad vaaraa tasapdistdd henkilostbdmme, josta katoaa luovuuden ja innovatiivisuuden
edellyttdmd erilaisuus. Toisaalta Honkanen puntaroi, ettd jos maksimoimme mahdollisuudet,
joudumme ottamaan riskeja ja sietdmaan vaaria valintoja. Taméa voi tulla sekd tytnantajalle etté

vaaran valinnan tehneelle tyonhakijalle kalliiksi, paattdd Honkanen.

Honkasen edelld esittdmat ajatukset ovat kdytannon henkildarviointitydssé lasna, mutta sellaisenaan
ndkemys on myos pelkistetty. Tarkemmin ajateltuna asia on moniulotteisempi. Realistisesti
arvioituna harva tyonhakija on taysin vailla riskeja. Tdma perustuu jo siihenkin tosiasiaan, etta
ihmisen kéyttaytymisté ei ole mahdollista ennustaa sataprosenttisen luotettavasti. Tarkedmpéé onkin
riskien eli heikkouksien tunnistaminen ja ehdokkaan halu kehittyd. Sudenkuoppia voidaan myds
kompensoida omilla vahvuuksilla tai mahdollisesti tiimin toisen jdsenen kompetenssilla. N&in

valtytaan liiaksi kapeuttamasta rekrytointia.

24 SOVELTUVUUSARVIOINTIPROSESSI OSANA  HENKILOSTON HANKINTA-
PROSESSIA

Henkiloston hankintaprosessi saa alkunsa organisaation henkildstosuunnittelusta, jossa mééritellaan
hankintatarve eli rekrytoitavien maaré ja heidan osaamisensa painottuminen. Tdma on tarkea vaihe,

koska rekrytointi tarjoaa yritykselle mahdollisuuden muutokseen.

2.4.1 Ty6- ja organisaatioanalyysi arviointikriteerien ja kompetenssien maarittelyn perustana

Ty06analyysi on erittdin keskeinen rekrytointiprosessin vaihe, jonka huolellinen lapivienti edesauttaa
ja parantaa koko rekrytointiprosessin laatua. Ty0analyysissa selvitetdédn tarkasti ja kattavasti kaikki
tehtdvakuvaan siséltyvat tydtoiminnot, jotka seuraavaksi arvioidaan ja luokitellaan toistuvuutensa ja
tarkeytensa perusteella. Kauhasen (2002) mukaan tyonkuvaan siséltyvat alueet voisi jaotella
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esimerkiksi seuraavalla tavalla: 1. tehtdvanimi ja realistinen toimenkuva, eli henkilon
avaintulosalueet tai avaintehtavat, laadulliset ja maéaralliset tavoitteet, suorat ja epasuorat
vastuualueet, 2. asema organisaatiossa eli yhteydet ja niiden laatu, myds mahdollisiin asiakkaisiin,
3. mahdollisen tuotteen tai palvelun ominaisuudet ja elinkaari, 4. tehtdvassa tarvittava koulutus ja
Kielitaito sekd tyokokemus, 5. henkildkohtaiset ominaisuudet, 6. tydympariston erityispiirteet, 7.

etenemismahdollisuudet ja kehityssuunnitelma seké 8. palkka ja edut.

Perusteellinen tydanalyysi ja tyonkuvan méérittely ké&sittdd aina my0s organisaatioanalyysin. Eri
organisaatiot ja niiden toimintaympéristot poikkeavat toisistaan eriasteisesti riippuen esimerkiksi
niiden liiketoiminta-alasta, omistusmuodoista, rakenteesta, kulttuurista ja arvoista sekéd johtamis-
tavoista. Yhda enemman on yrityksia, joissa tehtdvét ja roolit ovat jatkuvassa muutoksessa, kun taas
toisaalta joissain yrityksissd tehtdvat ja toimenkuvat ovat suhteellisen pysyvid. Tama asia on
otettava huomioon rekrytoitaessa uutta henkilostod. (Koivisto 2004, 11). Cookin (2004, 34) mukaan
ty6analyysin hyoty ndkyy myds soveltuvuusarviointimenetelmissé: ne saavuttavat korkeamman

validiteetin silloin, kun ne pohjautuvat tydanalyysiin.

Organisaatioanalyysin taustalla on ajatus, ettd henkilon tulisi olla mahdollisimman hyvin, ei
ainoastaan tiettyyn toimenkuvaan soveltuva, vaan myods laajemmin koko organisaatioon istuva.
Ajatus yksilé-organisaatio-sopivuudesta (person-organization fit, P-O fit) on l&heisesti yhteydessa
yleisemmalla tasolla yksilon ja ympariston véliseen sopivuuteen (person-environment fit, P-E fit).
Yksilon ja organisaation yhteensopivuuden on todettu ennustavan tyytyvaisyyttd, sitoutumista,
vaihtuvuutta ja jossain maarin yksilon suoriutumista. Organisaation nakokulmasta mahdollisimman
hyvéa sopivuus ei kuitenkaan ole yksinomaan hyddyllinen asia, koska nykyajan nopeutuvassa
ympariston muutoksessa kilpailukykyisyys vaatii monipuolisuutta ja runsaasti erilaisia ndkdkulmia,
jota suuri yhdenmukaisuus saattaa kapeuttaa, valaisevat Schneider, Kristof-Brown, Goldstain ja
Smith (1997, 396-401.)

Ty0- ja organisaatioanalyysin seka tehtavdkuvan méaarittelyn jalkeen rekrytointiprosessiin osallistuu
soveltuvuusarviota tekeva konsultti, jolloin he yhdessé esimiehen ja/tai henkilostopadallikon kanssa
maédrittelevat soveltuvuusarvioinnin tavoitteet ja asettavat keskeiset arviointikriteerit. Né&iden
maéarittelyjen jalkeen konsultti valitsee tarkoituksenmukaiset menetelmdt. Seuraavassa vaiheessa
siirrytadn henkildstonhankintalahteiden kartoitukseen ja niiden valintaan. Saapuneiden hakemusten
perusteella osa hakijoista kutsutaan haastatteluun, ja heistd kaikkein potentiaalisin o0sa,

tyypillisimmilladn 2-4 henkil6d, kutsutaan soveltuvuusarviointiin. Arviointitilanteen toteutuksen
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jalkeen konsultoiva psykologi analysoi tulokset ja laatii soveltuvuustutkimuslausunnon
arvioitavasta henkilostd. Konsultti raportoi tulokset asiakasorganisaation edustajalle sekd antaa
sovitun aikataulun mukaan palautteen arvioitavalle itselleen. Soveltuvuusarviointiprosessi paattyy
arviointitutkimuksen seurantaan. Rekrytointiprosessi jatkuu valitun henkilon kanssa tydsopimuksen

tekemiselld, sisdiselld tiedottamisella seka perehdyttamiselld. (Honkanen & Nyman 2001, 35.)

3 YKSILON TYOSSA MENESTYMISEEN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Useat tutkijat ovat jo vuosikausien ajan hahmotelleet erilaisia listoja tehokkaan tydssa
suoriutumisen dimensioista. Viswesvaran, Schmidt ja Ones (2002) ovat onnistuneet jaottelemaan
tehokkaaseen tyossd suoriutumiseen liittyvat ulottuvuudet kymmeneen kategoriaan, jotka ovat
tuottavuus, panostus, tyotietdmys, sosiaalinen kyvykkyys, hallinnollinen kyvykkyys, laatu,
vuorovaikutuksellinen kyvykkyys, johtajuus, sé&&ntdjen mukainen toiminta sek& yleinen tyossa
suoriutuminen. Jokainen naistd ulottuvuuksista on purettavissa lukuisiin alakyvykkyyksiin eli
alakompetensseihin. (Cook 2004, 234.)

Otala ja Ahonen (2003, 22) esittavat suorituskykyyn vaikuttavien tekijéiden mallin (kuva 2), jossa
keskeista on ty6n painottuminen tietoty6hon, ja jossa tyon tulos riippuu ihmisen halusta ja kyvysta
ajatella, tuottaa uutta tietoa ja osaamista sekd yhdistdd osaamisiaan. Tyohyvinvointi liittyy yhé
enemman ei-konkreettisiin tekijoihin, kuten motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin. Hyva tyosta
suoriutuminen vaatii terveitd tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Yksilon fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi eli terveys seké& hé&nen sosiaaliset kykynsé vaikuttavat kuitenkin siihen, missd méaérin

hén pystyy hyddyntdamaan osaamistaan.

fyysinen —> psyykkinen —> sosiaaliset
hyvinvointi < hyvinvointi < kyvyt
tiedot ja taidot, siséiset arvot ja
0saaminen > < motivaatio

Kuva 2. Suorituskykyyn vaikuttavat tekijat
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My0s soveltuvuusarvioinneissa selvitetddn ja otetaan kantaa useimpiin edelld mainittuihin tydssa
suoriutumisen ja menestymisen ulottuvuuksiin. Soveltuvuusarviointiraportissa kuvaillaan ja
arvioidaan tyypillisesti seuraavanlaisia tekijoita: kykyrakenne, ajattelutapa, toimintatyyli, sosiaaliset
taidot, motivaatio, sitoutuminen sekd tarvittaessa esimiesvalmiudet. Lavosen ym. (2004, 35-36)
tutkimuksessa toimeksiantajat pitivat henkiloarvioinnin hyodyntamisen kannalta keskimadrin
tarkeimpané sosiaalisia taitoja. Myds kykyrakennetta seka ajattelutapaan ja toimintatyyliin liittyvaa

paineensietoa pidettiin tarkeina.

3.1 HENKILOKOHTAISET VALMIUDET JA PERSOONALLISUUS

Yksilén osalta tydssd suoriutumiseen vaikuttavat tekijat voidaan jaotella muodollisiin eli
koulutuksellisiin  seka henkildkohtaisiin valmiuksiin. Soveltuvuustutkimuksessa ei keskityta
arvioitavan koulutus- tai tyokokemustaustoihin, vaan arvioinnin kohteena ovat nimenomaan
henkil6kohtaiset valmiudet. Psykologisesta viitekehyksesté tarkasteltuna yksilon henkilokohtaisiin
valmiuksiin  ja sitd kautta tyOtoimintaan vaikuttaa, ei v&hempdd kuin, yksilon
psykofyysissosiaalinen kokonaisvaltaisuus ja moniulotteisuus. Téatd kokonaisuutta voidaan kuvata
parhaiten sanalla persoonallisuus, joka kattaa McClellandin (1951) mukaan kolme eritasoista laajaa

perusyksikkod: piirteet, kognitiot sekd motiivit. (Pervin 2003, 36.)

3.1.1 Piirteet

Persoonallisuuden  kolmitasoisessa rakenteessa pinnallisimpana, nékyvimpéna ja myos
tutkituimpana ovat piirteet, joista on esitetty monenlaisia faktorianalyyttisia mallinnuksia. Piirteet
ovat kéyttdmiamme kuvauksia luonnehtiessamme jonkun henkilon persoonallisuutta. Piirteet voivat
esiintyd eri maaraisesti sekd enemmaén tai vdhemman tilannesidonnaisesti. Suurimpaan yksi-
mielisyyteen piirteiden taksonomiasta on paasty viisifaktorimallin my6td. Seka Costa ja McCrae
(1992) ettd Goldberg (1993) ovat esittdneet ekstraversion, neuroottisuuden, tunnollisuuden,
suvaitsevuuden ja avoimuuden kokemuksille Big Fiven pé&afaktoreiksi. Vaikka Big Fivella on
varsin vankat perusteet olemassaololleen (Matthews 1997, 476), se ei ole kuitenkaan aukoton teoria.
Big Five on saanut Kkritiikkid osakseen esimerkiksi Griffiniltd ja Heskethiltd (2004), joiden
tutkimuksesta kerrotaan tarkemmin persoonallisuusinventaareja kéasittelevassa soveltuvuustutkimus-

menetelmien alaluvussa (s. 21).

3.1.2 Kognitiot
Persoonallisuuden rakenteessa kognitiivinen yksikko sijoittuu piirteiden alapuolelle, astetta
syvemmélle tasolle. Kognitiivinen persoonallisuuden nakokulma pitaé sisélladn yksilon ajatukset,
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kasitykset ja uskomukset itsestddn sekd ymparoivasta maailmasta, informaation kasittelytavat seka
tavat, joilla yksilo kehittaa selityksié tapahtumille. Kognitiivinen yksikkd kasittéa siis informaation

seka sisallollisesti ettd prosessina. (Pervin 2003, 69.)

Persoonallisuuden kognitiivista yksikk0d voidaan pitdd my0s yhtend piirteiden ja ulkoisen
kayttdytymisen selittajand. Tavalla, jolla havainnoimme maailmaa, voidaan néhda olevan yhteys
kayttaytymisen tasolla. Esimerkiksi tyontekija, jolla on sisainen kontrollikésitys (internal locus of
control), toimii siind uskossa, ettd h&nen omat ponnistelunsa ja panostuksensa madradvat
tyotuloksen. Toisaalta tyontekijé, jolla on ulkoinen kontrollikésitys (external locus of control),
uskoo, etta tyotulokset ovat enimmékseen hyvan tuurin, kohtalon tai muun ulkopuolisen voiman
seuraamuksia. Ei liene epéselvad, kummanko kontrollikasityksen omaava tydntekijd menestyy

paremmin tydssaan. (Pervin, 2003, 77.)

Toinen kognitioihin liittyvd ja keskeisesti tydOmenestystd selittdva tekijd on Banduran (1977)
tutkima kasite self-efficacy, jolla tarkoitetaan yksilon kasitystd omasta selviytymisesta erilaisissa
tyotilanteissa (Pervin 2003, 90). Talla voidaan nahda olevan yhteys esimerkiksi haluun ottaa tyossa
haasteita vastaan. Persoonallisuuden kognitioiden rakenteeseen kuuluu myds yksilon yleinen
alyllinen kapasiteetti ja kyvykkyys (GMA, general mental ability), joka on yksi parhaimmista
tyémenestysta ennustavista tekijoistd (Hunter & Schmid 1998, 264). Taméa on selitettavissa silla,
ettd kyvykés tyontekija omaksuu tydssa vaadittavia uusia tietoja ja taitoja tehokkaammin kuin
tyontekija, joka on kognitiivisilta kyvyiltd&dn heikkotasoisempi (Saldago, Andersoni, Mosoco,
Bertua & Fruytin 2003).

3.1.3 Motiivit

Persoonallisuuden rakenteessa kolmas ja syvimmalla tasolla oleva perusyksikko ké&sittdd motiivit.
Motiiveista voimme l&hted etsiméén vastausta kysymykseen, miksi toimimme niin kuin toimimme
(Pervin 2003, 104). Motiiveista voimme siis 10ytdd syitd ajattelulle ja kayttaytymiselle eli
uloimmille persoonallisuuden tasoille. Motiiveilla on intensiteettinsa ja ne kytkeytyvét tunteisiin.
Eri motiivien valilla voi olla myds ristiriita. Piirteiden ja kognitioiden ohella myds motivaatiota on
tutkittu paljon ja erilaisia teorioita on runsaasti. Motivaatioteoriat voidaan jakaa tyontéteorioihin,
jotka kasittavat sellaisia termeja kuin vietti, motiivi ja arsyke, seka vetovoimateorioihin, joissa
tarkeita kasitteitd ovat mm. tarkoitus, arvostus ja tavoite. Freudin psykoanalyysin mukaan sisdisten

viettien ja ulkomaailman vaatimusten valisistd konflikteista selvitdkseen yksil6 muodostaa
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erityyppisid, joko kypsid tai kypsyméattomia defenssimekanismeja, eli selviytymiskeinoja, jotka

vaikuttavat tapaan toimia eri tyotilanteissa. (Pervin 2003.)

Motiivit muodostavat myos hierarkioita eli arvojarjestyksid. Humanistisen psykologian keskeisen
edustajan, Maslowin (1954), motiivien hierarkkisessa kuvausmallissa alimpana olevat fysiologiset
tarpeet ovat perustarpeita. Kaikkein korkeimmalle eli viidennelle tasolle han on asettanut itsensa
toteuttamisen tarpeen. Motiivien valiset tarkeyserot saattavat vaihdella yksilostd ja tilanteesta
riippuen. (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem & Nolen-Hoeksema 2000, 471.)

Motiivien muodostama motivaatio voidaan jaotella sisédiseen motivaatioon, jolloin tiettyd asiaa
tehdaan asian itsensé vuoksi, ja ulkoiseen motivaatioon, jolloin toiminta tapahtuu jonkin ulkoisen
yllykkeen vaikutuksesta, vaikkapa palkkion toivossa. (Atkinson ym. 2000, 350-353). Esimerkiksi
oman ty0On arvostaminen ja itsensd toteuttamisen tarve luovat sisdistd motivaatiota ja
tyosuorituksesta palkitseminen ulkoista motivaatiota. Sisdinen motivaatio on luonteeltaan
kestdvampaa kuin ulkoinen, mutta Sonnentagin (2002, 221) mukaan ndmd molemmat lisdavat
tyotyytyvaisyytta ja se taas johtaa suurempaan sitoutumiseen tyotehtavia ja organisaatiota kohtaan.
Yllattavaa kylla, kiinnostusta motivaation ja muun persoonallisuuden vélisen Kkorrelaation
tutkimiseen ei ole juurikaan ollut, vaikka motivaatiolla ja tydssa suoriutumisella on tutkittu olevan
huomattava yhteys. (Furnham, 1992, 127-128).

3.2 KOMPETENSSI

Kompetenssi-ajattelun psykologiaan lanseerasi David McClelland vuonna 1973. Kompetenssin
kasite voitaisiin kuvailla yhdistdvana siltana psyykkisten ominaisuuksien ja tydssa menestymiseen
liittyvien tekijoiden valilla. Kompetenssilla (competence/competency) tarkoitetaan kyvykkyytta ja
valmiutta tdyttda jokin velvoite tai toimia jossain tilanteessa tietyn kynnyksen ylittavalla tavalla eli
kykyé suoriutua tehtdvasta odotetusti (Honkanen & Nevalainen 2005, 44; Niitamo 2003, 142).

Spencerin (1993, 9-11) mukaan kompetenssi rakentuu viidesta erityyppisesta ja -tasoisesta tekijasta,
jotka ovat: 1. motiivit, 2. piirteet, 3. mindkasitys, 4. tiedot ja 5. taidot. N&istd kompetenssin osa-
alueista tieto ja taito ovat luonteeltaan nakyvid ja suhteellisen pinnalla olevia ihmisen
ominaisuuksia. Sen sijaan minédkasitys, piirteet ja motiivit ovat kompetenssin enemman piilossa ja
syvemmalla, lahelld persoonallisuuden ydintd olevia rakenteita. Spencer nékee kompetenssin
eritasoisten tekijoiden aiheuttavan erilaisia kdytannon vaikutuksia henkilostovoimavarojen

suunnittelulle.
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Spencerin (1993, 9) mallissa kompetenssirakenteen pinnalla olevat tieto ja taito ovat suhteellisen
helposti kehitettdvissd: koulutus on kaikkein kustannustehokkain tapa varmistaa tyontekijéiden
kyvyt. Kompetenssin osatekijat motiivi ja piirre, jotka sijaitsevat persoonallisuuden ytimessa, ovat
vaikeammin arvioitavissa ja kehitettdvissa. Spencer ndkee, ettd kaikkein kustannustehokkainta
onkin valita ndm& ominaisuudet. Spencer on kuitenkin jattdnyt kompetenssimallissaan kokonaan
huomioimatta yksilon kykykapasiteetin, joka on myds osa yksilon persoonallisuutta, ja joka on yksi

tietojen ja taitojen omaksumiseen vaikuttavista tekijoista.

Kompetenssipohjaisissa henkildstovoimavarojen johtamismenetelmissa valinta- ja sijoittamis-
paatokset perustuvat yhteensopivuuteen tyon kompetenssivaatimusten ja henkilén kompetenssien
valilla. Spencerin (1993, 254) mukaan tdma perustuu seuraavanlaiselle ajatukselle: mitad parempi
tyon vaatimusten ja henkilon kompetenssien valinen yhteensopivuus on, sitd korkeampi tulee
olemaan henkiloén ty6ssa suoriutuminen ja tyOtyytyvaisyys. Korkea ty0suoriutuminen ja -
tyytyvaisyys puolestaan ennustavat ty0ssé pysymistd, koska

1. hyvié suorittajia ei tarvitse irtisanoa, ja koska

2. tyytyvéinen tyontekija on vahemman halukas irtisanoutumaan

3.3TYOTYYTYVAISYYS JA TYOSSA VIIHTYMINEN

Organisaation kilpailukyky muodostuu kustannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laadusta ja
asiakastyytyvéisyydestd, innovaatiokyvystd, kyvystd solmia  strategisesti  onnistuneita
kumppanuuksia ja rakentaa toimivia verkostoja seké kyvysté houkutella ja rekrytoida hyvia osaajia
ja pitda heidat. Jotta yritys voisi olla kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla, sen on oltava
Kilpailukykyinen mydés tydmarkkinoilla. Vain tyytyvdinen ja tydstdan innostunut tydntekija voi
tuottaa sellaisia palveluja, joihin yrityksen asiakkaatkin ovat tyytyvaisid. Naihin

Kilpailukykytekijoihin voidaan kuhunkin vaikuttaa tyohyvinvoinnilla. (Otala & Ahonen 2003, 49.)

Henkilostolla on osaamista ja muita voimavaroja, mutta niiden kayttdmisen madréan vaikuttaa
muun muassa ihmisten kokema tyotyytyvaisyys. Jos tyOpaikan ilmapiiri on huono ja
tyotyytyvaisyys alhaalla, voimavaroja kaytetddn vain osittain. TyoOilmapiirilla on selva yhteys
tyétehoon. Jos henkildstd voi huonosti, se ndkyy myos tuottavuudessa. Usein nopein tuottavuuden

lisdys on helpoimmin saavutettavissa tydoloja kehittdamalld, kirjoittaa Ranki (1999, 137).

Tyo6tyytyvaisyyteen vaikuttavia osa-alueita on runsaasti. Lumijarvi (2002, 39) on listannut niista
tarkeimmaét: mahdollisuus vaikuttaa, mahdollisuus edetd uralla, tyytyvaisyys palkkaan ja muihin
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etuihin, tyon jatkuvuus, tyon itsendisyys, ammatin arvostus, tyon haasteellisuus, mahdollisuus
auttaa tyossd, tyon vaihtelevuus ja monipuolisuus, palautteen saanti, esimiehen kannustus ja tuki.
Liséksi tyotyytyvéisyyteen voidaan nahda vaikuttavan seuraavien seikkojen: tydpaikan ilmapiiri,
hyvét tydskentelyolosuhteet sekd mahdollisuus yhteydenpitoon ja ajatusten vaihtoon ty6tovereiden
kanssa (Ranki, 1999, 138).

3.4 EETTINEN NAKOKULMA PERSOONALLISUUDEN ARVIOIMISESTA TYONHAUSSA

Monet ihmiset nyky-yhteiskunnassamme yhtyvat siihen ndkemykseen, ettd tydeldmé vaatii nykyéan
yksiloiltad liian paljon. Yh& syvemmadlle vapaa-aikaan ja henkilokohtaiseen elamaén ulottuvat
tydelamén kuviot nostattavat luonnollisesti tunteita pintaan ja heréttdvét Kiivasta keskustelua.
Etenkin vaativissa, korkean koulutuksen edellyttdmissa tehtdvissd, vaaditaan ldhes koko muun
eldmén, oman persoonan, perheen, ihmissuhteiden ja harrastusten likoon laittamista. Psyykkinen,

sosiaalinen ja fyysinen jaksaminen ovat talloin lujilla.

Tama tydeldman haastavuus tukee sitd nakokulmaa, ettd soveltuvuusarviointi on myés tyénhakijan
etu ja héanen omaksi parhaakseen. Tasta huolimatta myos soveltuvuusarvioinnin vastustajia 16ytyy ja
eriavid mielipiteitd esitetddn. Jos tyOtehtdvé vaatii tietyntyyppistd persoonaa ja toimintatapaa,
esimerkiksi laajojen kokonaisuuksien hallintaa ja ripedd tyoskentelyotetta, olisi sekd tyonantajan
ettd tyonhakijan etu, ettei tehtdvaan rekrytoida henkil6d, jonka luontainen toimintatapa on
enemmankin yhteen kapeaan alueeseen syvallisesti ja huolellisesti paneutuvaa. Tdman tyyppiset,
perustavaa laatua olevat ristiriidat tyon vaatimusten ja omien henkilokohtaisten valmiuksien vélilla
kuormittavat molempia osapuolia ja siksi niitd on syyta valttad. Yksilolla on persoonallisuutensa
myds tydssa ja tamén vuoksi on oleellista, ettei tdta tosiasiaa sivuuteta henkildvalinnoissa ja

painoteta ainoastaan hakijan koulutusta ja tydkokemusta.

4 SOVELTUVUUSTUTKIMUKSESSA KAYTETTAVAT MENETELMAT

4.1 MENETELMIEN ENNUSTUSKYKY JA LUOTETTAVUUS

HenkilGarviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkildn ominaisuuksista sellaista tietoa,
joka auttaa tekemddn ennusteita henkilon menestymisestd tyotehtdvassédan. Tieteellisessa
tutkimuksessa arviointimenetelmien arvoa tutkitaankin tarkastelemalla niiden kykya ennustaa
tulevaisuudessa tehtavaa tyota ja siind menestymistad. Mitta- tai arviointivélineen arvoa osoitetaan
sen validiteetilla. Validiteetilla tarkoitetaan mittavalineen kykyd mitata tavoiteltua ominaisuutta ja
sen kykya ennustaa henkilon toimintaa ja suoriutumista. (Niitamo, 2003, 15.) Reliabiliteetilla sen
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sijaan tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, eli sitd, miten paljon samalla mittarilla samaa ilmiota

tutkittaessa saadaan samanlaisia tai toisistaan poikkeavia vastauksia (Metsamuuronen 2003, 43).

Yleisesti ottaen validiteetti kertoo tutkimuksen tai menetelmén luotettavuudesta. Validiteetti
voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdaiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti osoittaa, kuinka yleistettava
tutkimus on, jolloin kysymyksessa ovat pédéasiassa tutkimuksen otantaan liittyvat asiat.
Menetelmien validiteetista puhuttaessa tarkoitetaan sisdista validiteettia, joka voidaan jakaa sisallon
validiteettiin (content validity), rakennevaliditeettiin (construct validity) ja kriteerivaliditeettiin
(criterion tai criterion-oriented validity). Kriteerivaliditeetissa verrataan mittarilla saatua arvoa
johonkin arvoon, joka toimii validiteetin Kkriteerind. Kriteereind voivat toimia esimerkiksi samalla
mittarilla mitattu muu pisteméaara tai toisella mittarilla samanaikaisesti saatu arvo. Talldin puhutaan
yht&aikaisvaliditeetista (concurrent validity). Kriteeri saattaa olla myo6s tulevaisuudessa, jolloin
puhutaan ennustevaliditeetista (predictive validity). (Metsdmuuronen 2003, 86, 90.)

Hyotynédkokulmasta ennustevaliditeetti on soveltuvuusarviointimenetelman kaikkein térkein
ominaisuus, koska menetelméan ennustevaliditeetti on suoraan suhteessa sen taloudelliseen arvoon.
Rekrytoinnin alkuvaiheessa, ennen soveltuvuusarviointia, hyvin olennaista on myds valintasuhde.
Jos organisaation on palkattava kaikki tiettya tyota hakevat, on selvaa, ettei valintamenettelyilld ole
siind tilanteessa mitééan arvoa. Toisaalta, jos organisaatio tarvitsee vain prosentin kaikista hakijoista,
valintamenettelyn hyodyt ovat suuret. Kumpikaan &aripdd harvemmin toteutuu ja todelliset
valintasuhteet vaihtelevat tyypillisesti 0,30 ja 0,70 valilla. (Hunter & Schmidt 1998, 262). On
kuitenkin huomattava, ettd soveltuvuusarvioinnilla on arvoa myds rekrytoinnin jélkeen. Kun
yksilon heikkouksia ja vahvuuksia tunnetaan etukéteen, resurssit esimerkiksi perehdyttdmisessa

voidaan suunnata tehokkaammin.

Yksilén ominaisuuksien mittaaminen pohjautuu siihen, ettd tiettyjen ominaisuuksien maara
vaihtelee yksilostd toiseen. Ominaisuudet voidaan kuvata dimensioilla, jossa toisessa pé&ssa
ominaisuutta ei ole (lahes) ollenkaan ja toisessa paassé sitéd on erittain paljon. Tutkimusten avulla on
selvitetty, millaista ominaisuutta ja mink& verran tietyssa tyOtehtdvéssd tarvitaan, ettd siind
menestyisi erinomaisesti. Selvitystd vaikeuttaa se, ettd tydsuoritukseen vaikuttaa yhta aikaa usea
tekija, joita voi olla vaikea kontrolloida. Liséksi, tydstd erinomaisesti suoriutuakseen yksilon ei
tarvitse sopia tasmélleen tiettyyn muottiin, vaan siihen on mahdollisuus eri ominaisuusvariaatioilla.
N&ma edelld mainitut seikat aiheuttavat rekrytoinnille ja soveltuvuusarvioinnille jatkuvasti

haasteita. Toimeksiantaja on lain mukaan vastuussa siité, ettd arviointitulokset ovat luotettavia ja
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asianmukaisesti tehty. Taman vuoksi soveltuvuusarviointia tekevan konsultin on selvitettava ja

kuvattava arviointiin liittyvat virhemahdollisuudet toimeksiantajalle (Waris, 2002, 33-34).

Perusteellinen soveltuvuusarviointi tarkoittaa tyonhakijalle tyypillisesti koko tyOpéivan mittaista
panostusta, jossa hantd voidaan arvioida esimerkiksi yhdelld tai useammalla haastattelulla,
aikarajallisilla kykytesteilld, persoonallisuusinventaareilla, projektiivisilla persoonallisuustesteilld
seka erityyppisilla tydsimulaatioilla. Niitamon (2003, 137-138) mukaan naiden menetelmien avulla
pyritddn tuottamaan sekd kuvailevaa tietoa arvioitavasta, kuten yleisid toimintataipumuksia etté
ymmartavaa ja ennustavaa tietoa, joka kasittaa arvioitavan moniulotteisen pyrkimyksellisyyden eli

yksilon motiivit, tavoitteet ja toisaalta hanen ajattelutapansa ja kehitykselliset ehtonsa.

4.2 HAASTATTELUT

Haastattelu on kaytetyin henkiléarviointimenetelmd, mika johtuu todenn&kdisesti sen moni-
puolisuudesta. Arviointihaastattelun paatarkoituksena on ehdokkaan soveltuvuuden méarittely
tiettyyn toimeen. Haastattelussa kootaan myds muilla soveltuvuustutkimusmenetelmilld saatu tieto
yhtendiseksi kokonaisuudeksi. (Koivisto 2004, 61). N&in on mahdollisuus tarkistaa mahdollisia
ristiriitaisia  testituloksia ja ymmartdd, mistd ne johtuvat. Soveltuvuusarviointi on
ongelmanratkaisua, jossa tarvitaan psykologista ammattitaitoa numeeristen testitulosten lisaksi.
Haastattelu onkin soveltuvuusarvioinnin pdamenetelmad, jota ilman ei arviointia voi eiké saa edes
tehda.

Haastattelu on Sepén (1985, 71) mukaan jasennettavissa muutamaan keskeiseen selvitettavéan osa-
alueeseen: haastateltavan motivaatio, sosiaalinen vuorovaikutus ja viestintakyky, koulutus-,
tyokokemus ja henkilGtiedot, mindkuva ja siihen vaikuttaneet seikat sekd lisatietojen antaminen
yrityksestd ja tehtdvastd, jolloin hakija voi tarkemmin punnita motivaationsa ja odotustensa
realistisuutta. Haastattelulla voidaan siis selvittdd monenlaisia asioita, kun taas esimerkiksi
kognitiivisilla kykytesteilld ei voi mitata muita kuin kognitiivisia kykyja. Toisaalta on muistettava,
ettd joitain persoonallisuustekijoitd, taitoja ja erityiskykyja on mahdotonta arvioida
tyhaastattelussa (Niitamo, 2000, 16).

Haastattelua ja muita henkil6arvioinnin menetelmia on tydpsykologiassa tutkittu tieteellisesti jo yli
80 vuoden ajan. 1980-luvun lopulla onnistuttiin 16ytam&én joukko tekijoitd, joilla ennustekykyiset
haastattelut voitiin erottaa ennustamattomista tai negatiivisesti ennustavista haastatteluista.

Tarkeimmaksi erottelevaksi tekijaksi paljastui haastattelutekniikan etukédteen jasentdminen.
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(Niitamo 2000, 19.) Jasenneltyj& haastattelutyyppeja on useita ja ne perustuvat aina tydanalyysiin.
Jasennelty haastattelu on tarkoituksenmukaisin arvioitaessa tyonhakijoita keski- ja korkeatasoisiin
tehtdviin, koska haastattelun vaatima tyoanalyysi aiheuttaa korkeita kustannuksia ja sisaltaa
tyotietdmykseen liittyvia tekijoitd, jotka eivat ole soveltuvia kokemattomille organisaation
sisadntulontason hakijoille. (Hunter ym. 1998, 264). Cook (2004, 284) on teoksessaan esittanyt
viimeaikaisten tutkimusten jasenneltyyn haastatteluun liittyvida ennustevaliditeetteja. Arvot ovat

melko korkeita ja vaihtelevat valilla 0,44-0,62.

4.3 TESTIMENETELMAT
Persoonallisuustestit ovat jaettavissa mittaamistapansa perusteella kahteen ryhmaéan: lomake-
muotoisiin persoonallisuusinventaareihin seka projektiivisiin persoonallisuustesteihin. Persoonalli-

suustesteilla mitataan kayttaytymispiirteitd, motiiveja ja ajattelutapoja. (Niitamo, 2003, 44).

4.3.1 Projektiiviset persoonallisuustestit

Projektiiviset persoonallisuustestit perustuvat siihen, ettd kun testattava vastaa hyvin moni-
selitteisiin ja avoimiin arsykemateriaaleihin, hdn samalla projisoi tai heijastaa henkilokohtaisia
havaintotapojaan. Yhté& oikeaa ratkaisua ndihin testeihin ei ole, vaan ollaan nimenomaan kiinnos-
tuneita henkilon yksilOllisestd tavasta l&hestyd tilannetta. Projektiivisten menetelmien ndhd&én
liittyvdn myo6s ongelmanratkaisutyyliin. Yleisimpid projektiivisia menetelmid ovat Rorschachin
musteldiskétesti, Warteggin piirustustesti, lauseentdydennystestit, McClellandin  Thematic
Apperception Test (TAT) sek& Cartoon Attribution Strategy Test (CAST). (Niitamo, 2003.)

Projektiivisten persoonallisuustestien tulosten tulkinta on hyvin vaativa ja kompleksinen
kokonaisuus. Tuloksista ei yleensd paatella suoraan tyokayttdytymistd, vaan ne tuovat henkild-
arviointityota tekevélle kokonaiskuvaa ja kokonaisymmérrysta taydentdvia nakékulmia. Tyypillisia
kysymyksid, joihin projektiivisilla menetelmilld haetaan tietoa, ovat esimerkiksi seuraavanlaiset
ominaisuuksien dimensiot:
1. reaktiivisuus, impulsiivisuus — harkitsevuus, varovaisuus
rationaalisuus, faktapohjaisuus — eldytyminen, tunnevaltaisuus
epavarmuuden sietokyky — paineherkkyys

2

3

4. ihmisiin — asioihin suuntautuminen

5. havainnoinnin subjektiivisuus, omaperéisyys — realistisuus, tavanomaisuus
6

havainnoinnin yksityiskohtaisuus — kokonaisvaltaisuus. (Kankainen 2005, 135-136.)
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Projektiiviset menetelmét ovat saaneet melko paljon kritiikkia osakseen. Projektiiviset menetelmat
muodostavat toistaiseksi viimeisen tydeldman henkil6arviointimenetelmien luokan, joista ei ole
tehty meta-analyysia. Yksittaisistd testeista parhaiten tieteellistd laatua on vastannut johtajien
uramenestysté ennustava TAT (Cornelius, 1983) seka lauseentdydennystesti (Miner 1978), joiden
ennustevaliditeetit tutkimuksissa vaihtelivat valilla 0,50-0,80. (Kankainen 2005, 137; Niitamo 2003,
71)

4.3.2 Persoonallisuusinventaarit

Inventaarien tarkoituksena on Kartoittaa systemaattisella tavalla henkilon persoonallisuutta tai
kayttaytymistd. Inventaareissa kartoitetaan yleensd melko suoraan kysymyksilla tai vaittamilla
henkildn omia ndkemyksia ja késityksia itsestaan, toiminnastaan, asenteistaan ja tuntemuksistaan.
Inventaarit eroavat sen perusteella, kartoitetaanko niiden avulla persoonallisuuden piirteitd vai
tyotoimintaa. Ne voivat olla erityyppisid myds sen mukaan, pyritddnkd niiden avulla enemman
kuvailemaan persoonallisuuden piirteitd tai nékyvad kayttaytymistd vai ymmartdmaan niita
epésuorasti jonkin teorian kautta. Kolmanneksi inventaarit voivat erota toisistaan sen perusteella,
onko ne kehitetty teorian perusteella, kdytannén empiirisen tutkimuksen perusteella vai faktori-

analyysien perusteella. (Nyman 2005, 118-122.)

Soveltuvuusarvioinneissa kaytettyja persoonallisuusinventaareja ovat mm. Jacksonin (1973/1989)
Personality Research Form (PRF), Cattellin (1970) Sixteen Personality Factor (16P.F), Costan ja
McRaen (1992) NEO Personality Inventory (NEO-PI-R), Goughin ja Bradleyn (1996) California
Psychological Inventory (CPI) ja Myersin (1962) Myers-Briggs Type Indicator (MBTI).
Piirrefaktoreista systemaattisimmin tydsuoriutumista voidaan eri ammattiryhmissa ennustaa
tunnollisuuden ja tunne-eldman tasapainon avulla, mutta myds muilla faktoreilla on merkittavia
yhteyksié tyosuoriutumiseen ammattikunnasta riippuen. Barrickin ja Mountin (1991) tutkimuksen
mukaan myo6s ulospéinsuuntautuneisuus ennustaa hyvin johtajien ja myyntitehtavissa toimivien

ty6ssda menestymisté.

Griffinin ja Heskethin (2004) tutkimuksesta puolestaan k&y ilmi, miksi Big Fiven faktori, avoimuus
kokemuksille, ei sellaisenaan ole péteva tydsséd menestymisen ennustaja. Koherentin piirteen sijaan
faktorista 16ytyykin kaksi alaulottuvuutta, jotka ovat avoimuus ulkoisille kokemuksille ja avoimuus
sisdisille kokemuksille. Jalkimmainen korreloi positiivisesti neuroottisuuden ja depression kanssa,
jotka puolestaan korreloivat negatiivisesti tydssd menestymisen kanssa. Avoimuus siséisille

kokemuksille -faktorin on havaittu olevan yhteydessa myds tydympariston puutteellisen
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havainnoimisen kanssa, joka ndkyy ké&ytdnnossd hitaana reagoimisena ympdriston viesteihin ja

vahdisempana tyodtehtaviin sitoutumisena.

4.3.3 Kykyrakennetestit

Psykologisessa henkilGarvioinnissa kykytesteiksi sanotaan erilaisia lahjakkuuden osa-alueita
mittaavia, usein ajallisesti rajattuja testeja. Tamankaltaisia ovat esimerkiksi erityyppiset
matemaattista, verbaalista, avaruudellista hahmottamista ja teknistd lahjakkuutta tai muistia, havain-
tomotorisia kykyjd, kasitteellista paattelykykyé ja havainnointikykyd mittaavat testit. Lukuisissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd kykytestit ennustavat tydssd menestymista johdonmukaisesti ja usein
muita arviointimenetelmia paremmin. Saldagon ym. (2003) tutkimuksen mukaan yleistd kogni-
tiivista kyvykkyytta mittavien testien validiteetti on 0.62, kun tyypilliset tilastolliset virhelédhteet on
huomioitu. Tulokset ovat yleistettavissé sekd Pohjois-Amerikkaan, jossa kyvykkyyksia on tutkittu

ty6ssd menestymisen ennustajina jo aiemminkin ettd viime aikoina my6s Eurooppaan.

4.4 SIMULAATIOT

Simulaatioilla tarkoitetaan todellisen tyotehtavéan jaljittelyd olennaisin osin ja niitd kdytetdan
nykyisin yha enemman arviointimenetelminéd (Sundvik 2005, 149). Niitamo (2003, 105) arvelee,
etta simulaatiot ovat henkildarviointimenetelmien tuntemattomin menetelmaluokka, ja ne sisaltavéat
eniten uusia mahdollisuuksia. Simulaatiotyyppeja on lukuisia erilaisia ja yksi kaikkein yksinker-
taisimmista ja kaytetyimmista simulaatioista on tilanne, jossa arvioitavaa pyydetdan pitamaan
suullinen esitelmd. Myo6s vuorovaikutussimulaatiot ovat yleisid. Niissé voi olla kaksi tai useampi
henkild, jossa arvioidaan yleensd henkilon viestintakykyd, suostuttelu- ja vaikutustaitoja seké&
kuuntelutaitoja. Ryhmékeskusteluissa voidaan arvioida tehtdvédnannosta riippuen myds ongelman-

ratkaisu- ja analysointitaitoja paatoksentekokykya ja johtamiskykya. (Niitamo 2003, 111-114).

4.5 ARVIOINTIKESKUS

Suomen psykologiliiton ohjeistuksen mukaan yhta kriteerid tulisi mitata aina vahintaan kahdella,
toisistaan riippumattomilla menetelmilld (Honkanen ym. 2001, 12). Koko pdivdn mittaisissa
arviointikeskuksissa kaytetddn useita erilaisia menetelmid. Objektiivisuuden lisddmiseksi yhta
henkiloa arvioi aina vahintadn kaksi henkil6d. N&in pyritddn minimoimaan virhepdatelmien
tekemisté ja siten lisédméaan tutkimuksen luotettavuutta. Hunterin ym. (1998) mukaan jo kahden eri
patevdn menetelman kayttdminen nostaa huomattavasti ty0ssd menestymisen ennustuskykya:
tyosimulaatiot ennustavat melko hyvin ty6ssa menestymistd, mutta yhdistettynd toiseen

menetelmaan, kognitiivisiin kykytesteihin, ennustusvaliditeetti (0,63) nousee 24 %:a.
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3 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimus kartoittaa toimeksiantajien eli asiakasyritysten soveltuvuusarviointeihin liittyvia
odotuksia, késityksid ja kokemuksia. Tavoitteena oli selvittdd, millaista soveltuvuustutkimus-
tulosten tietoa asiakasorganisaatiot kayttavéat rekrytoinneissaan apuna ja ovatko yritysten odotukset
soveltuvuusarviointipalveluita  kéytettdessa  tayttyneet.  Haluttiin - my6s  vertailuaineisto
tutkimustuloksille sekd selvittdd eroaako Personnelin asiakaskunta soveltuvuusarviointeihin
liittyvien odotusten ja kasitysten suhteen muista organisaatioista. My0s tulosten suuremman
yleistettdvyyden vuoksi haluttiin mukaan otos, jonka perusjoukkona on kaikki Suomen yritykset,
joissa on henkilostopéallikkd. Vastausten pohjalta on tarkoitus pohtia erilaisia toimenpide-

mahdollisuuksia soveltuvuusarviointipalvelujen parantamiseksi.

Tutkimuskysymyksié on kolme:

1. Mitka ovat toimeksiantajien lahtokohdat soveltuvuusarviointipalvelujen kaytolle?

Miksi organisaatio tekee toimeksiantosopimuksen soveltuvuusarviointipalveluista? Minkélaisia
syita ja motiiveja toimeksiantajilla on kayttad rekrytointiprosesseissaan ulkopuolista asiantuntijaa?
Minkalaisesta tuleviin tyontekijoihinsa liittyvéastd tiedosta toimeksiantajat ovat erityisen

kiinnostuneita?

2. Minkalaisia kasityksia ja ndkemyksia toimeksiantajilla on soveltuvuusarvioinneista?
Minkalaisia késityksia toimeksiantajilla on soveltuvuusarviointimenetelmien luotettavuudesta? Enta
millaisia soveltuvuusarviointitulosten raportointikdytantdihin liittyvid nakemyksia toimeksiantajilla

on?

3. Millaisia kaytannon kokemuksia toimeksiantajilla on soveltuvuusarvioinneista?

Miten kuvaavana ja ennustavana toimeksiantajat ovat soveltuvuustutkimuslausuntoa kéytannossa
pitdneet? Entd miten soveltuvuusarviointilausuntoa on rekrytoinnin jalkeen hyddynnetty? Miten
hyvin toimeksiantajien mukaan tietosuoja ja luottamuksellisuus soveltuvuusarvioinnin tuloksista

ovat yrityksesséa sailyneet?
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6. TUTKIMUSMENETELMAT

6.1. MITTARI: KYSELYLOMAKE YRITYKSILLE

Tiedon hankkimista varten laadittiin kyselylomake, josta tehtiin oma versionsa sek&
asiakasyrityksille (liite 1) ettd ei-asiakasyrityksille (liite 2). Asiakasyrityksille suunnattu
kyselylomake sisélsi seitsemén yrityksen taustatietoja kartoittavaa kysymystd, joissa luokitellut
vastausvaihtoehdot olivat valmiiksi annettu. Kahdessa kysymyksessd oli lisaksi mahdollisuus
avoimeen vastaukseen. Varsinaisia tutkimuskysymyksid asiakasyrityksille oli 16. Naista
kysymyksista kolmessa tuli ottaa kantaa useampaan alakohtaan vastaamalla 5-portaisella Likert-
asteikolla (esim. ei lainkaan tarked — erittain térked). Kahdessa tutkimuskysymyksessd vastaajia
pyydettiin asettamaan valmiita vaihtoehtoja tarkeysjarjestykseen. Lopuissa 11 lomakkeen
kysymyksesséd vastausvaihtoehtoja oli annettu 2-6, joista osa myos Likert-asteikolla vastattavia.

Seitsemaéssa tutkimuskysymyksessa oli lisaksi annettu mahdollisuus avoimeen vastaukseen.

Ei-asiakasyritykselle suunnatussa kyselylomakkeessa taustatietoja kartoittavat kysymyksia oli myos
seitseman ja luokitellut vastausvaihtoehdot oli annettu valmiina. Tutkimuskysymykset (11 kpl) ei-
asiakasyrityksille olivat muuten samanlaisia kuin asiakasyrityksille, lukuun ottamatta viitt4
Personnelin asiakkaille kohdistettua kokemuksiin ja yhteistyohon liittyvaéd kysymysta.

Kyselylomake laadittiin suurelta osin huomioimalla Personnelin henkilékuntaa kiinnostavat aiheet
ja esitetyt ehdotukset. Mittarin toimivuuden varmistamiseksi konsultit saivat valmiin

kyselylomakkeen esitdytettavékseen sek&d kommentoitavakseen vield ennen yrityksille lahettamista.

6.2. TUTKIMUSAINEISTO

Kyselylomake oli osoitettu yrityksen henkilostopaallikolle tai  rekrytointivastaavalle.
Kyselylomakkeen mukana oli saatekirje, jossa oli kerrottu tutkimuksen tarkoitus, vastausten
kasittelemisestda anonyymisti  ja luottamuksellisesti sek& palautusohjeet. Kyselylomake
vastauskuorineen ja valmiine postimerkkeineen lahetettiin 100:lle asiakasyrityksille sekd 100:lle ei-
asiakasyrityksille lokakuussa 2004. Vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa, jonka aikana vastauksia
palautettiin asiakasyrityksiltd 46 kpl (= 46%) sek& ei-asiakasyrityksilta 47 kpl (= 47 %).
Asiakasyritysten kohderyhmé muodostui 100 viimeisimmasté soveltuvuusarvioinneista laskutetusta.
Ei-asiakasyritysten kohderyhmd poimittiin  Blue Bookista ensin kaikkia Suomen yrityksia
koskevalla haulla "henkilostopaallikko™, jonka jélkeen jokaisesta maakunnasta otettiin yritysten

satunnaisotos suhteessa yritysten lukumaaraan.
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6.3 AINEISTON ANALYYSI
Aineisto analysoitiin SPSS for Windows 12.0 —ohjelmistolla tilastollisia menetelmia kayttéen.
Analyysimenetelmind  kaytettiin  kuvailevia tunnuslukuja eli keskiarvoa ja hajontaa.

Asiakasyritysten ja ei-asiakasyritysten ryhméa vertailtiin toisiinsa riippumattomien otosten t-testilla.

6.4 AINEISTON TAUSTATIEDOT

Tutkimukseen osallistui 93 yritystd, joista 46 oli Personnelin asiakkaita ja 47 ei-asiakkaita.
Organisaatioita kuvaavat taustatiedot on esitetty taulukossa 1. Asiakkaista suurimman liiketoiminta-
alan ryhméan muodostivat julkiset organisaatiot ja ei-asiakkaista teollisuus. Suurimman
vastaajaryhmén muodostivat yli 250 henkilén yritykset. Kummassakin aineistossa oli eniten yli 15
vuoden ikaisida organisaatioita. Seka asiakkailla ettd ei-asiakkailla yleisin rekrytointikaytanto oli
osarekrytointipalvelujen, kuten soveltuvuusarviointien, kdyttd. Myos ei-asiakkaista valtaosa kaytti
soveltuvuusarviointipalveluita. Asiakkaista suurimman ryhmé&n muodostivat yli 5 kertaa
soveltuvuusarviointeja kahden viimeisen vuoden aikana kéytténeet. Ei-asiakkaista kahden viimeisen
vuoden aikana soveltuvuusarviointeja kayttaneistd suurin ryhmé on 2-5 kertaa kayttanyt. Seka
asiakkaista ettd ei-asiakkaista useimmat ovat kayttaneet soveltuvuusarviointeja eniten rekrytoitaessa

johto- ja pééllikkttason tehtaviin.
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TAULUKKO 1. Vastaajien taustatietoja

Taustamuuttuja Asiakkaat Ei-asiakkaat

N=46 % N=47 %
Liiketoiminta-ala
Teollisuus 15 32,6 28 59,6
Julkiset yhteistt 18 39,1 4 8,5
Kauppa ja palvelut 5 10,9 9 19,1
Pankki- ja vakuutustoiminta 1 2,2 0 0
It-ala 2 4,3 1 2,1
Jarjestot 0 0 0 0
Muu 5 10,9 5 10,9
Henkilostomaara
0-50 7 15,2 2 4,3
51-100 6 13,0 6 12,8
101-250 10 21,7 9 19,1
YIi 250 23 50,0 30 63,8
k&
Alle vuosi 0 0 0 0
1-5 vuotta 6 13,0 1 2,1
5-15 vuotta 6 13,0 5 10,6
Yli 15 vuotta 34 73,9 41 87,2
Rekrytointikaytannot
Hoidamme itsen. koko rekryt... 17 37,0 34 72,3
Kéytdmme kons.yrit. tdyshaku... 10 21,7 13 21,7
Kéytdmme kons.yrit. eril. osarekr... 44 95,7 36 76,6
Muu kaytanto 0 0 3 6,4
Soveltuvuusarv.palv. kaytto
Kylla 46 100,0 40 85,1
Ei 0 0 4 8,5
Ei, mutta harkitsemme - - 3 6,4
Toimeksiannot 2 v. aikana
Ei yhtdan 0 0 7 17,9
1 10 21,7 3 6,4
2-5 14 30,4 19 40,4
YIli 5 22 47,8 16 34,0
Organisaatiotason tehtévé, jossa
kéaytetty soveltuvuusarv.palv.
Johto- ja paallikkdtaso 41 89,6 34 72,3
Asiantuntijat 24 52,2 23 48,9
Toimihenkil6t 22 47,8 16 34,0
Myyntihenkil6t 13 28,3 16 34,0
Tyontekijat 6 13,0 9 19,1
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 TOIMEKSIANTAJIEN LAHTOKOHDAT SOVELTUVUUSARVIOINTIPALVELUJEN

KAYTOLLE

7.1.1 Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden syita ja motiiveja kayttaa soveltuvuusarviointipalveluja

Taulukossa 2 ovat asiakkaiden ja ei-asiakkaiden vastaukset keskiarvioina syistd ja tavoitteista

kayttdd soveltuvuusarviointipalveluja. Kolme térkeinta syyta tai tavoitetta seké asiakkailla etta ei-

asiakkailla, joskin eri tarkeysjarjestyksessd, olivat "Yrityksen tilanteen vuoksi valinnassa on tarked4

onnistua, halutaan vélttaa riskeja”, "Hakijan kykytekijoiden ja —potentiaalin selvittamiseksi” seké

"Paatoksenteon tueksi”

Annetuista vaihtoehdoista vahapatdisimpind syind tai tavoitteina kayttdd soveltuvuusarviointi-

palveluja sekd asiakkaat ettd ei-asiakkaat mainitsivat "Muilta kuultujen positiivisten palautteiden

vuoksi”, “Ajan ja resurssien saastamiseksi” sekd “Aikaisemman omakohtaisen positiivisen

kokemuksen vuoksi”.

TAULUKKO 2. Toimeksiantajien
soveltuvuusarviointipalveluja

ja vertailuorganisaatioiden syitd ja tavoitteita kayttaa

Syyt ja tavoitteet Asiakkaat Ei-asiakkaat

N=46 N= 47

k.a. S k.a. S
Ajan ja resurssien saastamiseksi 2,48 0,97 3,09* 1,27
Aikaisemman omakohtaisen positiivisen 3,16 0,97 3,02 1,21
kokemuksen vuoksi
Yrityksen tilanteen vuoksi valinnassa on 4,61 0,62 4,27* 0,76
térkedd onnistua, halutaan valttaa riskeja
Objektiivisen, ulkopuolisen ndkemyksen 4,33 0,70 3,78** 1,00
tarve valintapdatosta tehtéessa
Hakijoiden valisen vertailtavuuden 3,93 0,81 3,93 0,84
parantamiseksi
Muilta kuultujen positiivisten 2,12 0,86 1,86 0,86
palautteiden vuoksi
Psykologisen asiantuntijuuden vuoksi 3,63 0,85 3,54 1,10
Hakijan persoonallisuuden selvittdmiseksi 4,05 0,86 3,85 0,87
Hakijan kykytekijéiden ja —potentiaalin 4,47 0,63 4,26 0,68
selvittdmiseksi
Paatoksenteon tueksi 4,36 0,72 4,33 0,71
Muu syy / tavoite - - - -
1= Ei lainkaan 2=Vain hieman 3= Kohtalaisen 4= Melko 5=Erittain

tarkea térkea térkea tarkea tarkea

*=p<0,05  **=p<0,01
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7.1.2 Tydntekijoiden viisi halutuinta persoonallisuuden piirrettéd asiakkaiden ja ei-asiakkaiden
arvioimina

Tyontekijan viiden halutuimman persoonallisuuden piirteen joukosta neljan kohdalla asiakkaat ja
ei-asiakkaat olivat tilastollisesti yhtd mieltd (taulukko 3). N&ma nelja halutuinta piirrettd olivat:
Yhteisty0kyky, vastuuntunto, luotettavuus sek& oma-aloitteisuus. Erimielisyyttd piirteiden
haluttavuudesta oli ainoastaan joustavuuden suhteen, jossa tilastollinen ero oli melkein merkitseva.
Joustavuus oli ei-asiakkaiden vastauksissa keskimaérin viidenneksi térkein, kun taas asiakkaat

pitivat paineensietoa viidenneksi halutuimpana persoonallisuuden piirteena.

TAULUKKO 3. Tyontekijan halutuimmat persoonallisuuden piirteet asiakkaiden ja ei-asiakkaiden
arvioimina

Persoonallisuuden Asiakkaat Ei-asiakkaat
piirre N=42 N=44

1. 2. 3 4 5 e kat 1. 2.3 4 5 & kat
Kunnianhimo 1 1 2 1 1 36 0,36 1 - 1 1 - 41 023
Joustavuus 1 2 3 4 5 27 0,83 1 5 8 8 5 17 1,59*
Toisten huomioiminen -1 - 2 3 36 0,21 - - 2 - 2 40 0,18
Paineensieto - 4 9 6 6 17 1,45 - 5 11 5 5 18 1,55
Vastuuntunto 6 5 2 5 5 9 2,88 6 9 6 9 113 234
Energisyys - 2 - 1 4 35 0,33 4 - 1 2 2 35 0,66
Luovuus 3 3 3 2 4 27 1,05 -1 1 1 3 38 027
Tunnollisuus - 2 1 3 - 36 0,40 - - 1 1 1 41 014
Luotettavuus 5 5 7 10 1 14 2,07 11 4 4 4 4 17 216
Taiteellisuus -1 - - - 42 010 - - - - - 44 0,00
Impulsiivisuus -1 - - - 42 010 - - - - 1143 0,02
Y hteistyokyky 13 9 6 4 5 5 314 13 7 7 4 11 2 3,02
Itsevarmuus - - - -1 4 0,02 11 - - - 42 0,20
Emotionaalisuus - - - - - 42 0,00 - - - - - 44 0,00
Oma-aloitteisuus 2 7 8 4 7 14 1,83 5 10 2 8 7 12 2,14
Jarjestelmallisyys -1 - - 41 010 1 2 - 1 2 38 039
Jokin muu - - - - - - - - - -
¢ 1.=5,2=4,33,4=2,5=1
*=p<0,05

7.1.3 Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden arvioimat soveltuvuusarviointiin sisaltyvat tarkeimmat osa-
alueet

Asiakkaat ja ei-asiakkaat arvioivat soveltuvuusarviointiin sisdltyvia tekijoitd ja asettivat ne
tarkeysjarjestykseen. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kolmen karkeen mahtuivat samat tekijat, tosin
eri jarjestyksessa. Asiakkaat pitivat peruskykykapasiteettia tarkeimpand, kun taas ei-asiakkaille
tarkeintd olivat vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidot. Asiakkaat pitivét toiseksi tdrkeimpéna vuoro-
vaikutus- ja ryhmatyoétaitoja, ei-asiakkaille vastaavasti toiseksi térkeintd olivat psyykKkiset
ominaisuudet. Asiakkaat pitivat kolmanneksi tarkeimpana psyykkisid ominaisuuksia, ei-asiakkaille

kolmanneksi tarkeintd oli selvittdd peruskykykapasiteetti. Ainoastaan vuorovaikutus- ja
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ryhmaétyotaitojen suhteen asiakkaiden ja ei-asiakkaiden vastausten valilla oli tilastollisesti melkein

merkitseva ero. (Taulukko 4).

TAULUKKO 4. Soveltuvuusarviointiin sisaltyvien tekijoiden tarkeysjérjestys asiakkaiden ja ei-
asiakkaiden nakokulmasta

Soveltuvuusarviointiin sisaltyvat Asiakkaat Ei-asiakkaat
tekijat N=44 N=46

1. 23 4 5 6 7. ka® 1. 2 3 4 5 6 7. ka®
Peruskykykapasiteetti 13 7 7 5 4 4 3 480 8 11 6 3 12 3 3 454
Hakuperusteet (mm. motivaatio) 4 7 7 6 8 5 7 386 3 4 14 1 11 11 2 384
Persoonallisuus (ominaisuudet) 8 6 7 4 8 8 2 420 11 3 10 9 6 4 3 457
Persoonallisuus (psyykkisetongelmat) 2 5 5 3 7 12 10 3,09 3 5 2 7 5 10 14 3,00
Vuorovaikutus- ja ryhmétyotaidot 3 9 5 15 7 5 - 435 9 11 7 14 3 1 1 5,04*
Esimies / johtamisvalmiudet 8 3 6 6 6 8 7 384 6 5 3 6 9 11 6 361
Ammattitaito 6 7 6 5 4 2 13 370 6 7 4 6 - 6 17 341

@127 226,325, 4.24, 5.23, 6.=2, 7=1
*= p<0,05

7.1.4 Rekrytoitavaan henkiloon liittyvid merkittavia tekijoita ja ominaisuuksia asiakkaiden ja ei-
asiakkaiden arvioimana

Seké asiakkaiden etté ei-asiakkaiden kolme merkittavintd rekrytoitavaan henkiloon liittyvaa tekijaa
ja ominaisuutta kuuden vaihtoehdon joukosta keskiarvoilla mitattuna tilastollisesti yksimielisesti

olivat: jatkuvan oppimisen periaate, sitoutuminen yritykseen seké uusiutumiskyky (taulukko 5).

TAULUKKO 5. Tekijoiden/ominaisuuksien tarkeys asiakkaiden ja ei-asiakkaiden arvioimina

Tekijé/ominaisuus Asiakkaat Ei-asiakkaat

N=46 N=47

k.a. s k.a. S
Sitoutuminen yritykseen 4,30 0,66 4,40 0,61
Yritysarvojen ja —kulttuurin 3,89 0,82 3,94 0,85
sisaistaminen
Sisdinen yrittajyys 3,78 0,89 4,00 0,91
Jatkuvan oppimisen periaate/tavoite 4,41 0,75 4,36 0,64
Uusiutumiskyky 4,26 0,58 4,26 0,64
Vahva osaaminen alalta 4,09 0,83 3,94 1,01
1= Ei lainkaan 2=Vain hieman 3= Kohtalaisen 4= Melko 5= Erittain

tarkea tarkea tarkea tarked tarkea

7.1.5 Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kiinnostus hakijoiden ominaisuuksiin liittyvid vahvuuksia ja
heikkouksia kohtaan

Sekd asiakkaiden ettd ei-asiakkaiden vastaukset olivat tilastollisesti yhtenevéiset Kkysyttaessa
kiinnostuksesta rekrytoitavan vahvuuksia ja heikkouksia kohtaan (taulukko 6). Kiinnostusta
osoitettiin enemmé&n vahvuuksia kohtaan. Sek& asiakkaat ettd ei-asiakkaat antoivat lisaksi

”molemmat yhtd tarkeitd” —vastauksia, vaikka tallaista vaihtoehtoa ei ollut valmiina.
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TAULUKKO 6. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kiinnostus rekrytoitavien henkildiden
ominaisuuksiin liittyvid vahvuuksia ja heikkouksia kohtaan

Ominaisuus Asiakkaat Ei-asiakkaat
N=46 N=47
% %
Vahvuudet 69,6 72,3
Heikkoudet 23,9 25,5
Molemmat yhta tarkeitd/
ei 0saa sanoa 6,5 2,1

7.2  TOIMEKSIANTAJIEN KASITYKSIA JA NAKEMYKSIA  SOVELTUVUUS-
ARVIOINNEISTA

7.2.1 Toimeksiantajien kasitys soveltuvuustutkimusmenetelmien luotettavuudesta
Soveltuvuustutkimusmenetelmistd kaikkein luotettavimpana asiakkaat pitivéat kykytesteja, kun taas
ei-asiakkaat nékivat kykytestit vasta toiseksi luotettavimpana menetelméand. Asiakkaiden ja ei-
asiakkaiden kykytesteja koskevien vastausten valilla oli tilastollisesti merkitseva ero (taulukko 7 /
kuva 3). Toiseksi luotettavimmaksi asiakkaiden vastauksissa oli arvioitu jasennelty haastattelu,
jonka ei-asiakkaat olivat puolestaan arvioineet kaikkein luotettavimmaksi menetelméksi (taulukko 7
[ kuva 4). Molemmilla aineistoryhmilld oli yksimielisesti kolmanneksi luotettavimpina
menetelmand simulaatiot (taulukko 7 / kuva 5). Neljanneksi luotettavimpana menetelmand nahtiin
kyselylomakepohjaiset persoonallisuustestit (taulukko 7 / kuva 6). Viidenneksi eli toiseksi véhiten
luotettavimpana menetelmana pidettiin avointa/vapaamuotoista haastattelua (taulukko 7 / kuva 7).
Véhiten luotettavimpana menetelmané pidettiin projektiivisia persoonallisuustesteja (taulukko 7 /
kuva 8).

TAULUKKO 7. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kasitys soveltuvuusarviointimenetelmien
luotettavuudesta

Menetelma Asiakkaat Ei-asiakkaat
N=46 N=47
k.a. S k.a. S
Kykyrakennetestit 4,13 0,69 367* 0,76
Jasennelty haastattelu 3,76 0,65 3,93 0,57
Simulaatiot 3,56 0,66 3,59 0,83
Kyselylomakepohjaiset
persoonallisuustestit 3,29 0,84 3,15 0,82
Avoin haastattelu 3,09 0,79 3,15 0,81
Projektiiviset
persoonallisuustestit 2,93 0,90 2,74 0,91
1= Ei lainkaan 2= Vain hieman 3= Kohtalaisen 4= Melko 5= Erittain
luotettava luotettava luotettava luotettava luotettava
*=p<0,05
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Kuva 3: Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kasitykset kykytestien luotettavuudesta
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Kuva 4. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kasitykset jasennellyn haastattelun luotettavuudesta
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Kuva 5: Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden késitykset simulaatioiden luotettavuudesta
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Kuva 6: Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden késitykset kyselylomakepohjaisten persoonallisuustestien
luotettavuudesta
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Kuva 7: Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden késitykset avoimen/vapaamuotoisen haastattelun
luotettavuudesta
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Kuva 8: Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden kasitykset projektiivisten persoonallisuustestien
luotettavuudesta
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7.2.2 Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden odotuksia soveltuvuusarviointiraportin muodosta

Asiakkaista suurin osa, yli puolet, halusi arviointiraportin kaikista soveltuvuustutkimukseen
osallistuvista kirjallisen lausunnon muodossa. Kukaan asiakkaista ei osoittanut haluavansa kaikista
hakijoista pelkk&a profiilia ja lyhyttd kannanottoa. Ei-asiakkaista suurin osa, yli puolet, haluaisi
vain suositeltavista hakijoista kirjallisen lausunnon ja muista pelkéan profiilin ja lyhyen kannanoton.
(Taulukko 8.)

TAULUKKO 8. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden odotuksia soveltuvuusarviointiraportin muodosta

Raportin muoto Asiakkaat Ei-asiakkaat
N=46 N=47
% %

Kaikista hakijoista

kirjallinen lausunto 54,3 38,3

Vain suositeltavista Kirjall.

lausunto, muista pelkka profiili 43,5 57,4

Kaikista hakijoista vain profiili/

lyhyt kannanotto - 2,1

Ei vastannut 2,2 2,1

7.3 TOIMEKSIANTAIJIEN KAYTANNON KOKEMUKSIA SOVELTUVUUS-
ARVIOINNEISTA

7.3.1 Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden soveltuvuusarviointitulosten hyédyntadminen rekrytoinnin
jalkeen

Sekd asiakkaista ettd ei-asiakkaista reilusti yli kaksi kolmasosa oli hyodyntanyt
soveltuvuusarvioinnin tuloksia rekrytoinnin jalkeen. KdyttOtapa sen sijaan vaihteli: asiakkaat
kayttivat  soveltuvuustutkimustuloksia ~ eniten  koulutussuunnittelussa  ja  ei-asiakkaat

urasuunnittelussa. (Taulukko 9).

TAULUKKO 9. Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden soveltuvuusarviointitulosten hyodyntdminen
rekrytoinnin jélkeen

Hyddyntamistapa Asiakkaat Ei-asiakkaat "
N=46 N=40
% %
Vain koulutussuunnittelussa 23,9 12,5
Vain urasuunnittelussa 15,2 37,5
Vain muulla tavoin 8,7 2,5
Koulutus- ja urasuunnittelussa 174 12,5
Urasuunnittelussa seka muulla tavoin 2,2 -
Koulutus- ja urasuunnittelussa
sekad muulla tavoin 2,2 5,0
Emme ole hyddynténeet 30,4 30,0

@ Ej_asiakkaista huomioitu vain soveltuvuusarviointipalveluja kayttaneet organisaatiot
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7.3.2 Soveltuvuusarviointilausunnon kuvaavuus ja ennustavuus rekrytoinnin jalkeen
asiakkaiden kokemusten mukaan
Asiakkaista lahes kolme neljasosa on kokenut, ettd soveltuvuusarviointilausunto on kuvannut ja

ennustanut vahintddn melko suuressa maarin henkilon tydssa suoriutumista (taulukko 10).

TAULUKKO 10. Asiakkaiden kokemukset soveltuvuusarviointilausunnon kuvaavuudesta ja
ennustavuudesta rekrytoinnin jalkeen

Ennustavuus ja Asiakkaat
kuvaavuus N=46

%
Erittain suuri 15,2
Melko suuri 63,0
Kohtalainen 21,7
Vain jonkin verran -
Ei ollenkaan -

7.3.3 Tietosuojan ja luottamuksellisuuden sailyminen yrityksessa
Suurin osa asiakkaista, noin nelja viidesosa, on kokenut soveltuvuusarvioinnin tulosten tietosuojan

ja luottamuksellisuuden séilyneen yrityksessa erittain hyvin (taulukko 11).

TAULUKKO 11. Asiakkaiden kokemukset soveltuvuusarviointilausunnon tietosuojan ja
luottamuksellisuuden sdilymisesta yrityksessa

Tietosuojan Asiakkaat
sdilyminen N=46

%
Erittain hyva 80,4
Melko hyva 17,4
Kohtalainen 2,2
Véhainen -
Ei ollenkaan -

7.3.4 Asiakkaiden kokemus soveltuvuusarvioinnista saatavasta tiedon maarasta rekrytointi-
paatoksen tukena
Lahes kaikki asiakkaat ovat kokeneet soveltuvuusarviointilausunnon tiedon méaaran vastanneen

odotuksiaan ja tarpeitaan rekrytointipdatosta varten (taulukko 12).
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TAULUKKO 12. Asiakkaiden kokemus soveltuvuusarvioinnista saatavasta tiedon maarasta

rekrytointipaatoksen tukena

Tiedon maara Asiakkaat
N=46
%
Tiedon méaara vastaa odotuksiamme 95,7
Tietoa on hieman liian vahan 2,2
Tietoa on aivan liian vahan -
Tietoa on hieman liikaa (olennaisuus karsii) 2,2

Tietoa on aivan liikaa (olennaisuus karsii)

7.3.5 Asiakkaiden paatyminen konsultin ensisijaisesti suositteleman henkilon rekrytoimiseen

Asiakkaista lahes neljé viidesosa on péaatynyt valitsemaan konsultin ensisijaisesti suositteleman

henkildn tyéhon (taulukko 13).

TAULUKKO 13. Asiakkaiden padatyminen konsultin ensisijaisesti suositteleman henkildn

rekrytoimiseen

Ensisijaisesti suositellun Asiakkaat
rekrytoiminen N=46

%
80-100% (lahes aina) 78,3
60-80% 17,4
40-60% 2,2
20-40% -
0-20% (harvoin) -
Ei vastannut 2,2
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8 TULOSTEN ARVIOINTIA JA POHDINTAA

8.1 TOIMEKSIANTAJIEN SYYT JA TAVOITTEET SOVELTUVUUSARVIOINTI-
PALVELUJEN KAYTOLLE

Taméan tutkimuksen paatarkoituksena oli selvittdd, miksi toimeksiantajat kayttavat soveltuvuus-
arviointipalveluita, eli millaisia odotuksia, kasityksié ja kokemuksia Personnelin asiakasyrityksilla
on soveltuvuusarvioinneista. Odotuksia selvitettiin  kysymalla tarkeimpia syitd ja tavoitteita
soveltuvuusarviointipalvelujen kéytolle. Keskeisimmaksi syyksi nousi riskien valttdminen
rekrytoinneissa. Tarkeéksi koettiin my6s objektiivisen ndkemyksen saaminen sek& tarve saada
paatoksenteolleen tukea. Namaé tulokset olivat odotettuja, hyvin yleisen tason syité ja voivat pitéa

sisdllaan erilaisia tekijoita.

Ajan ja resurssien sadstaminen ei sen sijaan ollut asiakkaiden mielestd kovinkaan térked syy kéyttaa
soveltuvuusarviointipalveluja. Tatd ndkemystda tukee myds se, ettd soveltuvuusarvioinnin
lisddminen rekrytointiprosessiin hidastaa aikatauluja prosessin kyseisessa vaiheessa. Toisaalta
paatoksenteko on yleensa nopeampaa ja helpompaa sen jalkeen kun toimeksiantajalla on
ehdokkaista soveltuvuusarviointilausunnot kaytettavissaan. Taustalla voisi kuitenkin olettaa olevan
tarkedmmankin ajatuksen. Usein uuden tydntekijan rekrytoimista pidetddn niin tarke&nd asiana,
etteivat ajan ja resurssien sééstot ole tassd kohdin oleellisia vaan tarkedmpéad on saada vietya

prosessi perusteellisesti ja asiantuntevasti lapi.

Tutkittaessa yksityiskohtaisemmin soveltuvuusarviointeihin liittyvid, toimeksiantajien péatoksen-
tekoon keskeisesti vaikuttavia tekijoita, selvisi, ettd tarkeimpéna pidettiin tietoa hakijan
peruskykykapasiteetista. Syyna tdhan voivat olla lukuisat viime vuosina tehdyt tutkimukset, joissa
yleisen kognitiivisen kyvykkyyden on todettu olevan parhaimpia tydssd menestymisen ennustajia.
Asiakasyritykset pitivat tarkedna myo6s tyontekijan jatkuvan oppimisen periaatetta. T&ssé
jalkimmaisen syyn voidaan ajatella selittdvan edellistd. Organisaatioissa, joissa toimenkuvat ovat
jatkuvasti muuttuvia ja monipuolisia, tyéntekijan uuden tiedon omaksumiskykya pidetaan erityisen

tarkeana.

Toimeksiantajat pitivat arvioinnin olennaisena osana myos tyénhakijan sosiaalisia valmiuksia seka
persoonallisuuden ominaisuuksia. Rekrytoitavan henkilon halutuimmiksi persoonallisuuden
piirteiksi toimeksiantajat nimesivat yhteistyokyvyn ja vastuuntunnon. Etenkin itsendisissé

asiantuntijatoissa ja johto- ja péallikkotason tehtdvissé, joihin suuri osa soveltuvuusarvioinneista
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kohdistuu ja joissa vaikutusvalta kasvaa, my0ds vastuunkanto korostuu. Lisdksi monipuoliset ja

haastavat tehtavat edellyttavat usein yhteistyota tiimeissa seké kontakteja asiakkaisiin.

Toimeksiantajat nakivat rekrytoitavan henkilon sitoutumisen tarkednd. Etenkin vaativiin tehtaviin
perehdyttdminen ja ajanjakso ennen tdyden panoksen saamista uudelta tyontekijéltd voi helposti
viedd véhintdan useita kuukausia. Mitd vaativammasta tehtavasta on kysymys, sitd pidemmaksi
ajaksi tyontekijan olisi siihen sitouduttava, ettd rekrytointi ylipaataan olisi yrityksen nakoékulmasta

kannattava.

Tyontekijoiden tyotehtéviinsd ja organisaatioon sitouttaminen on nykyisin organisaatioille todella
suuri haaste. Erinomaiset tyontekijat tiedostavat arvonsa ja vaihtavat helposti organisaatiota, jos
tarjolla on mielekkdadmpid ja haasteellisempia tyOtehtdvid sekd kannustavammat palkitsemis-
kaytannot. Sitouttaminen edellyttdd yritykseltd todellista panostamista henkilostonsa. Erinomaisen
tyontekijan tarpeisiin voi vastata vain, jos tuntee hanen kaikki oleelliset ominaisuudet kuten tiedot,
taidot, kokemuksen, tarpeet seka toiveet. Tarkead on tietdd, mika tyontekijdd motivoi ja suunnitella
palkitseminen sen mukaisesti. Kaytannossa tarpeiden tunnistaminen voi tapahtua kehitys-

keskustelujen ja tydnohjauksen kautta.

Vaikka toimeksiantajille oli tarkeda valttdd riskeja rekrytoinneissaan, he osoittivat kuitenkin
olevansa kiinnostuneempia ehdokkaan vahvuuksista ja resursseista kuin heikkouksista ja riskeista.
Tutkimustulos kertoo mahdollisesti toimeksiantajien myonteisesta ldhtokohdasta arvioida
tyonhakijoita. Vahvuudet, jotka toteutuvat keskeisimpien Kkriteerien osalta, saattavat kompensoida

joitain heikkoja ominaisuuksia. Tatd tulosta saattaisi olla aiheellista tutkia tarkemmin.

TyoOnhakijan motivaatio ei tutkimuksen mukaan sijoittunut toimeksiantajien ndkemyksissa kaikkein
kiinnostavimpiin tekijoihin. T&han vaikuttaa mahdollisesti se, ettd toimeksiantajat kokevat
organisaatioon ja tyotehtaviin sisaltyvien yksityiskohtien asiantuntijoina motivaation arvioimisen
olevan vahvimpia alueitaan ja siten voivansa ottaa kantaa siihen itse parhaiten. Tasta johtuen
motivaation selvittdminen ei ole keskeisin asia, mita soveltuvuustutkimukselta odotetaan. Oman
tarkedn lisdarvonsa soveltuvuusarvioinnin psykologinen nakokulma joka tapauksessa tuo

motivaation ja motiivien arvioimiseen.
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8.2 TOIMEKSIANTAIIEN KASITYKSIA JA NAKEMYKSIA  SOVELTUVUUS-
ARVIOINNEISTA

Personnelin asiakasyritysten nakemys kykyrakennetesteista kaikkein luotettavimpana soveltuvuus-
arviointimenetelman& on varmasti myos yksi selittava tekijé sille, miksi arvioitavien kognitiivisia
kykyja  pidetddn  tarkeimpé&nd soveltuvuusarvioinnin  osa-alueena.  Kykyrakennetestien
luotettavuudesta on esitetty hyvin johdonmukaisia tutkimustuloksia, eivdtkda ne ole saaneet
juurikaan kritiikkia osakseen. Myds arvioitavat henkil6t itse pitavét kykytesteja objektiivisina ja
oikeudenmukaisina, mik& todennékoisesti lisdd toimeksiantajien luottamusta kyseisiin testeihin.
Myos jasennelty haastattelu ja simulaatiot nahtiin  melko luotettavina menetelmind.
Toimeksiantajien kannatusta vastaavasti eivdt ole saaneet menetelmat, joista on vajavaisia ja
ristiriitaisia tutkimustuloksia sekd alhaisempi validiteetti. Myds tydnhakijoiden negatiivinen
suhtautuminen etenkin projektiivisiin testeihin vaikuttaa todennékodisesti myds toimeksiantajien
késityksiin ~ menetelmistd.  Kokonaisuudessaan  toimeksiantajien  kasitys  menetelmien

luotettavuudesta on oikeansuuntainen.

Toimeksiantajat halusivat tyypillisimmin kaikista soveltuvuusarvioinnissa kéyneistd hakijoista
Kirjallisen lausunnon. L&hes yhtd suosittu oli menettelytapa, jossa ainoastaan suositeltavista
hakijoista tehd&an Kkirjallinen lausunto ja muista pelkastadn lyhyt kannanotto ja profiili.
Jalkimmadinen tapa edellyttdd suurempaa luottamusta henkil6arvioijan nakemyksiin. Joskus
suositeltavan ja ei-suositeltavan valinen ero ei ole selked vaan kyseessa voi olla ehdokas, jota

voidaan suositella tietyin ehdoin ja tiedostamalla riskitekijat.

8.3 TOIMEKSIANTAJIEN KAYTANNON KOKEMUKSIA SOVELTUVUUSARVIOINNEISTA
Soveltuvuusarviointilausuntoa on mahdollista hyédyntdd muutenkin kuin rekrytointipaatdksen
tekemisessa. Yli kaksi kolmannesta Personnelin asiakkaista ilmoitti hyodyntaneensd jollain tapaa
soveltuvuusarvioinnin tuloksia rekrytoinnin jalkeen. Kaytetyimpid hyodyntdmistapoja olivat
koulutus- ja urasuunnittelu. Kuitenkin asiakkaista l&hes kolmasosa ei ollut hyddyntanyt lausuntoa
milldédn tavalla rekrytoinnin jalkeen. Naéille asiakkaille tarpeellinen ja lisdarvoa soveltuvuus-
arviointiin tuova palvelu voisi olla rekrytoiville esimiehille annettava koulutus arviointilausunnon
hyodyntdmisestd. Yksi tapa hyddyntdd soveltuvuusarviointia on kayttdd sitd tyonohjauksen ja

henkildkohtaisen valmennuksen tukena.

Lahes kaikki toimeksiantajat olivat vastanneet saaneensa soveltuvuusarviointilausunnosta

odotuksiaan ja tarpeitaan vastaavan mééran tietoa. Toimeksiantajista 1&hes nelja viidesta oli myods
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kokenut soveltuvuusarviointilausunnon kuvanneen ja ennustaneen véhintddn melko suuresti
rekrytoidun henkilon tydssd suoriutumista. Melkein nelja viidesta ilmoitti myds lahes aina
paatyneensd saman henkilon rekrytoimiseen, jota konsultti oli ensisijaisesti suositellut valittavaksi.
Toimeksiantajat vaikuttivat vastauksien perusteella keskimé&éarin siis varsin tyytyvaisilta saamiinsa

soveltuvuusarviointipalveluihin.

Ensiarvoisen tarkedd arvioitavien eettisestd nakokulmasta ja lainsdadanndn kannalta on, ettd
soveltuvuustutkimuslausunto ei padse muiden kuin asianosaisten kasiin. Na&itd henkil6itd ovat
arvioitava itse, arvion tehnyt konsultti ja organisaation edustaja eli esimies. Tutkimuksen mukaan
neljéssa viidesta yrityksessa tietosuoja ja luottamuksellisuus sailyivat erittdin hyvin. Asia on térkea

organisaation imagonkin kannalta.

8.4 ASIAKASYRITYSTEN JA EI-ASIAKASYRITYSTEN VERTAILUA

Asiakkaiden ja ei-asiakkaiden soveltuvuusarviointipalvelujen kdyton syyt ja tavoitteet olivat melko
yhtenevdiset. Ainoa, melkein merkitseva ero oli se, ettd asiakasyritykset pitivat suurempana
objektiivisen, ulkopuolisen ndkemyksen tarvetta. Etenkin vakiintuneissa asiakassuhteissa, jossa
yhteisty6 on pitkélla, myo6s luottamus toisen osapuolen ndkemykseen on todennékoisesti suurempi.
Toinen esille tullut eroavuus kohderyhmien vélilla oli kykytestien arvostaminen. Asiakkaat pitivat
kykytesteja tarkeimpana ja samalla myods luotettavimpana soveltuvuusarviointien osa-alueena,
toisin kuin ei-asiakkaat. Taustalla saattaa selityksena olla myds eri konsulttiyhtididen painotuserot

soveltuvuusarviointimenetelmissa.

8.5 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN TARKASTELUA

Ulkoista validiteettia tarkasteltaessa Personnelin asiakasyritysten otoskoon (n=46) voidaan katsoa
olevan riittdva verrattuna koko perusjoukkoon ja siten yleistettdvissd koko asiakasyritysten
ryhmaén. Ei-asiakasyritysten otoskoko on suunnilleen samansuuruinen (n=47), mutta perusjoukko
on suurempi. Otoskoko on kuitenkin riittdva tulosten yleistdmiseksi. Huomionarvoista tassé on se,
ettd ei-asiakasyritysten perusjoukkona eivét ole kaikki Suomen yritykset, vaan vain ne yritykset,
joissa on henkilostopéallikkd. Tama tarkoittaa pienten, enintd&dn 50 henkilon, yritysten jadédmista
lahes kokonaan pois tutkimuksesta. Téhén kyselyyn vastanneista ei-asiakkaista ainoastaan 4,3 % oli

enintaan 50 tyontekijan yrityksia.

Tassé tutkimuksessa tutkittavat ei-asiakasyritykset vaihtelivat jonkin verran my6s muilta osin
taustoiltaan eli liiketoiminta-alansa, ikansé ja rekrytointikdytant6jensa suhteen. Huomioitavaa on,

41



ettd valtaosa ndista yrityksista lukeutuu teollisuuteen ja kaupan alaan ja ovat yli 15 vuoden ikaisia.
Rohkeimman yleistyksen tuloksista voi tehda taustoiltaan vastaavanlaisiin yrityksiin, muunlaisiin

organisaatioihin yleistys on tehtava varauksella.

Kyselytutkimukseen aineistonkeruumenetelmand liittyy tyypillisesti muutama ongelmakohta.
Ensinndk&an ei ole mahdollista varmistua siitd, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet
tutkimukseen, eli ovatko he pyrkineet vastaamaan huolellisesti ja rehellisesti. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2003, 184.) Tassé tutkimuksessa pyrittiin lisédmaan vastaajien motivaatiota lomakkeen
huolelliseen ja rehelliseen tayttdmiseen kertomalla tutkimuksen tulosten hyodyttdvan myds heidan
edustamaansa organisaatiota. Tassa kohtaa mainittiin myods pyrkimys kehittda soveltuvuusarviointi-

palveluita vastaamaan paremmin yritysten tarpeita.

Toiseksi Hirsjarvi ym. (2003, 184) mainitsee, ettd ei ole myodskaan selvad, miten onnistuneita
annetut vaihtoehdot ovat olleet vastaajien ndkokulmasta. T&mé& asia pyrittiin eliminoimaan
antamalla kyselylomake Personnelin konsulteille esitdytettavaksi. Heidan ehdottamiensa muutosten

avulla varmistettiin, ettd kysymykset ovat ymmarrettévia ja johdonmukaisia.

Kolmanneksi Hirsjarven ym. (2003, 184) mukaan ei voi olla varma siitd, miten vastaajat ylipaataén
ovat selvilld siitd alueesta tai ovat perehtyneet siihen asiaan, josta esitettiin kysymyksid. Tassé
tutkimuksessa tdma ongelma saattaa olla todellinen niiden ei-asiakasyritysten kohdalla, jotka eivét
ole kayttaneet soveltuvuusarviointipalveluja (n=7). Tosin tastdkin joukosta kolme oli harkinnut
kyseisten palvelujen kaytto4, joten voidaan olettaa ettd kiinnostusta ja tietdmysté aiheeseen liittyen

on ainakin jonkin verran.

Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot sisalsivat aina myds mahdollisuuden vastata avoimesti, koska
muuten olennaisia vastauksia olisi saattanut rajautua pois. Avoimia vastausvaihtoehtoja
kaytettiinkin jonkin verran. Ne olivat osaksi tarkentavia vastauksia ja sisaltyivat johonkin jo
valmiiksi annettuun vaihtoehtoon. Ainoastaan soveltuvuusarviointipalvelujen kayton syiden ja
tavoitteiden selvittely —kohdassa ei oltu kdytetty avoimen vastauksen mahdollisuutta. T&mé antaa
aiheen olettaa, ettd vastausvaihtoehdot olivat kysymykseen liittyen tarpeeksi kattavat.

Tassé tutkimuksessa aineistosta puuttuvia havaintoja ei ole korvattu. Téhan paadyttiin siksi, etta

puuttuvien tietojen maard ei ollut ratkaiseva aineiston kokoon ndhden ja liséksi tutkimuksen
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luotettavuus on suurempi, kun puuttuvia tietoja ei ole korvattu esimerkiksi keskiarvoilla tai

verrokkiarvoilla.

8.6 SOVELTUVUUSARVIOINTIPALVELUJEN KEHITTAMISEHDOTUKSIA  SEKA
ASIAKAS- ETTA EI-ASIAKASYRITYKSILTA

Useat organisaatiot eivét olleet vastanneet avoimeen kysymykseen, jossa tiedusteltiin heidéan
nédkemyksiaan soveltuvuusarviointipalvelujen kehittdmistavoista. Jotkut olivat ilmoittaneet olevansa
tyytyvaisid nykyisiin toimintatapoihin. Jonkin verran oli yrityksig, jotka esittivat kehittdmistoiveita.
Valtaosa jalkimmaisistd korosti soveltuvuusarviointeja tekeville konsulteille tarkeyttd perehtya
huolella asiakasorganisaation liiketoimintaan, tydyhteisoon sekd yrityskulttuuriin ja -arvoihin.
Onnistuneen soveltuvuusarvioinnin ja rekrytoinnin taustalla nahtiin pitkdjannitteinen yhteistyo, joka
edesauttaa asiakasyrityksen tarpeiden tunnistamista. N&iden vastausten perusteella voisi pééatella
yritysten olevan halukkaita keskittdd kaikki soveltuvuusarviointinsa samalle konsulttiyhtidlle,
jolloin jatkuvasti syveneva yhteistyd ja sen myo6td tulevat positiiviset vaikutukset olisivat
mahdollisia. Myds mahdolliset muut henkildstéjohtamisen palvelut soveltuvuusarviointien ohella

lisdisivét organisaation tuntemista ja toisivat lisdarvoa.

Yritykset nakivat kehittdmistarvetta myds soveltuvuustutkimusmenetelmille ja soveltuvuus-
arviointikaytannéille. Erilaisiin toimenkuviin ja eri tason tehtaviin toivottiin enemmaén variaatiota.
Tyypillisesti soveltuvuus-arviointimenetelmdt muodostavat perusrungon, jotka ovat yhteisia
kaikenlaisiin tehtdviin hakeville. Riippuen tehtdvén tasosta ja ammattialasta variaatiota 16ytyy
jonkin verran, eniten kykytehtdvien osalta. Toisaalta kriteerit ja ominaisuudet, joiden suhteen
tyonhakijoita arvioidaan, voisivat olla moniulotteisemmat. Haastavaa kriteerien muodostaminen on

erityisesti uusissa tehtavissa ja toimenkuvissa, jossa kaikki pohjatyo on aloitettava alusta.

8.7 JATKOTUTKIMUSHAASTEITA

Yritysten tarkeimpénd syyna kayttdd soveltuvuusarviointipalveluja oli riskien vélttdminen.
Kuitenkin yritykset osoittivat suurempaa Kiinnostusta hakijan vahvuuksia kuin heikkouksia
kohtaan. Jatkotutkimusaiheena voisi olla tdhén liittyen yritysten epdonnistuneet rekrytoinnit: mika
on johtanut huonoon rekrytointiin? Onko tehty virhearvio, vai onko otettu tietoinen riski parempien
hakijoiden puuttuessa? Miten rekrytoituun henkil6dn liittyvid tiedostettuja ja tunnistettuja

riskitekijoita voidaan kompensoida?
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8.8 TUTKIMUKSEN ANTI

Tama tutkimus on tehty yhteistydssé soveltuvuusarviointeja tekevén konsulttiyhtion kanssa, joka
osaltaan loi raamit tutkimuksen siséllolle. Tutkimuksen liiketoiminnassa hyddynnettédvyyden
vaatiman konkreettisen lahestymistavan sekd psykologisen teoreettisen tiedon tuottamisen
yhdistdiminen on haasteellinen tehtdvd. Té&ssa tutkimuksessa on pyritty tarkastelemaan
soveltuvuusarviointiin  liittyvida avaintekijoitd sekda tutkimaan niiden merkityksida lahinna
toimeksiantajien, mutta yhta hyvin myds arvioitavien tyonhakijoiden seké& soveltuvuusarviointeja

tekevien konsulttien ndkdkulmasta.
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LIITE 1 (Asiakasyritykset)

Kyselylomake yrityksen henkilostopaallikolle

Hei!

Teen psykologian pro gradu -tutkielmaa, jonka aihe liittyy yritysten rekrytointeihin. Tutkin, miten
soveltuvuusarviointipalveluita voitaisiin parantaa niin, ettd ne vastaisivat yritysten tarpeisiin
paremmin. Pyytaisin yrityksenne kannanottoa aiheeseen. Voitte osallistua kyselyyn vastaamalla
oheisiin monivalintakysymyksiin, joiden tayttdminen vie aikaa vain n. 5-10 min. Vastauksenne on
luonnollisesti vapaaehtoinen, mutta erittdin tdrked tutkimukseni toteuttamiseksi. Vastaukset
késitelladn ehdottoman luottamuksellisesti sek& anonyymisti. Ohessa postimaksulla varustettu
vastauskuori, jossa voitte postittaa tdytetyn lomakkeen. Toivoisin saavani vastauksenne kahden

viikon kuluessa tai mahdollisimman pian.
Suuret kiitokset avustanne!
Virpi Valiméki

Psykologian yo

Yrityksen taustatiedot

Valitkaa sopivin vaihtoehto ympyrdimalla sen edessé oleva kirjain.

1. Mihin liiketoiminta-alaan yrityksenne kuuluu?

a. Teollisuus
b. Julkiset yhteisot
c. Kauppa ja palvelut
d. Pankki ja vakuutustoiminta
e. It-ala
f.  Jarjestot
g. Muu, mika?
2. Miké on yrityksenne henkilostomaara?
a. 0-50
b. 51-100
c. 101-250
d. YIli250
3. Miké on yrityksenne ikd vuosina?
a. Alle vuosi
b. 1-5vuotta
c. 5-15vuotta
d. Yli 15 vuotta
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4. Minkalaiset ovat yrityksenne rekrytointik&ytdnnét? (Valitkaa niin monta vaihtoehtoa kuin on tarpeen.)
a. Hoidamme itsendisesti koko rekrytointiprosessin
b. Kaytdmme konsulttiyrityksen tdyshakuprojekti —palveluita (Koko rekrytointiprosessi alkaen lehti-ilmoittelusta
paattyen valintasuositukseen)
Kéaytdmme konsulttiyrityksen erilaisia osarekrytointipalveluita (esim. soveltuvuusarvioinnit)
Muu kaytantd,
mika?

Qo

5. Onko yrityksenne kayttanyt konsulttitoimistojen soveltuvuusarviointipalveluita?
a. Kyll& minka yhtion? (mainitkaa kaikki, jos
useampia)
b. Ei

6. Kuinka monta toimeksiantoa soveltuvuusarviointipalveluihin yrityksellanne on ollut viimeisen kahden vuoden
aikana?

a. Eiyhtadn
b. 1

c. 25

d. Yl

7. Minka organisaatiotason tehtévaan / tehtéviin rekrytoitaessa yrityksenne on kayttanyt soveltuvuusarviointipalveluita?
(Valitkaa niin monta vaihtoehtoa kuin on tarpeen.)

a. Johto- ja paallikkotaso

b. Asiantuntijat

c. Toimihenkiltt

d. Myyntihenkil6t

e. Tyontekijat
Tutkimuskysymykset

8. Minkalaisia syita / tavoitteita yrityksellanne on kayttad soveltuvuusarviointipalveluita? Arvioikaa kunkin asian
painoarvoa ympyrdimalla sopivin vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei lainkaan tarked, 2=vain hieman tarkeg, 3=
kohtalaisen tarked, 4= melko tarked, 5= erittain tarkea

a. Ajan jaresurssien saastamiseksi 1 2 3 4 5

b.  Aikaisemman omakohtaisen positiivisen 1 2 3 4 5
kokemuksen vuoksi

c. Yrityksen tilanteen vuoksi valinnassa
on tarkeda onnistua, halutaan valttaa riskeja 1 2 3 4 5

d.  Objektiivisen, ulkopuolisen nakemyksen tarve

valintapaatosta tehtdessa 1 2 3 4 5
e. Hakijoiden vélisen vertailtavuuden parantamiseksi 1 2 3 4 5
f.  Muilta kuultujen positiivisten palautteiden vuoksi 1 2 3 4 5
g. Psykologisen asiantuntijuuden vuoksi 1 2 3 4 5
h.  Hakijan persoonallisuuden selvittdmiseksi 1 2 3 4 5
i. Hakijan kykytekijoiden ja -potentiaalin selvittdmiseksi 1 2 3 4 5
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j.  Paatoksenteon tueksi 1 2 3 4 5

k. Muu syy / tavoite, mika? 1 2 3 4 5
9. Minkalaisia persoonallisuuden piirteitd on mielestanne hyvéalla ehdokkaalla / tydntekijall&d? Valitkaa viisi
rekrytoitavan henkilon halutuinta ominaisuutta ja asettakaa ne tarkeysjarjestykseen siten, ett4 tarkeimmalle
ominaisuudelle annatte sijaluvun 1 ja viidenneksi tarkeimmalle sijaluvun 5.

Kunnianhimo........ocooviiiiiii s
JOUSEAVUUS. .. cvtvet e en e
Toisten huomioiminen..............cooevennen.
Paineensieto.......cooovvv i,
Vastuuntunto.......ooveeii i e
ENErgisyysS. .. ocvvve i e,
LUOVUUS. ..ottt e
TunnolliSUUS. .. ..ovviie e
LuotettavuuS.......oovvvii i
TaiteelliSUUS....c.oveiieee e
IMPUISTIVISUUS. ... oo,
YhteistyOkyKy......coooviiiiiiiiiiii
ItSEVArMUUS. ... e
EmotionaaliSuus..........c.covvvviviiieninnnnn.
Oma-aloitteisSuuS.......covvv i ieeiieneee,
Jarjestelmallisyys........ccocvevviiinivininnnn,
Jokin muu, mika?

2T OSITARTTSQ@ AP0 T

10. Misté soveltuvuusarviointiin sisaltyvista tekijoistd on mielestanne tarkeint4 saada tietoa? Asettakaa valintaan
vaikuttavat osatekijat jarjestykseen siten, ettd tarkeimmaélle tekijélle annatte sijaluvun 1, seitsemanneksi tarkeimmalle
annatte sijaluvun 7.

tad

Peruskykykapasiteetti

b. Hakuperusteet (mm. motivaatio)

c. Persoonallisuus (ominaisuudet)

d. Persoonallisuus (psyykkiset ongelmat)
e. Vuorovaikutus- ja ryhmétyotaidot

f.  Esimies / johtamisvalmiudet

g. Ammattitaito

11. Miten merkitsevina pidatte seuraavia rekrytoitavaan henkiléon liittyvia tekijoité tai ominaisuuksia? Arvioikaa
kunkin tekijan/ominaisuuden merkitsevyytta ympyrdiméalla sopiva vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei lainkaan tarkea,
2=vain hieman térked, 3= kohtalaisen tarked, 4= melko térked, 5= erittain tarkea

a. Sitoutuminen yritykseen 1 2 3 4 5
b. Yritysarvojen ja -kulttuurin sisdistaminen 1 2 3 4 5
c. Siséinen yrittajyys 1 2 3 4 5
d. Jatkuvan oppimisen periaate/tavoite 1 2 3 4 5
e.  Uusiutumiskyky 1 2 3 4 5
f.  Vahva osaaminen alalta 1 2 3 4 5
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12. Miten luotettavina pidatte soveltuvuustutkimusmenetelmid? Arvioikaa jokaista menetelméa ympyroéimalla sopivin
vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei ollenkaan luotettava, 2= vain hieman luotettava, 3= kohtalaisen luotettava,
4=melko luotettava, 5= erittéin luotettava

a. Vapaamuotoinen / avoin haastattelu 1 2 3 4 5

b. Jasennelty haastattelu 1 2 3 4 5

c. Kykyrakennetestit (looginen paattelykyky, kielelliset
taidot, avaruudellinen hahmotuskyky, toimintanopeus

ja—tarkkuus) 1 2 3 4 5
d. Kyselylomakepohjaiset persoonallisuustestit 1 2 3 4 5
e. Projektiiviset persoonallisuustestit (kuvasta kirjoittaminen, 1 2 3 4 5

piirustustehtavat)
f.  Simulaatiot (tilannetestit) 1 2 3 4 5

13. Kummastako asiasta olette rekrytoitavan henkilon kohdalla enemmaén kiinnostuneet ?
a. Hakijan kasvupotentiaalista (vahvuudet) vai
b. Hakijan riskeista (heikkoudet)

14. Miten yhteisty6 konsultin kanssa on sujunut arviointikriteereitd ja tavoiteprofiilia méariteltaessa? (Ei raportoitu
tutkimustuloksissa)

Erittdin hyvin

Melko hyvin

Kohtalaisesti

Melko huonosti

Erittdin huonosti

P00 o

15. Miten pian, sen jalkeen kun hakijaehdokkaat ovat osallistuneet soveltuvuusarviointipdivaan, haluaisitte
soveltuvuustutkimustulokset kayttdonne? (Ei raportoitu tutkimustuloksissa)

a. Olemme olleet tyytyvdisia nykyisiin aikatauluihin

b. Haluaisimme tulokset paivén kuluttua soveltuvuusarviointipdivasta

16. Oletteko hyodyntaneet rekrytoidun henkilon soveltuvuusarviointituloksia myéhemmin tygssa?
a. Emme
b. Kylla, koulutussuunnittelussa
c. Kyllg, urasuunnittelussa
d. Kylla, muulla tavoin,
miten?

17. Miten haluaisitte palautteen potentiaalisen rekrytoitavan soveltuvuudesta? (Ei raportoitu tutkimustuloksissa)
Pelkkén Kirjallisena lausuntona

Pelkké&né suullisena lausuntona

Kirjallisena lausuntona + suullisesti puhelimessa

Kirjallisena lausuntona + suullisesti kasvotusten

Muulla tavoin, miten?

P00 o

18. Missa muodossa haluaisitte palautteen hakijoista?
a. kaikista hakijoista kirjallinen lausunto
b. vain suositeltavista hakijoista kirjallinen lausunto ja muista pelkka profiili / lyhyt kannanotto
c. kaikista hakijoista vain profiili / lyhyt kannanotto
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d. Muulla tavoin,
miten?

19. Missd méadrin konsultin tekemélld arvioinnilla on kyetty kuvaamaan ja ennustamaan rekrytoitujen henkildiden
tyohon soveltuvuutta, ts. onko lausunto vastannut kaytant6a?
a. Erittdin paljon

b. Melko paljon
c. Kohtalaisesti
d. Vain jonkin verran
e. Eiollenkaan

20. Miten tietosuoja ja luottamuksellisuus soveltuvuusarvioinnin tuloksista ovat séilyneet yrityksessanne?
Erittéin hyvin

Melko hyvin

Kohtalaisesti

Vain jonkin verran

Ei ollenkaan

P00 o

21. Millaisena pidatte soveltuvuusarviointipalvelujen laatua suhteessa hintaan? (Ei raportoitu tutkimustuloksissa)
a. Erittain hyvana
b. Melko hyvéna
c. Kohtalaisena
d. Melko huonona
e

Erittdin huonona

22. Saatteko soveltuvuustutkimuslausunnosta odotustanne seka tarpeitanne vastaavan méaéran tietoa
rekrytointipaatoksenne tueksi?

Emme, tietoa on aivan liian véhén

Emme, tietoa on hieman liian véhan

Emme, tietoa on liian vahén ja se on epédolennaista

Kyll4, tiedon maara vastaa odotuksiamme seké tarpeitamme

Emme, tietoa on hieman liikaa (olennaisuus karsii)

Emme, tietoa on aivan liikaa (olennaisuus kérsii)

~®coo0oTpw

23. Miten usein (prosentteina) olette paatyneet valitsemaan tyohon saman henkiltn, jota soveltuvuusarvioinnin tehnyt
konsultti suosittelee ensisijaisesti valittavaksi?

a. 80-100% (l&hes aina)
b. 60-80%

c. 40-60%

d. 20-40%

e.

0-20% (harvoin)

24. Miten soveltuvuusarviointipalvelua tulisi mielestdnne tadydentéd, kehittaa tai muuttaa, etta se vastaisi paremmin ja
kattavammin yrityksenne tarpeisiin?
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LIITE 2 (Ei-asiakasyritykset)

Kyselylomake yrityksen henkilostopaallikolle
Hei!

Teen psykologian pro gradu -tutkielmaa, jonka aihe liittyy yritysten rekrytointeihin. Tutkin, miten
soveltuvuusarviointipalveluita voitaisiin parantaa niin, ettd ne vastaisivat yritysten tarpeisiin
paremmin. Pyytaisin yrityksenne kannanottoa aiheeseen. Voitte osallistua kyselyyn vastaamalla
oheisiin monivalintakysymyksiin, joiden tayttdminen vie aikaa vain n. 5-10 min. Vastauksenne on
luonnollisesti vapaaehtoinen, mutta erittdin tdrked tutkimukseni toteuttamiseksi. Vastaukset
kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti sek& anonyymisti. Ohessa postimaksulla varustettu
vastauskuori, jossa voitte postittaa tdytetyn lomakkeen. Toivoisin saavani vastauksenne kahden

viikon kuluessa tai mahdollisimman pian.

Suuret kiitokset avustanne!

Virpi Valiméki
Psykologian yo

Yrityksen taustatiedot

Valitkaa sopivin vaihtoehto ympyrdimalla sen edessé oleva kirjain.

1. Mihin liiketoiminta-alaan yrityksenne kuuluu?
Teollisuus
Julkiset yhteistt
Kauppa ja palvelut
Pankki ja vakuutustoiminta
It-ala
. Jarjestot
Muu, mika?

S3—xT oo

2. Miké on yrityksenne henkilostémaara?
e. 0-50
f. 51-100
g. 101-250
h. YIi 250

3. Mika on yrityksenne ik& vuosina?
e. Allevuosi
f.  1-5vuotta
g. 5-15vuotta
h. YIi 15 vuotta

53



4. Minkalaiset ovat yrityksenne rekrytointikaytannét? (Valitkaa niin monta vaihtoehtoa kuin on tarpeen.)

e.
f.

g.
h.

Hoidamme itsendisesti koko rekrytointiprosessin

Kaytamme konsulttiyrityksen tdyshakuprojekti —palveluita (Koko rekrytointiprosessi alkaen lehti-ilmoittelusta
paattyen valintasuositukseen)

Kéytdmme konsulttiyrityksen erilaisia osarekrytointipalveluita (esim. soveltuvuusarvioinnit)

Muu kéytantd, mika?

5. Kayttaako yrityksenne / onko yrityksenne kdyttanyt konsulttitoimistojen soveltuvuusarviointipalveluita?

f.

g.
C.

Kylla, minka yhtién? (mainitkaa kaikki, jos useampia)
Ei

Ei, mutta harkitsemme palveluiden kdyttamistéa

6. Jos yrityksenne kéyttda / on kdyttanyt soveltuvuusarviointipalveluita, kuinka monta toimeksiantoa
soveltuvuusarviointipalveluihin yrityksellanne on ollut viimeisen kahden vuoden aikana?

e.

f.
g.
h.

Ei yhtaén
1

2-5
YIi 5

7. Jos yrityksenne on kayttanyt soveltuvuusarviointipalveluita, minka organisaatiotason tehtavaan / tehtaviin
rekrytoitaessa? (Valitkaa niin monta vaihtoehtoa kuin on tarpeen.)

a.

j
k.

Johto- ja paallikkétaso

Asiantuntijat
Toimihenkilét

Myyntihenkil6t

Tydntekijat

Tutkimuskysymykset

8. Minkalaisia syita / tavoitteita yrityksellanne on kayttaa soveltuvuusarviointipalveluita? Jos yrityksenne ei kaytéa
soveltuvuusarviointipalveluita, vastatkaa, mitka voisivat olla syyt / tavoitteet, jos kayttaisitte. Arvioikaa kunkin asian
painoarvoa ympyroimalla sopivin vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei lainkaan térked, 2= vain hieman tarkea, 3=
kohtalaisen térked, 4= melko tarked, 5= erittéin tarkea

b.

b.

K.

Ajan ja resurssien saéastamiseksi 1 2 3 4 5

Aikaisemman omakohtaisen positiivisen 1 2 3 4 5
kokemuksen vuoksi

Yrityksen tilanteen vuoksi valinnassa
on tarkeda onnistua, halutaan vélttaa riskeja 1 2 3 4 5

Obijektiivisen, ulkopuolisen ndkemyksen tarve

valintapaatosta tehtdessa 1 2 3 4 5
Hakijoiden valisen vertailtavuuden parantamiseksi 1 2 3 4 5
Muilta kuultujen positiivisten palautteiden vuoksi 1 2 3 4 5
Psykologisen asiantuntijuuden vuoksi 1 2 3 4 5
Hakijan persoonallisuuden selvittamiseksi 1 2 3 4 5

Hakijan kykytekijoiden ja -potentiaalin selvittdmiseksi 1 2 3 4 5
Paatoksenteon tueksi 1 2 3 4 5

Muu syy / tavoite, mika? 1 2 3 4 5
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9. Miten merkitsevina pidatte seuraavia rekrytoitavaan henkildon liittyvia tekijoita tai ominaisuuksia ? Arvioikaa
kunkin tekijan / ominaisuuden merkitsevyyttad ympyréimalla sopiva vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei lainkaan
térked, 2= vain hieman térked, 3= kohtalaisen tarked, 4= melko tarked, 5= erittdin tarkea

g. Sitoutuminen yritykseen 1 2 3 4 5
h. Yritysarvojen ja -kulttuurin sisdistaminen 1 2 3 4 5
i.  Sisdinen yrittajyys 1 2 3 4 5
j.  Jatkuvan oppimisen periaate/tavoite 1 2 3 4 5
k. Uusiutumiskyky 1 2 3 4 5
I.  Vahva osaaminen alalta 1 2 3 4 5

10. Minkalaisia persoonallisuuden piirteitad on mielestanne hyvélla ehdokkaalla / tyontekijalla? Valitkaa viisi
rekrytoitavan henkilon halutuinta ominaisuutta ja asettakaa ne tarkeysjarjestykseen siten, ett4 tarkeimmalle
ominaisuudelle annatte sijaluvun 1 ja viidenneksi tarkeimmalle sijaluvun 5.

Kunnianhimo........cccovevivie i,
JOUSEAVUUS. ..t veiee et e eeeens
Toisten huomioiminen..................
Paineensieto.........covvvviiiiiineiinnns
Vastuuntunto.......ooeevviiiiiiniinnnnn,
ENergisyys....cooveveviiiiiiiine i,
LUOVUUS. ..ot
Tunnollisuus.......cccooveiiiininennnn.
Luotettavuus........ocovveviviiieenenen.
Taiteellisuus. ..o,
Impulsiivisuus.............coeevvneennn.
YhteistyOkyKy......ccoooeviiiiiinniinnn.
aa. ItsevarmuusS.........ocvvviiviviiiinnnnnn.
bb. Emotionaalisuus........................
cc. Oma-aloitteisuus.........ccoveveveenn ..
dd. Jarjestelmallisyys.............coevvennn.
ee. Jokin muu, mika?

O NS XS <E o

11. Misté soveltuvuusarviointiin siséltyvista tekijoistd on mielestédnne tarkeinté saada tietoa? Asettakaa valintaan
vaikuttavat osatekijat jarjestykseen siten, ettd tarkeimmaélle tekijélle annatte sijaluvun 1, seitsemanneksi tarkeimmalle
annatte sijaluvun 7.

h. Peruskykykapasiteetti

i. Hakuperusteet (mm. motivaatio)

j. Persoonallisuus (ominaisuudet)

k. Persoonallisuus (psyykkiset ongelmat)

I.  Vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidot

m. Esimies/johtamisvalmiudet

n.  Ammattitaito
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12. Miten luotettavina pidatte soveltuvuustutkimusmenetelmid? Arvioikaa jokaista menetelméa ympyroéimalla sopivin
vaihtoehto skaalassa 1-5, kun 1= ei ollenkaan luotettava, 2= vain hieman luotettava, 3= kohtalaisen luotettava,
4=melko luotettava, 5= erittain luotettava

f.  Vapaamuotoinen / avoin haastattelu 1 2 3 4 5
g. Jasennelty haastattelu 1 2 3 4 5

h.  Kykyrakennetestit (looginen paattelykyky, kielelliset
taidot, avaruudellinen hahmotuskyky, toimintanopeus
ja—tarkkuus) 1 2 3 4 5

i. Kyselylomakepohjaiset persoonallisuustestit 1 2 3 4 5

j.  Projektiiviset persoonallisuustestit (esim. kuvasta
Kirjoittaminen, piirustustehtavét) 1 2 3 4 5

f.  Simulaatiot (tilannetestit) 1 2 3 4 5

13. Kummastako asiasta olette rekrytoitavan henkilén kohdalla enemmaén kiinnostununeet ?
c. Hakijan kasvupotentiaalista (vahvuudet) vai
d. Hakijan riskeisté (heikkoudet)

14. Oletteko hyodyntaneet / hyddyntéisittekd rekrytoidun henkildn soveltuvuusarviointituloksia myéhemmin tydssa?
e. Emme ole hyddyntaneet / hyddyntéisi valinnan jalkeen
f.  Kyll4, koulutussuunnittelussa
g. Kyllg, urasuunnittelussa
h.  Kylla, muulla tavoin, miten?

15. Miten pian sen jalkeen kun hakijaechdokkaat ovat osallistuneet soveltuvuusarviointipaivaan haluaisitte
soveltuvuustutkimustulokset kayttéonne? (Ei raportoitu tutkimustuloksissa)
Haluaisimme tulokset vuorokauden kuluttua soveltuvuusarviointipaivasta

16. Miten haluaisitte palautteen potentiaalisen rekrytoitavan soveltuvuudesta? (Ei raportoitu tutkimustuloksissa)
f.  Pelkkana kirjallisena lausuntona
g. Pelkkéna suullisena lausuntona
h. Kirjallisena lausuntona + suullisesti puhelimessa
i. Kirjallisena lausuntona + suullisesti kasvotusten
j. - Muulla tavoin, miten?

17. Miss& muodossa haluaisitte palautteen hakijoista?
e. kaikista hakijoista kirjallinen lausunto
f.  vain suositeltavista hakijoista kirjallinen lausunto ja muista pelkka profiili / lyhyt kannanotto
g. kaikista hakijoista vain profiili / lyhyt kannanotto
h

Muulla tavoin, miten?

18. Millaisena pidatte soveltuvuusarviointipalveluiden laatua suhteessa hintaan?
Erittdin hyvéana

. Melko hyvana

. Kohtalaisena
Melko huonona
Erittdin huonona

k. Emme osaa sanoa / emme ota kantaa

‘M
f.
g
h
.
i

19. Miten soveltuvuusarviointipalvelua tulisi mielestanne taydentéa, kehittad tai muuttaa, etta se vastaisi paremmin ja
kattavammin yrityksenne tarpeisiin?
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