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Seka tyon digitalisoitumisen ettd koronapandemian my6té ajankohtainen trendi henkildarviointialalla
on arvioinnin siirtdminen verkkopohjaiseksi sédhkoisiéd arviointimenetelmii ja videoyhteytta
hyodyntéen. Lisdksi organisaatiot ovat yhd enemmén siirtyméssa tiimipohjaiseen tyoskentelytapaan.
Tama luo kysyntdd menetelmille, joilla voidaan arvioida luotettavasti tiimityohon liittyvié taitoja
verkon vilitykselld. Tiimitydtaitoja on henkildarvioinnissa perinteisesti arvioitu kéyttéden johtajatonta
ryhmékeskustelua, mutta ryhmékeskusteluun pohjaavien simulaatiomenetelmien etékéytosté ei ole
aiempaa tutkimusta. Simulaatioiden kehittdmisessé olennaista on varmistua tehtéivén validiteetista,
jonka vuoksi haluttiin tutkia, miten etdyhteydelld toteutettu johtajaton ryhmékeskustelu toimii
suhteessa paikan pailld toteutettuun ryhmékeskusteluun.

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin Psycon Oy:ssé kehitetyn etdyhteydelld toteutetun johtajattoman
ryhmékeskustelun késitevaliditeettia tutkimalla yksilopsykologisten muuttujien — ekstroversion
alapiirteiden, neuroottisuuden alapiirteiden ja kielellisloogisen dlykkyyden — yhteytté johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumiseen sisillon tuottamisena, aktiivisuutena ja johtajuutena arvioituna.
Tamaén lisdksi tarkasteltiin, vaikuttaako arviointiasetelma (etdyhteys tai ldhikontakti)
yksilopsykologisten muuttujien kykyyn selittdd johtajattomassa ryhmikeskustelussa suoriutumista.

Tutkimuksen aineisto kerittiin vuosina 2020-2021 osana henkildarviointiprosessia. Tutkimuksen
etdotos (n = 150) ja paikan pailld kdyneiden otos (n = 150) koostuivat henkildarvioinnissa kdyneisti
henkildisté, ja ne poimittiin satunnaisesti Psycon Oy:n arviointitulostietokannasta. Arviointiasetelman
vaikutusta yksilopsykologisten muuttujien kykyyn selittidé johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumista tarkasteltiin yleiselld lineaarisella mallilla. Suoria yhteyksid yksilopsykologisten
muuttujien ja johtajattomassa ryhmikeskustelussa suoriutumisen valilla tutkittiin lineaarisella
regressiolla.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd ekstroversiomuuttujista johtamisen tarve ja kielellislooginen dlykkyys
olivat yhteydessa siséllon tuottoon etidyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa,
mutta ei ldhikontaktissa toteutetussa. Johtamisen tarve oli myds yhteydessé johtajuuteen vain
etdyhteydelld toteutetussa keskustelussa. Ekstroversiomuuttujista sosiaalinen tarve oli yhteydessi
johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen arviointiasetelmasta riippumatta.
Neuroottisuusmuuttujat eivit olleet yhteydessa johtajattoman ryhmékeskustelun suoriutumisosa-
alueisiin kummassakaan arviointiasetelmassa.

Tulokset antavat osittaista tukea Psycon Oy:ssd kehitetyn etdyhteydelld toteutetun johtajattoman
ryhmékeskustelun késitevaliditeetille. Etayhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun
kisitevaliditeetin varmistaminen vaatii kuitenkin jatkotutkimusta. Tutkimus tdydentdd psykologisen
henkildarvioinnin tutkimusta selvittdmailld etdyhteydellé toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun
toimivuutta henkildarviointimenetelméana.

Avainsanat: henkildarviointi, késitevaliditeetti, johtajaton ryhmaékeskustelu, kielellislooginen
alykkyys, persoonallisuus, ekstroversio, neuroottisuus
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1 Johdanto

Viimeisimpien kuuden vuosikymmenen ajan henkildarviointi on ollut maailmanlaajuisesti suosittu
tyokalu, jonka avulla organisaatiot valitsevat, ylentévét ja kehittavét tyontekijoitddan (Miiller & Roodt,
2013), ja sen suosio on jatkuvasti kasvussa (Greyling ym., 2003). Erilaisia toiminnassa olevia
henkildarviointikeskuksia on noin 50 000 ympéri maailman (Howland ym., 2015). Henkil6arvioinnin
tarkoituksena on arvioida yksilon soveltuvuutta tiettyyn tyotehtdvidn sekéd ennustaa suoriutumista
tydssé (Thornton III & Rupp, 2006). Kdytanndssé soveltuvuuden tarkastelu tapahtuu hyddyntéen
erilaisia testejd, tehtivid, haastatteluja ja simulaatioita (Honkanen & Nyman, 2001; Jackson, Stillman,

& Englert, 2010).

Nykyédn henkiloarviointialalla kasvava trendi on arvioinnin muuttaminen virtuaaliseksi eli internet-
yhteyden kautta toteutettavaksi. Arvioinnin toteuttaminen verkossa on kustannustehokkaampaa ja
paikkariippumattomuutensa ansiosta se mahdollistaa yhé laajemman potentiaalisten ehdokkaiden
joukon arvioimisen (Scott & Lezotte, 2012). Lisdksi virtuaalisen henkildarvioinnin uskotaan pystyvén
tarjoamaan arviointikokemuksen, joka on 14hempina nykyajan globaalia teknologista tyOymparistoa,
ja parantavan siten arviointien validiteettia (Howland ym., 2015). Trendid on vauhdittanut vuoden
2019 lopussa alkanut COVID-19-pandemia, jonka takia aikaisemmin ldhikontaktissa toteutettuja

arviointimenetelmid on jouduttu soveltamaan etdyhteydelld aikaisempaa enemmaén.

Organisaatiot ovat my6s yhd enemmén siirtyméssi tiimipohjaiseen tydskentelytapaan, joka edellyttaa
yhteistyohon perustuvaa ongelmanratkaisua, tehokasta viestintitaitoa ja kykya vaikuttaa muihin
esittdmalld ideoita avoimella, ldhestyttivalla ja rakentavalla tavalla (Lievens & De Soete, 2012;
Waldman ym., 2004). Tdma luo kysyntda menetelmille, joilla voidaan arvioida luotettavasti
tiimityohon liittyvid taitoja verkon viélitykselld. Johtajuutta, tiimity6taitoja, sopeutumiskykyé,
ongelmien kisittelyé ja ratkaisua on henkildarvioinnissa perinteisesti arvioitu kdyttiden johtajatonta
ryhmékeskustelua (engl. leaderless group discussion) (Bass, 1954; Borteyrou ym., 2015; Ensari ym.,
2011; Waldman ym., 2004). Johtajaton ryhmékeskustelu on saanut arvioitimenetelmiand myos nayttda
reliabiliteetin ja validiteetin suhteen (Bass, 1954; Thornton & Byham, 1982). Vaikka menetelmin
avulla onkin pystytty ennustamaan tydssé suoriutumista (Robertson & Kandola, 1982; Shechtman,
1992), sitd on viimeaikoina kritisoitu sen kustannustehokkuuden ja logistiikan osalta. Lahikontaktissa
toteutettua johtajatonta ryhmikeskustelua on hankala sovittaa muilta osin etind toteutettaviin

arviointeihin, varsinkin jos arvioitavat ovat maantieteellisesti hajallaan (Borteyrou ym., 2015).

Vaikka perinteisid kyselyitd ja kykytestejd onkin siirretty virtuaaliseksi jo ennen COVID-19-
pandemiaa (Howland ym., 2015), ryhmékeskusteluun pohjaavien simulaationmenetelmien

virtuaalisesta kdytostd ei ole aiempaa tutkimusta. Simulaatiot ovat todellisia tydskentelytilanteita



mukailevia tilanteita, joissa henkilon toimintatapoja tarkastellaan kontrolloidussa ymparistdssa
(Lievens & De Soete, 2012). Niiden avulla voidaan havainnoida toiminnallisia skeemoja ja skriptejd ja
ndin ymmartdd arvioitavaa henkil6é toimijana. Tyomenestyksen ennustajina simulaatiot yleisesti
kilpailevat parhaimpien ennustajien, ty6haastattelun ja kykytestien rinnalla (Niitamo, 2003).
Ryhmiékeskusteluun pohjaavien menetelmien muuttaminen virtuaaliseksi on perusteltua, koska
arviointivilineen mukauttamisen varsinaista tydtehtdvaa vastaavaksi on arveltu parantavan
suoriutumisen ennustetarkkuutta (Howland ym., 2015). Liséksi virtuaalisesti toteutetut

arviointimenetelmait vahentdvit kustannuksia.

Simulaatioiden kehittdmisessd on kuitenkin olennaista varmistua tehtdvén validiteetista eli siitd, etta
tehtdva mittaa haluttua asiaa (Thornton & Mueller-Hanson, 2003). Yksi keskeisimmisti tavoista
validoida simulaatiota on tarkastella sen késitevaliditeettia (Cronbach & Meehl, 1955) eli testin
teoreettisia ominaisuuksia ja yhteyksid muihin késitteisiin ja skaaloihin (Scroggins ym., 2008).
Tutkielman tavoitteena on tutkia henkildarviointiyritys Psycon Oy:n virtuaalisena toteutetun
johtajattoman ryhmikeskustelun kisitevaliditeettia. Késitevaliditeettia tutkitaan selvittimalla
dlykkyyden ja persoonallisuuden yhteytta tehtdvéin kannalta keskeisiin suoriutumisen osa-alueisiin,
joita tissd tutkielmassa ovat sisdllon tuottaminen, johtajuus ja aktiivisuus. Tutkielma on jatkoa Juhalan
(2019) Psycon Oy:ssé tekemalle pro gradu -tutkielmalle, jossa tutkittiin johtajattoman
ryhmékeskustelun mahdollista korvattavuutta yksilopsykologisilla testeilld. Tutkimuksessa
tarkasteltiin yksilopsykologisten muuttujien yhteyttéd ldhikontaktissa toteutettuun johtajattomaan

ryhmékeskusteluun.

Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli selvittdd vaikuttaako henkildarviointiasetelma (etdyhteydelld
vai lahikontaktissa toteutettu) yksilopsykologisten muuttujien — ekstroversion, neuroottisuuden ja
kielellisloogisen dlykkyyden — kykyyn selittdé johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumista.
Toisena tavoitteena tarkasteltiin yksilopsykologisten muuttujien yhteyttd johtajattoman
ryhmékeskustelun siséllontuottamisen, aktiivisuuden ja johtajuuden suoriutumisen osa-alueisiin.
Kolmantena tavoitteena oli replikoida Juhalan (2019) tutkimusta, ja verrata tutkimuksissa havaittujen
yksilopsykologisten muuttujien seké johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumisen vélisid
yhteyksid. Etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun validiteetin tarkastelua voidaan
hyodyntdd Psycon Oy:n henkildarviointiprosessin kehittimisessd. Tutkielma laajentaa
henkilarviointikirjallisuutta tutkimalla etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmakeskustelun

validiteettia, jota aiemmin on tutkittu niukasti.



1.1 Johtajaton ryhmakeskustelu

Johtajaton ryhmikeskustelu on henkildarvioinnissa kdytettivd menetelmad, joka pohjautuu ryhmaéssa
kaytavaan keskusteluun (Thornton & Mueller-Hanson, 2003). Menetelmén tarkoituksena on simuloida
yleisid, tydeldmassi tyypillisid tydryhmétilanteita. Ryhmékeskusteluun pohjaavien menetelmien tausta
ulottuu 1920-luvulle, jolloin niitd kéytettiin armeijakontekstissa johtajuuden, ongelmanratkaisun ja
vuorovaikutustyylin arvioimiseen (Thornton & Byham, 1982). Menetelmén kiytto on kuitenkin
myohemmin laajentunut myds tyo- ja organisaatiopuolelle, jossa sitd kéytetédn esimerkiksi
henkildarvioinnissa (Lievens & De Soete, 2012). Yleisesti menetelmén tavoitteena on arvioida ryhmén
osallistujien johtajuuskayttdytymistd sekd tiimisséd toimimista (Niitamo, 2003) ja my0s osallistujien
sopeutumista ja reagointitapaa ylldttdviin tilanteisiin (Borteyrou ym., 2015). Johtajaton
ryhmékeskustelu — kuten my0s kaikki muutkin simulaatiot — antavat myds mahdollisuuden

havainnoida tapahtumien kulkuja (Niitamo, 2003).

Johtajattomassa ryhmikeskustelussa osallistujat muodostavat ryhmén, jonka tarkoitus on yhdessé
ratkaista jokin ongelma tai tehdé pddtos rajatussa ajassa (Thornton & Mueller-Hanson, 2003).
Tehtdvian kannalta on keskeistd, ettd ketdén ei tehtdvéssi nimiteté johtajaksi, vaan roolien annetaan
muotoutua vapaasti. Menetelmén ohjeistus nojaa usein kehyskertomukseen, joka tarjoaa tehtidvain
taustatietoa ja méadrittelee ratkaistavan ongelman. Ohjeistuksen jédlkeen osallistujille yleensd annetaan
5-10 minuuttia aikaa suunnitella tehtdvia itsekseen, jonka jdlkeen keskustelu alkaa. Keskustelun
aikana yksi tai useampi arvioija havainnoi erikseen jokaisen osallistujan toimintaa, osallistumatta
keskusteluun kuitenkaan itse. Arvioija tyypillisesti kdyttdd arvioinnin apuna strukturoitua lomaketta,
johon hian merkitsee esimerkiksi aloitekykyyn, vuorovaikutustyyliin, ongelman analysointiin ja
organisointiin seké johtajuuteen ja vallanottoon liittyvid havaintoja (Bass & Norton, 1951; Gleason,
1957; Niitamo, 2003), joiden tavoitteena on tuoda ilmi arvioitavan rooli suhteessa ryhméén. Vaikka

menetelmé onkin johtajaton”, usein joku ryhmén jdsenistd omaksuu roolin (Waldman ym., 2004).

Johtajaton ryhmékeskustelu on menetelméni 16yhasti strukturoitu, joten sen tarkat toteutuspiireet ovat
helposti sovellettavissa; arviointisisdllot, ryhmén koko, arvioijien mééré, keskustelun kesto ja teema
ovat tutkimuksissa vaihdelleet (Bass, 1954; R. D. Gatewood ym., 2016; Heneman & Judge, 2009;
Thornton IIT & Rupp, 2006). Menetelméille ominainen tilanteen avoimeksi ja jasentymattoméaksi
jéattdminen tarjoaa arvioijalle rikkaan havaintomateriaalin (Niitamo, 2003). Toisaalta menetelmén
tasapuolisuutta ja objektiivisuutta on kyseenalaistettu, silld menetelman sovellettavuus ja
suurpiirteinen tehtdvinanto jattad paljon ryhmalaisten tulkinnan varaan, jolloin ryhméprosessi voi
vaihdella eri ryhmékokoonpanojen mukaan (Kaess ym., 1961). Menetelmén reliabiliteetista on
kuitenkin ndyttdd. Arviointien on osoitettu pysyvéin yhdenmukaisina toistettaessa samoilla henkilGilla

(Bass, 1954) ja vertailtaessa osallistujien suoriutumista erilaisissa johtajattomissa ryhmékeskusteluissa



(Gatewood ym., 1990). Johtajattoman ryhmakeskustelun on havaittu olevan vihemmain altis
harjoitusvaikutukselle verrattuna muihin henkildarviointimenetelmiin (Kurecka ym., 1982; Lievens
ym., 2002; Petty, 1974). My0s arvioijien vélinen reliabiliteetti on saanut aikaisemmassa tutkimuksessa
tukea (Gatewood ym., 1990). On kuitenkin pohdittu, onko kaikkien ryhmail&isten tasapuolinen
voimakasta kognitiivista painetta (Borteyrou ym., 2015). Johtajattoman ryhmékeskustelun
toteuttamisen on myds esitetty nykyaikana olevan logistisesti hankalaa, silld ryhmén osallistujat
saattavat olla maantieteellisesti kaukana toisistaan. Rajoituksista huolimatta menetelmaé pidetéén
yhtend keskeisimmisté henkildarviointimenetelmisté. Téssé tutkielmassa kaytetty johtajaton

ryhmékeskustelu esitelldén tarkemmin menetelméosiossa.

1.2 Validiteetti

Organisaatioiden, jotka kayttdvat mitd tahansa testausvélinettd hakijoita tai tyontekijoitd koskevien
tyohon liittyvien paétdsten tukena, on varmistuttava menetelmien péatevyydesti (Thornton ym., 2017).
Rekrytointikontekstissa henkildarviointimenetelméd voidaan pitdd hyddyllisend, mikéli se pystyy
luotettavasti tuomaan esille hakijoiden vélisid eroja, sekd ennustamaan myohempéaa tyossi
suoriutumista (Schmidt & Hunter, 1998). Arvioinnissa kdytetyn menetelmén ennustuskyky ilmoitetaan
validiteettina eli menetelmén kykynd mitata tavoiteltua ominaisuutta ja ennustaa henkilon toimintaa ja
suoriutumista (Niitamo, 2003). Rekrytoinnissa validiteetiltaan parempien henkildarviointimenetelmien
kdyton on havaittu olevan yhteydessd merkittivéaén taloudelliseen hyotyyn (Hunter ym., 1990), joten
validiteetin tarkastelulla on kdytdnnon merkitysté. Validiteetti jactaan yleensa sisélto-, kriteeri- ja

késitevaliditeettiin (Scroggins ym., 2008).

Sisdltovaliditeetilla kuvataan sitd, missd mairin menetelman sisilto on tarkka vastine mitattavasta
kasitteestd (Streiner & Norman 2008, de Vet ym. 2011). Henkildarviointikontekstissa
sisdltovaliditeetilla viitataan usein siithen, kuinka hyvin kidytetyn menetelmén sisélto vastaa
tyotehtavissd suoriutumista ja siiné tarvittavia tietoja ja taitoja (Scroggins ym., 2008). Esimerkiksi
ryhmétyoskentelytaitoja arvioivan menetelmén tulisi arvioida ryhméssa toimimista monipuolisesti ja
laajasti eri ndkokulmista. Johtajattomassa ryhmékeskustelussa — joka simuloi tyypillisid tyoelaman
ryhmétilanteita — pyritdénkin usein monipuolisesti arvioimaan osallistujan ryhméssi toimimista.
Johtajaton ryhmékeskustelu on myds menetelmané luonteeltaan helposti sovellettavissa eri teemoihin

(Thornton ym., 2017), jolloin sen siséltd on helposti muokattavissa vastaamaan tiettyd tyotehtavaa.

Kriteerivaliditeetti kuvaa testin pisteiden (ennustaja) ja jonkin toiminnan (kriteeri) vélista tilastollista

yhteyttd eli testin kykya kuvata toimintaa, jota sen on tarkoitus mitata (Niitamo, 2003). Kriteerind



henkildarviointikontekstissa kdytetdén yleensa todellista ty0ssd suoriutumista, jota on tyypillisimmin
arvioitu joko esimiesten tekemaéllé suoritusarviolla tai mittaamalla palkka- ja urakehitystd. Johtajaton
ryhmékeskustelu on kriteerivaliditeetin osalta saanut vahvistusta. Aikaisemmissa tutkimuksissa
johtajattomassa ryhmaikeskustelussa suoriutuminen on ollut yhteydessé esimiesten arvioimaan
tydsuoriutumiseen (Robertson & Kandola, 1982; Shechtman, 1992) sekd armeijakontekstissa
ylennysten maérddn ja nopeuteen saavuttaa ylennyksia (Borteyrou ym., 2015) jopa persoonallisuus- ja
dlykkyystestejd voimakkaammin. Liséksi johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioidun johtajuuden
on havaittu ennustavan myohemmin tydeldmaéssé esimiehen arvioimaa johtamispotentiaalia (Riggio,
Mayes, ym., 2003). Kriteerivaliditeetin osoittaminen on henkildarviointikontekstissa keskeista, silld
henkildarvioinnin tarkoituksena on menetelmien avulla ennustaa arvioitavan ty0ssd suoriutumista

(Thornton ym., 2017).

Kaésitevaliditeetti kuvaa jonkin testin teoreettisia ominaisuuksia ja yhteyksid muihin késitteisiin ja
skaaloihin (Scroggins ym., 2008). Esimerkiksi persoonallisuuspiirre ekstroversion tarkastelemiseen
valitun testin tulisi olla yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa itseluottamukseen ja
kéadnteisessd yhteydessa sosiaaliseen arkuuteen. Téssa tutkimuksessa tarkastellaan Psycon Oy:n
virtuaalisesti toteutetun johtajattoman ryhmakeskustelun késitevaliditeettia. Késitevaliditeettia tulisi
tarkastella aina, kun testin mittaaman toiminnan operationalisointi ei ole yksiselitteistd (Cronbach &
Meehl, 1955). Tassé tutkielmassa tutkittua johtajattomassa etdyhteydelld toteutetussa
ryhmékeskustelussa suoriutumista voidaan operationalisoida eri tavoin, joten tehtiavén kéasitevaliditeen

tarkastelu on perusteltua.

Kaésitevaliditeetti jaetaan konvergenttiin ja diskriminanttiin késitevaliditeettiin (Krabbe, 2016).
Konvergentti késitevaliditeetti kuvaa tutkittavan skaalan positiivisia yhteyksid saman rakenteen toisiin
muuttujiin ja mittoihin. Diskriminantti késitevaliditeetti puolestaan kuvaa tutkittavan skaalan
eroavaisuutta muuttujista, joihin sen ei tulisi olla yhteydessé. Yksi perinteisimmisté tavoista tutkia
arviointivilineen késitevaliditeettia on tarkastella sen yhteyksid muihin mittareihin (Cronbach &
Meehl, 1955). Yhteydet varsinkin persoonallisuuden ja dlykkyyden tapaisiin perustavanlaatuisiin
rakenteisiin ovat validoinnin kannalta erityisen informatiivisia, koska tillaisten rakenteiden on meta-
analyyttisessd tarkastelussa havaittu olevan vahvasti yhteydessa (r = .84) henkildarvioinnissa tehtyihin
arvioihin (Collins ym., 2003). Tastd syysta tdssa tutkielmassa tarkastellaan Psycon Oy:n etdyhteydelld
toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun késitevaliditeettia nimenomaan persoonallisuuden ja
dlykkyyden mittareiden avulla. Aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa esimerkiksi dlykkyyden ja
voimakkaan ekstroversion on havaittu olevan positiivisesti yhteydessa johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumiseen, kun taas voimakkaan neuroottisuuden on havaittu olevan sithen
yhteydessa kadnteisesti (Barry & Stewart, 1997; Bass, 1954; Bono & Judge, 2004; Ensari ym., 2011;
Waldman ym., 2004).
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Téssd tutkielmassa etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun késitevaliditeetin
tarkastelu toteutetaan yksittdisten suoriutumisosa-alueiden — siséllon tuottamisen, johtajuuden ja
aktiivisuuden (Psycon, 2012) — ndkdkulmasta. Suoriutumisalueet on kuvattu tarkemmin

menetelméiosiossa.

1.3 Big Five -malli persoonallisuudesta

Persoonallisuudella tarkoitetaan suhteellisen pysyvié ajatuksia, tunteita ja kdyttdytymismalleja (John
ym., 2008). Persoonallisuutta voidaan jésentéé kolmiulotteisen mallin mukaan, jossa
persoonallisuuskasitteistd jakautuu kolmeen tasoon: taipumuksellisiin piirteisiin, tyypillisiin
sopeutumistapoihin ja tarinamuotoiseen identiteettiin (McAdams ym., 2006). Tunnetuin
taipumuksellisia piirteitd selittdvd malli on Big Five -malli, joka on empiiriseen tutkimukseen
perustuva persoonallisuuden piirteiden taksonomia (Rothmann & Coetzer, 2003). Mallin mukaan
persoonallisuuden piirteet jakautuvat viidelle ulottuvuudelle, joista kukin jakaantuu edelleen
alapiirteisiin (McCrae & John, 1992). Nama viisi ulottuvuutta ovat ekstroversio (extraversion),
sovinnollisuus (agreeableness), tunnollisuus (conscientiousness), neuroottisuus (neuroticism) seka
avoimuus uusille kokemuksille (openness to experiences). Big Five -piirteitd pidetddn suhteellisen
pysyvind, ne on havaittu ihmisilld kulttuurista riippumatta ja niilld on geneettinen perusta (Digman,

1989; Jang ym., 1996; McCrae & Costa, 1997, 1999).

Big Five -malli on laajimmin tutkittu ja yleisesti hyviksytyin persoonallisuuden piirremalli (Funder,
2001). Johtajattomaan ryhmikeskusteluun liittyvissa tutkimuksissa on tutkittu aikaisemmin juuri Big
Five -piirteiden yhteytti tehtdvassd suoriutumiseen (Waldman ym., 2004), jonka vuoksi se toimii
teoreettisena viitekehyksend myos tissé tutkimuksessa. Téssi tutkielmassa Big Five -piirteisti
tarkasteltiin ekstroversiota ja neuroottisuutta, joita on aikaisemmassa johtajattomaan
ryhmékeskusteluun liittyvassd tutkimuksessa eniten tarkasteltu, ja joiden yhteyttd Psycon Oy:n
johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueisiin tarkasteltiin myds Juhalan (2019)

tutkimuksessa.

1.3.1 Ekstroversio

Ekstroversiota piirteend kuvaa sosiaalisuus ja assertiivisuus (Hoch & Dulebohn, 2017). Ekstroversion
keskeisend ominaisuutena on pidetty positiivista emotionaalisuutta eli alttiutta tuntea ja ilmaista
positiivisia tunteita (Watson & Clark, 1997). Ekstroverttien ollessa positiivisia, pddmééritietoisia ja

vaikutusvaltaisia, heidén on ajateltu todennékoisesti tuottavan innostusta tiiminsé keskuudessa (Hoch
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& Dulebohn, 2017). Ryhmiin liittyvissa yleisessa tutkimuskirjallisuudessa ekstroversion on havaittu
olevan vahvasti yhteydessi sujuvan toiminnan fasilitointiin (Peeters ym., 2006), kuten esimerkiksi
laheisten ihmissuhteiden muodostamiseen (Gardner & Avolio, 1998). Voimakkaasti ekstrovertit
henkil6t ovat my0s todenndkdisemmin kiinnostuneita ryhmaéssa tydskentelemisestd ja stimuloivat
keskustelua (Kristof-Brown ym., 2005; Taggar, 2002). Ekstroversion on havaittu olevan myos
vahvasti yhteydessé johtajuuteen. Voimakkaasti ekstroverttien tunteidenilmaisun ja viestinnin
itsevarmuuden on havaittu herdttdvin muissa ryhmén jdsenissé kunnioitusta ja luottamusta, mink& on
nihty lisdavén todennékdisyyttd, ettd ekstrovertti henkild ndhdéén johtajana (Hoch & Dulebohn,
2017). Ekstroversion on todettu olevan hyddyksi tydtilanteissa, jotka vaativat ihmisten vélistd
vuorovaikutusta, tiimityotd ja hyvéé suorituskykya (Barrick & Mount, 1991; Barrick, Neubert, Mount,
& Stewart, 1998; Barry & Stewart, 1997; Halfthill, Sundstrom, Lahner, Calderone, & Nielsen, 2005).
Ekstroversiolla on myds havaittu olevan positiivinen yhteys tydomenestykseen ylennysten
lukumééréni, johtajuustehokkuutena ja objektiivisella tydbmenestykselld mitattuna (Barrick & Mount,

1991; Judge, Bono, Ilies, & Gerhardt, 2002).

Ekstroversio on aikaisemmassa kirjallisuudessa yhdistetty myds johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumiseen. Waldman ja kumppanit (2004) tarkastelivat opiskelijoilla tehdyssé tutkimuksessa Big
Five -piirteiden yhteyttd johtajattomassa ryhmaikeskustelussa suoriutumiseen ja havaitsivat, ettd
ekstroversio oli persoonallisuuden piirteistd voimakkaimmin yhteydessd kokonaissuoriutumiseen (r =
.29). Ekstroversion on my0s meta-analyysissd havaittu olevan persoonallisuuden piirteistd vahvimmin
yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa esiintyvédn johtajuuteen (Ensari ym., 2011). Kaikissa
tutkimuksissa ekstroversion yhteyttd johtajattomassa ryhmikeskustelussa suoriutumiseen ei
kuitenkaan ole havaittu (Borteyrou ym., 2015). Ulkopuolisen arvioinnin liséksi opiskelijoilla tehdyissé
tutkimuksissa muut ryhmaén jdsenet arvioivat ekstrovertimmét jdsenet muita tehokkaammiksi seké

suosivat heitd johtajavalinnoissaan (Barry & Stewart, 1997; Riggio, Salinas, ym., 2003).

Ekstroversion vahvaa yhteytté johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen on selitetty
ekstroverttien luontaisella taipumuksella ilmentidd ongelmanratkaisun kannalta tirkedi johtajuutta ja
vaikuttamista (Waldman ym., 2004), sekd ryhmédhengen luomista ja ylldpitoa, aktiivista
kommunikaatiota ja energistd tydotetta (Lord ym., 1986). Ekstrovertimpien osallistujien on ajateltu
parjadvan tehtdvassa paremmin, koska heille on luontaisempaa nopea tilanteeseen ’lampeneminen”
(Waldman ym., 2004). Johtajattoman ryhméakeskustelun ollessa tehtdvéna suhteellisen lyhyt,

ekstroverttien on oletettu olevan nopeampia ilmentdméaan tehtdvassa johtajuutta ja vaikutusvaltaa.

Juhalan (2019) tutkimuksessa ekstroversiomuuttujien yhteyttd Psycon Oy:n johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueisiin ei havaittu. Ristiriitaa tulosten vililld voi selittdi se,

ettd Juhalan tutkimus toteutettiin osana aitoa henkildarviointia, joka poikkeaa aikaisemmista
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tutkimuksista kontekstiltaan. Suurin osa johtajattomaan ryhmékeskusteluun liittyvista tutkimuksista on
toteutettu yleistutkimusmielessé opiskelijoilla tai armeijahenkildstolld. Liséksi Juhalan (2019)
tutkimuksessa ekstroversiota késiteltiin ekstroversion alapiirteitd kuvaavien muuttujien kautta, kun

taas aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ekstroversiota on késitelty ylédpiirteena.

Big Five -luokittelun mukaisen ekstroversion yhteyttd etéyhteydellé toteutettuun johtajattomaan
ryhmékeskusteluun ei ole aikaisemmin tutkittu. Thatcher ja De la Cour (2003) tutkivat, parjadvatko
Myers-Briggs Type Indicator -kyselylld (Myers & McCaulley, 1985) maéritellyt ekstrovertit
paremmin virtuaalisessa kuin 1&hikontaktissa toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa, mutta
he eivét havainneet tilanteiden vélilld eroja. Yleisesti virtuaalisessa pienryhmékontekstissa
ekstroversiolla on havaittu olevan positiivinen yhteys esimerkiksi virtuaaliryhmaéssé tuotettujen
ideoiden laatuun ja madrdan (Jung ym., 2012) seké virtuaalisessa ryhmétehtévéssi ilmenevain
johtajuuteen (Balthazard ym., 2009). Toisaalta virtuaalisen ympériston on my0s havaittu heikentdvéin
vahvasti ekstroverttien ryhméssé toimimista, koska virtuaalinen kommunikointi vahentéé sosiaalisia
vihjeitd, joita vahvasti ekstrovertit henkil6t kayttavat kommunikaationsa tukena (Topi ym., 2002).
Virtuaalisen ympériston on ajateltu myos heikentdvén ekstroverteille tyypillistd aktiivista
ihmissuhteiden luontia (MacDonnell ym., 2009). Ristiriitaisista tutkimustuloksista huolimatta
ekstroverttien johtajuustaipumuksen ja aktiivisuuden on oletettu olevan eduksi virtuaalisessa

pienryhméssd (Hoch & Dulebohn, 2017).

Edellé esitetyn teorian ja tutkimusten perusteella tdssd tutkimuksessa oletettiin, ettd ekstroversiota
kuvaavat ominaisuudet edistévit johtajattomassa ryhmakeskustelussa suoriutumista siten, etti ne
lisddvit osallistujan sisdllon tuottoa, johtajuutta ja muihin vaikuttamista seké toiminnallista
aktiivisuutta. Hypoteesina oli, ettd ekstroversiota kuvaavat ominaisuudet ovat positiivisesti yhteydessi
kaikkiin tutkittaviin johtajattoman ryhmékeskustelun osa-alueisiin seka etiyhteydella, ettid

lahikontaktissa toteutettuna.

1.3.2 Neuroottisuus

Neuroottisuuden piirre kuvaa yksilon tunne-eldmén epétasapainoisuutta seké suhtautumista uhkiin ja
vaaroihin (John & Srivastava, 1999). Sen alapiirteiksi luetaan ahdistuneisuus, vihamielisyys,
masentuneisuus sekd alemmuudentuntoisuus. Voimakkaan neuroottisuuden on havaittu ilmentyvan
ahdistuksena, hermostuneisuutena ja jénnittyneisyytend (Carver & Connor-Smith, 2010), kun taas
heikosti neuroottisten, tunne-elamaéltdéin tasapainoisten ihmisten on kuvattu omaavan hyvén itsetunnon
sekd olevan itsevarmoja ja rauhallisia (McCrae & John, 1992). Voimakkaasti neuroottisen henkilén on

havaittu tuntevan muita useammin suuttumusta ja epamiellyttivid tunteita sekd olevan alttiimpi
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tuntemaan stressid, minké vuoksi kirjallisuudessa neuroottisuuteen viitataankin tunne-eldmén
epatasapainoisuutena. Téssé tutkielmassa neuroottisuutta eli tunne-eldmén epétasapainoisuutta

késitelldén huolestuvuuden, pessimismin ja ulkoisen kontrolliodotuksen nidkokulmasta.

Vahva neuroottisuus on aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa yhdistetty tiimitydskentelyyn ja
vuorovaikutukseen liittyviin ilmidihin, joiden voidaan ajatella liittyvdn myds johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumiseen. Ensinnékin neuroottisuuteen liitetyn ahdistuneisuuden on esitetty
heikentivin suoriutumista erityisesti stressaavissa tilanteissa (Eysenck ym., 2007; Hembree, 1988;
Moran, 2016; Sorg & Whitney, 1992). Lisdksi voimakas neuroottisuus nikyy tiimitydskentelyssa
epavarmuutena tehda pditoksid, muiden paitosten jatkuvana kyseenalaistamisena (van Vianen & De
Dreu, 2001) seké suurempana todennikoisyytend osallistua konfliktitilanteisiin (Bono ym., 2002).
Vahvan neuroottisuuden on havaittu olevan myos kielteisesti yhteydessé johtajuuteen (Judge ym.,

2002b).

Heikosti neuroottisten on puolestaan havaittu suoriutuvan paremmin paineistavista ja haastavista
tyoskentely- ja paédtoksentekotilanteista sekd luovan helpommin rakentavia ihmissuhteita positiivisen
tunnetilansa ansiosta (Sangster & Ellison, 1978). Lisdksi on viitteiti siité, ettd heikosti neuroottiset
henkil6t edistdvit myonteistéd tydilmapiirid luomalla rentoa tiimihenked, tasaisuutta ja yhteistyohenked
(Barrick ym., 1998; Neuman ym., 1999). Lisdksi vihédinen neuroottisuus vihentdd ryhmassé
konfliktien todennékdisyytté ja héiritsevad kayttdytymistd (Barrick ym., 2001; Driskell ym., 2006;
Hough, 1992; Mount ym., 1998). Vihéiisen neuroottisuuden on havaittu olevan myds yhteydessa
johtajuuteen (Judge ym., 2002b; Judge & Bono, 2000) sekd sujuvaan tiimissa tydskentelyyn (Mount
ym., 1998; Thoms ym., 1996).

Neuroottisuuden on oletettu olevan kdénteisesti yhteydessd myos tiimitydskentelyéd simuloivassa
johtajattomassa ryhmétehtdvéssa suoriutumiseen (Waldman ym., 2004). Toisin sanoen vahvasti
neuroottisten osallistujien oletetaan saavan heikompia suoriutumisarvioita toiminnan méirén ja laadun
suhteen kuin vihemmén neuroottisten. Neuroottisten osallistujien on arveltu tuntevan ryhmaéssa
todennikdisemmin ahdistusta ja epdvarmuutta tilanteissa, joissa pyydetdén ratkaisemaan
strukturoimaton ongelma tuntemattomien ihmisten kanssa. Lisdksi vahvasti neuroottiset ihmiset
saattavat nolostua ja suuttua herkemmin sosiaalisessa kanssakdymisessd, jonka seurauksena heitd
todenndkdisesti arvioidaan heikommin suoriutuviksi ihmissuhteissa, johtamisessa ja

ryhmity6skentelyssa.

Teoreettisista olettamuksista huolimatta aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa, jossa
persoonallisuuspiirteiden yhteytté johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen on tutkittu,

neuroottisuus on ollut yhteydesséd kokonaissuoriutumiseen joko muita piirteitd heikommin (r = -.19)
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(Waldman ym., 2004) tai sitten yhteyttd ei ole 16ydetty (Borteyrou ym., 2015). Meta-analyysissa
neuroottisuutta ei ole myoskaéin yhdistetty johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioituun johtajuuteen
(Ensari ym., 2011). Neuroottisuutta kuvaavien muuttujien yhteytté johtajattomassa

ryhmékeskustelussa suoriutumiseen ei myoskdin havaittu Juhalan (2019) tutkimuksessa.

Neuroottisuuden yhteyttd etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumiseen ei ole aiemmin tutkittu. Yleisesti ottaecn on kuitenkin arveltu, ettd vaikka suurin osa
neuroottisuuteen ja ryhmassé toimimiseen liittyvisti tutkimuksesta on tehty kasvokkain toteutetuilla
ryhmilld, voidaan olettaa, ettd voimakkaan neuroottisuuden negatiiviset vaikutukset, kuten heikko
stressinsietokyky, ahdistuneisuus ja turhautuneisuus vélittyvat my0s etiyhteydelld toteutettuun
ryhméin (Hoch & Dulebohn, 2017). Heikkoon neuroottisuuteen liittyvien positiivisten vaikutusten,
kuten my0Onteisen asenteen ja hyvin stressinsietokyvyn on oletettu puolestaan edistédvin
virtuaaliryhméssé toimimista. Namé oletukset ovat perusteltuja ottaen huomioon virtuaalisen alustan
tuomat haasteet: kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen puuttumisen on havaittu luovan haasteita
ryhméssi luottamuksen rakentamiselle, padtoksenteolle, konfliktien hallinnalle ja mielipiteiden
ilmaisemiselle (Solomon, 2016). Virtuaaliryhmiin liittyvid haasteita voidaan pitdd stressitekijoina,
joten voimakkaammin neuroottisten jisenten voidaan olettaa suoriutuvan tillaisista tilanteista
heikommin (Hoch & Dulebohn, 2017). Ylla esitetyn teorian perusteella neuroottisuuden voidaan
olettaa olevan kdénteisesti yhteydessi kaikkiin johtajattomassa ryhmaikeskustelussa suoriutumisen osa-

alueisiin, seké kasvokkain ettd etdyhteydellé toteutettuna.

1.4 Kielellislooginen alykkyys

Koska johtajaton ryhmékeskustelu perustuu vahvasti keskusteluun, voidaan erityisesti kielellisloogisen
dlykkyyden olettaa olevan merkittdva tekija suoriutumisen kannalta tilanteessa, joka vaatii kykya
késitelld ja tuottaa kielellista tietoa tehtivai edistdvasti. Kielellisloogisen dlykkyyden voidaan katsoa
olevan yhdistelmai kielellisié kykyjé seké loogista paittelykykyé (Schneider & McGrew, 2012).
Kaytanndssé kielellisloogisella dlykkyydella tarkoitetaan téssd tutkielmassa kykya tehdé loogisia
paitelmié kielellisen tiedon perusteella. Kielellisloogisen dlykkyyden merkityksen voidaan myos
olettaa korostuvan etéyhteydellé toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa, silld videon
vilitykselld kaytévé virtuaalinen kommunikaatio on niukempaa esimerkiksi ei-kielellisen viestinnédn

kannalta (Thatcher & De la Cour, 2003).

Kielellisloogisen dlykkyyden yhteytta etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumiseen ei ole aiemmin tarkasteltu. Kuitenkin Juhalan (2019) pro gradu -tutkielmassa yhteyttd

tarkasteltiin kasvokkain toteutetussa johtajattomassa ryhmakeskustelussa suoriutumiseen ja havaittiin
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positiivinen yhteys sisallon tuottamisen ja aktiivisuuden osa-alueissa. Tutkimusnéyttd on kuitenkin
kaiken kaikkiaan niukkaa. Aiemmissa johtajattomaan ryhmékeskusteluun liittyvissd tutkimuksissa on
osoitettu, ettd yleinen dlykkyys on yksi keskeisimmisté kokonaissuoriutumisen ennustajista (Bass,
1954; Collins ym., 2003; Kiessling & Kalish, 1961; Perkins & Corr, 2006). Lisdksi yleisella
dlykkyydelld on armeijakontekstissa havaittu olevan positiivinen yhteys johtajattomassa
ryhmékeskustelussa arvioituun muihin osallistujiin vaikuttamiseen seké organisointitaitoja ja
suunnittelukykyé arvioivaan osa-alueeseen (Borteyrou ym., 2015). Yleinen dlykkyys on meta-
analyysissd yhdistetty positiivisesti johtajattomassa ryhmékeskustelussa esiintyvéin johtajuuteen
(Ensari ym., 2011). Alykkyyden on my®&s yleisemméssi pienryhmitutkimuksessa havaittu ennustavan
aktiivisuutta ja ryhmii hyddyttivia kiyttdytymisti (Mann, 1959). Alykkyyden eri ulottuvuuksia
mittaavien testien on osoitettu olevan yhteydessé keskendéin melko vahvasti (Jensen, 1999), joten
ndiden tulosten voidaan olettaa tukevan hypoteesia, jonka mukaan kielellislooginen dlykkyys on

yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa suoriutumiseen positiivisesti.

Alykkyyden voidaan katsoa olevan eduksi johtajattomassa ryhmikeskustelussa useasta eri syysti.
Alykkyyden on oletettu olevan yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa menestymiseen, silld
alykkyyteen liitetty tehokas tiedonkésittely ja ongelmanratkaisukyky ovat hyddyksi johtajattoman
ryhmékeskustelun kaltaisessa tilanteessa, jossa pitdé tyypillisesti ratkaista jokin ongelma (Collins ym.,
2003). Alykkaimmit ryhmin jésenet todenniikdisesti omaksuvat tehtiviin liittyvin taustatiedon
tehokkaammin ja pitdvit sen vuoksi enemmén puheenvuoroja ja nousevat johtajiksi. Lisdksi hyville
johtajuudelle keskeiset taidot kuten tiedon kerddminen, integrointi ja tulkinta sekd ongelmanratkaisu ja
strategioiden kehittiminen ovat samoja taitoja, joita usein tarvitaan tyypillisissé dlykkyystesteissd
(Locke, 1991; Strube ym., 1988). Alykkyys on my®&s yhdistetty kykyyn sopeutua yllittiviin
muutosehdotuksiin seké strategianvaihtoihin (Le Pine ym., 2000), jotka ovat tyypillisid

johtajattomassa ryhmékeskustelussa tapahtuvia ilmidita.

Aiempi johtajuuteen ja dlykkyyteen liittyva tutkimuskirjallisuus on toistuvasti osoittanut, ettd dlykkyys
on yksil6llisid eroja kuvaavista muuttujista yksi parhaista ennustamaan johtajuuden esiintymista
varsinkin strukturoimattomissa konteksteissa (Judge ym., 2004; Lord ym., 1986), jollaiseksi my0s
johtajatonta ryhmikeskustelua voi kuvata. Alykkyyden on havaittu olevan myds yksi parhaista yleisen
tyOsuoriutumisen ennustajista nimenomaan monimutkaisissa élyllistd ponnistelua vaativissa
tyokonteksteissa (Ones ym., 2012; Ree ym., 1994; Schmidt & Hunter, 1998), jota johtajattoman
ryhmékeskustelun on esitetty simuloivan (Bass, 1954). Y114 esitetyn tutkimuskirjallisuuden pohjalta on
perusteltua olettaa, ettd kielellislooginen dlykkyys on positiivisesti yhteydessa tassa tutkimuksessa
arvioituihin etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa menestymisen osa-alueisiin

eli siséllon tuottamiseen, aktiivisuuteen ja johtajuuteen.
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1.5 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin Psycon Oy:ssé etéyhteydellé toteutetun johtajattoman
ryhmékeskustelun késitevaliditeettia konvergentin ja diskriminantin validiteetin kautta. Tutkimuksessa
selvitettiin yksilopsykologisten tekijoiden eli ekstroversion ja neuroottisuuden seké kielellisloogisen
dlykkyyden yhteyttd etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumisen
osa-alueisiin (sisdllon tuottaminen, aktiivisuus ja johtajuus). Yhteyksié verrattiin tilanteeseen, jossa
johtajaton ryhmikeskustelu oli toteutettu kasvokkain. Tutkimus tdydentdé psykologisen
henkildarvioinnin tutkimusta selvittdmaélld etidyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun
toimivuutta henkildarviointimenetelméni. Validiteetin tarkastelulla on my6s merkitystd Psycon Oy:n
etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmikeskustelun ennustekyvyn luotettavuuden sekéd Psycon

Oy:n henkildarvioinneissa kéytettidvien testien valinnan suhteen.

Etdyhteydelld toteutetun virtuaalisen ryhmékeskustelun validiteettia tutkittiin seuraavien

tutkimuskysymysten avulla:

1. Vaikuttaako henkildarviointiasetelma (eténd vai paikan péalla toteutettu) yksilopsykologisten
muuttujien kykyyn selittdd johtajattomassa ryhmakeskustelussa suoriutumista?

Tahan tutkimuskysymykseen ei aseteta hypoteeseja aikaisemman tutkimuskirjallisuuden puuttuessa.

2. Ovatko ekstroversiota kuvaavat muuttujat — johtamisen tarve, sosiaalinen tarve ja assertiivisuus —
yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa arvioituun sisdllon tuottamiseen, johtajuuteen tai
aktiivisuuteen?

Hypoteesi 1: Ekstroversiota kuvaavat muuttujat ovat positiivisesti yhteydessd johtajattomassa

ryhmékeskustelussa arvioituun aktiivisuuteen, sisillon tuottamiseen ja johtajuuteen.

3. Ovatko neuroottisuutta kuvaavat muuttujat — huolestuvuus, ulkoinen kontrolliodotus ja pessimismi
— yhteydessa johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioituun sisdllon tuottamiseen, johtajuuteen tai
aktiivisuuteen?

Hypoteesi 2: Neuroottisuutta kuvaavat muuttujat ovat kidnteisesti yhteydessé johtajattomassa

ryhmikeskustelussa arvioituun aktiivisuuteen, sisdllon tuottamiseen ja johtajuuteen.

4. Onko kielellislooginen dlykkyys yhteydessé johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioituun sisallon
tuottamiseen, johtajuuteen tai aktiivisuuteen?
Hypoteesi 3: Kielellislooginen dlykkyys on positiivisesti yhteydessé johtajattomassa

ryhmékeskustelussa arvioituun aktiivisuuteen, sisdllon tuottamiseen ja johtajuuteen.
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2 Menetelmat

2.1 Tutkimusasetelma ja tutkittavat

Tutkimuksen aineisto kerittiin osana henkildarviointiprosessia henkiloarviointiyritys Psycon Oy:ssa.
Tutkittavat henkil6t olivat eri aloilta tydikéisid ihmisid, jotka olivat olleet soveltuvuusarvioinnissa
osana joko rekrytointiprosessia tai potentiaalikartoitusta. Hakijat olivat pdfiosin asiantuntija- tai
esimiestehtévissa tyoskentelevid, tai hakivat timén tyyppisiin tyotehtdviin. Tutkimuksessa
lahikontaktissa arvioinnissa olleiden arvioitavien otos (n = 150) koostui henkiloisti, jotka olivat olleet
henkildarvioinnissa vuoden 2019 kesékuun ja joulukuun vélilld. Etdyhteydelld tehtyyn arviointiin
osallistuneiden arvioitavien otos (n = 150) koostui henkil6isti, jotka olivat olleet henkiléarvioinnissa
vuoden 2020 maaliskuun ja vuoden 2021 tammikuun vililld. Otokset poimittiin satunnaisesti Psycon
Oy:n arviointitulostietokannasta, jossa séilytetéédn jokaisen arvioinnissa olleen henkilon tuloksia ja
tietoja. Tutkittavat olivat eri henkil6ité, kuin Juhalan (2019) Psycon Oy:ssé tekeméssé tutkimuksessa.
Otokseen péadsyn edellytyksend oli, ettd tdssé tutkimuksessa hyddynnettyjen menetelmien
arviointitulokset olivat kunkin henkilon osalta saatavilla. Kaikki tutkittavat olivat allekirjoittaneet
osana henkilSarviointiprosessia lomakkeen, jossa ilmaisivat suostumuksensa arviointitulostensa

hy6dyntdmiseen osana Psycon Oy:n tutkimustoimintaa.

Psycon Oy:ssi henkildarviointisarja koostuu aina konsultin haastattelusta, kognitiivisen kyvykkyyden
testeistd, persoonallisuus- ja toimintatyylikyselyistd sekd johtajattomasta ryhmakeskustelusta. Naiden
lisdksi sarjaan lisdtddn tarvittaessa tarkemmin rajattuja kyselyité, tarkkuutta- ja organisointitaitoja

mittaavia menetelmié tai erilaisia vuorovaikutteisia yksilosimulaatioita.

Toimistolle tulleiden arvioitavien arviointipdivé kesti 4—8 tuntia, riippuen arviointisarjan pituudesta.
Osa kyselyistd, kuten téssa tutkielmassa kdytetty persoonallisuuden mittari, oli tdytetty kotona
ennakkotehtidvind ennen arviointipdivda. Arvioitavilla oli arvioinnin kiireellisyydesté riippuen 1-14
pdivéa aikaa tehdd ennakkotehtdvét, ja niiden tekemiseen kului noin 2 tuntia, riippuen arviointisarjan
pituudesta. Loput tehtivit, kuten tissé tutkielmassa kaytetty kielellisloogista dlykkyyttd mittaava testi,

tdytettiin arviointitoimistolla tietokoneella varsinaisena arviointipdivana.

Etdyhteydelld arvioinnissa olleiden henkil6iden arviointi koostui ennakkotehtévistd, johon kuuluivat
kaikki kyselyt ja kykytestit, kuten tutkielmassa kéytetyt mittarit. Arvioitavilla oli arvioinnin
kiireellisyydesta riippuen 1-14 piivéa aikaa tehdd ennakkotehtivét, ja niiden tekemiseen kului noin 2—
4 tuntia, riippuen arviointisarjan pituudesta. Lisdksi arviointiin kuului arviointipdiva, jonka aikana
suoritettiin videoyhteydelld vuorovaikutusta vaativat tehtavét, kuten esimerkiksi psykologikonsultin

haastattelu, yksilosimulaatio ja johtajaton ryhmékeskustelu. Arviointipaiva pituus kesti 2—4 tuntia
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riippuen arviointisarjan pituudesta.

Etdarvioinnissa olevasta otoksesta 39 % oli naisia ja keski-ika oli 40.84 vuotta (kh =9.57).
Lahikontaktissa arvioinnissa olleesta otoksesta 42 % oli naisia, ja keski-iké oli 40.35 vuotta (kh =

9.14). Tutkimuksessa oli kyseessé poikkileikkausasetelma.

2.2 Johtajaton ryhmakeskustelu

Johtajatonta ryhmékeskustelusuoriutumista arvioitiin Psycon Oy:ssé kehitetylld
ryhmékeskustelusimulaatiolla, jossa arvioitavalle ryhmaélle annettiin suunnittelu- ja
padtoksentekotehtdvé, jonka aikana arviointiin koulutetut henkildarviointiassistentit tarkkailivat
osallistujien ryhméssé toimimista. Henkiloarviointiassistentit oli perehdytetty Psycon Oy:ssé
ryhmékeskustelusimulaation kayttoon. Perehdytykseen sisdltyi menetelmén lépivientiin ja arviointiin
liittyvaé koulutusta ja kokeneiden henkildarviointiassistenttien seuraamista. Tutkimuksessa
etdyhteydelld arvioinnissa olleet suorittivat ryhmétehtivéan tietokoneella kiyttden Microsoft TEAMS -
keskusteluohjelmistoa, jossa osallistujia pyydettiin aktivoimaan mikrofonin lisdksi myos kamera.

Paikan péélld arvioinnissa olleet suorittivat tehtdvidn Psycon Oy:n toimistoilla kasvokkain.

Tehtdvén alussa ryhmaélle luetaan yleinen ohjeistus sekd tietoa tehtdvén tavoitteista ja reunachdoista.
Johtajaa tehtévéssd ei nimetd, vaan roolien annetaan syntyd vapaasti. Ryhmén jésenille annetaan 7
minuuttia aikaa tutustua itsekseen kirjalliseen tietolomakkeeseen, joka sisdltd tehtdvan
kehyskertomuksen, tyon toteuttamiseen tarvittavia tietoja seki ohjeistuksen toimia ryhména ja tehda
yhteinen pdétds annettujen tavoitteiden mukaisesti. Tutustumis- ja suunnitteluvaihetta seuraa 20
minuutin mittainen keskustelu- ja paitoksentekovaihe, jonka aikana ryhmén jisenid arvioivat
assistentit eivit osallistu keskusteluun. Keskustelu- ja paatoksentekovaiheen paityttyd ryhma esittelee
yhteisesti lyhyen tiivistyksen ratkaisustaan, jota assistentti kyseenalaistaa vaatien sithen perusteluja.
Arvioitavia on ryhmén koosta riippuen 2—6 ja toimintaa arvioivia assistentteja 1-2. Tyypillisimmin
ryhmén koko téssi tutkimuksessa oli 3—5 henkil64, joita arvioi yksi assistentti. Jos ryhmén kokoa
jouduttiin kasvattamaan kuuteen, arvioi ryhmaa kaksi assistenttia, jolloin arvioitavat henkil6t jaettiin
arvioivien assistenttien kesken. Jokaisen osallistujan toimintaa arvioitiin kdyttden Psycon Oy:ssé
kehitettya viisiportaista Likert-asteikollista lomaketta. Asteikolla pienet numerot tarkoittavat, ettd
tarkasteltu toiminta on ollut vahaista tai laadultaan heikkoa, kun taas suuret numerot viittaavat
runsaaseen ja laadukkaaseen toimintaan. Arvioitsijoiden vélisen reliabiliteetin on havaittu olevan
tyydyttévalla tasolla. Psycon Oy:ssé suoritettujen korrelaatiotutkimusten perusteella arvioijien viliset

korrelaatiokertoimet ovat vaihdelleet vililld .40 - .76 (Nederstrom, 2019b). Arviointilomakkeen
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viidestd suoriutumisen osa-alueesta tarkasteltiin tdssd tutkimuksessa sisdllon tuottamista, aktiivisuutta

ja johtajuutta.

Sisdllon tuottamisen osa-alue kuvaa, kuinka perusteellisesti arvioitava hahmottaa ohjeistuksen, kuinka
paljon ja kuinka laadukasta ryhméty6ta edistdvad tietoa hén tuottaa ja kuinka hén ratkaisee tehtavéian
siséltyvid ongelmia. Johtajuuden osa-alue kuvaa arvioitavan vastuunottoa ja vallankayttod tehtéavéssa
eli sitd, kuinka péattdvdinen, ohjaava tai dominoiva hin ryhmékeskustelun aikana on. Aktiivisuuden
osa-alue kuvaa puolestaan arvioitavan aloitekyky#, motivoituneisuutta ja aikaansaavuutta eli

toiminnallista otetta tehtdvin aikana.

2.3 Persoonallisuus

Persoonallisuuden mittarina tutkimuksessa kéytettiin Psycon Oy:ssa kehitettyd Motivaatiomittari -
kyselyd (Nederstrom, 2019a). Kysely kartoittaa tyokayttdytymiseen liittyvid tarpeita ja
persoonallisuuden ominaisuuksia erilaisilla kysymyksilld, joiden paikkansa pitdvyyteen kyselyn
tayttéjé ottaa kantaa Likert-asteikolla (0 = Ei pidé lainkaan paikkansa, 3 = Pitd4 tdysin paikkansa).
Kyselyn teoriatausta on yhdistelméd Murrayn (1949) tarvetaksonomiaa sekd Chulefin ja kumppaneiden
(2001) motivaatiotutkimukseen perustuvaa jaottelua. Motivaatiomittarin siséllot vastaavat osittain
laajasti hyodynnetyn persoonallisuusinventaarin PRF:n (Personality Research Form; Jackson 1997)
siséltojd, silld PRF on kehitetty hyodyntdmélld Murrayn (1949) tarvetaksonomiaa. Motivaatiomittari
koostuu seitsemaéstétoista yksittdisestd skaalasta, joista kaksi on kontrolliskaaloja. Skaalat muodostavat
viisi laajempaa faktoria, joiden sisdllot vastaavat samannimisten Big Five -piirteiden sisélt6jé
(Nederstrom, 2019a). Motivaatiomittarin siséltdmét skaalat ovat my0s ristiinvalidoitu suomalaisen Big
Five -piirteitd mittaavan PK-5 persoonallisuuskyselyn (Tapaninen ym., 2007) alapiirteiden kanssa.
Tassé tutkimuksessa tarkastellaan ndistd ulottuvuuksista kahta, joihin viitataan ekstroversiona ja

neuroottisuutena.

Ekstroversion ulottuvuutta tarkasteltiin kolmella skaalalla, joita ovat johtamisen tarve, sosiaalinen
tarve ja assertiivisuus. Johtamisen tarpeen skaala kuvaa vallan- ja vaikuttamisen tarvetta seki
kilpailuhenkisyytti, ja sitd arvioidaan 11 véittdmalla (esim. *’Haluaisin olla tydpaikkani keskeisin
vaikuttaja’’). Sosiaalisen tarpeen skaala kuvaa sosiaalista sujuvuutta, seurallisuutta ja
huomiohakuisuutta, ja sitd arvioidaan 12 véittdmalla (esim. *’Nautin eniten sellaisesta ty0std, jossa
saan olla jatkuvasti tekemisissd muiden ihmisten kanssa’’). Assertiivisuuden skaala kuvaa
suorapuheisuutta ja véittelynhalua, ja sitd arvioidaan 10 vaittimallad (esim. *’Osaan pitdd puoleni

riitatilanteissa paremmin kuin moni muu’’).
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Neuroottisuuden ulottuvuutta tarkasteltiin huolestuvuuden, optimismin ja sisdisen kontrolliodotuksen
skaaloilla, joista kaksi viimeisti olivat kdénteisid. Huolestuvuuden skaala kuvaa liiallista huolehtimista
asioiden sujumisesta, ylikriittistd mindkuvaa, syyllisyydentuntoa seké epauskoa omiin kykyihin ja
ponnistuksiin. Sitd arvioitiin kahdeksalla véittdmélla (esim. >’Otan pieleen menneet tydt ja projektit
hyvin raskaasti’’. Optimismin skaalan alhaisempi pdé kuvaa epéluuloista ja negatiivista
suhtautumistapaa maailmaa ja omaan eldmié kohtaan, ja sitd arvioidaan 12 vaittdmaéllad (esim. >’ Tdssé
eldmissa ei kannata olla liian toiveikas tai joutuu katumaan’’). Siséisen kontrolliodotuksen skaalan
alhaisempi pdé kuvaa asennetta, jonka mukaan eldmén tapahtumiin ei voi itse juurikaan vaikuttaa, ja
sitd arvioidaan yhdeksélla vdittdmalld (esim. *’Menestymisessa tdrkeintd on, etté on hyvié onnea ja
sattuu olemaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan’’). Ekstroversion ja neuroottisuuden skaalojen

reliabiliteetti on vahva ja niiden reliabiliteettiarvot vaihtelevat vélilld .75 ja .83 (Taulukko 1)

2.4 Kielellislooginen alykkyys

Kielellisloogista &lykkyytté tarkasteltiin Psycon Oy:n Kielellisen tiedon hyddyntdminen (KTH) -
kykytestilld (Nederstrom & Furnham, 2012), joka perustuu Klaczynskin ja kumppaneiden (1997)
Verbal Critical Reasoning Test -menetelméén. Menetelmalld tutkitaan henkilon kykya ajatella
rationaalisesti, kriittisesti ja tehdé loogisia pddtelmid kielellisestd tiedosta. Tehtividssa esitetdan
tietokoneen ruudulla 15 lyhytté tekstinpétkéa ja jokaista tekstinpétkdéd seuraa 3 véittdméa. Vastaajan
tulee ottaa kantaa, pitdako vaittdma tekstin perusteella paikkaansa (A = "véittdmé on tosi”, B =
’vaittdma on epdtosi tai sitd ei voida todentaa ilman lisdinformaatiota”) Tehtavén vastausaika on 13

minuuttia. Tehtdvalld on vahva reliabiliteetti (Taulukko 1).

2.5 Tilastolliset menetelmat

Tilastolliset analyysit tehtiin IBM SPSS Statistics 27 -ohjelmalla (IBM Statistical Package for the
Social Sciences). Aluksi analyysien tulkinnan selkeyttdmiseksi neuroottisuutta kuvaavat kdianteiset
skaalat (sisdinen kontrolliodotus ja optimismi) kadénnettiin ulkoiseksi kontrolliodotukseksi ja
pessimismiksi. Analyysejé jatkettiin tarkastelemalla kuvailevia tunnuslukuja. Muuttujien vélisia

yhteyksia tutkittiin Pearsonin korrelaatiokertoimella.

Yleisell4 lineaarisella mallilla tutkittiin, onko arviointiasetelma yhteydessé yksilopsykologisten
muuttujien kykyyn selittdé johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumista. Jokaista
ryhmékeskustelun selitettdvéd osa-aluetta kohden muodostettiin seitsemén yleistd lineaarista mallia,
joissa muuttujina olivat yksilopsykologinen muuttuja (esim. kielellislooginen élykkyys),

arviointiasetelma (etéyhteys tai ldhikontakti) seké yksilopsykologisen muuttujan ja arviointiasetelman
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yhdysvaikutustermi. Niiden muuttujien kohdalla, jossa yhdysvaikutustermi oli tilastollisesti
merkitsevd, muodostettiin jatkotarkasteluja varten yleiset lineaariset mallit etdarvioinnissa ja paikan
piéllé arvioinnissa olleille erikseen. Malleista on raportoitu standardoimattomat regressiokertoimet
(B), keskivirhe, 95 % luottamusvilit B:lle, merkitsevyystasot, efektikoot osittais-etan neliona

ilmaistuna seké korjatut selitysasteet.

Lineaarisella regressiolla tutkittiin yksilopsykologisten muuttujien péévaikutuksia johtajattoman
ryhmékeskustelun suoriutumisen osa-alueisiin. Jokaista ryhmékeskustelun selitettdvid osa-aluetta
kohden muodostettiin kolme selittédvid mallia. Ensimmaéinen malli koostui ekstroversiota kuvaavien
muuttujien kokonaisuudesta, toinen malli neuroottisuutta kuvaavien muuttujien kokonaisuudesta ja
kolmas malli koostui kielellisloogisesta dlykkyydestd. Samat mallit muodostettiin myds
standardoiduilla persoonallisuusmuuttujilla, mutta muuttujien standardointi ei tuonut malleihin
oleellista muutosta, joten ainoastaan standardoimattomien muuttujien tulokset raportoidaan. Malleista
on raportoitu yksittdisten muuttujien standardoimattomat regressiokertoimet (B), keskivirhe, 95 %
luottamusvilit B:lle, standardoidut betakertoimet (B), korjatut selityskertoimet (R%adj) ja
merkitsevyystasot. Raportoitujen lineaaristen regressiomallien lisdksi muodostettiin mallit, joissa
taustamuuttujana oli sukupuoli. Kyseinen muuttuja ei kuitenkaan ollut yhdessdkéén mallissa
tilastollisesti merkitseva tai parantanut mallin selitysastetta, joten se jétettiin lopullisista malleista pois.
Liséksi tarkasteltiin muuttujien VIF-arvoja ja toleransseja, jotka kertovat selittdjien
multikollineaarisuudesta eli keskindisestd yhteydesti. Multikollineaarisuus on ongelmallista, kun
toleranssi < .20 ja VIF > 5 (Taanila, 2010). Yhdessdkdin mallissa ei esiintynyt huolta

multikollineaarisuuden osalta.



3 Tulokset

3.1 Kuvailevat tulokset

Kuvailevat tunnusluvut on esitetty Taulukossa 1. Tutkittavien ekstroversiota kuvaavien muuttujien

pistemédrit olivat keskiméadrin asteikon keskitasoa (ka = 12.24 — 15.58), kun taas neuroottisuutta

kuvaavien muuttujien pisteméérit olivat keskiméérin matalia (ka = 6.02 — 10.70). Tutkittavien

suoriutuminen kielellisloogista dlykkyyttd mittaavassa kykytestissd oli hiukan keskitasoa parempaa
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(ka=26.97, kh = 7.24). Johtajattomassa ryhmékeskustelussa tutkittavien suoriutuminen oli keskitasoa

parempaa (ka =3.3 —3.5).

Taulukko 1. Muuttujien teoreettiset vaihteluvilit, keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja Cronbachin

alfat (o) (n = 300).

Muuttujat Vaihteluvdli  ka kh o
Johtamisen tarve (E) 0-33 15.83 5.2 .83
Sosiaalinen tarve (E) 0-36 12.24 4.74 .78
Assertiivisuus (E) 0-30 15.75 4.6 17
Huolestuvuus (N) 0-24 10.70 5.92 .83
Ulkoinen kontrollidotus (N) 0-27 6.02 3.65 75
Pessimismi (N) 0-36 7.73 4.30 .81
Kielellislooginen élykkyys 0-45 26.97 7.24 .89
Sisdllon tuottaminen 1-5 3.5 .89 -

Johtajuus 1-5 3.6 .84 -

Aktiivisuus 1-5 3.3 78 -

(E) = ekstroversiota kuvaava muuttuja, (N) = neuroottisuutta kuvaava muuttuja.

3.2 Korrelaatiot

Pearsonin korrelaatiokertoimet on esitetty Taulukossa 2. Ekstroversiota kuvaavista muuttujista

johtamisen tarve ja sosiaalinen tarve korreloivat positiivisesti kaikkien kolmen johtajattomassa

ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueiden kanssa (r =.16 — .25, p = .01), kun taas assertiivisuus

korreloi positiivisesti vain johtajuuden osa-alueeseen (r = .17, p = .01). Kokonaisuudessaan

ekstroversiota kuvaavat muuttujat ndyttivit siis korreloivan positiivisesti johtajattomassa

ryhmékeskustelussa suoriutumiseen. Neuroottisuutta kuvaavat muuttujat tai kielellislooginen dlykkyys

eivit korreloineet johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioituun siséllontuottamiseen, aktiivisuuteen

tai johtajuuteen.
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Ekstroversiota kuvaavat muuttujat korreloivat positiivisesti keskenddn (r = .21 — .48, p = .01), kuin
my0s neuroottisuutta kuvaavat muuttujat (r = .33 — .60, p = .01). Ekstroversiota ja neuroottisuutta
kuvaavat muuttujat korreloivat toisiinsa kdanteisesti (r = -.14 — -.29, p = .01). Kielellislooginen
dlykkyys korreloi positiivisesti johtamisen tarpeeseen (r = .11, p = .05) ja assertiivisuuteen (r = .16, p
=.01) eli mité korkeamman pistemaérén tutkittava sai kielellisloogisen édlykkyyden kykytestista, sitd
korkeampi hénen johtamisen tarpeen ja assertiivisuuden tasonsa oli. Johtajattomassa

ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueet korreloivat myos keskenéén (r = .62 —.75, p =.01).

Taulukko 2. Persoonallisuuden, kielellisloogisen élykkyyden, ja johtajattomassa ryhmékeskustelussa

suoriutumisen keskindiset (Pearsonin) korrelaatiokertoimet (n = 300)

Muuttujat L. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1. Johtamisen tarve (E) -

2. Sosiaalinen tarve (E)  .48** -

3. Assertiivisuus (E) S3Fx 21k -

4. Huolestuvuus (N) -20%% 3%k DO

5. Ulkoinen -16%* - 16** - 14% 33 -

kontrolliodotus (N)

6. Pessimismi (N) -20%% 27k 15k 58FF 61*F*F -

7. Kielellislooginen A1* -.09 Jd6%** -.05 .03 07 -

alykkyys

8. Sisdllon tuottaminen  .21%*  16** .10 -.05 -.02 -06 .10 -

9. Aktiivisuus 21%%  25%* .09 -.03 -.01 -02 .10 .75%* -

10. Johtajuus Jd9¥x D% 7% -.04 .03 03 .04 .62%*  73¥* .

(E) = ekstroversiota kuvaava muuttuja, (N) = neuroottisuutta kuvaava muuttuja.

*p <.05, ** p<.01ja***p<.001.

3.3 Yksilopsykologisten muuttujien yhteydet johtajattomassa

ryhmakeskustelussa suoriutumiseen: regressioanalyysi
3.3.1 Sisallon tuottaminen

Lineaarisen regressioanalyysin perusteella ekstroversiota kuvaavista muuttujista vain johtamisen tarve
oli yhteydessé siséllon tuottamiseen (Taulukko 3). Arviointiasetelman ja johtamisen tarpeen vélilld
havaittiin yhdysvaikutus, B = .04, SE = .02, 95 % CI =[0.00, .08], p =.05, np2 = .01, mink& vuoksi
johtamisen tarpeen yhteys sisdllon tuottamiseen analysoitiin erikseen etdyhteydelld ja ldhikontaktissa
toteutetuille arvioinneille. Johtamisen tarve oli positiivisessa yhteydessa sisidllontuottoon

etdarvioinnissa olleilla B = .06, SE = .01, 95 % CI = [.03, .08], p <.001, np2 = .10, R?adj = .09, mutta
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ei toimistolla arvioinnissa olleilla B =.02, SE = .01, 95 % CI =[-.01, .04], p = .20, np2 = .0, R?adj =
.01 (Kuva 1).

Neuroottisuutta kuvaavat muuttujat sisiltava malli, F(3,296) = .40, p = .76, R%adj =-.01, tai
kielellisloogisen dlykkyyden siséltanyt malli, F(1,298) = 3.07, p = .08, R%adj = .01, eivit selittéineet
siséllon tuottamisen osa-alueen vaihtelua eiké yksikéén selittdjistd kummassakaan mallissa ollut
tilastollisesti merkitsevésti yhteydessé sisdllon tuottamiseen. Havaittiin kuitenkin yhdysvaikutus
arviointiasetelman ja kielellisloogisen dlykkyyden selittdjin valilld B = .03, SE = .01, 95 % CI =[0.00,
.06], p=.048, np2 = .01. Kielellislooginen dlykkyys oli positiivisessa yhteydessé siséllontuottoon
etdarvioinnissa olleilla B =.03, SE = .01, 95 % CI =[.01, .05], p = .01, np2 = .05, R?adj = .04, mutta ei
toimistolla arvioinnissa olleilla B <.001, SE = .01, 95 % CI =[-.02, .02], p = .99, np2 < .001, R?adj = -
.01 (Kuva 1).

Taulukko 3. Yksilopsykologisten ominaisuuksien ja johtajattomassa ryhmikeskustelussa

suoriutumisen lineaarisen regressioanalyysien tulokset (n = 300).

Suoriutuminen

Siséllon tuottaminen Aktiivisuus Johtajuus
Yksilopsykologiset muuttujat B B B
Johtamisen tarve (E) 18* 13 .05
Sosiaalinen tarve (E) .07 20%* A8**
Assertiivisuus (E) -.01 -.02 01
R?adj .04+ 06 ** N0) Sl
Huolestuvuus (N) -.03 -.02 -.09
Ulkoinen kontrolliodotus (N) .02 .001 .01
Pessimismi (N) -.05 -.01 .08
R?adj -.01 -.01 -.004
Kielellis-looginen dlykkyys .10 .10 .04
R?adj .01 .01 -.002

Huom. (E) = ekstroversiota kuvaava muuttuja, (N) = neuroottisuutta kuvaava muuttuja, ff =
standardoitu regressiokerroin, R?adj = korjattu selitysaste, kun kaikki yksilopsykologisia tekijoitd
kuvaavat muuttujat mallissa ja muuttujien mééré ja otoskoko on huomioitu.

*p <.05, ** p<.01ja***p<.001.

3.3.2 Aktiivisuus

Ekstroversiota kuvaavista muuttujista vain sosiaalinen tarve oli yhteydessa aktiivisuuteen (Taulukko
3). Arviointiasetelman ja sosiaalisen tarpeen vililld ei havaittu yhdysvaikutusta, B = .01, SE = .02, 95
% CI =[-.03, .05], p =.54, np2 = .001. Sosiaalisella tarpeella havaittiin padvaikutus, B = .03, SE = .01,
95 % CI=1[.01,.06], b =.19, p = .003. Sosiaalinen tarve oli positiivisessa yhteydessi arvioituun
aktiivisuuteen. Malli sopi aineistoon, F(3,296) = 7.61, p <.001, vaikka selitti aktiivisuuden varianssia

vaatimattomasti, R?adj = .06.



25

Neuroottisuutta kuvaavat muuttujat sisaltava malli, F(3,296) = .083, p =.97, R?adj =-.01, tai
kielellisloogisen édlykkyyden sisdltinyt malli, F(1,298) = 2.74, p = .10, R?adj = .01, eivit selittidneet
aktiivisuuden osa-alueen vaihtelua eikd yksikdén selittéjistd kummassakaan mallissa ollut tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessé aktiivisuuteen. Havaittiin kuitenkin yhdysvaikutus arviointiasetelman ja
ulkoisen kontrolliodotuksen vilillda B = .05, SE = .03, 95 % CI =[-.004, .1], p =.07, np2 = .01.
Ulkoinen kontrolliodotus ei kuitenkaan ollut yhteydessé aktiivisuuteen etéarvioinnissa olleilla B = .02,
SE =.02, 95 % CI =[-.02, .06], p = .27, np2 = .01, R?adj = .001, eiké paikanpailld arvioinnissa olleilla
B =-.03, SE =.02, 95 % CI=[-.06, .01], p =".14, np2 = .02, R%adj = .01 (Kuva 1).

3.3.3 Johtajuus

Ekstroversiota kuvaavista muuttujista vain sosiaalinen tarve oli yhteydessé johtajuuteen (Taulukko 3).
Arviointiasetelman ja selittdjan vélilld ei havaittu yhdysvaikutusta, B =.002, SE = .02, 95 % CI = [-
.04, .04], p =.93, np2 <.001. Sosiaalisella tarpeella havaittiin padvaikutus, B = .03, SE = .01, 95 %CI
=[.01,.05], b= .18, p =.007. Sosiaalinen tarve oli positiivisessa yhteydessé arvioituun johtajuuteen.
Malli sopi aineistoon, F(3,296) = 6.84, p <.001, vaikka selitti johtajuuden varianssia vaatimattomasti,
R?adj =.06. Havaittiin kuitenkin yhdysvaikutus arviointiasetelman ja johtamisen tarpeen vililld B =
.03, SE =.02, 95 % CI =[-.003, .06], p =.08, np2 = .01. Ekstroversion osa-alueena johtamisen tarve oli
positiivisessa yhteydessd johtajuuteen ryhméikeskustelussa etdarvioinnissa olleilla B = .04, SE = .01,
95 % CI =1[.02,.07], p=.001, np2 = .07, R?%adj = .07, mutta ei paikanpdillé arvioinnissa olleilla B =
.01, SE=.01, 95 % CI=[-.01, .04], p= .21, np2 = .01, R%adj = .004 (Kuva 1).

Neuroottisuutta kuvaavat muuttujat sisiltdva malli, F(3,296) = .60, p = .61, R?adj = -.004, tai
kielellisloogisen élykkyyden sisdltinyt malli, F(1,298) = .49, p = .48, R%adj = -.002, eivit selittineet
johtajuuden osa-alueen vaihtelua eiké yksikdin selittdjistd kummassakaan mallissa ollut tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessd johtajuuteen. Yhdysvaikutuksia arviointiasetelman tai yhdenkdén selittdjén

valilla ei havaittu.
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Kuva 1. Havaitut yhdysvaikutukset yksilopsykologisten ominaisuuksien ja johtajattomassa

ryhmékeskustelussa suoriutumisen vélilld. Kuvissa esitettyind sirontakuviot ja muuttujien véliset

lineaariset yhteydet erikseen etdnd ja paikan péélld toteutetuille johtajattomille ryhméakeskusteluille.
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4 Pohdinta

Tutkimuksessa selvitettiin, vaikuttaako henkildarviointiasetelma (etdyhteydelld vai 1dhikontaktissa
toteutettu) yksilopsykologisten muuttujien kykyyn selittdé johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumista. Lisdksi tarkasteltiin yksilopsykologisten muuttujien — ekstroversion, neuroottisuuden ja
kielellisloogisen dlykkyyden —yhteyttd johtajattoman ryhmékeskustelun siséllontuottamisen,
aktiivisuuden ja johtajuuden suoriutumisen osa-alueisiin. Tuloksia oli tarkoitus toisen

tutkimuskysymyksen osalta verrata my6s Juhalan (2019) pro gradu -tutkielman tuloksiin.

4.1 Ekstroversion yhteys johtajattomassa ryhmakeskustelussa

suoriutumiseen

Ekstroversiota kuvaavien muuttujien osalta vain johtamisen tarpeen kohdalla havaittiin, ettd
arviointiasetelma oli yhteydessé yksilopsykologisen muuttujan kykyyn selittdd johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumista sisdllon tuottamisen ja johtajuuden kannalta. Molempien
selitettdvien muuttujien kohdalla johtamisen tarve oli yhteydessd ryhmékeskustelun suoriutumisosa-
alueeseen etdarvioinnissa olleilla, mutta ei toimistolla arvioinnissa olleilla. Mité korkeampi
etdarvioinnissa olleen henkildn itsearvioitu johtamisen tarpeen taso oli, sitd suuremmaksi arvioitiin
hénen siséllon tuottamisen ja johtajuuden osa-alueensa taso. Tulos on osittain linjassa aikaisempien
tutkimusten kanssa, joissa ekstroversiolla on havaittu olevan positiivinen yhteys esimerkiksi
virtuaaliryhmaéssé tuotettujen ideoiden laatuun ja méiérdén (Jung ym., 2012) seké virtuaalisessa
ryhmaétehtdvéssé ilmenevéén johtajuuteen (Balthazard ym., 2009). Néyttiisi siis silté, ettd tdssé
tutkimuksessa kéytetyssé etiyhteydellé toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa ekstroversiota
kuvaava johtajuuden alapiirre on positiivisessa yhteydessé ryhmitehtidvassé esiintyviin

siséllontuottamiseen ja johtajuuteen.

Kokonaisuudessaan ekstroversiomuuttujista useampi oli yhteydessé johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumiseen etiayhteydelld kuin kasvokkain toteutettuna, joka antaa viitteitd
ekstroversion positiivisesta merkityksesté etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumisessa. Voi olla, ettd ekstroversiolle tyypillinen puheliaisuus ja
johtamistaipumus korostuvat etétilanteessa, jossa non-verbaalista viestintdd on niukemmin. Tillaisessa
tilanteessa ekstrovertit saattavat rohkeammin ottaa kontaktia muihin ja edistdd sujuvaa toimintaa,
jolloin heidit saatetaan herkemmin ndhd4 my®os johtajina. Niyttéisi kuitenkin siltd, ettei
arviointiasetelma merkittévasti vaikuta ekstroversiota kuvaavien muuttujien kykyyn selittda

ryhmékeskustelussa suoriutumista.
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Sosiaalinen tarve oli yhteydessa aktiivisuuteen ja johtajuuteen riippumatta arviointiasetelmasta.
Yhteys oli positiivinen eli mitd korkeampi arvioitavan itsearvioitu sosiaalinen tarve oli, sitd
suuremmaksi arvioitiin hinen aktiivisuutensa ja johtajuuden tasonsa johtajattomassa
ryhmékeskustelussa. Ekstroversiota kuvaavien muuttujien osalta hypoteesi téyttyi siis vain osittain,
silld oletuksena oli, ettd kaikki ekstroversiota kuvaavat muuttujat olisivat yhteydessé kaikkiin
johtajattoman ryhmaikeskustelun suoriutumisosa-alueisiin. Tutkimus antaa kuitenkin viitteita siité, ettd
ekstroversion tapauksessa yhteys johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen on
alapiirrekohtaista. On kuitenkin huomioitava, ettd muuttujat selittivét etdyhteydelld toteutetussa
ryhmékeskustelussa suoriutumisen vaihtelua melko heikosti. Ekstroversiomuuttujat antoivat siis vain
osittaista tukea etdyhteydelld toteutetun ryhmékeskustelun késitevaliditeetille. Tadmé antaisi viitteitd
siitd, ettd myos muut tekijit vaikuttavat ryhmékeskustelussa suoriutumisen vaihteluun, eiké
ekstroversion yhteys johtajattomassa ryhmikeskustelussa suoriutumiseen yksindan riitd

kasitevaliditeetin toteamiseen.

Aikaisemmissa johtajattomaan ryhmékeskusteluun liittyvissa yleisessd tutkimuksessa ekstroversio on
yhdistetty Big Five -piireistd johdonmukaisimmin tehtdvassd myonteiseen suoriutumiseen (Waldman
ym., 2004) ja varsinkin johtajuuteen (Barry & Stewart, 1997; Ensari ym., 2011; Riggio, Salinas, ym.,
2003). Huomionarvoista kuitenkin on, ettd aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa ekstroversiota on
yleensd kisitelty ylipiirteen kaltaisena kokonaissummamuuttujana eiké erikseen alapiirteiden kautta.
Tastd syysté aikaisempien tutkimusten tulosten ja timén tutkimuksen tulosten suora vertailu on
epamielekdstd. Voi myos olla, etteivit tdssd tutkimuksessa kéytetyt alapiirteen tyyliset

ekstroversiomuuttujat kuvaa ekstroversioon liittyvéa kdyttaytymistd tarpeeksi kattavasti.

Poikkeaviin tuloksiin on voinut vaikuttaa myds tutkimuksen konteksti, jonka takia ekstroversion
aikaisemmassa tutkimuksissa havaittua vahvaa yhteyttd ryhmékeskustelusuoriutumiseen ei 16ydetty.
Henkildarvioinnissa ekstroversiota saatetaan tuoda korostetusti esille niin itsearvioinneissa kuin
ryhmétilanteessakin, koska piirteelle tyypillistd toimijuutta, ulospdinsuuntautuneisuutta ja
itsevarmuutta arvostetaan linsimaisessa kulttuurissa (Lawn, Slemp & Vella-Brodrick, 2019).
Aiemmissa tutkimuksissa on myds havaittu, ettd ryhmétasolla ekstroversion yhteys johtajattomassa
ryhmékeskustelussa suoriutumiseen on kurvilineaarinen eli ryhmén toiminta saattaa heikenty4, jos
ryhmaéssé on erityisen véhan tai paljon ekstroverttejd. Tama voi vaikuttaa my0s suoriutumiseen
yksilotasolla (Barry & Stewart, 1997; Waldman ym., 2004). Voi siis olla, etta
henkil6arviointikontekstin takia ekstroversiolle tyypillistd kdyttdytymistd haluttiin korostaa, jolloin
sekd ryhman ettd yksildiden suoriutuminen heikkeni, joka heikensi ekstroversion positiivista yhteytta

johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen.
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Tutkimuksen tulos poikkeaa kuitenkin Juhalan (2019) tutkimuksen tuloksesta, jossa yhteyksid
ekstroversiomuuttujien ja johtajattoman ryhmékeskustelun suoriutumisosa-alueiden valilld ei havaittu.
Téssd tutkimuksessa kuitenkin vain sosiaalinen tarve oli yhteydessé suoriutumiseen kasvokkain
toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa. Ristiriitaa Juhalan (2019) tutkimuksen tuloksen ja
tdmén tutkimuksen tuloksen kanssa voi selittdd Juhalan (2019) tutkimuksessa kdytetty toisenlainen
kehyskertomus. Téssé tutkimuksessa kéytetty kehyskertomus on réétéloity mahdollistamaan niin
kasvokkain kuin etdyhteydelld toteutettu johtajaton ryhmékeskustelu, eiké siithen sisélly esimerkiksi
paperista taustatietoa tai fyysisid tavaroita. Voi olla, ettd menetelmén ollessa tidysin
keskustelupohjainen ekstroversiolle tyypillinen ulospédinsuuntautuneisuus korostui tehtdvissa

positiivisen suoriutumisen kannalta.

4.2 Neuroottisuuden yhteys johtajattomassa ryhmakeskustelussa

suoriutumiseen

Arviointiasetelma ei ollut yhteydessi neuroottisuutta kuvaavien muuttujien kykyyn selittda
johtajattomassa ryhmaikeskustelussa suoriutumista, eiviatki neuroottisuutta kuvaavat muuttujat olleet
yhteydessé johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueisiin. Hypoteesi neuroottisuutta
kuvaavien muuttujien osalta ei siis tdyttynyt. Tulos on sama kuin Juhalan (2019) tutkimuksen kanssa,
jossa yhteytté neuroottisuutta kuvaavien muuttujien ja Psycon Oy:ssé kehitetyn johtajattoman
ryhmékeskustelun suoriutumisosa-alueiden vélilld ei havaittu. Teoreettisista olettamuksista huolimatta
téssdkédan tutkimuksessa neuroottisuudella ei havaittu yhteyksié johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumiseen, joka on linjassa myos laajemmin persoonallisuuden piirteisiin liittyvén tutkimuksen
kanssa: neuroottisuus on ollut yhteydessé kokonaissuoriutumiseen joko muita piirteitd heikommin (r =
-.19) (Waldman ym., 2004) tai sitten yhteytti ei ole 16ydetty (Borteyrou ym., 2015). Meta-analyysissa
neuroottisuutta ei ole myoskdén yhdistetty johtajattomassa ryhmékeskustelussa arvioituun johtajuuteen

(Ensari ym., 2011), joka on keskeinen johtajattomassa ryhmékeskustelussa selvitettiva ominaisuus.

Neuroottisuuden osalta tulokset voivat — kuten myds ekstroversion tapauksessa - selittya silla, ettd
tdssd tutkimuksessa neuroottisuutta tarkasteltiin neuroottisuuden alapiirteitd kuvaavien muuttujien
kautta, eiké padulottuvuutta kuvaavan kokonaissummamuuttujan kautta. Tassé tutkimuksessa kaytetyt
muuttujat eivét valttimattd kuvaa neuroottisuuteen liittyvad kayttdytymisti tarpeeksi kattavasti.
Liséksi tuloksiin on voinut vaikuttaa konteksti, jossa johtajaton ryhmikeskustelu ja persoonallisuutta
mittaava kysely suoritettiin. Henkildarviointikontekstissa neuroottisuutta pidetiédn usein epiedullisena
piirteend (Nederstrom, 2019a), jolloin piirteelle tyypillistd kédyttdytymistd voidaan ryhmékeskustelun

ajan hillitd ja itsearviointikyselyssa raportoida konservatiivisesti. Myds tdssé tutkimuksessa



30

raportoidut neuroottisuuden skaalan pisteméérét olivat alle keskitason, miké voi johtua itsearviointiin
liittyvéstéd kaunistelusta tai itsetuntemuksen puutteesta. Alhaiset pistemaérat neuroottisuutta
mittaavissa muuttujissa voi johtua my0s seulasta, jonka tyonhakijat yleensd kayvét
rekrytointiprosessissa ennen henkildarviointia, jolloin tutkimukseen péatynyt joukko voi poiketa
taustatekijoiltdéin merkittévisti laajemmasta populaatiosta. Voi myds olla, ettei téssd tutkimuksessa
kéytetty johtajaton ryhmékeskustelu ollut tarpeeksi paineistava tai stressaava, jonka seurauksena se ei

tuonut esiin korkealle neuroottisuudelle tyypillistd kdyttaytymista.

4.3 Kielellisloogisen alykkyyden yhteys johtajattomassa ryhmakeskustelussa

suoriutumiseen

Kielellisloogisen dlykkyyden osalta havaittiin, ettd arviointiasetelma oli yhteydessd muuttujan kykyyn
selittdd johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumista siséllontuottamisen kannalta.
Kielellislooginen dlykkyys oli positiivisesti yhteydessa siséllon tuottamiseen etéarvioinnissa olleilla,
mutta ei paikan paélld. Toisin sanoen, mitd korkeampi etéarvioinnissa olleen henkilon kielellisloogisen
dlykkyyden taso oli, sitd paremmaksi hénen siséllon tuottamisensa arvioitiin. Tulos voi johtua siité,
ettd kielellisloogisen dlykkyyden merkitys korostuu etiayhteydelld sisdllontuottamisen kannalta, silla
kameran vilitykselld kaytdvé virtuaalinen kommunikaatio on niukempaa ei-kielellisen viestinnén
kannalta (Thatcher & De la Cour, 2003). Voi olla, ettd etdyhteydelld kdytidvissd ryhmékeskustelussa
kyky tuottaa osuvaa ja monipuolista tehtdvén edistymisen kannalta keskeistd siséltod korostuu
tilanteessa, jossa on vihemmén ei-kielellisid vaikuttamisen keinoja. Kuten myds
ekstroversiomuuttujien osalta, niin myos kielellislooginen dlykkyys selitti heikosti etdyhteydelld
toteutetussa ryhmékeskustelussa suoriutumisen vaihtelua. Téstd syysté kielellislooginen dlykkyys

antoi vain osittaista tukea etdyhteydella toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun késitevaliditeetille.

Kielellislooginen dlykkyys oli tissd tutkimuksessa kuitenkin kokonaisuudessaan heikosti yhteydessi
johtajattomassa ryhmaikeskustelussa suoriutumiseen. Kielellislooginen dlykkyys ei ollut yhteydessa
aktiivisuuteen tai johtajuuteen, ja siséllontuottamisen osalta yhteys 10ytyi vain etdarvioinnissa olleilla.
Tutkimustulos poikkeaa siis merkittdvasti aikaisemmasta tutkimuskirjallisuudesta, silld dlykkyyden on
havaittu olevan yhteydessi johtajattomassa ryhmikeskustelussa kokonaissuoriutumiseen (Collins ym.,
2003; Kiessling & Kalish, 1961; Perkins & Corr, 2006), johtajuuteen (Ensari ym., 2011) ja
vallanottoon (Borteyrou ym., 2015). Poikkeava tulos voivat johtua useasta eri syystd. Ensinnékin
tutkimus toteutettiin henkiléarviointikontekstissa, kun taas aikaisemmat tutkimukset on toteutettu
paidasiassa opiskelijoilla tai armeijakontekstissa. Henkildarvioinnissa arvioitava toivoo yleensa
tulevansa suositelluksi hakemaansa tehtdavéén, jolloin suoriutuminen menetelmissa saattaa poiketa
tutkittavista, jotka osallistuvat tutkimukseen ilman rekrytointipainetta. Johtajaton ryhmékeskustelu on

my0s luonteeltaan vapaasti muokattavissa, jolloin esimerkiksi aihepiiri ja tehtdvén vaativuus voi
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vaihdella merkittévasti. Téstd syystd voi myo0s olla, ettd tdssé tutkimuksessa kaytetty johtajaton
ryhmékeskustelu ei edellyttanyt arvioitavalta dlykkyyttd samalla tavalla kuin aikaisemmissa
tutkimuksissa kdytetyt ryhmékeskustelut. Tamaén liséksi aikaisemmissa tutkimuksissa on dlykkyyden
mittarina kéytetty tyypillisesti yleistd g-faktorityyppistéd dlykkyyttd, joka saattaa korreloida

ryhmékeskustelusuoriutumiseen eri tavalla kuin kielellislooginen dlykkyys.

Tutkimuksen tulos on my®ds ristiriidassa Juhalan (2019) tutkimuksen kanssa, jossa kielellislooginen
alykkyys oli yhteydessé arvioituun siséllon tuottamiseen ja aktiivisuuteen. Kuten myds
ekstroversiomuuttujien osalta, ristiriitaa voi selittdd Juhalan (2019) tutkimuksessa kéytetty toisenlainen
kehyskertomus. Johtajuuden osalta tulos oli samanlainen kuin Juhalan (2019) tutkimuksessa eli

yhteytté kielellisloogisen édlykkyyden ja johtajuuden vélilld ei havaittu.

4.4 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitteet

Tutkimus tuotti tietoa etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun kisitevaliditeetista,
jota aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole tarkasteltu, mutta joka on ajankohtainen aihe
henkildarvioinnissa. Tietoa voidaan hyddyntéé etéyhteydelléd toteutetun henkildarviointiprosessin
kehittdmisesséd. Tutkimus laajentaa myds yleisemmin johtajattomaan ryhmékeskusteluun liittyvad
tutkimuskirjallisuutta, jota on julkaistu suhteellisen niukasti tai se on verrattain vanhaa.
Tutkimuskirjallisuuden niukkuus johtuu usein siitd, ettd henkildarviointimenetelmien kehittdmiseen
liittyvit tutkimukset toteutetaan yrityksissa yleensa vain sisdisesti eiké aidosti vertailtavissa olevaa
tutkimustietoa juurikaan ole. Tutkimuksen yhtend vahvuutena voidaan pitdd myds pyrkimysté osittain
replikoida Juhalan (2019) tutkimusta, milld pyritdéin vastaamaan niin sanottuun replikaatiokriisiin

liittyvaén kritiikkiin (Shrout & Rodgers, 2018).

Kuten my6s Juhalan (2019) tutkimuksessa, olennaisena vahvuutena voidaan pitdd aineiston kerddmista
osana aitoa henkildarviointiprosessia. Timén ansiosta tulokset ovat yleistettdvissd nimenomaan aitoon
henkildarviointikontekstiin, josta johtajattomaan ryhmikeskusteluun liittyvaa tutkimusta on julkaistu
suhteellisen vahéin. Tutkimuksen yhtend vahvuutena voidaan pitdd my0os Psycon Oy:n kehittimii ja
tutkitusti valideja ja reliaabeleja arviointimenetelmié, joiden voidaan olettaa mittaavan sitd, mita
niiden on tarkoitus mitata. Arvioitavat tai arviointia tehneet assistentit eivit myoOskéén tienneet kuka
lopulta paityisi tutkittavaksi. Arviointitilanteen voidaan siis olettaa olleen samanlainen otokseen
paityneille henkildille, kuin perusjoukolle, josta otos poimittiin. Ndin ollen tutkimukseen
osallistuminen ei todennikdisesti itsessdin vaikuttanut tuloksiin. Vahvuutena voidaan pitdd myos sité,

ettd aineisto vastasi taustaominaisuuksiltaan Psycon Oy:ssé arvioitujen perusjoukkoa ja ettd
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tutkimuksen otokset vastasivat toisiaan taustaominaisuuksien osalta. My0s tutkimuksen otoskoko on

kohtuullinen.

Vaikka osa tutkimuksen vahvuuksista liittyy tulosten yleistettdvyyteen, siihen liittyy myos rajoituksia.
Kuten Juhalan (2019) tutkimuksessa, henkildarviointiin osallistuneet henkil6t eivat valttiméttd edusta
laajempaa tyonhakijapopulaatiota, silld henkildarviointi yleensd liittyy rekrytointi- tai
potentiaalikartoitusmielessd asiantuntija- ja johtotehtédvissd tyoskentelyyn. Tdmaén lisdksi aikaisempi
johtajattomaan ryhmékeskusteluun liittyvé tutkimus on pédosin suhteellisen vanhaa ja se on usein
toteutettu joko armeijakontekstissa tai opiskelijoilla keinotekoisissa johtajattomissa
ryhmékeskusteluissa, jolloin tulosten vertailtavuus on kyseenalaista. Tastd syysté ndiden tulosten

yleistettévyys tulisi rajata henkildarviointikontekstiin.

Arviointia johtajattomassa ryhmaikeskustelussa tekivdt menetelméin koulutetut assistentit, jota
pidetéén tirkeénd arvioinnin luotettavuuden kannalta (Thornton & Mueller-Hanson, 2003). Tutkimus
my0s laajentaa johtajattomaan ryhmikeskusteluun liittyvaa tutkimusta tarkastelemalla
persoonallisuuden piirteiden alapiirteiden yhteytté tehtédvassd suoriutumiseen, jota Juhalaa (2019)
lukuun ottamatta aikaisemmin ei ole tarkasteltu. Tima mahdollisti my0s yksittdisten alapiirteiden sekd
asetelman yhdysvaikutuksen tarkastelun, jota aiemmassa tutkimuksessa ei ole tehty. Kaikki arvioitavat
tayttivét persoonallisuutta mittaavan kyselyn tietokoneella, jonka voidaan olettaa parantaneen
arvioitavien vastausten luotettavuutta. Aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan arvioitavat jakavat
itsestddn estottomammin herkkiluonteista tietoa (Lin ym., 2016; Spear ym., 2016) ja vastaavat
vihemmén sosiaalisesti suotavasti (Joinson, 1999) tietokonekyselyissd kuin 1dhikontaktissa

toteutetuissa kyselyissé.

Tulosten tulkinnassa on otettava huomioon arviointiasetelman vaikutus ylipdétaan
arviointikokemukseen. Lahikontaktissa arvioinnissa olleet suorittivat tehtdvansa padosin
kontrolloiduissa ja rauhallisissa oloissa, mutta etdkontekstissa téllaisia oloja ei voi vélttimatta taata.
Tutkimuksessa kdytetyt menetelmét on alun perin suunniteltu kontrolloituihin oloihin, joka voi
vaikuttaa niiden toimivuuteen etiarviointikontekstissa. Esimerkiksi kotona syntyva hély, keskeytykset
tai virtuaaliseen vuorovaikutukseen liittyvit ongelmat kuten internet-yhteyden patkiminen tai
katkeaminen ovat tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tutkimuksessa kéytettyjen menetelmien

suorittamiseen.

Lahikontaktissa arvioinnissa olleilla tutkimuksessa kéytetyt menetelmaét olivat usein koko pdivan
kestévin arviointipdivin seassa, jolloin esimerkiksi vireystila on voinut vaikuttaa suoriutumiseen.
Etdyhteydelld toteutetussa arvioinnissa olleilla oli tyypillisesti yhden paivéan aikana vihemmaén

tehtdvid, jolloin vireystila ja suorituskyky ovat saattaneet olla paremmat tutkimuksessa kéytettyjen
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menetelmien aikana. Tdmén lisdksi eroa suoriutumiseen eri arviointiasetelman lapi kayneilla voi tuoda
ihmisten erilaiset kyvyt teknologioiden kéyttdjind. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa esimerkiksi
teknologiankayttotilanteesta syntyvén ahdistuksen on havaittu voivan vaikuttava vastaustyyliin jopa
persoonallisuusinventaareissa (Meade ym., 2007). Téssa tutkimuksessa esimerkiksi aiempi kokemus
etdyhteydelld kéytivistd keskustelusta saattaa arvioitavien vélilld vaihdella ja nédin vaikuttaa myds

suoriutumiseen johtajattomassa ryhmékeskustelussa.

Koska tutkimuksessa kéytettiin pitkélti samoja menetelmié kuin Juhalan (2019) tutkimuksessa, jakaa
se myds samoja menetelmiin liittyvid rajoitteita. Ensinnékin johtajattomassa ryhmékeskustelussa
suoriutumisessa tarkastelun ulkopuolelle jdi téssékin tutkimuksessa vuorovaikutuksen sujuvuuteen ja
rakentavien tyoskentelysuhteiden muodostamiseen liittyvid kdyttdytyminen, joka on usein menetelmén
kaytossé keskeinen tavoite. Toiseksi, vaikka tutkimuksessa kéytettiinkin
ryhmékeskustelusuoriutumisen arvioimiseen koulutettuja arvioijia ja standardoitua lomaketta,
arvioivien assistenttien arviointityyleissi voi silti olla eroja. Toisaalta suoriutumista arvioivan
assistentin toiminta havainnointitilanteessa voi myds olla altis erilaisille virhel&hteille, kuten
mindkuvaharhalle, sidekehdvaikutukselle tai vahvistusvinoumalle (Sundvik, 2005). Kolmanneksi
tutkimuksessa ei otettu huomioon ryhmien kokoa, vaikka sen on oletettu vaikuttavan ryhmaldisten
tasapuoliseen arvioinnin onnistumiseen (Borteyrou ym., 2015). Tutkimuksessa ei mydskaén tarkasteltu
erikseen yksittdisten ryhmien kokoonpanoja tai taustamuuttujia, vaikka niiden on havaittu vaikuttavan
tehtidviassé suoriutumiseen (Kaess ym., 1961). Toisaalta myds henkildarviointikonteksti on voinut
altistaa ryhméin osallistujaa antamaan itsestién tietynlaisen kuvan tullakseen suositelluksi
hakemaansa ty6tehtéviin, jolloin ryhmaétehtdvassd toimiminen ei vilttiméttd vastaa arvioitavan

tyypillistd toimimista.

Yksilopsykologisten mittareiden osalta rajoitteena voidaan pitdd ensinnékin sitd, ettd tutkimuksessa
ekstroversiota ja neuroottisuutta arvioitiin itsearviointikyselylld. Téstd syystd tulosten tulkinnassa on
otettava huomioon itsestd annettavan vaikutelman kaunisteluun ja toisaalta myo0s itsetuntemukseen
liittyvat mahdolliset vaikutukset. Myos persoonallisuuskyselyn osalta tulee huomioida
henkildarviointikontekstin mahdollinen vaikutus arvioitavan antamaan kuvaan itsestddn. Toisaalta
vaikka ekstroversion ja neuroottisuuden kuvaavien muuttujien tarkastelu mahdollisti alapiirteiden ja
arviointiasetelman vélisen yhdysvaikutustarkastelun, on syytd huomioida, ettd nimé muuttujat eivét
valttamattd kata kaikkea Big Five -mallissa kuvattuun ekstroversioon ja neuroottisuuteen liittyvaa
kéayttaytymistd erilaisissa tilanteissa. Samoin kuin Juhalan (2019) tutkimuksessa, tuloksia ei voida

tastd syystd suoraan yleistdd koskemaan Big Five -mallissa kuvattua ekstroversiota ja neuroottisuutta.

Kielellisloogisen dlykkyyden testin osalta tulosten tulkinnassa etdarvioinnissa olleiden osalta on syytd

huomioida vilpin mahdollisuus, silld tehtévié ei suoritettu valvotusti kuten toimistolla arvioinnissa
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kiyneilld. Rekrytointitilanteessa panoksena voi olla yksilon kannalta merkittévid, elaméén
kokonaisvaltaisesti vaikuttavia asioita ja tullakseen valituksi tyotehtivéén arvioitavat pyrkivét usein
antamaan itsestddn todellisuutta paremman vaikutelman. Témé luo motivaatiota huijaamiselle
(Bartram, 1997, 1999; Tippins ym., 2006). Huolta on esitetty varsinkin kognitiivisten kykytehtévien
suhteen (Tippins ym., 2006). Etdarvioinnissa esiintynytta vilppid kielellisloogista élykkyyttd mittaavan

testin osalta ei siis voida tdysin sulkea pois.

4.5 Jatkotutkimustarpeet

Téssd tutkimuksessa tarkastellun etdyhteydelld toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun
késitevaliditeetin toteamiseen tarvitaan lisdé tutkimusta, silld etdyhteydelld toteutettavasta
ryhmékeskustelusta on vasta niukasti tutkimuskirjallisuutta. Tulosten yleistettdvyyden kannalta
jatkotutkimusta tulisi tehdd nimenomaan henkildarviointikontekstissa. Johtajattoman
ryhmékeskustelun validointiin tarvitaan liséé tutkimusta varsinkin yksilopsykologisten tekijoiden
suorista yhteyksisti tehtévissi suoriutumiseen, silld tissé tutkimuksessa kéytetyt yksilopsykologiset
muuttujat selittivéit vain pienen osan johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumisesta.
Jatkotutkimuksissa olisi hyodyllistéd laajentaa ryhmékeskustelussa suoriutumisen osa-alueita
késittdimdédn esimerkiksi interpersoonallisen kayttdytymisen osa-alueeseen liittyvin kdyttdytymisen,
kuten yhteistyon, kommunikaation sujuvuuden ja tydskentelyilmapiirin luomisen. Toiseksi
jatkotutkimuksessa tulisi ekstroversion ja neuroottisuuden liséksi tarkastella myos muiden Big Five -

piirteiden yhteyksid etdyhteydelld toteutetussa johtajattomassa ryhmékeskustelussa suoriutumiseen.

Itsearviointikyselyjen liséksi voisi persoonallisuuden piirteiden arvioinnissa hyddyntié ty6toverin tai
esihenkilon tekeméd arviota arvioitavan persoonallisuudesta esimerkiksi silloin, kun on kyse
potentiaalikartoituksesta, ja ndin kontrolloida mahdollista kaunistelua itsensa kuvailussa.
Kielellisloogisen édlykkyyden lisdksi kdsitevaliditeetin tarkastelussa voisi jatkossa tutkia myds muiden
dlykkyyden muotojen yhteyksia johtajattomassa ryhmakeskustelussa suoriutumiseen. Tulevissa
tutkimuksissa olisi my0s hyvé tarkastella persoonallisuuden piirteiden mahdollisia kurvilineaarisia
yhteyksia seka eri piirteiden yhdistelmien yhteytta johtajattomassa ryhmékeskustelussa

suoriutumiseen.

Johtajattoman ryhmikeskustelun arvioinnissa voisi ulkopuolisen arvioinnin liséksi hyddyntdd myds
ryhmén osallistujien arviointia muista osallistujista, seké arvioitavan itsearviota omasta toiminnastaan
ryhmaéssi. Jatkotutkimuksissa olisi myds tarpeellista huomioida ryhmén koon seké ryhmaén sisdisen
kokoonpanon (esimerkiksi ikdjakauma, sukupuolijakauma, koulutus) vaikutus ryhmékeskustelussa

suoriutumiseen. Varsinkin persoonallisuuden piirteiden esiintyvyyden kontrolloiminen ryhmaétasolla
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olisi aiheellista, silld esimerkiksi ekstroverttien méédrian on aiemmassa tutkimuksessa havaittu
vaikuttavan ryhmén suoriutumiseen (Waldman ym., 2004). Témén lisdksi tulevissa tutkimuksissa
tulisi huomioida teknologian kéyttémisen harjaantuneisuuteen liittyvét vaikutukset. Etdyhteydelld
toteutetun johtajattoman ryhmékeskustelun validiteettia voisi késitevaliditeetin lisiksi myds tutkia
kriteerivaliditeetin kautta eli tarkastella kuinka hyvin testi ennustaa todellista ty0ssd tapahtuvaa

toimintaa (Scroggins, Thomas, & Morris, 2008).
4.6 Yhteenveto

Tamin tutkimuksen perusteella Psycon Oy:ssé kehitetyn etidyhteydelld toteutetun johtajattoman
ryhmékeskustelun kisitevaliditeetti sai osittaista tukea ekstroversion ja kielellisloogisen
dlykkyyden osalta. Vaikka Psycon Oy:ssd kehitetyn johtajattoman ryhmékeskustelun
kasitevaliditeetissa on vield tutkittavaa, tuo se silti menetelmani tarkeda lisdarvoa

henkil6arviointiin.
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