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Viimeistddn koronapandemian myd6td henkildarviointien toteuttaminen etdyhteydelld on lisdéntynyt
voimakkaasti, vaikka muutos kohti digitaalisuutta ja paikkariippumattomuutta on ollut kdynnissa jo
pidemmén aikaa. Aikaisempi tutkimus etiyhteydelld toteutetusta henkildarvioinnista on tyypillisesti
keskittynyt esimerkiksi prosessin pelillistimiseen tai tekodlyn hyddyntimiseen arvioinnissa, mutta
perinteisemmille psykologiselle arviointimenetelmille pohjautuvasta henkildarvioinnista etédyhteydellé
on olemassa niukasti tietoa. Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin, kuinka hyvin etdyhteydelld toteutettu
henkildarviointi ennustaa esihenkilén arvioimaa rekrytoidun henkilon tyomenestystd verrattuna
perinteiseen henkildarviointiin. Liséksi tutkittiin, mitkd psykologiset ominaisuudet ovat vahvimmin
yhteydessd erinomaiseen tyomenestykseen. Tutkimus tuotti wuutta tieota, minkd lisdksi
henkildarviointien laadun seurantatutkimus on osa hyvédd henkildarviointikéytantod. Tutkimuksen
aineisto koostui esihenkildille suunnatun seurantatutkimuksen tuloksista sekd Psycon Oy:n
henkildarviointiaineistosta. Rekrytoidut henkildt olivat tydskennelleet uudessa tydsséédn vahintédén puoli
vuotta tyOmenestyksen mittaushetkelld. Henkildarviointien ennustavuutta tutkittiin vertaamalla
rekrytoitujen henkildiden henkildarviointituloksia esihenkilon arvioimaan tydmenestykseen. Otoskoko
oli etdtilanteessa 96 ja ldsnatilanteessa 90 eli yhteensd 186. Tutkimuksessa havaittiin, ettd etdyhteydelld
toteutettu henkildarviointi ja perinteinen henkildarviointi ennustivat tyomenestystd yhtd hyvin.
Yksittdiset ominaisuudet olivat melko heikosti yhteydessd tyomenestykseen. Téssd tutkimuksessa
numeerinen ja induktiivinen péittelykyky ennustivat erinomaista tyomenestystd, kun henkilon
estyneisyys ja defensiivisyys puolestaan heikensivit tydmenestyksen ennustetta. Tdmén tutkimuksen
tulokset ovat lupaavia psykologisen etdarvioinnin toimivuuden suhteen, mutta vaihteluvélin
kapeutuminen aineistossa hankaloittaa tulosten yleistettdvyyttd. Jatkossa etdhenkildarvioinnin
ennustavuutta on hyvd tutkia my0s koronapandemia-tilanteen helpotuttua, jolloin tydnkuvat eivit
todennékdisesti rajoitu yhtd vahvasti pelkkddn etdtyoskentelyyn. Lisdksi on syytd kiinnittdd erityista
huomiota kéytettyihin tydmenestyksen mittareihin seké tutkimuksen otantaan.
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1 Johdanto

Koronapandemian myd6td henkildarviointeja on viimeisen vuoden ajan toteutettu aiemmasta
poiketen ensisijaisesti etdyhteydelld ja jo ennen pandemiaa digitaaliset ratkaisut ovat
kasvattaneet merkittavésti rooliaan tyeldmaissa. Tamédn vuoksi on tirkedd tutkia, kuinka hyvin
etdyhteydelld toteutettu henkil6arviointi ennustaa todellista tydmenestystd. Lisdksi tarvitaan
lisdd tietoa siitd, eroavatko ldhikontaktissa toteutettu henkildarviointi ja etdyhteydelld toteutettu
henkildarviointi toisistaan tyomenestyksen ennustavuuden suhteen, silld tdminkaltaista
vertailevaa tutkimusta ei ole aikaisemmin tehty. Tyypillisesti tydmenestyksen mittarina
kiytetddn esihenkilon tekemdi arviota ty6hon valitusta henkilosti (Sackett ym., 2017), mutta
myds muut mittarit, kuten palkkakehityksen seuranta, eteneminen ja vertaisarviot ovat

mahdollisia (Bartels ym., 2000; Damitz ym., 2003; Jansen & Stoop, 2001).

Organisaatiot  hyddyntdvdat  henkildarviointeja  tavallisesti  tyohonoton  yhteydessé
minimoidakseen rekrytointiin liittyvét riskit ja lisdtdkseen varmuutta siitd, etti valittu henkilo
tulee parjadméén tyossd (Honkanen, 2005). Véérille rekrytoinnille voi arvioiden mukaan kertya
hintaa jopa kolmannes henkilon vuosipalkasta (Montgomery-Young, 2018) ja liséksi epdsuoria
kustannuksia kuten projektien keskeytyksid (Karsan, 2007), mikd osaltaan korostaa osuvan
henkil6arvioinnin merkitystd osana rekrytointipdatostd. Henkiloarviointien kdyttd Suomessa
onkin verrattain yleistd ja yhden arvion mukaan Suomessa tehddén vuosittain 10 000-15 000

henkilbarviointia rekrytointien yhteydessé (Puttonen, 2016).

Etdtyosuositusten myotd aikaisemmin toimistoympéristossa sovellettuja
henkildarviointimenetelmid on toteutettu etiyhteydelld ennenndkeméttoméssid mittakaavassa.
Vaikka esimerkiksi psykologisten arviointimenetelmien sdahkoistiminen on ollut kdynnissé jo
pitkdédn, herdd kysymys siitd, onko yllittdvan pandemian aiheuttama dkillinen pakkosiirtyma
etityoskentelyyn  vaikuttanut henkilGarviointien laatuun. Aikaisemmat tutkimukset
etdyhteydelld toteutettavasta psykologisesta arvioinnista ovat tuottaneet sekd myodnteisid ettd
kielteisié tuloksia (Barak & Buchanan, 2004; Barak & English, 2002; Blacksmith ym., 2016;
Campos ym., 2011; Meade ym., 2007; Rutherford ym., 2016; Sampson, 2000; Tippins ym.,
2006; Wall, 2000).

Toistaiseksi etdhenkiloarviointia koskeva tutkimus ei kuitenkaan vield kata aukottomasti
kaikkia teemaan liittyvid kokonaisuuksia, minkd vuoksi aihetta on syytd tutkia lisdd. Lisdd

selvyyttd vaaditaan esimerkiksi sithen, miten etidhenkildarviointi toimii kokonaisuutena



suhteessa perinteiseen henkildarviointiin, jossa vihintddn osa arvioinnista suoritetaan
lahikontaktissa toimistolla. Tutkimukset etdhenkildarvioinnista ovat usein keskittyneet
tekodlyn tai pelillistimisen hyddyntdmiseen esimerkiksi persoonallisuuden arvioimisessa
(Howland ym., 2015; Kosinski ym. 2013; Youyou ym., 2015), mutta niin sanottuihin
perinteisiin henkildarviointimenetelmiin, kuten haastatteluun, kognitiivisiin kykytehtéviin,
kyselyihin ja simulaatioihin pohjautuvan henkildarvioinnin tutkimus etdkontekstissa on jadnyt
liian vidhélle huomiolle. N&in ollen etdhenkildarvioinnin toimivuuden arvioiminen
tutkimuskirjallisuuden perusteella pohjautuu tdssd kohtaa pitkélti yksittdisistd osa-alueista,
kuten kognitiivisista kykytehtdvistd, kyselymenetelmistd ja haastatteluista etéikontekstissa
tehtyihin tutkimuksiin. Kun huomioon otetaan kommunikaatioteknologioiden yleisesti
kasvanut merkitys tydeldmidssd ja koronapandemian aiheuttama, todenndkdisesti pysyva
muutos etityon ja paikkariippumattomuuden yleistymisessd, voidaan psykologisen
etdhenkildarvioinnin laatututkimusta pitdd kriittisend alan tulevaisuuden kannalta. Lisdksi
henkildarvioinnin seurantatutkimus on keskeinen osa hyvdd henkildarviointikdytantda

(Suomen Psykologiliitto ry, 2019).

Tassé tutkimuksessa tarkastelen, kuinka hyvin etdyhteydelld toteutettu henkilarviointi Psycon
Oy:lld ennustaa esihenkilon arvioimaa rekrytoidun tyontekijin todellista tyomenestysta.
Lisdksi tutkin, kuinka hyvin etdhenkildarviointi toimii verrattuna niin sanottuun perinteiseen
henkildarviointiin sekd sitd, mitkd kognitiivisten kykytehtidvien ja eri kyselymenetelmien
dimensioista ennustavat tydmenestystd parhaiten. Tutkimus on osa Psycon Oy:n toteuttamaa

seurantatutkimusta.
1.1 Psykologinen henkildarviointi

Tyypillisesti psykologisen henkildarvioinnin tarkoituksena on tarkastella yksilon soveltuvuutta
tiettyyn tyotehtdviidn ja tyOymparistoon seka tarjota tyonantajalle tietoa padtdksenteon tueksi
(Suomen Psykologiliitto ry, 2019). Rekrytointien lisdksi henkildarviointeja voidaan hyddyntaa
myds muissa yhteyksissd, kuten urasuunnittelussa tai osaamisen arvioimisen ja kehittdmisen
tukena (Honkanen, 2005). Henkildarvioinnin tulee perustua erikseen maédriteltyihin
kriteereihin, jotka tyOnantaja on kdynyt ldpi yhdessd arvioijan kanssa. Hyvéssd
henkildarvioinnissa hakijaa arvioidaan suhteessa nidihin kriteereihin, menetelmét ovat
luotettavia ja arvioinnin suorittavat alan sertifioidut ammattilaiset. Henkildarvioinnin tulokset
raportoidaan kirjallisessa ja/tai suullisessa muodossa ja palaute annetaan sekd organisaatiolle

ettd arvioitavalle itselleen. Raporttiin siséltyy tyypillisesti sekd numeerisia ettd kirjallisia



arvioita arvioiduista osa-alueista, kuten myds numeerinen yleisarvio henkilén soveltuvuudesta
tehtdvddn (overall assessment rating; OAR) (Hermelin ym., 2007; Honkanen, 2005).
Yleisarviossa otetaan huomioon niin tyonhakijan vahvuudet kuin kehityskohteet suhteessa

tyOtehtivélle asetettuihin kriteereihin.

Psykologisen henkildarvioinnin tutkimuksen kohteena ovat muun muassa yksilon kognitiivinen
kapasiteetti, tyoskentelytyyli, ajattelu- ja padtoksentekotapa, yhteistydtaidot ja sosiaalinen tyyli
sekd persoonallisuus (Honkanen, 2005; Suomen Psykologiliitto ry, 2019). Psycon Oy:lla
henkildarviointi sisdltdd kédytdnndssd aina kognitiivisen kyvykkyyden mittarit, erilaisia
persoonallisuutta ja kdyttdytymistd kartoittavia kyselymenetelmid eli inventaareja, konsultin
puolistrukturoidun haastattelun, ryhmasimulaation seké mahdollisia yksilosimulaatioita, joissa
arvioidaan esimerkiksi henkilon pédédtoksentekotapaa tai esiintymistaitoja. Lisdksi
henkildarviointiassistentit tuottavat havaintoja arvioitavan kdyttdytymisesti. Tarkoituksena on
arvioida hakijan soveltuvuutta monimenetelmallisesti, silld useiden rinnakkaisten mittareiden

on havaittu parantavan henkiléarvioinnin laatua (Woehr & Arthur, 2003).
1.2 Henkildarvioinnin ennustavuus aiemmissa tutkimuksissa

Henkildarvioinnin  ennustavuustutkimusta on tehty paljon, mutta tutkimustuloksia
tarkasteltaessa on syytd huomioida aika, jolloin tutkimus on tehty. Alan tutkimus on osittain
hyvin vanhaa ja monen tuoreemmankin meta-analyysin tutkimusaineisto on yleensd monen
vuoden takaa. Tdmé on pulmallista jo siitd syysti, ettd arviointikdytdnndt ovat voineet muuttua
ajan myo6td. Kun huomioidaan lisdksi sekd arviointityon ettd koko tydeldmén nopea muutos
2010-luvulla esimerkiksi digitalisaation ja tydon uusien muotojen vuoksi, on vanhojen

tutkimusten tuloksiin suhtauduttava kriittisesti.

Henkildarvioinnilla on useiden tutkimusten perusteella ennustevoimaa (Arthur ym., 2003;
Dayan ym., 2002; Heikkild, 2017; Hermelin ym., 2007; Klimoski & Brickner, 1987; Lievens
ym., 2003: Morris ym., 2015; Sackett ym., 2017; Schmidt & Hunter, 1998; Schmitt ym., 1984).
Tyypillisimmin henkildarvioinnin ennustavuutta on tutkittu tarkastelemalla henkildarvioinnin
yleisarvion (OAR) yhteyttd esihenkildiden tekemiin arvioihin alaisten tydsuoriutumisesta
(Sackett ym., 2017). Esihenkil6arviot voivat sisdltdd kokonaisarvion tydsuoriutumisesta, kuten
my6s kommunikaatiotaitojen, yhteistydtaitojen, sopeutuvuuden, ongelmanratkaisukyvyn,
tyohon liittyvien tietojen tai muiden yksittdisten aladimensioiden arviointia (Lievens ym., 2003;
Sackett ym., 2017). My®0s kollegojen arvioita, opintomenestystd sekd palkka- ja urakehitysta

tarkastelleiden tutkimusten perusteella henkiléarvioinnilla voidaan ennakoida tyosuoriutumista



(Bartels ym., 2000; Damitz ym., 2003; Jansen & Stoop, 2001). Meta-analyysissa
esihenkildarvioiden arvioijien véliseksi (inter-rater reliability) reliabiliteetiksi on arvioitu .52 ja
saman arvioijan antamien arvioiden (intra-rater reliability) reliabiliteetiksi.86 (Viswesvaran,
1996). Tutkimuksen piirissd sitd, ettd henkildarvioinnin tuloksia verrataan suhteessa edelld
esitetyn kaltaisiin suoriutumisen kriteereihin, voidaan kutsua kriteerivaliditeettitutkimukseksi.
Sitd kuinka hyvin henkildarviointi kykenee ennustamaan tyOsuoriutumista néilld kriteereilld

mitattuna, puolestaan kutsutaan ennustevaliditeetiksi.

Huomioitavaa on, ettd tutkimustuloksissa esiintyy myos jonkin verran hajontaa. Meta-
analyysien vaihtelevia tuloksia on selitetty mukaan otettujen henkildarviointien vaihtelevalla
laadulla, metodologisilla tekijoilld, kuten virheellisten reliabiliteettiestimaattien kéytolla
mittausvirhekorjauksissa (Viswesvaran ym., 1996) seki liian védhiiselld vaihtelulla hakijoiden
kompetensseissa, mikd johtaa vaihteluvdlin kapeutumiseen (Lievens & Thornton, 2005).
Vaihteluvilin kapeutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tutkimusaineiston varianssi ei vastaa
varianssia  kohdepopulaatiossa  (Dahlke &  Wiernik, 2020). Henkil6arviointien
seurantatutkimuksessa tutkimus kohdistuu tyypillisesti vain arvioinnissa parhaiten
menestyneisiin  ja sen myotd valituiksi tulleisiin, eikd kaikkiin henkil6arviointiin
osallistuneisiin henkildihin. Ty6hon rekrytoidut henkildt ovat toisin sanoen niin valikoitunut
joukko, ettei aineistossa esiinny tilastotieteen ndkokulmasta riittdvésti varianssia. Hermelin ja
kumppanit (2007) argumentoivat, ettd vaihteluvédlin kapeutuminen nikyy my06s matalampina

validiteettiestimaatteina, eikd ongelmasta paistd aina pelkalld tilastollisella korjaamisella.

Tutkimuksenkin piirissd paljon kdytetty henkiloarvioinnin yleisarvio (OAR) on monin tavoin
kdytannollinen mittari ja sen etuna voidaan pitdd sitd, ettd se perustuu monelle eri
kayttaytymisen mittarille (Jansen & Stroop, 2001). Toisaalta pelkén yleisarvion voidaan ajatella
yksinkertaistavan litkaa yksilon soveltuvuusrakennetta. Joissakin tapauksissa yksittdisten
aladimensioiden avulla tyOssd parjddmistd on pystytty ennustamaan jonkin verran pelkkia
yleisarviota paremmin (Arthur ym., 2003; Meriac ym., 2008). Téstd syystd on tdrkedd, ettd
henkildarviointitulosten yhteydessd raportoidaan yleisarvion lisdksi myds arviot niistd
tarkkarajaisemmista osa-alueista, jotka ovat kiinnostuksen kohteena. Arthurin ja kumppanien
(2003) tutkimuksessa parhaiten ty0ssd pdrjdamistd ennustaviksi kyvyiksi nousivat kyky
huomioida muut, kommunikointitaidot, tarmokkuus, kyky vaikuttaa muihin seki organisointi-
ja ongelmanratkaisukyky. Lienee kuitenkin perustelua todeta, ettd aladimensioiden oleellisuus
on aina suhteessa myds kyseessd olevan tehtidvén vaatimuksiin. Lisdksi tarked kysymys on se,

miten henkiléarvioinnin kannalta oleellisia dimensioita voidaan luotettavasti mitata.



1.3 Psykologinen henkildarviointi etayhteydella

Erilaiset digitaaliset ratkaisut, kuten etdyhteydelld tapahtuva psykologinen arviointi, tulevat
mitd todenndkoisimmin kasvattamaan merkitystddn psykologian alalla nyt ja tulevaisuudessa.
On tirkedd huomata, ettd psykologisella online- tai etdarvioinnilla voidaan viitata useampaan
eri asiaan, kuten niin sanottuihin perinteisiin psykologisiin tutkimusmenetelmiin perustuvaan
(esim. kognitiiviset kykytehtdvét, inventaarit, haastattelu) asiantuntija-arvioon tai algoritmeille
pohjautuvaan automatisoituun tietokonemenettelyyn. Tutkimuksissa on esimerkiksi havaittu,
ettd digitaalisia jalanjilkié, kuten Facebook-tykkayksid hyodyntdmaélld algoritmit voivat melko
osuvasti arvioida niin henkilén persoonallisuutta kuin alykkyyttdkin (Kosinski ym. 2013;
Youyou ym., 2015). Henkil6arvioinnin kontekstissa tulevaisuuden ratkaisuiksi on esitetty myos
erilaisia pelillistettyjd virtuaalisia simulaatioita, joissa henkil6t esiintyvét valitsemallaan
hahmolla eli avatarilla (Howland ym., 2015). Téillaisessa virtuaalisessa ymparistossé
henkiloistd voidaan kerdtd suuri midrd arvioinnissa hyddynnettivdd dataa aina
tehtdvisuoriutumisesta hiiren liikautuksiin asti. On todenndkoistd, ettd tekodly tulee
kasvattamaan rooliaan henkildarviointitydssa tulevaisuudessa ja ettd vihintdénkin menetelmaét
nojaavat entistd vahvemmin automatisoituun tietojenkésittelyyn. Toistaiseksi tietokoneet eivét
kuitenkaan ole syrjdyttdneet perinteistd henkildarviointia, minkd vuoksi on tdrkedd kiinnittaa

huomiota myds sithen, miten tavanomaiset arviointityokalut toimivat etdyhteydella.

Vaikka yksittdisid kysely- ja testimenetelmid on tutkittu myds etdkontekstissa, on
laajamittaisesta etdhenkildarvioinnista toistaiseksi vain vdhdn tutkittua tietoa. Téastd syystd
keskityn tdssd luvussa tarkastelemaan erilaisten arviointimenetelmien toimivuutta sekéd
psykologiseen arviointiin liittyvid erityispiirteitd silloin, kun prosessi toteutetaan
kokonaisuudessaan etdyhteydelld. En kuitenkaan tutki tissa yhteydesséd laajemmin esimerkiksi
digitaalisiin jalanjdlkiin ja tekodlyyn liittyvid sovellutuksia, vaan niin sanottuun perinteiseen
henkildarviointiin liittyvid tutkimusmenetelmid etiteknologioita hyddyntiden. Tutkielmassa
kaytan etuliitettd sdhkdinen kuvaamaan menetelmid, jotka yksilon on mahdollista suorittaa

itsendisesti esimerkiksi tietokoneella tai tabletilla.
1.3.1 Sahkoisten arviointimenetelmien edut

Sdhkoisten psykologisten arviointimenetelmien kdyttdmiseen liittyy monia etuja, kuten hyva
saatavuus, joustavuus, helppous, automatisoitu tulosten tallentaminen, ajantasaisuus ja

pienemmét kustannukset (Barak & Buchanan, 2004; Kaplan, 2018; Zygouris & Tsolaki, 2015).



Lisdksi useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sdhkdiset arviointimenetelmadt tuottavat yhté
luotettavia tai jopa luotettavampia tuloksia kuin perinteiset kyné-paperi-menetelmét (Barak &
English, 2002; Campos ym., 2011; Meade ym., 2007; Rutherford ym., 2016; Sampson, 2000;
Wall, 2000). Niin ollen sdhkoisten arviointimenetelmien suosiminen on monin tavoin

perusteltua jopa ilman pandemiaa.

Kognitiiviset kykytestit kuuluvat kéytetyimpien henkildarviointimenetelmien joukkoon
(Morris ym. 2015). Kognitiiviset kykytestit ovat tehtdvid, joilla kartoitetaan esimerkiksi
kielellistd, numeerista ja avaruudellista pddttelykykyd ja niiden on havaittu ennustavan
tyOsuoriutumista monissa yksittéisissd tutkimuksissa ja meta-analyyseissd (Arthur ym., 2003;
Bobko ym., 1999; Hunter & Hunter, 1984; Morris ym., 2015; Schmidt ym., 2008; Schmidt &
Hunter, 1998). Siihen, ettd arvioitava henkild voi suorittaa kognitiiviset kykytehtdvit
sdhkoisesti etdyhteydelld, liittyy monia hyvid puolia (Kaplan, 2018). Yhtend sdhkoisten
kykytehtdvien suurimpana hyotynd voidaan pitdd sitéd, ettd sdhkdinen esitysmuoto vdhentda
monia testaajasta johtuvia vinoumia testin teettdmisessid ja inhimillisid virheitd tehtdvien
pisteyttdmisesséd ja mitattavien muuttujien tallentamisessa. Lisdksi sdhkdiset menetelmét ovat
kontrolloidumpia tilanteessa, jossa tehtdvin tekijille on annettava vain tietty mééra aikaa tai
suoritukseen kuluvaa aikaa pitdd mitata tarkasti. Kognitiivisten kykytehtévien onkin havaittu

olevan toimivia myds etdkontekstissa (Geddes ym., 2020; Mooney, 2002; Rentz ym., 2016).

My0s inventaarit eli persoonallisuutta ja kiyttdytymistd Kkartoittavat systemaattiset
kyselymenetelmédt ovat suosittuja menetelmid henkildarvioinnissa (Honkanen, 2005).
Persoonallisuuden piirteiden arvioimista osana rekrytointia on aika ajoin kritisoitu, silld
yksittdisen persoonallisuuden piirteiden on meta-analyyseissd huomattu olevan melko heikosti
yhteydessa tyomenestykseen (Huang ym., 2014; Hurtz & Donovan, 2000; Morgeson ym., 2007;
Morris ym., 2015; Ones & Viswesvaran, 1996; Schmidt ym., 2008). Toisaalta on havaittu, ettd
viidestd suuresta piirteestd etenkin tunnollisuudella on voimaa tydmenestyksen ennustajana,
samoin kuin viittd suurta piirrettd tarkkarajaisemmilla “alapiirteilld” sekd persoonallisuuden
piirteiden yhdessd muodostamilla profiileilla (Barrick & Mount, 1991; Conte ym., 2017;
Dudley ym., 2006; Huang ym., 2014; Tett ym., 2003). Tarkastelussa on syytid huomioida lisiksi
se, ettd yhteydet persoonallisuuden ja tydmenestyksen vililld voivat olla epélineaarisia, silld
esimerkiksi sekd hyvin matala ettd korkea tunnollisuus voi olla tydeldamén kannalta haitallista
(Carter ym., 2014; Le ym., 2011). My0s henkilon kognitiivinen kyvykkyys voi vaikuttaa
persoonallisuuden piirteen ilmenemiseen silld  henkilon kyky kéyttdd erilaisia

ongelmanratkaisustrategioita esimerkiksi ahdistuksen hallintaan on riippuvainen kognitioista



(Perkins & Corr, 2006). Térkedd on lopulta se, minkélaisesta kokonaisuudesta on kyse ja miten

tietynlainen persoonallisuus ja ty sopivat yhteen (Mount, 1991; Dudley ym., 2006).

Se, ettd persoonallisuutta ja muita ominaisuuksia kartoittavia inventaareja sahkoistetddn, ei ole
uusi ajatus. Etdyhteydelld toteutettujen inventaarien on havaittu olevan toimivia niin
persoonallisuuden arvioimisessa (Cronk & West, 2002; Fouladi ym., 2002; Meade ym., 2007),
luotettavuuskyselyissd (Jones ym., 2002) kuin uraan ja tyohon liittyvissd mittareissa (Gati &
Saka, 2001; Gore & Leuwerke, 2 000; Oliver & Chartrand, 2000). On viitteitd jopa siitd, ettd
thmiset jakavat itsestdén avoimemmin sensitiivistd informaatiota tietokonekyselyisséd (Lin ym.,
2016; Spear ym., 2016) ja ettd sosiaalista suotavuutta ilmenee tietokonekyselyissd vihemmén
(Joinson, 1999). Hyvin korkea mdirid sosiaalista suotavuutta voi olla ongelma muiden
persoonallisuusdimensioiden  luotettavuuden  kannalta.  Néin  ollen  sdhkoisten

kyselymenetelmien kdyttdmiselle on monelta osin olemassa hyviét perusteet.
1.3.2 Sahkaisiin arviointimenetelmiin liittyvat ongelmakohdat

Vaikka sdhkoisiin kysely- ja tehtdvidmenetelmiin liittyy kiistatta monia hyvié puolia, ei asia ole
mutkaton. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa on térkedd huomioida ensinnikin olosuhteiden
merkitys ja menetelméé suorittavan henkilon motivaatio. Kliinisessd arvioinnissa henkilé on
todenndkoisemmin halukas antamaan itsestddn totuudenmukaisen kuvan, mutta esimerkiksi
rekrytointitilanteessa ithmiset pyrkivét usein luomaan itsestién todellisuutta paremman kuvan
ja motivaatio huijaamiseen on ilmeinen (Bartram, 1997, 1999; Tippins ym., 2006). Erityisen
suurena huolenaiheena huijaamista on pidetty kognitiivisten kykytehtdavien kohdalla (Tippins
ym., 2006). Huijaamisesta on kyse, jos esimerkiksi henkildarviointiin osallistuva henkil6 antaa
kykytehtdvit toisen tehtdvédksi tai pyytdd nithin apua. Sdhkoisten menetelmien suurena
heikkoutena voidaankin pitdd sitd, ettei henkilon identiteettid ole vilttaméttd mahdollista
todentaa. Huijaamisen kitkemiseksi on esitetty niin testituloksien varmentamista
kontrolloiduissa oloissa kuin huijaamisen tunnistamiseen kehitettyjd data-analyysejd (Tippins,
2009). On kuitenkin huomioitava, ettd vaikka huijaaminen on etdkontekstissa helpompaa, ei
sitd valttdmattd tapahdu kovinkaan suuressa mittakaavassa. Esimerkiksi Nye ja kumppanit
(2008) eivit loytdneet merkkejd tdmén kaltaisesta huijaamisesta omassa tyonhakijoiden

etaarviointia koskevassa tutkimuksessaan.

Toinen ongelma psykologisessa etdarvioinnissa on se, ettd suuri osa arviointimenetelmisti on
suunniteltu kontrolloituihin oloihin, mutta etdkontekstissa téllaisia oloja ei voida taata (Barak

& Buchanan, 2004). Ongelma on erityisen suuri sidhkoisten kykytehtdvien kohdalla, silld



esimerkiksi kotona syntyvaa hilya, henkilon vireystilaa tai keskeytyksié ei voida kontrolloida
tai havaita. Kaikki ndmi ovat tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa yksilon kykyyn keskittyd tai
suoriutua tiedonkésittelyd kuormittavissa tehtévissd. Liséksi teknologia voi aiheuttaa muita
yksilostd riippumattomia ongelmia, kuten nettiyhteyden katkeaminen, mikd puolestaan asettaa
tulosten hyodyntdmisen kyseenalaiseksi. Tehtidvien uudelleen tekeminen ei ole aina mielekista,

silld tuloksissa voi tilloin ndkyé harjaantumisvaikutus.

Kolmas huoli sdhkoisissd arviointimenetelmissd liittyy siihen, ettd ihmiset ovat eritasoisia
teknologioiden kéyttdjid ja taitamattomampien yksildiden kohdalla tilanteesta syntyvé ahdistus
voi vaikuttaa vastaustyyliin jopa persoonallisuusinventaareissa (Meade ym., 2007). Sdhkdisten
arviointimenetelmien kohdalla on hyvin tirkedi, etti ndille menetelmille keratdin myos omat
normit (Buchanan, 2003). Neljds merkittdvéd huolenaihe on ollut testisalaisuuden menettdminen
ja testi-itemien leviiminen hallitsemattomasti (Tippins ym., 2009). Lisdksi sdhkodisten
arviointimenetelmien kohdalla huomioitavaa on my0s se, ettd havainnot henkilon
kayttdytymisestd jadvit usein tekemdittd. Néin ollen esimerkiksi paineistumisesta, ohjeiden
ymmartdmisestd, orientoitumisesta tai testitilanteeseen liittyvistd poikkeavuuksista ei voida
kerétd informaatiota samaan tapaan kuin valvotun testitilanteen aikana, eikd tdtd laadullista

informaatiota voi titen hyodyntdd tulosten tulkinnassa.
1.3.3 Vuorovaikutukselliset menetelmat psykologisessa etaarvioinnissa

Psykologisen etdarvioinnin ei tarvitse perustua pelkille sdhkoisille tehtdville ja
kyselymenetelmille, silld nykyiset teknologiat tarjoavat mahdollisuuden my0s
vuorovaikutukselle ja interaktiivisuudelle. Vaikka teknologiat ovat mahdollistaneet ihmisten
vélisen kanssakdymisen ja esimerkiksi psykologisten haastatteluiden ja henkildarviointiin
liittyvien simulaatioiden toteuttamisen myods etdyhteydelld, on tdrkedd pohtia tdmin

vuorovaikutuksen laatua ja vaikutuksia.

Meta-analyysissddn Blacksmith ja kumppanit (2016) havaitsivat ensinndkin, ettd
videoyhteyteen pohjautuvissa rekrytointihaastatteluissa haastattelijan haastateltavasta antama
arvio on yleensa kielteisempi kuin kasvokkain tapahtuvassa haastattelussa (Blacksmith ym.,
2016). Saman havaitsivat my0s Basch ja kumppanit (2020) omassa tutkimuksessaan. Syita
tdhin voivat olla haastateltavan heikompi mahdollisuus hyddyntdd vaikutelman luomiseen
tahtddvid strategioita (kuten visuaaliset vihjeet tai puhetapa), luoda katsekontaktia, ei-
kielellisen informaation ja muiden sosiaalisten vihjeiden véhiisyys, vuorovaikutuksen

rajoittuneisuus sekd viiveet ddnessé ja kuvassa (Barrick ym., 2012; Blackman, 2002; Chapman



& Rowe, 2001; Ellis ym., 2002; Horn & Behrend, 2017; Stevens & Kristof 1995; Wegge, 2006).
Aikaisemmissa tutkimuksissa on pantu merkille, etté erilaiset vaikutelmanluontistrategiat ovat
yhteydessd parempaan haastatteluarvioon (Barrick ym., 2009; Rosenfeld, 1997; Stevens &
Kristof, 1995). Lisdksi on olemassa jonkin asteisia viitteitd siitd, ettd taipumus itsensd
esittimiseen mydnteisessd valossa on yhteydessd jopa parempaan esihenkildarvioon
tyomenestyksestd (Ingold ym., 2015). Etdkommunikoinnin kannalta yksi mielenkiintoinen
16ydds on my®ds se, ettd niin sanottu picture in picture -tila, jossa haasteltava nékee haastattelijan
lisdksi myo0s itsensd kuvaruudulla, lisdd yleensd henkilon kognitiivista kuormittuneisuutta
(Horn & Behrend, 2017). Tdmi voi synnyttdd negatiivisia tunteita, jotka puolestaan voivat
vaikuttaa haastattelutilanteeseen ja haastatteluarvioon. Myds haastateltavat itse kokivat

etdhaastattelun negatiivisemmin kuin kasvokkain tapahtuvan haastattelun (Blacksmith ym.,

2016).

Tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd etdyhteyteen pohjautuva vuorovaikutus voi vaikuttaa
yksilon kéyttdytymiseen ja havaitsemisprosesseihin. Néin ollen etdyhteyden hyddyntdmiselld
voi olla vaikutuksia my0s vuorovaikutteisiin henkildarviointimenetelmiin kuten haastattelu
sekd ryhma- ja yksilosimulaatiot. Tutkimusten tuloksiin on kuitenkin suhtauduttava kriittisesti
useammasta eri syystd. Ensinndkin Blacksmithin ja kumppanien (2016) meta-analyysissi
efektikoot eri tutkimuksissa olivat vaihtelevia. Mikdli tarkastellaan tilastollista merkitsevyytti,
kyseisen meta-analyysin tulos ei ylittainyt merkitsevyystasoa p <.05. Toiseksi on huomioitava
se, ettd kommunikaatioteknologiat ovat kehittyneet ajan my6td yhd paremmin toimiviksi ja
niiden kéyttd on todennidkoisesti tullut ihmisille yhd tutummaksi, mielekkddmmaksi sekd
luontevammaksi. Kolmanneksi on mahdollista, ettd esimerkiksi monimenetelméllisyys ja
henkildarviointia tekevien henkildiden asiantuntijuus paikkaavat vuorovaikutusalustasta

syntyvid mahdollisia vinoumia ja puutteita henkildarviointikokonaisuudessa.

On myd0s esitetty, ettd koska moni tyonkuva siséltdd tdnd pdivdnd paljon etitydskentelyd,
etiyhteydelld  toteutettu  henkildarviointi  tavoittaa  arvioitavat dimensiot jopa
tarkoituksenmukaisemmin kuin perinteinen henkildarviointi (Howland ym., 2015). Tdmén
tutkimuksen kannalta havainto on erityisen oleellinen, silld pandemian vuoksi myds moni
rekrytoinut yritys on toiminut pakotetusti kokonaan etidyhteyksien varassa. Selkedmpien
vastausten saaminen etdyhteydelld toteutettavan psykologisen henkildarvioinnin toimivuudesta

edellyttdd lisatutkimusta.



1.4 Tutkimusongelmat ja hypoteesit

Téssa tutkimuksessa verrattiin Psycon Oy:n henkildarviointiaineistoa
etdhenkildarviointitilanteesta ja perinteisen, ldhikontaktissa toteutetun henkildarvioinnin

tilanteesta. Tutkimuksessa asetettiin kaksi hypoteesia.

Ensinnédkin haluttiin tutkia, kuinka hyvin etdyhteydelld toteutettu henkildarviointi Psycon
Oy:114 ennustaa todellista tydsuoriutumista esihenkilon arvioimana, verrattuna ldhikontaktissa
toteutettuun  henkildarviointiin.  Psyconin henkildarviointiprosessin  perinpohjaisuuden,
monimenetelmaéllisyyden, henkilGarviointiassistenttien ja arviointikonsulttien ammattitaidon
sekd etdkontekstiin soveltuvien henkildarviointimenetelmien vuoksi oletettiin, ettd
etdhenkildarvioinneilla pystytddn ennustamaan tyOmenestystd véhintddn kohtalaisella

tarkkuudella verrattuna perinteiseen henkildarviointiin.

Toinen hypoteesi liittyi kdytettyihin henkildarviointimenetelmiin ja niiden avulla mitattaviin
ominaisuuksiin. Tutkimuksessa selvitettiin, milld tavoin Psycon Oy:n kiyttdmait tehtdvi- ja
kyselymenetelmit sekéd niiden mittaamat ominaisuudet ovat yhteydessé rekrytoidun henkilén
tyomenestykseen. Aiemman tutkimustiedon perusteella oletettiin, ettd esihenkilon arvioimaa
tyosuoriutumista ennustavat ainakin kognitiivinen kyvykkyys ja jollain tasolla my6s henkilon
tunnollisuus. Tutkimustiedon perusteella ei ollut syytd olettaa, ettd suoriutumista ennustavat

ominaisuudet eroaisivat merkittavasti toisistaan eri tilanteiden valilla.
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2 Menetelmat

2.1 Tutkimusasetelma ja tutkittavat

Psycon Oy:n etidhenkildarvioinnin seurantatutkimuksen aineisto keréttiin koronapandemian
aikana  toteutuneista,  rekrytointien = yhteydessd  tehdyistd  henkildarvioinneista.
Koronapandemiatilanteen muututtua vakavammaksi kaikki henkildarvioinnit toteutettiin
kokonaan etidyhteydelld maaliskuun 2020 puolivilin jalkeen. Jo ennen pandemiaa arviointisarja
sisdlsi tyypillisesti etdyhteydelld tehtdvid ennakkokyselyitd, mutta esimerkiksi simulaatiot,
haastattelu ja kykytehtédvit suoritettiin toimistolla. Ajankohta seurantatutkimuksessa rajattiin
siten, ettd rekrytoitujen henkildiden voitiin olettaa tyoskennelleen tyotehtdvissddan yli 6
kuukautta siind kohtaa, kun tyOmenestystd mitattiin, jotta menestymisen arvioiminen oli

mielekasta.

Otanta koostui kaikista mukaan saaduista tarkastellulla aikavililld Psyconin sopimusasiakkaille
tehdyistd henkildarvioinneista. Mukana oli laajasti eri alojen organisaatioita ja erilaisia
tyonkuvia. Perinteisen henkildarvioinnin aineisto oli kerdtty aikaisemmin vastaavanlaisena
seurantatutkimuksena, jossa tyontekijét olivat niin ikdén tydskennelleet tyOssddn vihintddn 6
kuukautta. EtdhenkilOarviointiin osallistuneiden henkildiden keski-ikd oli 39-vuotta, idn
keskihajonnan ollessa 8.1. Tdmé vastaa hyvin Psycon Oy:n henkildarviointien tavanomaista
ikdrakennetta. Lahikontaktissa toteutuen henkildarvioinnin osalta tarkka ikédrakenne ei ollut
tiedossa. Henkilon sukupuoli ei ollut muuttujana tissd tutkimuksessa, mutta Psyconin

henkildarviointeihin osallistuvista henkildistd yleisesti noin 38 % on naisia ja 62 % miehié.

Tutkimus  toteutettiin ~ Psycon =~ Oy:n  sisdisten  ohjeiden, GDPR-asetuksen,
tietosuojalainsddddnndn ja asiakasorganisaatioiden kanssa luotujen yhteistyOsopimusten
mukaisesti. Tutkimuskdyttéd varten aineistosta poistettiin kaikki tunnistetiedot eli aineisto
anonymisoitiin. Ennen anonymisointia henkilGtietoja sisdltdvdd aineistoa késittelivat
tietoturvasyistd vain seurantatutkimuksen toteuttamiseen nimetyt henkilét Psycon Oy:n
laitteilla. Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden osalta lupa esihenkildiden
haastattelemiseen pyydettiin etukdteen organisaation HR-osastolta. Lisdksi kyselyyn
vastaaminen oli jokaisen vastaajan osalta vapaaehtoista. My0s arvioitavilta henkil6iltd itseltdan
oli kysytty henkildarviointiin osallistuessa lupaa heidén arviointiaineistonsa hyddyntdmiseen
osana Psycon Oy:n tutkimusta. Tdssd tutkimuksessa ovat mukana vain luvan kirjallisessa

muodossa antaneet arvioitavat. Organisaatiolle my0s kerrottiin, ettd halutessaan he voivat
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pyytdd valmista anonyymid dataa omaan tutkimuskdyttoonsd. HenkilGtietoja sisdltdvan
aineiston sdilyttimisestd, luovuttamisesta ja tuhoamisesta vastaa aineiston rekisterinpitdja eli
Psycon Oy ohjeistuksien ja lainsddddannon edellyttdmalld tavalla. Aineiston kerddmisessd ja
kasittelyssé oltiin erityisen huolellisia, jotta menettely vastaa seki lainsdddéantod, ohjeistuksia
ettd myos Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisié
periaatteita (Kohonen ym., 2019). Tutkimukseen ei pyydetty erikseen ihmistieteiden eettisen

toimikunnan ennakkoarviota, silld tutkimuksen toteutustapa ei sitd vaatinut.
2.2 Henkiléarviointimenetelmat

Psycon Oy:n etdarviointimalli on kehitetty jo ennen koronapandemiaa ja arvioinnissa yleisesti
hy6dynnetyt menetelmét on suunniteltu toimivaksi myds paikkariippumattomasti. Tyypillinen
arviointisarja siséltdd aina konsultin puolistrukturoidun haastattelun, kognitiivisen
kyvykkyyden mittarit, persoonallisuus- ja toimintatyyli-inventaareja sekd ryhmisimulaation.
Néiden lisdksi sarjaan voidaan lisdtd tarkemmin rajattuja kyselymenetelmid, tarkkuus- ja
organisointitehtivia tai erilaisia yksilosimulaatioita. My0s Psycon Oy:n koulutetut assistentit
tuottavat havaintoja arviointiin osallistuvien henkildiden kéyttdytymisestd. Eri menetelmien
tuottaman informaation pohjalta psykologikonsultti tekee arvion, tuottaa raportin ja antaa myds
numeerisen yleisarvion hakijan soveltuvuudesta tyohon (asteikko 1-4, jossa 1= "hén tayttaa
tehtdvin asettamat vaatimukset ja valintaa voi suositella”, 2= "hén tiyttdd tehtdvian asettamat
vaatimukset  suurelta osin, joskin panostaminen kehittdmisalueisiin  parantaisi
menestysennustetta”, 3= “hdn tdyttdd osan tehtdvdn asettamista vaatimuksista, ja
kehittdmisalueet on hyvd huomioida mahdollisina riskeind” ja 4= “hin ei vahvuuksistaan

huolimatta tiyté tehtdvan asettamia vaatimuksia, joten valintaa ei voi suositella™).

Etdtilanteessa kaikki tehtidvét luonnollisesti suoritettiin etdyhteydelld. Myos ldsnétilanteessa
arvioitavat suorittivat tyypillisesti osan tehtdvistd ennakkoon etiyhteydelld. Néihin tehtdviin
kuuluivat esimerkiksi seuraavassa kappaleessa esiteltivd Motivaatiomittari, joka on toinen
Psycon Oy:n tdrkeimmistd persoonallisuus- ja toimintatyyli-inventaareista. Esimerkiksi
kykytehtdvit, simulaatiot ja konsultin haastattelu kuitenkin toteutettiin lisnétilanteessa Psycon
Oy:n toimitiloissa. Téssd tutkimuksessa mahdollisten erojen persoonallisuuden piirteiden
ennustavuudessa oletettiin liittyvdn ennemmin siihen, ettd etdaikakaudella tietyt piirteet
korostuvat tydmenestymisen kannalta, eikd sithen ympéristoon, jossa henkild on vastannut
kysymyksiin. Sekd kykytehtdvien ettd inventaarien reliabiliteettiestimaattien laskemiseen on

kaytetty Cronbachin alphaa.
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2.2.1 Kognitiiviset kykytehtavat

Kognitiivisen kyvykkyyden mittaaminen sisdltdd Psycon Oy:n henkildarvioinnissa
kaytannollisesti katsoen aina numeerisen paattelyn, kielellisen pééttelyn ja visuaalis-loogisen
padttelyn mittarit. Kaikki mittarit toimivat sdhkdisesti ja tehtdville on kerdtty laajat normit
useammalta tuhannelta Psycon Oy:n henkildarviointiasiakkaalta ja niitd on validoitu eri tavoin
(Furnham & Nederstrom, 2010; Psycon Oy, 2020). Normit on kerdtty erikseen opisto- ja
akateemisen tason hakijoille, mutta tutkimuksessa kaytettiin kognitiivisten kykytehtdvien
raakapisteitd. Téssd osiossa esiteltyjen menetelmien reliabiliteettiestimaatit on kerétty Psyconin

omasta aineistosta Ravenin progressiivisia matriiseja lukuun ottamatta (Raven ym., 1998).

Kolmesta kognitiivisesta mittarista Lukusarjat (Numeric Reasoning Test, Holzman ym., 1983)
mittaa numeerista ja induktiivista padttelykykyad. Tehtdvdssd osallistujan tulee jatkaa
lukusarjaa, kuten ‘1, 4, 7, 10, 13” kahdella luvulla sarjan logiikan mukaisesti. Psycon Oy:n

oman version reliabiliteetti on .90 (Psycon Oy, 2020).

Kielellinen tiedon hyddyntdminen (Verbal Critical Reasoning Test, Klaczynski ym., 1997)
mittaa kielellisloogista péittelykykyd. Menetelmd tarkastelee henkilon kykyéd ajatella
kriittisesti, rationaalisesti ja tehdd loogisia pédédtelmid kielellisen tiedon avulla. Tehtdvassa
osallistujan tulee valita, onko esitetty viittdma tekstin perusteella tosi, epitosi vai eiko teksti
sisédlld riittdvésti informaatiota pddtelmin tekemiseen. Psycon Oy:n suomenkielisen version

reliabiliteetti on .89 (Psycon Oy, 2017¢).

Kolmas kognitiivisen kyvykkyyden mittari Psycon Ability Test (PAT) mittaa visuaalis-loogista
paattelykykya ja menetelmd on Psycon Oy:n kehittima. Tehtavissa osallistujan tulee paitella,
millad tavalla kuviojono jatkuu. Tehtdvén reliabiliteetti on .92 ja se on validoitu Psycon Oy:n
muiden mittareiden ja esimerkiksi Ravenin progressiivisten matriisien suhteen (Psycon Oy,
2020; Raven ym., 1998). Lahikontaktissa toteutetun henkildarvioinnin aineistossa PAT-testin
tilalla kéytettiin induktiivista pddttelykykyd mittaavaa Ravenin progressiiviset matriisit -
menetelmdd (Raven’s Advanced Progressive Matrices, Raven ym., 1998). Tehtidvéssa
osallistujan tulee paditelld, mikd kuvio sopii kuviomatriisin tyhjdksi jdtettyyn kohtaan.
Menetelmén reliabiliteettiarvot ovat vililld 0.83-0.87 (Raven ym., 1998). Psyconilla
menetelmédn normittaminen on perustunut yrityksen omaan henkildarvioinnissa kédyneiden
asiakkaiden aineistoon, mutta menetelmén standardointiprosessi ja reliabiliteettiestimaattien
hankkiminen on kuvattu tarkasti sen alkuperiisessa kasikirjassa (Psycon Oy, 2017c; Raven ym.,

1998).
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2.2.2 Motivaatiomittari

Motivaatiomittari (Nederstrdom, 2008) on Psycon Oy:n kehittimd persoonallisuusinventaari,
jossa arvioitava henkild arvioi erilaisten tyo- ja arkikdyttdytymiseen liittyvien vdittdmien
osuvuutta itseensd 4-portaisella Likert-asteikolla. Menetelmadn avulla on tarkoitus kartoittaa
erilaisia tyokdytokseen vaikuttavia motivaatiorakenteita ja sen viidentoista piirteen malli
perustuu tutkittuun tietoon yleisimmistd tydeldmién ja -menestykseen liittyvistd piirteistd,
tavoitteista ja motivaatiotekijoistd. Lisdksi mittari mittaa vastaustyylin sosiaalista suotavuutta.
Taulukossa 1 on esitetty Motivaatiomittarin 17 piirrettd sekd niiden reliabiliteetit ja

esimerkkivaittdmat.

Taulukko 1. Motivaatiomittarin piirteiden nimet, reliabiliteetit ja esimerkkivaittamat

Motivaatiomittaripiirre a Esimerkkivaittama

Sosiaalinen tarve .78 Aloitan usein keskusteluita spontaanisti vieraidenkin ihmisten
kanssa

Luova tarve .85 Olen parhaimmillani sellaisessa ty0ssa, jossa toimitaan
improvisoiden ja ilman selkeitd suunnitelmia

Johtamisen tarve .83 Haluan valttda suoraa vallankdyttéa (kdanteinen vaittama)

Jatkuvuuden tarve .80 Arvostan saanndllista ja ennakoitavaa elamaa

Valmentamisen tarve .76 Nautin saadessani ohjata ja opastaa tuttaviani

Tavoitteellisuuden tarve .83 Olen valmis uhraamaan paljon, jotta ylittaisin muut ja itseni

Loppuunsaattamisen .79 Haluan saattaa vanhan projektin aina kunnolla loppuun, ennen kuin

tarve siirryn uusiin hankkeisiin

Huolestuvuus .83 Jos epdonnistun tydssani, se vaivaa minua monta paivaa

Empatia .81 Joskus valvon 6itd ystavieni ongelmien vuoksi

Riskinotto .85 Teen joskus hyvinkin uhkarohkeita p&atéksiad ongelmatilanteissa

Hydkkaavyys .78 Valitan helposti ravintolassa, jos palvelussa on vikaa

Defensiivisyys .83 Suhtaudun usein kriittisesti ihmisiin, kun tapaan heidat ensimmaista
kertaa

Optimismi .75 Ennen pitkaa ponnistelut ja oma aktiivisuus aina palkitaan

Tunnollisuus .79 Siirran hankalimmat tehtavat usein tulevaisuuteen (kdanteinen
vaittama)

Sisainen kontrolliodotus .81 Menestymisessa tarkeintd on, ettad on hyvaa onnea ja sattuu
olemaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan (kdanteinen vaittama)

Sosiaalinen suotavuus .80 En menetd ikind malttiani ilman hyvaa syyta

(itsepetos)

Sosiaalinen suotavuus .80 Olen kayttanyt tydpaikkani tarvikkeita ainoastaan tybasioiden

(vaikutelmanluonti) hoitamiseen
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Jokaista ~ Motivaatiomittarin  piirrettd  arvioidaan  9-12  viittdimalla.  Piirteiden
reliabiliteettikeskiarvo on .80, yksittéisten piirteiden reliabiliteetin vaihdellessa .75 ja .85 vililla
(Psycon Oy, 2017a). Menetelma on validoitu Personality Research Formin (Niitamo, 1997),
PKS5-persoonallisuustestin -~ (Tapaninen ym., 2007) sekd muiden Psycon Oy:n
arviointimenetelmien suhteen. Liséksi vastaustyylin sosiaalista suotavuutta kartoittavat
kysymyksen on jaettu Paulhusin (1984) teorian mukaisesti kahteen aladimensioon: vihemmain
tiedostettuun naiiviin ja rikkeettomédidn mindkuvaan (itsepetos) sekd paremmin tiedostettuun
totuuden védristelyyn (vaikutelmanluonti). Motivaatiomittari tdytettiin  etdyhteydelld

molemmissa arviointikonteksteissa.
2.2.3 Stressireaktiokysely

Stressireaktiokysely (Stress Reaction Style Inventory, SRS; Nederstrom, 2007; Nederstrom &
Furnham, 2012) on Psycon Oy:n kehittdmé persoonallisuusinventaari, joka mittaa kymmenta
DSM-IV:n (Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders) persoonallisuushéiridihin
perustuvaa piirrettd. Inventaarissa osallistuja arvioi erilaisten arki- ja tydeldméén liittyvien
véittimien sopivuutta itseensd 4-portaisella Likert-asteikolla. Stressireaktiokyselyn nimi
perustuu ajatukseen siitd, ettd persoonallisuuden patologisemmat piirteet nousevat esiin
erityisesti stressitilanteissa. Mittari on kehitetty henkil6arviointitarkoitukseen, eikd silld ole
tarkoitus arvioida kliinisesti merkittdvad persoonallisuuden patologiaa. Stressireaktiokyselyn

piirteet, piirteiden reliabiliteetit ja esimerkkivéittdmait on esitetty Taulukossa 2.

Taulukko 2. Stressireaktiokyselyn piirteiden nimet, reliabiliteetit ja esimerkkivaittamat

SRS-piirre a Esimerkkivaittama

Eristaytyvyys .76 Haluan pitaa tiettya etaisyytta ystavieni ongelmiin

Omintakeisuus .79 Huumorintajuani pidetdan usein erikoisena

Epasosiaalisuus .68 Tuloksellinen toiminta oikeuttaa kovatkin otteet

AKKijyrkkyys .76 Rajahdan usein pikkuasioiden takia, mitd myohemmin kadun

Huomionhakuisuus .87 Pidan siita, ettd saan ihmisten huomion kaannettya itseeni

Narsismi .74 Olen monissa tilanteissa itseoikeutettu johtaja

Estyneisyys 71 Suuressa joukossa mietin tarkkaan, mita uskallan sanoa daneen

Riippuvaisuus .70 Ryhmassad mielellani paatadn, miten asioissa kannattaisi edeta
(k&danteinen vaittama)

Pedanttisuus .76 Haluan asettaa tydlleni mahdollisimman tarkan suunnitelman ja
aikataulun

Sosiaalinen .84 En koskaan ajattele pahaa tyttovereistani

suotavuus

SRS = Stress Reaction Style
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Stressireaktiokyselyn jokaista kymmentd piirrettd kartoitetaan neljilldtoista itsendiselld
vaittdmallad. Kokonaisuudessaan kysely siséltdd 152 véaittdiméaa, joiden reliabiliteetti vaihtelee
vililld .68 ja .87 (Psycon Oy, 2017b). Liséksi kysely mittaa vastaajan sosiaalista suotavuutta 12
viittdmalld. Menetelmé on ristiin validoitu Personality Research Formin kanssa (Niitamo,
1997). Stressireaktiokysely on tdytetty tyypillisesti toimistolla ldhikontaktissa toteutetun

henkildarvioinnin osalta.
2.3 Toteutunut tyomenestys

Etdhenkildarvioinnin yhteydessé toteutunutta tydmenestysté tutkittiin lyhyelld kyselylld. Osa
vastauksista keréttiin puhelinhaastatteluilla ja osa sdhkoisilld kyselylomakkeilla. Ensisijainen
tiedonkeruutapa oli puhelinhaastattelu, mutta organisaation tai henkilon toiveesta
esihenkildiden oli mahdollista vastata myos sdhkdiseen lomakkeeseen. Tiedonkeruussa
suosittiin puhelinhaastattelua, jotta katoa ilmenisi vihemman. Kyselyiden sisdlto oli identtinen,

eikd kyselyn muodon oletettu vaikuttavan vastaustapaan.

Kyselysséd kuhunkin rekrytointiin liitetyltd ldhiesihenkil6ltd kysyttiin, kuka henkilarvioinnin
lapikdyneistd henkildistd oli valittu ty6hon ja kuinka hyvin henkild on pérjdnnyt tyOssddn.
Esihenkilon arvioimaa tyOsuoriutumista selvitettiin viidelld kysymykselld, joihin vastaus
annettiin 4-portaisella Likert-asteikolla. Sama asteikko oli kédytossd my0s ldhikontaktissa
toteutetun henkildarvioinnin seurantatutkimuksessa. Kysymyksilld kartoitettiin esimerkiksi
tyOmenestystd, tyossd vithtymistd ja sosiaalisten taitojen vastaavuutta tyon vaatimuksiin.
Tamidn lisdksi esihenkildltd kysyttiin - kaksi avointa kysymystd, joissa kartoitettiin
tyosuoriutumiseen vaikuttaneita, henkilostd riippumattomia tekijoitd sekd pyydettiin
kommentteja arviointiprosessista sekd Psycon Oy:std yleensd. Ndin ollen vastaajien oli
mahdollista tehdd tdsmennyksid vastauksiinsa my0s verbaalisesti. Tdssd tutkimuksessa
tarkasteluun otettiin numeerinen aineisto ja tyOmenestyksen vastemuuttujana kiytettiin
kysymystd “kuinka hyvin henkild on menestynyt tyOssddn”. Liséksi kerittiin
kontrollimuuttujana tieto siitd, kuinka luotettavaksi esihenkild arvioi omat vastauksensa.
Kyselyjen tarkka sisdlto ja muotoilu ovat Psycon Oy:n omaisuutta, eikd niitd tdstd syystd ole
sellaisenaan raportoitu tdmén tutkimuksen liitteissd. Lasnd toteutetun henkildarvioinnin
aineisto sisdlsi samat seurantakysymykset ja myos ldhes tdysin samat arviointimenetelmat,

minké johdosta aineistojen vertailu oli ndiltd osin mahdollista.
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2.4 Analyysit ja kriteerit

Henkil6t, joilta puuttui henkildarvioinnin yleisarvio, poistettiin aineistosta, silli nididen
henkildiden kohdalla ei olisi ollut mahdollista arvioida, onko tyOmenestystd onnistuttu
ennustamaan. Talld periaatteella tuoreesta etdarviointiaineistosta poistettiin 5 osallistujaa.
Lisdksi yksi henkilo oli irtisanoutunut itse koeajalla ja toinen vaihtoi koeajalla tyopaikkaa,
minka vuoksi ndma henkil6t jaivat tdimén tutkimuksen ulkopuolelle. Lahikontaktissa toteutetun
henkildarvioinnin aineistossa vahintddn 6 kk tyossddn olleita osallistujia, joiden osalta oli
saatavilla tieto sekd tyomenestyksesté ettd henkildarvioinnin suosituksesta, oli 149:std yhteensa
91. Aineistosta jatettiin pois my0s yksi henkild, jonka tydmenestyksen arviointia ei voitu pitda
luotettavana hanen henkilokohtaiseen eldmiinsa liittyvien syiden vuoksi. Vanhan aineiston
osalta suurin syy puuttuville havainnoille on rajattu aika henkildarvioinnin tulosten
sdilyttimiselle. Toinen syy liittyy siihen, ettd korkeimman johtotason tehtdvissa ei valttimatta
anneta numeerista suositusta. Koska kato oli suurelta osin satunnaista, ei sen katsottu
vaikuttavan tdimén tutkimuksen keskeisiin tuloksiin. My0Oskéddn silmdméérdinen tarkastelu ei

antanut aihetta huoleen tutkimustulosten vinoutumisen suhteen.

Tilastolliset analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 27 -ohjelmalla (IBM Statistical Package
for the Social Sciences). Aluksi henkildarvioinnin yleisarvion skaala kddnnettiin, jotta se oli
saman suuntainen esihenkildiden antamien arvioiden kanssa. Tall6in heikoin arvio oli 1 ja paras
arvio 4. Analyysejd jatkettiin tarkastelemalla muuttujien kuvailevia tunnuslukuja, jakaumia,

frekvenssejd sekd muuttujien vélisid korrelaatioita.

Havainnot henkildiden tydmenestyksestd eivit olleet jakautuneet normaalisti ja vaihteluvélin
kapeutuminen nékyi aineistossa. Tdmédn vuoksi lineaarisuuteen perustuvat tilastomenetelmét
eivit tulleet kyseeseen tydmenestyksen analysoinnissa. Henkildarviointien osuvuutta arvioitiin
henkildarvioinnin suosituksen ja esihenkilon arvioiman tydmenestyksen erotuspisteméérien
jakaumien avulla. Samaa tarkastelutapaa kéytettiin myos Heikkildn (2017) tutkimuksessa ja
aikaisemmissa Psycon Oy:n sisdisissd seurantatutkimuksissa. Jakaumien eroa testattiin khiin
nelio  -testilld. Lisdksi tarkasteltiin, eroaako esihenkildarvioiden luotettavuus ja
arviointiraporttien kantaaottavuus eri tilanteissa toisistaan niin ikddn khiin nelié -testilla.
Lopuksi katsottiin, vaikuttaako haetun tehtdvdn taso (perus/asiantuntija/esimies- ja
paéllikkd/johtaja) arvioinnin osuvuuteen etétilanteessa, jossa kyseinen tieto oli kaytettdvissa.

Jakaumien eroa testattiin khiin nelio -testilla.
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Tédmin jélkeen tutkittiin, miten teorian pohjalta tydmenestykseen yhteydesséd olevat muuttujat
eli kognitiivinen kyvykkyys ja tunnollisuus ovat yhteydessd esihenkilon arvioimaan
tyomenestykseen. Tarkasteluun otettiin mukaan ne kognitiiviset kykytehtévit, jotka olivat osa
arviointisarjaa sekd etd- ettd ldsndtilanteessa. Nama tehtdvét olivat numeerisinduktiivisen
paéttelyn tehtdvéd “Lukusarjat” (Numeric Reasoning Test, Holzman ym., 1983) seké kielellisen
padttelyn tehtdvd “Kielellinen tiedon hyddyntiminen” (Verbal Critical Reasoning Test,
Klaczynski ym., 1997). Asiaa tutkittiin muodostamalla logistinen regressiomalli. Logistiseen
regressioon paddyttiin siitd syystd, ettd perdti 72 % rekrytoiduista henkildistd oli saanut
esihenkiloltddn parhaan arvion tyOmenestyksestd ja ndin ollen tyOmenestystd oli
perustellumpaa tarkastella dikotomisena kuin jatkuvana muuttujana tissé aineistossa. Parhaan
esihenkildarvion saaneet henkil6t saivat arvon 1, joka tarkoitti “on menestynyt tydssddn

erinomaisesti” ja muut arvon 0, joka tarkoitti ”’ei ole menestynyt ty0ssddn erinomaisesti”.

Koska kyseessd oli vertaileva asetelma, tutkittiin myos sitd, eroaako menetelmien kyky
ennustaa tyOmenestystd eti- ja ldsnitilanteessa. Tata tutkittiin siten, ettd kustakin tarkastelun
kohteena olevasta muuttujasta muodostettiin oma logistinen regressiomalli, joka sisdlsi
kyseisen muuttujan, tilanteen (eté/ldsnd), joka koodattiin kategoriseksi muuttujaksi sekd
muuttujan ja tilanteen vilisen yhdysvaikutuksen. Mikéli yhdysmuuttujan tilastollinen
merkitsevyys oli p < .10, voitiin péételld, ettd tilanteella on vaikutusta muuttujan kykyyn
ennustaa tydmenestystd. Mikéli timé ehto ei kuitenkaan tayttynyt, voitiin olettaa, ettd muuttuja
toimii yhtd hyvin molemmissa tilanteissa ja koko aineiston voi kyseisen muuttujan osalta
analysoida yhdessé. Padvaikutusten tarkastelussa raja-arvona oli p <.05. Tarkastelut suoritettiin
erikseen kaikille tarkastelun kohteena oleville persoonallisuuden piirteille sekd kognitiivisen
kyvykkyyden tehtdville. Lopuksi muodostettiin logistinen regressiomalli, jossa mukana olivat
kaikki teorian pohjalta valitut muuttujat ja vasteena esihenkilon dikotomisoitu arvio

tyomenestyksesta.

Teorian pohjalta laaditun regressiomallin lisdksi muodostettiin aineistoldhtinen logistinen
regressiomalli, jossa mukana tarkastelussa olivat kaikki persoonallisuuden piirteet ja
kognitiiviset tehtdvit. Ndin ollen tarkasteltuja menetelmé@muuttujia oli mukana yhteensa 32.
Kunkin ominaisuuden kykyd ennustaa tydsuoriutumista tarkasteltiin yksittdin ja myos
mahdollinen arviointikontekstin vaikutus ominaisuuden ennustavuuteen huomioitiin edelld
kuvatulla tavalla. Lopuksi muodostettiin parhaiten ennustavista arviointimenetelmien
dimensioista oma logistinen regressiomalli etdarvioinnille ja ldsndarvioinnille. Malleista

karsittiin pois ne muuttujat, jotka eivit olleet tilastollisesti merkitsevia.
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3 Tulokset

3.1 Henkiléarvioinnin yleisarvion ennustavuus

Henkildarvioinnin yleisarvion ja esihenkilén arvioiman tyOmenestyksen kuvailevat
tunnusluvut on esitetty Taulukossa 3. Kummassakaan arviointikontekstissa yhtékaén henkiloa
el rekrytoitu heikoimmalla henkildarvioinnin suosituksella ja perdti 94 % kaikista oli rekrytoitu
joko parhaalla (4) tai toiseksi parhaalla (3) henkildarvioinnin suosituksella. Vaihtelua oli vihén
myds esihenkildiden tekemissé arvioissa. Kaiken kaikkiaan 96 % rekrytoiduista henkildisté sai
joko parhaan tai toiseksi parhaan arvion omalta esihenkiloltddn. Henkildarvioinnin
yleisarvioiden ja esihenkildarvioiden frekvenssit on raportoitu Taulukossa 4.

Taulukko 3. Henkildarvioinnin yleisarvion ja esihenkildarvioiden keskiarvot, keskihajonnat ja otoskoot
eta- ja lasnatilanteessa

Etayhteys Lasna
Muuttujat ka kh n ka kh n
Kéannetty yleisarvio 3.52 .57 96 3.40 .61 90
Esihenkiléarvio 3.67 .56 96 3.60 .68 90

ka = keskiarvo, kh = keskihajonta, n= otoskoko

Taulukko 4. Esihenkildn arvioiman tydmenestyksen ja henkildarvioinnin yleisarvioiden ja frekvenssit
ristiintaulukoituna (1 = heikoin arvio — 4 = paras arvio)

Henkildarvioinnin yleisarvio
Esihenkil6arvio 1 2 3 4 Kaikki
1 0 1 0 0 1
2 0 1 0 1 2
Etayhteys 3 0 0 13 12 25
4 0 1 27 40 68
Kaikki 0 3 40 53 96
1 0 1 2 0 3
2 0 0 1 0 1
Lasna 3 0 3 14 8 25
4 0 2 25 34 61
Kaikki 0 6 42 42 90

Henkiloarviointien  osuvuutta  tarkasteltiin ~ esihenkildiden  suoritusarvioiden  ja
arviointisuositusten erotuspistemédrien avulla. Seké etdtilanteessa ettd ldsnétilanteessa yli 50 %
Psycon Oy:n suosituksista ja esihenkilon arvioista vastasi toisiaan tdysin, eli suosituksen ja

esihenkildarvion erotus oli 0. Tilanteita, joissa suositus oli ollut yhden pisteen esihenkilon
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antamaa arviota kriittisempi, oli etétilanteessa 28 % ja ldsnitilanteessa 30 %. Tilanteita, joissa
esihenkilon arvio oli puolestaan yhden pisteen verran henkildarvioinnin suositusta kriittisempi,
oli etitilanteessa 14 % ja ldsnédtilanteessa 11 %. Kahden pisteen eroja oli molemmissa
aineistossa hyvin vdhédn. Niin ollen etétilanteessa arviot vastasivat toisiaan tdysin tai ldhes
tdysin 98 9% ja ldsnitilanteessa 94 %. Nadmid jakaumat on raportoitu Kuvassa 1.
Erotuspisteméaérien tilastollista eroa etitilanteen ja ldsnétilanteen vililla tarkasteltiin vield khiin
nelid -testilld ja havaittiin, ettd tilanteella ei ollut yhteyttd arviointiraportin suosituksen
osuvuuteen y? (4) = 1.24, p = .87. Kun tarkasteltiin erikseen, onko eté- ja ldsnitilanteen vélilla
eroa siind, kuinka paljon esiintyy selkedd epédsuhtaa (erotuspistemédrd yli 1 piste) arvioiden

vililla, eroa ei havaittu ¥ (1) = .83, p = .36.
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Kuva 1. Tydmenestyksen ja ka&annetyn henkildarvioinnin vyleisarvion erotuspistemaarien
prosentuaaliset osuudet etétilanteessa ja lasnatilanteessa

Esihenkiloiden vastaukset oman arvionsa luotettavuudesta eivdt eronneet etd- ja
lasnétilanteessa tilastollisesti merkitsevisti toisistaan y*> = 3.97, p = .14. Etitilanteessa 96 % ja
lasnétilanteessa 100 % vastaajista arvioi oman vastauksensa luotettavaksi tai erittdin
luotettavaksi. Erittdin luotettavissa (vastaus 4) vastauksissa menestyminen arvioitiin
keskimadrin paremmaksi kuin luotettavissa vastauksissa (vastaus 3) x> (6) = 16.23, p =.01.
Tilastollista eroa konsulttien antamien suosituksien méérdssd ei ollut etétilanteessa ja
lasnétilanteessa, vaan raportit ottivat kantaa yhtd paljon molemmissa konteksteissa y* (2) =
2.13, p =.35. Toisin sanoen konsultit antoivat yhtd rohkeasti parhaan suosituksen molemmissa

tilanteissa. Arvioinnin taso etitilanteessa ei vaikuttanut sen osuvuuteen y? (12) = 7.7, p =.81.
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Aineistossa perustason arviointeja oli 4 %, asiantuntija-arviointeja 51 %, esimies- ja

paillikkoarviointeja 42 % ja johtaja-arviointeja 3 %.
3.2 Teorialahtoinen logistinen regressioanalyysi

Teorian pohjalta oletettiin, ettd erinomaiseen tydmenestykseen ovat yhteydessd henkilon
kognitiivisen kyvykkyyden osa-alueet sekéd tunnollisuus. Teorialdhtdisen regressioanalyysin
regressiokertoimet, niiden keskihajonnat, 95 % luottamusvilit efektikoolle sekd standardoidut
selitysasteet eri tilanteissa on raportoitu Taulukossa 5. Taulukossa esitetyt kertoimet on laskettu

siten, ettd kunkin muuttujan yhteyttd tydmenestykseen on tarkasteltu yksittéin.

Taulukko 5. Teorialahtdisen logistisen regressioanalyysin keskeiset tulokset eri tilanteissa

Tilanne Muuttuja B SE OR (Cl 95%) R2
Etayhteys Tunnollisuus -0.19 0.11 0.83 (0.67-1.03) 0.05
Lukusarjat 0.11** 0.04 1.12 (1.03-1.22) 0.11
KTH 0.03 0.03 1.03 (0.97-1.08) 0.01
Psycon Ability Test 0.12 0.04 1.01 (0.94-1.08) 0.00
Lasna Tunnollisuus 0.15 0.11 1.17 (0.93-01.46) 0.03
Lukusarjat 0.07 0.04 1.07 (1.00-1.16) 0.06
KTH 0.04 0.03 1.04 (0.98-1.11) 0.03
Raven 0.12* 0.60 1.13 (1.01-1.27) 0.07
Koko aineisto  Tunnollisuus -0.03 0.08 0.97 (0.84-1.13) 0.00
Lukusarjat 0.90** 0.03 1.10 (1.04-1.16) 0.08
KTH 0.03 0.02 1.03 (1.00-1.08) 0.02

*p <.05* p<.01**p<.001

KTH = Kielellinen tiedon hyddyntaminen
B = Regressiokerroin

R2 = Nagelkerke R2

SE = Keskivirhe

OR = Odds ratio

Teorian pohjalta tarkasteluun valituista muuttujista numeerisinduktiivinen pééttely ennusti
tyomenestystd koko aineistossa (B = .90, p = .03). Tilanteen ja menetelméin vilistd
yhdysvaikutusta ei havaittu. Tunnollisuuden osalta 16ydettiin tilanteen ja piirteen vélinen
yhdysvaikutus, jossa tunnollisuus ndytti ennustavan tydmenestystd negatiivisesti etitilanteessa
mutta positiivisesti ldsnitilanteessa (B = -.34, p = .03). Pdédvaikutuksia ei kuitenkaan havaittu,
eli tunnollisuus ei lopulta ennustanut tydmenestystd kummassakaan tilanteessa (etdtilanteessa

B =-.19, p =.09; ldsnitilanteessa B = .15, p =.19). Kielellisen pééttelyn osalta ei l0ydetty paa-
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eikd yhdysvaikutuksia. Kielellinen pédttely ennusti tydmenestystd heikosti tissd aineistossa (B

=.03,p=.10)

Yksittdisten tarkastelujen liséksi tutkittiin, kuinka hyvin useamman muuttujat regressiomalli
ennustaa erinomaista tyomenestystd. Teorian pohjalta rakennettu logistinen regressiomalli,
jossa oli mukana tunnollisuus, numeerisinduktiivinen pééttely ja kielellinen paittely, ennusti
tyomenestysti, x> (3) = 11.74, p =.01. Malli luokitteli oikein 67,2 % tapauksista ja sen selitysaste
oli 9 % (Nagelkerke R2 = .09). Numeerisinduktiivisessa pédttelyssd menestyminen lisdsi
todenndkoisyyttd kuulua erinomaisesti menestyneisiin 1.1-kertaiseksi [1.04, 1.16]. Muut

mittarit eivét ennustaneet mallissa erinomaista tydmenestysta.
3.3 Aineistolahtoinen logistinen regressioanalyysi

Aineistoldhtoisessd logistisessa regressioanalyysissd erinomaista tyOomenestystd ennustivat
numeerisinduktiivinen pédttely (B = .90, p = .03) ja ldsnitilanteessa kiytetty menetelméa
Ravenin progressiiviset matriisit (Raven ym., 1998), joka mittaa induktiivista paittelykykya (B
=.12, p =.04). Sen sijaan henkilon defensiivisyys (B =-.23, p = .02) ja estyneisyys (B = - .08,
p = .01) olivat kéinteisessd yhteydessd erinomaiseen tydomenestykseen koko aineistossa.
Tilanteen ja psykologisten ominaisuuksien vélisid yhdysvaikutuksia ei havaittu, eli
ominaisuuden kyky ennustaa tyOmenestystd ei riippunut tilanteesta. Kaiken kaikkiaan
tarkasteltiin 28 persoonallisuuden ulottuvuutta ja 4 kognitiivisen kyvykkyyden osa-aluetta,
mutta suurin osa dimensioista ei ollut yhteydessd tyomenestykseen. Yksittdin tarkasteltuna
aineistosta esiin nousseiden muuttujien regressiokertoimet ja muut kuvailevat tiedot on

raportoitu Taulukossa 6.

Parhaiden tyOmenestyksen ennustajien pohjalta rakennettiin oma useamman muuttujan
logistinen regressiomalli etdtilanteelle ja ldsnitilanteelle. Etdtilanteessa malli, jossa kaikki
muuttujat olivat yhdesséa tarkasteltuna tilastollisesti merkitsevid, sisdlsi numeerisinduktiivisen
paittelyn ja estyneisyyden. Malli ennusti erinomaista tydmenestystid, x> (2) = 14.97, p <.001.
Malli luokitteli oikein 75.5 % tapauksista ja sen selitysaste oli 21 % (Nagelkerke R2 = .21).
Numeerisinduktiivisessa  péittelyssd  menestyminen lisdsi  todenndkoisyyttd kuulua
erinomaisesti menestyneisiin  1.13-kertaiseksi [1.04, 1.23] ja estyneisyys heikensi
todenndkoisyyttd kuulua erinomaisesti menestyneiden ryhmdian 0.88-kertaiseksi [0.82, 0.97].
Lésndtilanteessa regressiomalliin jdi tilastollisen karsinnan jidlkeen ainoastaan Ravenin
progressiiviset matriisit (Raven ym., 1998). Malli ennusti erinomaista tydmenestysta, y* (1) =

4.55, p =.03. Malli, jossa oli pelkdstddn Raven luokitteli oikein 69.8 % tapauksista ja sen
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selitysaste oli 7 % (Nagelkerke R2 = .07). Ravenissa menestyminen lisési todennékdisyyttéd
kuulua erinomaisesti menestyneisiin 1.13—kertaiseksi [1.00, 1.27]. Multikollineaarisuus-

ongelmaa ei ollut tarkasteltujen muuttujien suhteen.

Taulukko 6. Aineistolahtdisen logistisen regressioanalyysin keskeiset tulokset eri tilanteissa

Tilanne Muuttuja B SE OR (CI 95%) R2
Etayhteys Estyneisyys -0.11* 0.04 0.90 (0.82—-0.98) 0.10
Defensiivisyys -0.21 0.12  0.82(0.64-1.03) 0.04
Lukusarjat 0.11** 0.04 1.12 (1.03-1.22) 0.11
Lasna Estyneisyys -0.05 0.05  0.95(0.86-1.05) 0.02
Defensiivisyys -0.27 0.16 0.76 (0.56-1.04) 0.05
Lukusarjat 0.07 0.04 1.07 (1.00-1.16) 0.06
Raven 0.12* 0.60 1.13 (1.01-1.27) 0.07
Koko aineisto Estyneisyys -0.08* 0.03 0.92 (0.86-0.98) 0.05
Defensiivisyys -0.23* .10 0.80 (0.66—0.96) 0.04
Lukusarjat 0.90** 0.03 1.10 (1.04-1.16) 0.08

*p<.05* p<=<.01**p<=<.001

KTH = Kielellinen tiedon hyédyntaminen
B = Regressiokerroin

R2 = Nagelkerke R2

SE = Keskivirhe

OR = Odds ratio
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4 Pohdinta

Tassd tutkimuksessa kokonaan etdyhteydelld toteutettu henkildarviointi ennusti esihenkilon
arvioimaa rekrytoidun henkilon tyomenestystd yhtd hyvin kuin ldhikontaktissa toteutettu
henkildarviointi Psycon Oy:lld. Sekd etdyhteydelld ettd lahikontaktissa toteutetuissa
henkildarvioinneissa yleisarvio ja esihenkildarvio vastasivat hyvin toisiaan; 96 % tapauksista
erotuspistemddrd esihenkildarvion ja henkildarvioinnin yleisarvion vililld oli maksimissaan 1
piste. Yksittdisten menetelmien ennustavuus jdi heikoksi, mikd tukee ajatusta siitd, ettd
yksittdinen ominaisuus on harvoin universaalisti hyvd tai huono tyomenestyksen kannalta.
Yksittdisistd menetelmistd numeerinen ja induktiivinen paittelykyky ennustivat parempaa
tyomenestystd, kun henkilon defensiivisyys ja estyneisyys puolestaan heikensivit
menetysennustetta. Tilanne (etdyhteys/ldsnd) ei vaikuttanut olennaisesti menetelmien kykyyn

ennustaa tyomenestysta.
4.1 Henkildarvioinnin osuvuus

Tdméd tutkimus on tiettdvdsti ensimmdinen kokonaan etdyhteydelld toteutetun
henkildarvioinnin seurantatutkimus, jossa kdytetyt menetelmit eivét liity pelillistimiseen tai
tekodlyyn, minka vuoksi tutkimuksen tuloksia ei voi suoraan verrata aiempaan tutkimustietoon.
Koska etidyhteydelld toteutetussa psykologisessa arvioinnissa hyoddynnettdvien sdhkodisten
arviointimenetelmien kayttoon liittyy tutkimuskirjallisuuden perusteella kuitenkin selvid
riskejd, voidaan ndin voimakasta osuvuutta etdhenkildarvioinneissa pitdd pienoisena
yllatyksend (Barak & Buchanan, 2004; Barrick ym., 2009; Blacksmith ym., 2016; Meade ym.,
2007; Tippins ym., 2006). Etdyhteyden kéyttoon liittyen aikaisemmin huolenaiheiksi nousseet
teemat, kuten huijaaminen, erot vuorovaikutuksen laadussa, kriittisemmaét haastatteluarviot,
havaintojen véhdisyys, kontrolloitujen olosuhteiden puute tai mahdollinen hdly ja muut

hiiridtekijat eivit ainakaan systemaattisesti vaikuttaneet henkildarviointiraporttien osuvuuteen.

Todenndkdisesti yksi tirked osa onnistunutta etdhenkildarviointia on monimenetelmallisyys,
jonka on ldsnd toteutetussa henkildarvioinnissa havaittu parantavan arvioinnin laatua (Woehr
& Arthur, 2003). Psycon Oy:n assistentit ovat tuottaneet arvioitavista henkildistd laadullista
informaatiota myos etidkontekstissa, arviointi on siséltinyt erilaisia soveltavia tehtdvid, eikd
henkildarviointi ndin ollen ole perustunut pelkille menetelmien antamille tunnusluvuille ja
konsultin haastattelulle my0Oskédén etitilanteessa. Erilaisia simulaatiotehtdvid on myos ollut

mahdollista hyddyntidd aikaisempaa enemmén ajankdyton tehostumisen myotd. Néin ollen
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laadullista informaatiota ja havaintoja on ollut mahdollista kerdtd myds etdhenkildarvioinnin
yhteydessd. Yhtend monimenetelméllisyyden muotona voidaankin pitdd myds sitd, ettd
laadullista informaatiota tuottavat useammat eri henkil6t, jolloin yksilon subjektiiviset
vinoumat eivét vaikuta kokonaistulkintaan yhti voimakkaasti kuin tilanteessa, jossa havaintoja

tuottaa vain yksi henkilo.

Koska etiityd ja digitaaliset toimintaymparistot ovat olennainen osa nykyaikaista tydeldmai,
voidaan nyt saatuja tuloksia etdhenkildarvioinnin toimivuudesta pitdd tirkeind. Tamén
tutkimuksen perusteella etdhenkildarviointi vaikuttaa olevan hyvin toteutettuna vahintdén yhta
hyvin toimiva malli tydmenestyksen ennustavuuden suhteen kuin perinteinen henkildarviointi,
ainakin silloin, kun myds suoritettava tyd tapahtuu voittopuolisesti etdyhteydelld. Kaiken
kaikkiaan henkildarviointien hyva osuvuus tukee ajatusta menettelyn hyodyllisyydestd osana
rekrytointia. Lisdksi psykologinen arviointi on keskeinen osa monen psykologin tyonkuvaa ja
uusi tutkimustieto etdarvioinnin toimivuudesta voi rohkaista koko alaa uudistumaan ja

muovautumaan 2020-luvun tarpeisiin.

Johtopaitosten tekemisessd on oltava mukana myos kriittisyyttd muun muassa seuraavaksi
esitellyistd syistd ja myohemmin késiteltdvien tutkimukseen liittyvien rajoituksien vuoksi.
Ensinndkin on mahdollista, ettd tutkimustuloksiin ovat vaikuttaneet erilaiset véiliin tulevat
tekijdt, silld henkilon tyOmenestys ja sen arvioiminen ovat monen keskenddn
vuorovaikutuksessa olevan asian summa. Viliin tulevia tekijoitd voivat olla esimerkiksi
vahvistusharha, joka viittaa yksilon taipumukseen kiinnittdd enemmin huomioita omaa
ennakkokasitystd tukevaan informaatioon (Jones, 2001). Nédin ollen esihenkild saattaa kiinnittdaa
enemman huomioita hyvén suosituksen saaneen tyontekijén positiivisiin ominaisuuksiin kuin
kehitysalueisiin. Lisdksi on huomioitava, ettd jotkut piirteet henkildssd saattavat realisoitua
vasta pidemmaélla aikavililld (Jansen & Stroop, 2001). Huomioon on otettava my0s se tosiasia,
ettd henkilGarviointi on vain yksi osa koko rekrytointiprosessia. Néin ollen esihenkilon antama
arvio henkilon tydmenestyksestd ei kerro pelkéstidén Psycon Oy:n raportin osuvuudesta, vaan
koko rekrytointiprosessin  onnistuneisuudesta. On kuitenkin syytd ajatella, ettd
henkildarviointipalveluita hyoddyntdvit organisaatiot nojaavat péddtoksenteossaan teetetyn
henkildarvioinnin tuloksiin, silld juuri tulokset ovat keskeinen henkilGarvioinnin tuottama
lisdarvo. Yli 96 % tdssd tutkimuksessa tarkastelluista rekrytoinneista oli joko erinomaisesti tai

hyvin onnistuneita, miké tukee ajatusta timénkaltaisen rekrytointiprosessin toimivuudesta.
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Tilanteet, joissa henkildarviointia voidaan pitdd heikosti osuvana, ovat kdytinndssé ne, joissa
suosituksen ja tydmenestyksen erotuspistemddri on 2 tai 3 pistettd. Talloin henkildarvioinnin
raportin suositus voi esimerkiksi olla paras ja esihenkildarvio toisiksi huonoin. Suositusta
voidaan pitdd heikosti osuvana myds silloin, kun se on ollut selvésti liian kriittinen, eli lopulta
hyvin menestynyt henkild on saanut alun perin heikon suosituksen. Niitd esimerkkejd oli
aineistossa lukumairillisesti vdhén jo siitd syystd, ettd rekrytoitujen joukossa on yleensékin
vahan matalamman suosituksen saaneita henkil6itd. Ndin ollen aineiston perusteella on vaikea

arvioida sitd, onko osa arvioitavista henkiloistd saanut selvisti liian pessimistisen suosituksen.

Tamin tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd henkildarvioinnin suositukset ovat
keskimédrin esihenkildarvioita kriittisempid. Sama havaittiin myo6s Heikkilan (2017)
tutkimuksessa. Arviointia tehtidessd on tasapainoteltava vairidn positiivisen suosituksen ja
vadrdn negatiivisen suosituksen vililld. Kun huomioon otetaan viirasti rekrytoinnista koituvat
haitat, kuten taloudelliset menetykset, on ymmarrettdvid, ettd henkildarvioinnin raporteissa
arviot ovat ennemmin hieman konservatiivisia kuin ylioptimistisia (Karsan, 2007;
Montgomery-Young, 2018). Téstd koituvana vaarana kuitenkin on, ettd tyohon soveltuva
henkild ei saa tyopaikkaa ylikriittisen arviointisuosituksen vuoksi. Epdsuorasti haitat voivat
nikyéd myos yhteiskunnan tasolla, mikéli todellisuudessa hyvét tyontekijit jadvit tydpaikkojen
ulkopuolelle ja kysymys onkin oleellinen my0s eettisesti. Kaiken kaikkiaan on kuitenkin
perustellumpaa, ettd tyOpaikoista joissakin tapauksissa véistamattd kiytiva kilpailu ratkaistaan

mahdollisimman luotettavilla ja tasapuolisilla keinoilla, kuten laadukkaalla henkil6arvioinnilla.

Koska henkildarvioinnin tarkoituksena on tuottaa tietoa péddtoksenteon tueksi,
arviointikonsulteilta odotetaan kannanottoa henkilén soveltuvuuteen (Suomen Psykologiliitto
ry, 2019). Etitilanteessa yli puolet rekrytoiduista henkiloistd sai suosituksekseen parhaan
mahdollisen arvion ja ldsndtilanteessa parhaan suosituksen saaneita oli hieman alle puolet.
Lukujen pohjalta voidaan todeta, ettd vaikka henkildarviointien suositukset ovat kriittisempid
kuin esihenkildiden arviot, niissd myds otetaan kantaa henkilon soveltuvuuteen ja uskalletaan
suositella. Paras henkildarviointiraportin suositus tarkoittaa hin tdyttdd tehtdvdn asettamat
vaatimukset ja valintaa voi suositella” ja toiseksi paras “hdn tdyttdd tehtdvin asettamat
vaatimukset  suurelta osin, joskin  panostaminen kehittimisalueisiin = parantaisi
menestysennustetta”. Kokonaisuudesta voidaan todeta, ettd kaikkien kriteerien tdyttyminen ei
rekrytoinnissa aina ole itsestddn selvdd, mutta kehitysalueet eivdt valttimattd estd tyOssd
menestymistid. Lisdksi on syytd huomioida, ettd rekrytoitujen henkildiden kehitysalueiden

tunnistaminen jo rekrytointivaiheessa voi toimia henkilon kehityksen tukena jatkossa. On
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mahdollista, ettd osa henkildarviointiraporttien kriittisyydestd suhteessa esihenkildiden
arvioihin selittyy silld, ettd rekrytoidun henkilon kehityskohteet on tunnistettu ajoissa ja
henkilon ty0dssd menestymistd on osattu tukea paremmin. Nidin ollen ero arvioissa voi
itseasiassa viestid my0s raportin hyddyllisyydestd osana rekrytointia ja perehdytysti. Myos
Honkanen (2005) mainitsee, ettd henkildarviointia voi hyvin hyddyntdd osana henkiloston

kehittamista.
4.2 Yksittaisten menetelmien ennustavuus

Yksittdiset menetelmét ennustivat tydmenestystd melko heikosti, silld koko aineiston tasolla
tarkasteltuna yksikdén yksittdinen psykologinen ominaisuus ei kyennyt selittimain yli 10 %
kokonaisvaihtelusta. Teorian pohjalta oletettiin, ettd kognitiivinen kyvykkyys ja henkilon
tunnollisuus ovat yhteydessd tydmenestykseen (Arthur ym., 2003; Barrick & Mount,1991;
Bobko ym., 1999; Hunter & Hunter, 1984; Morris ym., 2015; Schmidt ym., 2008; Schmidt &
Hunter, 1998). Tunnollisuus ei kuitenkaan ennustanut tyOmenestystd tissd tutkimuksessa.
Myoskéddn Heikkildan (2017) tutkimuksessa Psycon Oy:n henkildarvioinnin ennustavuudesta ei
havaittu tunnollisuuden olevan yhteydessd tyOomenestykseen. Tunnollisuus ei siis vaikuta
erottelevan hakijoita ainakaan Psycon Oy:n arvioimien rekrytoitujen henkildiden populaatiossa.
Sen sijaan numeerisinduktiivinen pééttely oli yhteydessd menestymiseen tdssd tutkimuksessa
tarkastelluista menetelmistd koko aineistossa. Lisdksi induktiivinen pééttely ennusti
tyomenestystd ldsndtilanteessa. Néin ollen voidaan todeta, ettd kognitiivinen kyvykkyys
ennustaa tydmenestystd my0s tdmén aineiston perusteella, joskaan efekti ei ollut kovinkaan
suuri. Tulos on yhdenmukainen aikaisempien tutkimusten kanssa, joissa kognitiivisen
kyvykkyyden on havaittu ennustavan tyomenestystd (Arthur ym., 2003; Bobko ym., 1999;
Hunter & Hunter, 1984; Morris ym., 2015; Schmidt ym., 2008; Schmidt & Hunter, 1998).

Erityisen suuri merkitys vaikuttaa olevan kyvylld tehdé padtelmid ja hahmottaa kokonaisuuksia.

Vaikka tunnollisuuden on aikaisemmin havaittu olevan yhteydessd tyomenestykseen,
esimerkiksi Huang (2014) argumentoi tunnollisuuden olevan keskinkertainen tydmenestyksen
ennustaja. Piirteen eduksi hdn mainitsee sen, ettd tunnollisuuden kyky ennustaa tydmenestysta
sdilyy melko samanlaisena tyonkuvasta ja tyon kriteereistd riippumatta. Kun huomioon otetaan
lisdksi havainto siitd, ettd persoonallisuustestien kyky ennustaa tyomenestystd yleisesti on
varsin heikko, timén tutkimuksen tulos ei ole erityisen dramaattinen (Huang ym., 2014; Hurtz

& Donovan, 2000; Morgeson ym., 2007; Morris ym., 2015; Ones & Viswesvaran, 1996;
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Schmidt ym., 2008). On my6s mahdollista, ettd nykyain tydelaméssi korostuvat tunnollisuuden

sijasta muut ominaisuudet.

Tamén tutkimuksen osalta tunnollisuuden heikkoa efektid voidaan selittdd myos silld, ettd
todenndkoisesti henkilot, joiden kohdalla liian matala tai liian korkea tunnollisuus olisi ollut
merkittava riski tydssd menestymiselle, on tunnistettu viimeistddn arviointivaiheessa. Tdmén
karsiutumisen vuoksi piirteen kyky ennustaa tyOmenestystd voi jadda heikoksi rekrytoitujen
keskuudessa. Sama koskee jokaista téssd tutkimuksessa tarkasteltua yksittiistd menetelmaa ja
niiden dimensiota, ja on mahdollista, ettd osa vaisuista efekteistd selittyy juuri valikoitumisella.
Se, ettd yksittdiset ominaisuudet eivdt endd selitd varianssia rekrytoitujen henkildiden
keskuudessa, voi toisin sanoen olla osoitus siité, ettd tydmenestyksen kannalta keskeiset piirteet
on tunnistettu henkildarvioinnin yhteydessd, ne on huomioitu suosituksessa, eivitkd ne sen

vuoksi selitd vaihtelua enda valituksi tulleiden henkildiden keskuudessa.

Edellisen liséksi arviointiin osallistuvat henkilot ovat yleensd jo ldhtdkohtaisesti valikoitunut
joukko monien ominaisuuksien suhteen (Dahlke & Wiernik, 2020, Lievens & Thornton, 2005).
Tdhédn vaikuttavat sekd rekrytoinnin alkuseulonta ennen arvioinnin teettdmisté, etti se, etti
henkildarviointeja  saatetaan hyddyntdd organisaatioissa vain korkeamman tason
rekrytoinneissa melko korkeiden kustannusten vuoksi. Téssédkin tutkimuksessa ylivoimainen
enemmistd arvioinneista oli asiantuntija- esimies- ja johtotehtdviin. Tarkedd on huomioida
my0s havainto siitd, ettd persoonallisuuden osalta tulee tarkastella laajempia profiileja seké
henkilon kognitiivista kyvykkyyttd ja muita ominaisuuksia osana kokonaisuutta, silld eri
tekij6illa voi olla toisiinsa moderoivia vaikutuksia (Conte ym., 2017; Perkins & Corr, 2006).
Tadmin tutkimuksen pohjalta ei siis voida vield paétella, ettd persoonallisuus on ldhtokohtaisesti

epdolennainen osa-alue tydmenestyksen kannalta.

Tutkimuksessa tarkasteltiin  yhteensd 28 persoonallisuuden ulottuvuuden yhteyttd
tyomenestykseen, mutta vain kaksi ulottuvuutta oli tyOomenestykseen yhteydessa.
Persoonallisuuden ulottuvuuksista estyneisyys heikensi tydmenestyksen ennustetta seké tdssa
ettd Heikkildn (2017) tutkimuksessa. Estyneisyys liittyy sosiaaliseen pelkoon, huomion
vilttdimiseen ja arkuuteen uusien ihmisten tapaamisessa (Psycon Oy, 2017c¢). Piirteeseen liittyy
myos kritiikin ja epdonnistumisen pelko, mika voi johtaa vilttimiskdyttdytymiseen ja liialliseen
kontrolloinnin tarpeeseen. Vaikka estyneisyyteen voi toisaalta liittyd tunnollisuutta ja

positiiviseksi katsottua itsehillintdd, voi liiallinen arkuus estdd esimerkiksi sosiaalista
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lahentymisti ja toimeen tarttumista, miké puolestaan heijastuu negatiivisesti tydmenestykseen.

Juuri estyneisyyden negatiiviset vaikutukset ndyttavit korostuvan tydmenestyksen osalta.

Myos defensiivisyys oli negatiivisesti yhteydessd tydomenestykseen. Defensiivisyys viittaa
passiivis-aggressiivisuuteen, vainoharhaisuuteen ja piilotettuun hyokkéévyyteen (Psycon Oy,
2017b). Defensiivisyyteen liittyy niin ikddn herkkyys kritiikille. Todennédkoistd on, ettd
defensiivisyyden negatiivinen vaikutus tyOomenestykseen liittyy ennen kaikkea piirteen
sosiaaliseen ulottuvuuteen ja defensiivisen henkilon mahdolliseen vaikeuteen luoda rakentavia
ithmissuhteita. Monella tyopaikalla kyky sujuvaan kommunikaatioon ymmarrettiavasti korostuu
myds tyOssd menestymisen kannalta. Lisdksi defensiivisyys voi heikentdd henkilon kykyé

vastaanottaa palautetta ja kehittyéd sen avulla.

Defensiivisyyden ja estyneisyyden esiin nousemisesta huolimatta kokonaisuudesta voidaan
todeta, etti persoonallisuuden piirteet erottelivat hakijoita heikosti ja niiden yhteys
tyomenestykseen oli vaatimaton rekrytoitujen keskuudessa. Tami tukee aiemmin esitettyé
ajatusta siitd, ettd yksittdisten persoonallisuuden piirteiden merkitystd osana rekrytointia ei
lahtokohtaisesti pidd korostaa. Tutkimuksessa persoonallisuuden ulottuvuuksien kyky ennustaa
tyomenestysti ei ollut riippuvainen siité, oliko kyseessi etétilanne vai ldsndtilanne. Néin ollen
etdaikakaudella yksittédiset persoonallisuuden piirteet eivét vaikuta selkedlld tavalla korostuvan

verrattuna aiempaan.
4.3 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitteet

Tama tutkimus tuotti uutta tietoa etdyhteydelld toteutetun henkildarvioinnin ennustavuudesta ja
laajensi henkildarvioinnin ennustavuutta késittelevdd tutkimuskirjallisuutta. Tutkimus tuotti
tietoa my0s etdarvioinnin ennustavuudesta verrattuna perinteiseen henkildarviointiin. Tamén
kaltaista tutkimusta ei tiettdvisti ole tehty koskaan aikaisemmin ja tutkimuksen tuloksilla voi
olla keskeinen kdytdnnon merkitys henkildarviointien toteutuksessa téstd eteenpdin. Lisdksi
tutkimuksen aineistot etdtilanteesta ja ldsndtilanteesta olivat keskenddn verrannollista niin
kéytettyjen menetelmien kuin otoksen suhteen. Yhteni tutkimuksen etuna voidaan pitdd myds
sitd, ettd sen otanta koostui aidon henkildarviointitilanteen ldpikdyneistd rekrytoiduista
henkil6istd ja ndin ollen tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd niiltd osin edustavana

kohdepopulaatiossa.

Tutkimuksen yhtend vahvuutena ovat myods Psycon Oy:n kidyttimét validit ja reliaabelit

arviointimenetelmét, joiden voidaan todeta mittaavan niitd ominaisuuksia, joita niiden
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kerrotaan mittaavan. Yritys myds kdyttdd omia menetelmié, minka ansiosta arviointikonsultit
saavat kattavan perehdytyksen ja laajaa tukea menetelmien soveltamiseen. Liséksi arvioitavia
persoonallisuuden, toimintatyylin ja kognitiivisen kyvykkyyden dimensioita oli téssd
tutkimuksessa yhteensd yli 30, minkd ansiosta tutkimuksessa saatiin tietoa laaja-alaisesti
persoonallisuuden ja kognitiivisen kyvykkyyden kyvystd ennustaa tyOmenestystd. Myds
tutkimuksen otoskokoa voidaan pitdd kohtuullisen suurena. Esihenkildarvioiden kdyttdminen
tyOmenestyksen mittarina on vakiintunut kiytintd ja nédin ollen tulosten vertaaminen

aikaisempaan tutkimukseen oli mielekasta.

Etukiteen osattiin ennakoida, ettd vaihteluvilin kapeutuminen nédkyy aineistossa, silld ongelma
on tyypillinen timén kaltaiselle tutkimukselle (Dahlke & Wiernik, 2020, Lievens & Thornton,
2005). Henkildarvioinnista eteenpdin jatkavat tyypillisesti hyvén suosituksen saaneet ja jo
ennen arviointia rekrytoitavat ovat ldpikdyneet tiukan seulan. Liséksi henkilarvioita kdytetdén
tavanomaisesti vain tietyssd osassa rekrytointeja, jolloin valikoitumista tapahtuu myos
tyonkuvien suhteen. Valikoitumisen myd6td kriittisid arvioita esiintyi tutkimusaineistossa vain
viahan. Tissd tutkimuksessa tutkimusasetelma sdilytettiin valikoitumisesta huolimatta
samankaltaisena kuin aikaisemmissa Psycon Oy:n tutkimuksissa, jotta aineistojen vertailu eté-
ja lasnitilanteesta oli mahdollista. Puutteistaan huolimatta esihenkildiden haastatteleminen
tyohon valituista henkildistd on menettely, joka mahdollistaa tiedon kerddmisen

henkil6arvioinnin ennustavuudesta ja henkildiden tydmenestyksesta.

Tésséd tutkimuksessa valikoitumisesta atheutuneeseen vaihteluvilin kapeutumiseen reagoitiin
kayttdmalla epdparametrista khiin nelid -testid sekd dikotomiseen jaotteluun perustuvaa
logistista regressiota. Logistisen regression kayttdminen kuitenkin tarkoitti sitd, ettd
todellisuudessa luonteeltaan jatkuvaa informaatiota joutui tiivistiméan dikotomiseen muotoon
ja ndin ollen datan informatiivisuus saattoi kirsid. Tilastomenetelmien kayttoon liittyvien
huomioiden lisdksi yksi vaihteluvélin kapeutumisesta aiheutuva ongelma on, ettd liian
kriittisistd henkildarvioinnin suosituksista ja niiden vaikutuksista kertyy tdllaisessa
tutkimuksessa heikosti tietoa. Tutkimuksen rajoituksena voidaan pitdd myos sen heikkoa
yleistettdvyyttd normaalipopulaatioon, silld vain osassa rekrytointeja  kéytetddn

henkil6arviointia tissé laajuudessa.

Taminkaltaisessa tutkimuksessa on kdytdnnon tasolla erittdin vaikeaa luoda asetelma, jossa
tyOmenestystd tarkasteltaisiin myos verrokkiryhmén osalta. Verrokkiryhmé voisi koostua

esimerkiksi pelkdt kognitiiviset kykytehtdvét suorittaneista henkil6istd. Verrokkiryhmén
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puuttumisen vuoksi ei voitu tehdd vahvoja oletuksia syy-seuraussuhteista. Tassé tutkimuksessa
mukaan ei otettu assistenttihavaintoja tai simulaatioissa suoriutumista, mitd voidaan pitdd
tutkimuksen rajoituksena, silli niiden on aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu olevan
yhteydessd tydmenestykseen (Hermelin ym., 2007; Lievens & Patterson, 2011; O’Connel ym.,
2002). Myoskain tyon kriteereitd ei kontrolloitu, minkd vuoksi sattuman roolia esimerkiksi
yksittéisten menetelmien ennustavuuden suhteen on vaikea arvioida. Tyon kriteereilld viitataan

niithin tyon ominaisuuksiin, minkd pohjalta arvio soveltuvuudesta tehdédén.

Tutkimuksen otokseen liittyy my0s se ongelma, ettd kaksi henkil6d, jotka omasta aloitteestaan
paattivit tyosuhteensa koeajalla, jdivit analyysien ulkopuolelle. Ndiden tapausten nikeminen
automaattisesti epdonnistuneina henkilarviointeina ei ole perusteltua, silldi rekrytoivat
osapuolet ovat voineet olla tietoisia henkilon motivaatioon liittyneista riskeisté, eikd tydsuhteen
paittdiminen myoskédn tarkoita heikkoa soveltuvuutta. Osaajista kilpailemista pidetddn jopa
tyypillisend piirteend timén pdivén tydeldmalle, jolloin my0s tydpaikan vaihtaminen voidaan
ndhdid luonnollisena osana tydeldmdi. Tutkimuksen otoskoko kérsi myds puuttuvien

havaintojen vuoksi.

Vaikka etidhenkildarviointien ennustavuuden samankaltaisuus ldhikontaktissa toteutettujen
henkil6arvioiden kanssa viittaa sithen, ettd huijaaminen ei ole iso ongelma etdarvioinneissa, ei
huijaamisen mahdollisuutta voi sulkea tdysin pois. Mikili esimerkiksi kognitiiviset
kykytehtdvit on tehnyt arvioitavan henkilon puolesta joku muu, vidiristid se my0s tdssd
tutkimuksessa saatuja tuloksia yksittdisten menetelmien ennustavuudesta. Huolta huijaamisesta
on pidetty erityisen suurena juuri kognitiivisten kykytehtdvien suhteen (Tippins ym., 2006).
Yhtend tutkimuksen rajoituksena voidaan pitdd myoOs sitd, ettd analyysit olivat pelkéstidn
kvantitatiivisia. Eri osapuolien henkilokohtaiset kokemukset ja laadullinen informaatio
prosessin toimivuudesta jdivit timén tutkimuksen ulkopuolelle, vaikka ne olisivat voineet antaa
hyodyllistd lisdtietoa. Tédméidn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd myo0s
etdhenkildarviointi kykenee ennustamaan tyOmenestystd, mutta esimerkiksi kokemuksen

mielekkyydesti ei voida tehdi johtopdatoksia.

Yksi tdmén tutkimuksen rajoituksista liittyy siihen, ettd Psycon Oy:n lisdksi myds valtaosa
asiakasyrityksistd on toiminut etdyhteyksien varassa. Néin ollen etdhenkildarvioinnin voidaan
tdmén tutkimuksen perusteella todeta olevan toimiva malli varmasti vain silloin, kun myds
suoritettava ty0 tapahtuu padsdintoisesti etdyhteydelld. Koska tyon kriteereitéd ei kontrolloitu,

mydskddn etityon konkreettisista vaikutuksista tyonkuviin ei voida tehdd voimakkaita
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johtopéétoksid. Howlandin (2015) hypoteesi siitd, ettd arviointivdlineen mukauttaminen
varsinaista tyOtehtdvidd vastaavaksi parantaa ennustetarkkuutta, ei tidmén tutkimuksen
perusteella ole ainakaan pois suljettu vaihtoehto. Huomioitavaa on myds se, ettd tyohon
rekrytoitujen henkildiden perehdytys on tapahtunut korona-aikana usein etidyhteydelld ja
lahikontaktit esihenkildiden kanssa ovat olleet vihdisempid. Tdmé olisi mahdollisesti voinut
vaikuttaa siten, ettd esihenkildt ovat arvioinneissaan varovaisempia ja antavat taten vihemman
kriittisid arvioita. Tulosten perusteella esihenkil6t kuitenkin kokivat olevansa yhtd varmoja
omista arvioistaan etétilanteessa kuin ldsndtilanteessa ja lisdksi arvioinnin epdvarmuus oli

yhteydesséa etenkin varovaisempiin positiivisiin arvioihin.

Tutkimuksen rajoitteeksi voidaan mainita myos se, ettd henkilon tydmenestyksen mittarina
kiytettiin ainoastaan esihenkilon arviota, eikd useita rinnakkaisia menetelmid, kuten
itsearviointeja ja toveriarvioita tai numeerisia mittareita esimerkiksi palkkakehityksesta.
Esihenkildarviointien arvioijien véliset (inter-rater reliability) reliabiliteetit ovat vain noin .50,
mik4 osaltaan korostaa pelkéstién kyseisen mittarin kdyton rajoittuneisuutta (Viswesvaran ym.,
1996). Useiden mittareiden kéyttdminen olisi toisaalta varsin raskasta asiakasyritysten kannalta,
jolloin riittdvén suuren otoksen kokoaminen voisi muotoutua ongelmaksi. Tassé tutkimuksessa
pelkilld esihenkilarvioinnilla tydmenestyksestd ei kuitenkaan saatu esiin merkittdvid eroja

rekrytoitujen henkildiden viélilla.

Lopuksi maininnan arvoista on se, ettd henkildarvioinnin yleisarvio on henkilon soveltuvuus
titvistettynd yhteen numeroon. Kaytdnndssa on hyvin mahdollista, ettd useampi kandidaatti saa
henkil6arvioinnista saman suosituksen, jolloin péddtoksenteossa korostuvat yksittdiset
ominaisuudet ja organisaation eniten painottamat kriteerit. Tétd hienovaraisempaa
informaatiota ei kuitenkaan ollut mahdollista selvittdd tdssd tutkimuksessa. Kaiken kaikkiaan
tutkimuksen rajoituksista heijastuu hyvin se, kuinka vaativaa henkiléarvioinnin osuvuutta on

lopulta tutkia.
4.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksen osalta tdrked alue on ensinnidkin etdhenkildarvioinnin ennustavuuden
tutkiminen tilanteessa, jossa pandemia ei vilittomasti vaikuta ihmisten tydskentelyyn ja jolloin
asiakasyritysten toimintatavat eivit todenndkdisesti painotu ainakaan aivan yhtd vahvasti
etdty6hon. Toiseksi tdmén tutkimuksen aineistossa henkildarviointiraporttien liian kriittisista

suosituksista saatiin niukasti tietoa vaihteluvdlin kapeutumisen vuoksi. Téstd muutenkin

32



tyypillisesti katveeseen jaavisté tutkimusalueesta on hyva saada tulevaisuudessa lisdi tutkittua

tietoa, jotta tietoa pystytidén hyddyntdmédn myos henkildarviointiprosessien kehittdmisessé.

Kolmanneksi jatkossa olisi hyvéd tutkia simulaatioiden ja muiden vuorovaikutuksellisten
menetelmien kykyd ennustaa tydmenestystd etdhenkildarvioinnissa, silld ndiden menetelmien
on aikaisemmassa henkiloarviointia koskevassa tutkimuksessa havaittu olevan yhteydessa
tyomenestykseen (Hermelin ym., 2007; Lievens & Patterson, 2011; O’Connel ym., 2002).
Neljanneksi olisi tirkeds, ettd jatkossa etenkin etdhenkildarvioinnin ennustavuudesta tehtdisiin
laajoja tutkimuksia, joissa kdytetddn rinnakkain useampia tydmenestyksen mittareita, jolloin
varianssin tyomenestyksessd voitaisiin olettaa lisdéntyvédn. Varianssi puolestaan on tdrkeéda
tilastollisten analyysien ja niistd tehtdvien johtopédétdsten kannalta. Myds henkildarvioinnin
yleisarvion rinnalla voitaisiin jatkossa kéyttdd useampia mittareita, kuten esihenkildarvioita,
jolloin  olisi  helpompi tehdd johtopddtdksid juuri henkildarvioinnin yleisarvion
hyodyllisyydestd osana rekrytointia. Lisdksi tyOomenestyksen tarkasteleminen myo0s
pidemmalld aikavililld on perusteltua, silld osa tydmenestykseen vaikuttavista piirteistd voi

tulla esiin vasta ajan kuluessa.

Vaikka lisdd tutkimusta tarvitaan, voi jo tdmdn tutkimuksen pohjalta todeta, ettd
henkil6darvioinnilla kyetddn ennustamaan tyomenestysti niin etdyhteydelld kuin 1dhikontaktissa
toteutettuna. Néin ollen laadukas rekrytointiprosessi voidaan toteuttaa yhéd joustavammin ja
sekd rekrytoivan yrityksen ettd tydnhakijan tarpeet huomioiden. Tama tutkimus on yksi osoitus
teknologian luomista mahdollisuuksista psykologian kaltaisella alalla, jossa keskidssd on

lopulta ennen kaikkea ihminen.
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