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1 JOHDANTO 
 

 

”Työmarkkinat muuttuvat ja niin muuttuu rekrytointikin. Työpaikkoja ei enää 

useinkaan täytetä niin, että työnantaja laittaa ilmoituksen lehteen ja työnhakija 

lähettää hakemuksen”, sanoo Heidi Savio, Poolia Suomen toimitusjohtaja. 

(Talentpool, 2005, 33) 

 

1.1 Aiheen valinta ja tutkimuksen tavoite 

 

Työskennellessäni henkilöarviointiassistenttina mielenkiintoni heräsi rekrytointi-

palvelujen kasvavaa suosiota kohtaan. Kiinnostuin siitä, miksi yritykset katsovat 

tarpeelliseksi käyttää ulkopuolisen konsultin apua rekrytointiprosessissansa. 

Konsultointipalvelujen suosio kasvaa koko ajan ympäri maailmaa ja myös Suomessa, 

eikä enää vain pääkaupunki seudulla. Erityisesti rekrytoinnissa käytetään yhä 

enenevissä määrin apuna konsulttitoimistoja ja niiden suorittamia 

soveltuvuusarviointeja. Minua kiinnostaa selvittää mitä soveltuvuusarviointi yleensä 

on ja miksi sen suosio kasvaa tasaisesti. Mielenkiintoista on myös 

soveltuvuusarviointien suosio osana niin monien erilaisten toimialojen 

rekrytointiprosessia.  

 

Työssäni haluan keskittyä erityisesti soveltuvuusarviointiin ja sen merkitykseen 

henkilöstövalinnoissa. Aihetta on jonkin verran tutkittu ja sen tutkimus kasvaa koko 

ajan samaa tahtia kuin itse soveltuvuusarviointien suosio. Missään näkemässäni 

tutkimuksessa ei kuitenkaan yhdistetä henkilöstöstrategioita tai rekrytointia ja 

soveltuvuusarviointia yhdeksi kokonaisuudeksi. Liiketaloudellinen kirjallisuus (esim. 

Kauhanen, 2003) puhuu vain rekrytoinnista ja henkilöstöstrategioista, näiden 

ongelmakohdista ja kriittisistä pisteistä. Psykologiset ja yhteiskuntatieteelliset teokset 

(esim. Niitamo 2003 ja Vaahtio 2002) puolestaan puuttuvat soveltuvuus- ja 

henkilöarviointeihin ja niiden tasa-arvoisuuden ja objektiivisuuden arvosteluun. Minua 

kiinnostaa miksi yritykset katsovat hyötyvänsä soveltuvuusarviointien ostamisesta 
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ulkopuoliselta konsulttitoimistolta. Mitä lisäarvoa he kokevat saavansa 

soveltuvuusarvioinnin avulla rekrytointiinsa? 

 

Tämän taustan ja oman työkokemukseni sekä mielenkiintoni pohjalta 

tutkimuskysymykseni muotoutuivat seuraavanlaisiksi: 

 

1. Mitä on henkilö- ja soveltuvuusarviointi? 

2. Mikä on soveltuvuusarviointien rooli rekrytoinnissa? 

3. Miksi konsultit uskovat soveltuvuusarviointien suosion kasvuun 

rekrytoinnissa? 

 

Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen etsin vastausta kirjallisuudesta ja kysymykseen 

vastataan teoriaosiossa. Kahteen muuhun tutkimuskysymykseen vastaus löytyi sekä 

kirjallisuudesta ja artikkeleista että haastatteluiden avulla. Toisen kysymyksen 

vastauksia on käsitelty sekä teoria, että empiriaosiossa. Kolmanteen kysymykseen 

vastauksia esitetään empiriaosiossa, joka on työssäni luku neljä. 

 

Tutkimusmenetelmänä työssä on käytetty avointa haastattelua, jonka aihepiirinä oli 

soveltuvuusarviointien käyttö yleisesti sekä arviointien käytön tulevaisuuden 

näkymät. Haastattelin kolmea konsulttia, joilla on eripituinen työkokemus 

soveltuvuusarvioinneista. Kuten Eskola ja Suoranta (2003) toteavat, kvalitatiivinen 

tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin vaan paremminkin se pyrkii kuvaamaan 

jotakin tapahtumaa, ymmärtämään tiettyä toimintaa tai antamaan teoreettisesti 

mielekkään tulkinnan jostain ilmiöstä. Aineistonkeruun menetelmä riippuu yleensä 

tutkimusongelmasta ja tutkijan persoonallisuudesta sekä taloudellisista ja ajallisista 

resursseista. Haastattelututkimus on kuitenkin yleisin kvalitatiivisessa tutkimuksessa 

käytettävä menetelmä. (Hirsjärvi et al. 2004, 194) 

 

Vaikka useissa kirjallisissa lähteissä on käytetty vuorottain henkilöarviointi ja 

soveltuvuusarviointi käsitteitä (kts. esim. Honkanen 2005), työni empiriaosiossa 

puhun selvyyden vuoksi vain soveltuvuusarvioinneista. Nämä käsitteet tuntuvat 

olevan usealle alaa tuntemattomalle hieman sekaisin, enkä sitä yhtään ihmettele, 

sillä myös kirjallisuudessa ne esiintyvät usein rinnakkain tai päällekkäin. Kaiken 

työhön perehdyttämisen ja työssä oppimani perusteella jaan nämä käsitteet erilleen 
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seuraavin perustein; soveltuvuusarvioinnissa arvioidaan henkilön soveltuvuutta 

johonkin työtehtävään, kun taas henkilöarvioinnissa arvioidaan henkilöä itseään. 

Tämän vuoksi katson soveltuvuusarvioinnin korrektimmaksi termiksi tätä työtä 

ajatellen. 

 

1.2 Keskeiset käsitteet 

 

Tämän tutkielman kannalta keskeisimmät käsitteet ovat: 

 

• HRM ja HR-palvelut 

• rekrytointi 

• soveltuvuus/henkilöarviointi 

 

HRM ja HR-palvelut (human resources management) pitävät sisällään kaiken mitä 

yrityksen henkilöstöhallinto käsittää. Kauhasen (2003) mukaan tämä tarkoittaa 

organisaation ihmisjärjestelmän hankintaa, kehittämistä, huoltoa ja motivointia sekä 

palkitsemista.  

 

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilöstön hankintaa ja kaikkia niitä toimenpiteitä, joilla 

organisaatioon hankitaan sen toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilöstö. Henkilöstön 

hankinta voidaan yleisesti jakaa sisäiseen ja ulkoiseen hankintaan. Avoimen toimen 

luonne, organisaation yrityskulttuuri ja kilpailutilanne vaikuttavat hyvin pitkälti siihen, 

kumpaa hankintamenetelmää kussakin tilanteessa käytetään. (Kauhanen 2003, 67) 

 

Soveltuvuus- ja henkilöarvioinnista käytetään tässä työssä Suomen Psykologiliiton 

antamaa määritelmää. ”Soveltuvuusarvioinnilla tarkoitetaan työorganisaatiossa 

tehtävää tutkimusta yksittäisestä henkilöstä. Tutkimus tehdään suunnitelluilla ja 

systemaattisilla välineillä ja sen suorittaa organisaation ulkoinen tai sisäinen 

asiantuntija. Menetelmien avulla pyritään arvioimaan ja ennustamaan tutkittavan 

henkilön työssä suoriutumista tai kehittämistarpeita.” (Honkanen & Nyman 2001, 11) 

Soveltuvuusarvioinneissa käytettävät testit pohjautuvat kokonaan psykologiaan ja 

erilaisiin piirreteorioihin. Aikaisemmin testejä on käytetty muun muassa sotilaita 

koulutettaessa ja onnettomuuksiin joutuneiden ihmisten aivovaurioita arvioitaessa 
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(esim. Vilkko-Riihelä 1999), mutta tänä päivänä niillä on erittäin suuri merkitys myös 

liiketaloudessa ja yrityksien henkilöstöasioissa.  

 

1.3 Tutkielman rakenne ja sisältö 

 

Työssä on ensiksi teoriaosuus ja sen jälkeen empiirinen osio, jonka aineisto on 

kerätty tutkimalla kirjallisuuslähteitä ja artikkeleita sekä suorittamalla kolme 

haastattelua. Tutkielma on jaettu kolmeen eri kappaleeseen ja niiden lisäksi työssä 

on alussa johdanto ja lopuksi päätelmät.  

 

Ensiksi työssä tutustutaan rekrytoinnin historiaan ja nykypäivään. Tämä on 

tarpeellista, jotta saataisiin pohjatietoa tutkimukselle ja ymmärrettäisiin rekrytoinnin 

toimintaympäristöä. Lisäksi pohditaan, mikä rooli on rekrytoinnilla yritysten 

henkilöstöstrategiassa. Suurin kokonaisuus työssä koostuu soveltuvuusarvioinnin 

historiasta ja soveltuvuusarviointi-menetelmien lyhyestä esittelystä. Luvussa kolme 

esittelen oman tutkimusprosessini. Tämän jälkeen on empiriaosio, joka puolestaan 

tutkii soveltuvuusarviointien ja rekrytoinnin tulevaisuuden näkymiä sekä Suomessa 

että muualla maailmassa. Empiriaosio perustuu kirjallisuudessa esitettyihin 

soveltuvuusarviointien tulevaisuuden suuntaviivoihin ja kolmen 

soveltuvuusarviointeja suorittavan konsultin haastatteluun. Konsultit kertovat, miksi 

he uskovat soveltuvuusarvioinnin suosioon ja sen kasvuun. Työn lopuksi teen 

päätelmät ja esittelen muutamia jatkotutkimusaiheita. 
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2 REKRYTOINTI JA SOVELTUVUUSARVIOINTI 
 

 

Asiantuntijoiden mukaan arviointeja tehdään tällä hetkellä Suomessa vuosittain 

kymmeniätuhansia, mutta mitään tarkkaa lukua ei ole tiedossa. Henkilöarviointien 

suosio kasvaa kuitenkin koko ajan, ainakin jos katsotaan alalla toimivien yritysten 

määrää. Pääkaupunkiseudun ja kolmen muun Suomen suurimman kaupungin 

alueella toimii puhelinluetteloista saatujen tietojen mukaan viitisenkymmentä alan 

yritystä. Jos tähän lukuun lisätään vielä internetissä itseään mainostavat yritykset, 

alalla toimivien yritysten määrä nousee kuuteenkymmeneen. Koko maassa toimivien 

yritysten lukumäärää on vaikea arvioida, sillä monet yksittäiset konsultit tekevät 

muun työnsä ohella myös henkilöarviointeja. Kahdeksan suurimman yrityksen 

liikevaihdot yhteenlaskettuna olivat vuonna 2001 kaupparekisterin mukaan lähes 31 

miljoonaa euroa. (Lavonen, Myyry & Helkama 2004, 4-5) 

 

2.1 Rekrytointi historiasta nykypäivään 

 

Henkilöstöjohtamisesta ryhdyttiin puhumaan vasta toisen maailmansodan jälkeen, 

mikäli alan alku lasketaan siitä, kun yrityksiin ilmestyi erillisiä henkilöstötoimintoja 

(kts, esim. Takala 1999). Juuret ovat tietysti jo paljon kauempana, sillä 

henkilöstöasioita on hoidettu yhtä kauan kuin on ollut yrityksiä. Varhainen 

henkilöstöjohtaminen oli osaltaan sekoitus isällistä huolenpitoa ja valvontaa. 

Esimerkiksi autotehtailija Henry Ford perusti 1900-luvun alussa yritykseensä 

henkilöstöosaston, jonka tehtävänä oli tehdä tarkastuskäyntejä työntekijöiden 

koteihin ja valvoa, etteivät nämä vietä huonoa elämää.  

 

Yritykset ovat alkujaan noudattaneet hyvin yksinkertaisia menettelytapoja 

rekrytoidessaan henkilökuntaa palvelukseensa. Yritysten omistajajohtajat tai 

suuremmissa yrityksissä yksiköiden esimiehet ovat huolehtineet muiden tehtäviensä 

ohella uusien työntekijöiden hankkimisesta. Näin ollen työhön otettavien henkilöiden 

valinta ja heidän kelpoisuutensa arviointi on tapahtunut varsin epämuodollisesti. 

Vasta tämän vuosisadan alussa suurimmat yritykset ovat palkanneet erityisiä 
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työhönottajia ja ryhtyneet systematisoimaan valintaprosesseja sekä ottaneet 

käyttöönsä erilaisia psykologisia soveltuvuustestejä. Koulutuksen merkitys on niin 

ikään kasvanut valintakriteerinä muun muassa siten, että entistä harvempiin 

työntekijätasoisiin tehtäviin on mahdollista päästä ilman tarvittavaa ammatillista 

koulutusta tai tutkintoa. Aivan oman alueensa muodostaa johtotason henkilöstön 

rekrytointi, joissa käytetään nykyisin hyvin paljon ulkopuolista konsulttiapua. (Kasvio 

1997, 175) 

 

Markkanen (1999) toteaa, että huomioon ottaen rekrytoinnin suuren merkityksen 

yritystoiminnan menestystekijä, on yllättävää, että rekrytoinnista on kirjoitettu melko 

vähän. Aivan samalla lailla kuin esimerkiksi logistiikkaprosessit, markkinointi ja 

tietohallinto, henkilöstöhallinto, mukaan lukien rekrytoinnin, on yksi organisaatioiden 

ydintoiminnoista. Näin sitä ei kuitenkaan aina ole mielletty. 1970- ja 1980-luvulla 

tuotantopäällikkö siirrettiin henkilöstöpäälliköksi, jos hänet haluttiin syrjään sellaiseen 

tehtävään, jossa ei ole mahdollisuuksia virheiden tekoon. Voidaan suoraan todeta, 

että häneltä puuttui kokonaan valta. Tätä aiemmin henkilöstöpäällikön huoneesta 

löytyi usein sodankäynyt upseeri, joka piti huolta järjestyksestä ja organisaation 

toimivuudesta. 1990-luku oli kuitenkin muutosten aikaa ja tällöin suuryrityksistä ei 

välttämättä enää edes löytynyt henkilöstöhallinto-osastoa sen perinteisessä 

merkityksessä. Sen sijaan HR- ja HRD-palveluja alkoi löytyä, ainakin osastojen 

niminä.  

 

Henkilöstrategian tarkoituksena on antaa suuntaviivat kaikille niille tehtäville, joiden 

osana yrityksen olemassa oleva ja tuleva henkilöstö on. Henkilöstöstrategia 

määrittää johtamistavan, työssä viihtymiseen liittyvät asiat ja tähtää 

henkilöstövoimavarojen tarkasteluun ja hyödyntämiseen suhteessa koko 

organisaatiolle asetettuihin tavoitteisiin. Henkilöstöstrategiaan kuuluu oleellisesti 

analyysi siitä, millaista työvoimaa yritys tulevaisuudessa tulee tarvitsemaan ja miten 

se aikoo tarvittavat resurssit hankkia. Yhä kovenevassa kilpailussa 

henkilöstösuunnittelun rooli tulee olemaan varsinkin lähivuosina ensiarvoisen 

tärkeää. (Markkanen 2005, 19,21) 

 

Rekrytointi, henkilöstön perehdyttäminen, osaamisen kehittäminen ja pysyvyyden 

varmistaminen ovat tarjonnaltaan muuttuvassa työmarkkinatilanteessa 
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kokonaistyövoiman keskinäisiä osa-alueita. Tulevaisuudessa henkilöstön hankinta ei 

voi olla organisaatiolle vain kertaluontoista toimintaa, vaan siitä on tultava toimintona 

yksi kilpailutekijä, jolle yrityksen tulee määrittää tavoitteet, pelisäännöt ja 

konkreettinen prosessinkuvaus. Strategisesti johdetun, käytäntöön sovelletun 

prosessinkuvauksen tulee olla systemaattisuuteen perustuva, jotta sitä voidaan 

soveltaa jokaiseen rekrytointiin. Mutta se ei kuitenkaan saa olla kiveen hakattu, vaan 

joustovara on taattava kullekin yksittäiselle rekrytoinnille. (Markkanen 2005, 20) 

 

Työnantajan näkökulmasta rekrytoinnin peruskysymys on se, kuinka saada 

yritykseen organisoituihin tehtäviin sopivimmat työntekijät. Vastaavasti työntekijän 

intressinä on löytää itselleen mahdollisimman hyväpalkkainen, sisällöllisesti mielekäs 

ja työsuhdeturvaltaan ”varma” työpaikka. Työnantajalle rekrytointi on kallis investointi. 

Jos valinta osoittautuu myöhemmin epäonnistuneeksi, on investointi mennyt 

hukkaan. Tästä syystä työantajan tulee olla varma henkilön soveltuvuudesta 

työtehtävään ennen lopullista palkkaamista. Tänä päivänä koulutetun työvoiman 

tarjonnan lisääntyessä, työnantaja ei voi enää vertailla työnhakijoita pelkän 

koulutuskriteerien perusteella kuten aikaisemmin. Nykyään työntekijän soveltuvuus 

tehtävään ja todellinen osaaminen pyritäänkin arvioimaan muilla välineillä, kuten 

testeillä ja kokeilla. (Naumanen & Silvennoinen 1996, 59-60) 

 

Järvisen & Korosuon (1990) mukaan henkilöstön hankinta perustuu 

henkilöstösuunnitteluun, jolla selvitetään henkilöstön määrän ja laadun tarve. 

Tärkeimpiä lähtökohtia ovat työpaikkojen määrä ja osaamisvaatimusten kehitys sekä 

ennakoitavat muutokset henkilöstössä ja yritysympäristössä. Huomiota kiinnitetään 

paitsi henkilöstön osaamiseen, myös työntekijän henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. 

Lisää haasteita henkilöstösuunnittelulle tuo tänä päivänä voimakas 

kansainvälistyminen. Luonnollisesti myös yrityksen omat päämäärät, arvot ja 

yrityskulttuuri vaikuttavat valintaperusteisiin. Kun henkilöstöhankinnan tehtävänä on 

yhtenä osana yrityksen toimintaa hankkia yrityksen tarvitsema henkilöstö, voi 

ymmärtää, että rekrytointiprosessit saattavat muodostua hyvinkin erilaisiksi riippuen 

yrityksen kulttuurista ja rekrytoitavalle henkilölle asetettavista vaatimuksista. (Vaahtio 

2002, 62-63.) 
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Kattavan luettelon laatiminen rekrytointikriteereistä on vaikeaa, sillä 

henkilöstövalintoihin vaikuttavat monet ala- ja yrityskohtaiset tekijät, sekä 

viimekädessä myös rekrytoijan omat henkilökohtaiset mielipiteet. Valintakriteerien 

määrittely on kuitenkin tärkeä osa rekrytointiprosessia, jos, niin kuin tämän päivän 

johtamisfilosofiaan kuuluu, jokainen työntekijä nähdään arvokkaana resurssina 

tuloksen tekemisen kannalta. Kriteerien määrittelyä voi pitää vähintään yhtä tärkeänä 

kuin henkilön soveltuvuuden arviointia, sillä onhan helpompi edetä tavoitteeseen, kun 

tietää mitä on etsimässä. Alamäki (1992) on esittänyt yhden tällaisen, Rodgerin ja 

Jacksonin laatiman kahdeksan kohdan listan, joka näyttää seuraavalta:  

 

• Fyysiset ominaisuudet: terveys, fysiikka, puhetapa, pukeutumistyyli 

• Saavutukset: koulutus, työkokemus 

• Yleisälykkyys: tiedot, taidot, älyllinen suorituskyky 

• Erityiskyvyt: mekaaniset, kielelliset, matemaattiset, taiteelliset, kielitaito 

• Harrastukset: fyysiset, älylliset, taiteelliset, sosiaaliset, käytännölliset 

• Henkinen rakenne: aloitteellisuus, käyttäytymisen ennakoitavuus 

• Henkilökohtaiset olosuhteet: perhe, asunto, sosiaalinen ja taloudellinen 

asema 

• Motivaatio 

 

Tämäntapainen luettelo voi toimia muistilistana rekrytoijalle, mutta ei ole 

tavanomaista, että kriteerejä analysoitaisiin näin järjestelmällisesti. Tämä ei 

kuitenkaan tarkoita, ettei rekrytointikriteerejä silti jollain tavoin aina määriteltäisi 

haettavan toimen vaatimia resursseja vastaavaksi. (Vaahtio 2002, 64) 

 

Robin Kamen (1997) toteaa, että monet yritykset, jotka alun perin käyttivät 

psykologisia arviointeja kartoitusvälineenä uusille työnhakijoille, ovat nyt alkaneet 

tehdä tutkimustyötä ja soveltuvuuskartoituksia osana yrityksen strategista 

suunnittelua.  
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2.2 Soveltuvuusarvioinnin perusta 

 

”Työntekijää voidaan hänen suostumuksellaan testata henkilö- ja 

soveltuvuusarvioinnein työtehtävien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun 

ammatillisen kehittämisen tarpeen selvittämiseksi. Työnantajan on varmistettava, että 

testejä tehtäessä käytetään luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat 

asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot virheettömiä. Tietojen virheettömyyttä 

varmistettaessa on otettava huomioon testausmenetelmä ja sen luonne.” (Laki 

yksityisyyden suojasta työelämässä 477/2001, 5 §)  

 

Persoonallisuuden kartoittamista tarvitaan monella elämän alueella, esimerkiksi 

psykoterapiassa, kuntoutuksessa, lasten kehityksen ja kartoituksessa. 

Persoonallisuuden eri alueiden (minäkuvan, itsetunnon, vastuun jne.) tutkimus antaa 

usein tärkeää tietoa myös soveltuvuuden tutkimiselle. Soveltuvuuden tutkimista 

tarvitaan muun muassa koulutukseen pyrittäessä, armeijassa ja ammatinvalinnassa. 

Persoonallisuuden tutkimista tarvitaan myös työhönotossa ja työpaikan sisäisessä 

koulutuksessa. (Vilkko-Riihelä 1999, 510-511) 

 

Henkilöarviointi menetelmien avulla pyritään Honkasen ja Nymanin (2001) 

arvioimaan ja ennustamaan tutkittavan henkilön työssä suoriutumista tai 

kehittämistarpeita tutkimalla hänen ajatteluaan, osaamistaan, kykyjään, 

ominaisuuksiaan tai toimintamallejaan. Henkilöarviointitutkimus on prosessi, joka 

alkaa tavoitteiden määrittelystä ja kriteerien asettamisesta ja etenee menetelmien 

valintaan, arviointitietojen hankkimiseen ja tulosten analysointiin sekä raportointiin. 

Psykologisten soveltuvuustestien avulla pyritään työtehtäviin valitsemaan ihmisiä, 

joilla on edellytykset tehdä työnsä hyvin ja jotka myös viihtyvät ammatissaan. 

 

Kuten Niitamo (2003) toteaa, psykologisella työhön soveltuvuuden arvioinnilla on 

Suomessa kansainvälisesti katsoen pitkä historia. Viime vuosikymmeninä 

psykologisen soveltuvuuden arviointi on Suomessa entisestään laajalti yleistynyt. 

Suomessa sitä käytetäänkin huomattavasti yleisemmin kuin muissa pohjoismaissa, 

Keski-Euroopasta puhumattakaan. Etenkin yksityisellä sektorilla ylempien 

toimihenkilöiden ja johdon valinnassa psykologiset testit ovat varsin yleisiä. 
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Soveltuvuustestaus annetaan yleensä niiden suorittamiseen erikoistuneiden 

testausyritysten tai psykologien tehtäväksi. (Kauhanen 2003, 80) 

 

2.3 Soveltuvuusarvioinnin tarkoitus  

 

”Henkilöarviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkilön ominaisuuksista 

sellaista tietoa, joka auttaa tekemään ennusteita henkilön menestymisestä 

työtehtävässään. Henkilöarviointimenetelmiä on tutkittu työpsykologiassa tieteellisesti 

jo melkein sadan vuoden ajan. Voidaan siis hyvin perustein sanoa, että eri 

henkilöarviointimenetelmien kyvystä ennustaa työmenestystä tiedetään nykyisin 

paljon” (Niitamo 2003, 15, 17) 

 

Henkilöarvioinnin osapuolia on kolme: toimeksiantaja, konsultti ja arvioitava. 

Toimeksiantaja on tutkimuksen tilaaja, joka on useimmiten työnantaja tai tämän 

edustaja, kuten esimerkiksi henkilöstöpäällikkö. Konsultti on arvioinnin tekijä, joka 

vastaa tutkimuksen suorittamisesta käytännössä. Hän voi olla organisaation 

ulkopuolinen tai sisäinen henkilöarviointityön asiantuntija. Arvioitava on puolestaan 

henkilö, josta arviointi tehdään, hän voi olla hakija tai sisäisessä arvioinnissa oleva 

työntekijä. (Lavonen, Myyry & Helkama 2004, 6) 

 

Laajassa merkityksessä henkilöarvioinnilla voidaan tarkoittaa yksilöiden 

kaikinpuolisten ominaisuuksien arviointia. Henkilöstöhallinnollisessa mielessä sanalla 

kuitenkin viitataan henkilön omiin henkilökohtaisiin valmiuksiin, erona henkilön 

ammatillisista, koulutuksellisista valmiuksista ja saavutuksista. Ammatillisten ja 

henkilökohtaisten kvalifikaatioiden välille on nykyisessä työelämässä syntynyt 

mielenkiintoinen vertailutilanne. Henkilökohtaisten toimintavalmiuksien merkitys on 

nimittäin kasvanut huomattavasti, vaikkakin työhönotossa on tietenkin aina myös 

arvioitava ammatilliset ja koulutukselliset valmiudet ja saavutukset. 

Rekrytointiprosessia on vaadittu panemaan enemmän painoarvoa kokemuksen 

myötä kehittyneille valmiuksille. (Niitamo 2001, 14-15) 
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Kuviossa 1. on esitetty henkilöarvioinnin jäävuorimalli, joka on Järvisen & Korosuon 

(1990, 76) tekemä selvitys henkilöarvioinnin kolmikantaisuudesta ja hyvän 

työntekijän perusvaatimuksista.  

 

 
 

Kuvio 1. Henkilöarvioinnin jäävuorimalli (Järvinen & Korosuo 1990, 77) 

 

Järvisen & Korosuon mukaan vähimmäistavoite henkilöä arvioitaessa on hänen 

työkokemuksensa, koulutuksensa ja työtulostensa selvittäminen. Näistä tekijöistä 

muodostuu kokonaisuudessaan henkilön osaamistausta. Osaamisenlisäksi on 

tietenkin selvitettävä myös henkilötausta, joka pitää sisällään henkilön iän, 
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henkilökohtaisen elämänkaaren, perhetaustan, henkilökohtaiset ongelmat ja 

terveyteen liittyvät kysymykset. Etenkin henkiseen kapasiteettiin ja mielenterveyteen 

kiinnitetään nykypäivänä erityistä huomiota. Henkilötaustan lisäksi huomion 

kiinnittäminen pinnan alla oleviin persoonallisuustekijöihin on noussut merkittävään 

asemaan soveltuvuusarviointityössä, koska arvoihin, asenteisiin, arvostuksiin ja 

psyykeen liittyvät tekijät ovat osaamisen käytön katalysaattoreita tai jarruja. Näihin 

tekijöihin pystytään pureutumaan parhaiten ja totuuden mukaisimmin vain 

soveltuvuusarviointitesteillä. 

 

Työelämässä henkilöiden arvioiminen on lisääntynyt ja on edelleen kasvamassa. 

Muuttuva maailma ja muutoksen organisaatioille sälyttämä joustavuuden ja 

tehokkuuden vaatimus aiheuttavat sen, että työnhakijoita ja työntekijöitä arvioidaan 

yhä useammin ja yhä ohjelmallisemmin. Henkilöarviointi ei koske enää pelkästään 

työtä hakevia nuoria henkilöitä, vaan arviointi on ulottumassa kaikkiin 

työntekijäryhmiin ja kaikkiin organisaation tasoihin. Henkilöarviointeja tehdään 

työelämässä perinteisesti eniten työhönoton yhteydessä. Voimakkaassa kasvussa 

ovat kuitenkin työuran varrella tehtävät henkilöarvioinnit, sillä työtehtävät muuttuvat, 

organisaatiot elävät ja hakevat tulostaan alati muuttuvilta markkinoilta. (Niitamo 2001, 

13) 

 

Haastattelu, erilaiset testimenetelmät ja simulaatiot ovat henkilöarviointimenetelmien 

kolme pääluokkaa, jotka sisältävät varsin suuren joukon erilaisia tekniikoita, 

testimenetelmien alaluokkia ja yksittäisiä instrumentteja. Eri menetelmäluokkia ei ole 

hyödyllistä verrata toisiinsa, mikäli tarkoituksena on päättää mikä niistä on muita 

parempi. Menetelmät sopivat erilaisiin tilanteisiin, jotka vaihtelevat suuresti.  Kullakin 

menetelmällä on sille ominaisia vahvuuksia ja heikkouksia, joita tulee arvioida 

suhteessa henkilöarvioinnin haluttuihin tavoitteisiin. Haastattelu on kuitenkin 

rekrytoinnin seulontavaiheen henkilöarviointimenetelmistä käytetyin, heti 

toimenhakupapereiden ja ansioluettelon tarkastelun jälkeen. Varsinaisen arviointi-

vaiheen menetelmistä haastattelu on ylivoimaisesti eniten ja useimmin käytetty 

menetelmä. Tämän lisäksi työelämän henkilöarviointeja tehdään erilaisten testien 

avulla. Testien käyttö on henkilövalinnoissa, urakehitys- ja valmennusohjelmissa 

selvästi lisääntymässä. (Niitamo 2001, 16, 159; Niitamo 2003, 11, 21, Vilkko-Riihelä 

1999, 511-515) 



 13

 

Arvioinnin muuttuessa rutiiniksi ja sen koskiessa yhä suurempaa ja suurempaa 

määrää henkilöitä, tulee kiinnittää huomiota erityisesti arviointitoiminnan laatuun, 

vastasivatpa arvioinnista alan ammattilaiset tai organisaation omat esimiehet. 

Käytettyjen arviointimenetelmien tulee aina täyttää riittävät luotettavuuden ja teknisen 

laadun kriteerit, ja arvioijien osaamisen tulee olla riittävän vankkaa sekä ajantasaista. 

Viimeisenä tärkeänä periaatteena on lisäksi se, että arvioitavia henkilöitä on 

kohdeltava arvioinnin yhteydessä asianmukaisesti, kunnioittavasti ja 

oikeudenmukaisesti. Näistä kaikista syistä henkilöarvioinnilta täytyy voida edellyttää 

laatua ja luotettavuutta. (Honkanen & Nyman 2001, 86-93) 

 

2.4 Haastattelu  

 

Haastattelu on aina ollut ja tulee olemaan henkilöarvioinnin päämenetelmä. Kuitenkin 

sitä on usein aliarvostettu. Vaikka kysymyksessä on menetelmistä ylivoimaisesti 

monipuolisin, joustavin ja älykkäin – ihminen itse – haastattelu on saanut liian vähän 

huomiota ja arvostusta osakseen. Haastatteleminen ja ihmisten kohtaaminen on liian 

arkista ja vaatimattomalta näyttävää, siitä puutuu kokonaan ulkoinen rekvisiitta, 

välineet, koneet ja automatiikka. Nykyisessä tekniikkayhteiskunnassa, jossa testien 

lupaama sädekehä helposti sokaisee. Mutta mikään kone tai tekniikka ei kuitenkaan 

voi korvata henkilöarvioinnin ikiaikaista menetelmää, työhaastattelua. (Niitamo 2003, 

22) 

 

Suurin osa työhaastatteluista tehdään yksilöhaastatteluina, mutta monissa maissa ja 

myös suomalaisessa työhönottoperinteessä suositaan jonkin verran ryhmä- tai niin 

sanottuja paneelihaastatteluja. Ryhmähaastattelussa vähintään kaksi henkilöä 

haastattelee yhtäaikaisesti yhtä tai useampaa työnhakijaa. Haastattelijat ovat 

useimmiten asiantuntija- tai päätöksentekopaneelin tai työtä tarjoavan yksikön 

jäseniä. Tutkimustulokset osoittavat, että ryhmä- tai paneelihaastattelujen 

ennustuskyky on kohtalaisen hyvä, parempi kuin yksilöhaastattelun. Tästä huolimatta 

ryhmähaastattelun ei tule korvata yksilöhaastattelua, sillä ne eroavat sisällöllisesti 

merkittävästi toisistaan. On hyvä muistaa, että ryhmähaastattelu on pitkälti ulkoisen, 

sosiaalisen esiintymisen koe ja kysymys on siis suuressa määrin haastateltavan 
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kyvystä selviytyä ja menestyä sosiaalisessa stressitilanteessa. Näin ollen on 

pidettävä mielessä, että henkilön työkompetenssi ja potentiaali koostuvat paljosta 

muustakin kuin esiintymisestä. Yksilöivää, syvällistä ja perinpohjaista ehdokkaan 

arviointia ei voida tehdä riittävän luotettavan ja tarkasti kuin yksilöhaastattelulla. 

(Niitamo 2003, 24-26) 

 

Arviointihaastattelun kaksi päätekniikkaa ovat Niitamon (2003) mukaan 

vapaamuotoinen eli strukturoimaton ja jäsennetty eli strukturoitu haastattelu. Nämä 

kaksi tapaa ovat monella tapaa toistensa vastakohdat sekä haastattelullisesti, että 

henkilöarvioinnin näkökulmista katsoen. Vapaamuotoinen haastattelu on 

perinteisempi ja edelleen jäsennettyä tekniikkaa yleisempi sekä Suomessa että 

muualla maailmassa. Vapaamuotoisessa tekniikassa haastattelu etenee ilman 

ennalta suunniteltua tai sovittua kaavaa. Haastattelu etenee haastattelijan ja 

haastateltavan spontaanien aloitteiden ja vuorovaikutuksen myötä. Haastattelu 

muistuttaakin ulkoisesti ja loogiselta rakenteeltaan ihmisten välistä arkikeskustelua ja 

sosiaalista seurustelua. Tyypilliset vapaamuotoisen haastattelun kysymykset 

koskevat työhönottotilanteessa haastateltavan saavutuksia, kokemuksia ja 

arvostuksia.  

 

Jäsennetyssä haastattelussa edetään yhtenäisen ja toistuvan kaavan mukaisesti 

käyttämällä haastattelurunkoa, jolloin samat kysymykset esitetään johdonmukaisesti 

aina ja kaikille haastateltaville. Jäsennetyn haastattelun tärkein henkilöarvioinnillinen 

ominaisuus ja etu onkin sen antama vertailupohja, jonka avulla eri haastateltavia 

voidaan paremmin arvioida suhteessa toisiinsa. Jäsentäminen antaa yhtenäisen 

viivan, jonka suhteen haastateltavien vastauksia voidaan verrata, ja samalla myös eri 

haastattelijoiden tekemät haastattelut ja arviot ovat yhteensopivia. Toinen jäsennetyn 

haastattelurungon antama etu on se, että ennalta määrätty perusrutiini vapauttaa 

haastattelijan energian ja huomion kysymysten keksimisestä enemmän kuunteluun ja 

havainnointiin. Kolmantena tärkeänä etuna voidaan nähdä objektiivisuus. 

Jäsentäminen takaa asioiden systemaattisen käsittelyn, eli kaikki tärkeät ja pakolliset 

asiat tulevat kysytyksi jokaiselta haastateltavalta. Tällöin myöskään haastattelija itse 

ei voi esimerkiksi väsymykseensä tai kiireeseensä vedoten keksiä oikoteitä tai 

mennä sieltä missä aita on matalin. (Niitamo 2003, 31-32) 

 



 15

Vaikka haastattelu oikein suoritettuna kilpailee tarkkuudessa ja ennustuskyvyssä 

kaikkien muiden henkilöarviointimenetelmien rinnalla tai jopa muiden edellä yleisenä 

henkilöarviointimenetelmänä, on kuitenkin muistettava että haastattelu ei ole 

kaikkivoipa. Jotkin työtehtävät edellyttävät erityiskykyjä, joita on vaikea tai jopa 

mahdotonta arvioida työhaastattelussa. Monien ominaisuuksien arvioinnissa 

erinomaisia apuvälineitä ovatkin muut henkilöarviointimenetelmät: kykytekijöitä 

mittaavat testit, taitoja mittaavat simulaatiot ja muut haastatteluarviointia tukevat 

menetelmät. (Niitamo 2003, 42) 

 

2.5 Testimenetelmät 

 

Lee Cronbach (1970) määrittelee testimenetelmän seuraavasti: ”Testi on 

systemaattinen menettely, jolla havainnoidaan yksilön käyttäytymistä ja kuvataan sitä 

numeerisen asteikon tai luokitusjärjestelmän avulla. Testi sisältää vakioidun 

menettelytavan, välineistön ja pisteytyksen, niin että testimenettely voidaan 

suorittaan toisena ajankohtana ja toisessa paikassa täsmälleen samanlaisena.”  

 

Psykologiset testimenetelmät muodostavat erittäin monimuotoisen henkilöarvioinnin 

mittavälineiden joukon. Testimenetelmät voidaan ryhmitellä kyky- persoonallisuus- ja 

työskentelytyylejä mittaaviin testeihin. Kykytestit jaetaan karkeasti älyllisiä kykyjä 

sekä havaintomotorisia kykyjä mittaaviin testeihin. Älyllisten kykyjen testeillä on 

takanaan pitkä tutkimustraditio, jo 1800-luvulta saakka, ja meta-analyysit ovat 

osoittaneet, että älylliset kyvyt lukeutuvat vahvimpien työmenestystä ennustavien 

henkilöarviointimenetelmien joukkoon. Tutkimustulokset ovat osoittaneet, että 

älykkyyden osatekijöilläkään ei ole erityistä työtehtäväkohtaista ennustuskykyä, vaan 

että yleisälykkyys on osoittautunut yksittäisiä älykkyystekijöitä vahvemmaksi 

ennustajaksi. (Niitamo 2003, 44, 50-51; Vilkko-Riihelä 1999, 514) 

 

Älyllisten kykyjen suuri ennustavuus voi olla yllättävä jopa henkilöarvioinnin 

ammattilaisille, sillä pitkään on viljelty tietoa, että persoonallisuustekijöillä olisi 

suurempi merkitys työssä menestymiselle. Persoonallisuustekijöitä tutkitaan 

käytännössä erilaisilla persoonallisuustesteillä, joilla mitataan käyttäytymispiirteitä, 

motiiveja ja ajattelutapoja. Persoonallisuustestit voidaan jakaa mittaamistapansa 
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perusteella kahteen aivan erilaiseen alaryhmään: lomakemuotoisiin ja projektiivisiin 

persoonallisuustesteihin. Lomakepohjaiset testit perustuvat testattavan omiin 

havaintoihin ja arvioihin itsestään. Projektiiviset testit puolestaan muodostavat 

ryhmän, johon lukeutuu hyvinkin erilaisia testimenetelmiä. Projektiiviset testit 

perustuvat siihen, että kun testattava vastaan hyvin moniselitteisiin ja avoimiin 

ärsykemateriaaleihin, hän samalla projisoi tai heijastaa henkilökohtaisia 

toimintatapojaan. (Vilkko-Riihelä 1999, 511-515) 

 

2.6 Työskentely- ja toimintatyylitestit sekä simulaatiot 

 

Työskentelytyylitestit eroavat persoonallisuustesteistä sikäli, että ne mittaavat 

suoraan työssä tapahtuvaa toimintaa, esimerkiksi johtamista, oppimistyylejä ja 

tiimirooleja. Työskentely- toimintatyylitestien kohteena on siis käyttäytyminen 

sellaisena kuin se ilmenee työympäristössä. Testit ovat siis tilannekohtaisia ja 

täsmähakuisia ja näin ollen käyttöalueeltaan rajatumpia kuin persoonallisuustestit. 

Useimmat tällaiset työkäyttäytymistä tai muita sen kaltaisia prosesseja mittaavat 

testit pohjautuvat itsearviointi-lomakkeisiin, mutta myös muunlaisia mittaamistapoja 

voidaan käyttää. Työskentely- ja toimintatyylitestien kenttä on koko ajan 

laajenemassa, sillä työelämässä tällaisia standardoituja menetelmiä käytetään yhä 

enemmän erilaisten kehitys- ja valmennusohjelmien osana. Niiden varsinainen 

käyttöalue onkin lähinnä potentiaalin arvioinnissa ja kehittämisohjelmissa. (Niitamo 

2003, 44,84,104) 

 

Simulaatiot puolestaan ovat henkilöarvioinnin tuntemattomin ja myös ylivoimaisesti 

vähiten tutkittu menetelmäluokka, joka sisältää eniten mahdollisuuksia. Simulaatiot 

ovat toki olleet tärkeä tutkimuskohde 1970-luvulla alkaneessa kognitiivisessa 

psykologiassa ja sittemmin niin sanotussa keinoälytutkimuksessa. 

Shakinpeluutehtävät ja erilaiset laboratorio-olosuhteisiin rakennetut tehtävät ja 

harjoitukset ovat olleet keskeisiä ajattelu- ja päätöksentekoprosessien mallinnus- ja 

tutkimusmetodeja. Kognitiivisen psykologian simulaatiot eroavat kuitenkin täysin työ- 

ja organisaatiopsykologiassa harjoitettavista simulaatioista. Työ- ja 

organisaatioympäristöt ovat kuitenkin käytännössä niin paljon monitahoisempia ja 

hallitsemattomampia, etteivät laboratorioissa tehdyt simulaatiot ole ollenkaan 
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tarkoituksenmukaisia. Simulaatioiden perimmäinen tavoite on: toistaa ja tavoittaa 

tosielämän ja työelämän yhtäläisyyksiä, hyvänä esimerkkinä tästä on muun muassa 

lentokonesimulaattorit. Työhönottoa ja henkilövalintaa ajatellen simulaatiot ovat 

kalliita ja ajallisesti kuormittavia pitkäkestoisuutensa vuoksi, mutta toisaalta niiden 

avulla on paremmat mahdollisuudet havainnoida toimintamalleja ja -tapoja sekä 

ymmärtää arvioitavaa henkilöä toimijana paremmin. (Niitamo 2003, 105-106, 117) 

 

 

 

3 TUTKIMUSPROSESSI 
 

 

Tähän työhön sopivaksi tutkimusmenetelmäksi ja haastattelun muodoksi valitsin 

avoimen haastattelun, jossa aihepiirinä oli soveltuvuusarviointi ja sen tulevaisuus. 

Mielestäni tämä menetelmä sopi aiheeseen ja kandityön raameihin parhaiten. 

Haastattelin kolmea konsulttia, joilla kaikilla on psykologin koulutus ja Suomen 

Psykologiliiton myöntämä Henkilöarviointi-sertifikaatti. Kaikilla haastattelemillani 

konsulteilla on erilainen ja eripituinen työkokemus, ja se antaa mielestäni laajempaa 

näkökulma tutkimaani aiheeseen.  

 

Haastattelun tavoite on selvittää se, mitä jollakulla on mielessään. Haastattelu on 

eräänlaista keskustelua, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on hänen 

johdattelemaansa. Yksinkertaisesti määriteltynä haastattelu on tilanne, jossa henkilö 

(haastattelija) esittää kysymyksiä toiselle (haastateltava). Haastattelu menetelmänä 

perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen. Haastattelulla on myös oltava tavoitteet, ja 

sen avulla pyritään saamaan mahdollisimman luotettavia ja päteviä tietoja. (Eskola & 

Suoranta 2003; Hirsjärvi et al. 2004, 196-197) 

 

Tutkimushaastattelu voidaan jaotella eri ryhmiin sen mukaan, kuinka strukturoitu ja 

tarkasti määritelty haastattelutilanne on. Haastattelutyyppi voi vaihdella täysin 

strukturoidusta täydellisen vapaaseen haastatteluun, jossa haastattelijalla on 

mielessään vain tietty aihe, josta keskustellaan vapaasti rönsyillen. (Hirsjärvi et al. 

2004, 197) Erityyppisillä haastatteluilla tavoitetaan erilaista tietoa, joten 
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haastattelutyyppi kannattaa valita tutkimusongelman perusteella. (Eskola & Suoranta 

2003, 88) 

 

Haastattelujen avulla etsin vastausta erityisesti kolmanteen tutkimuskysymykseen. 

Haastattelut suoritin joulukuun alussa. Kaikki haastattelut nauhoitin ja sen jälkeen 

litteroin. Empiriaosiossa käytän sitaatteja näistä haastatteluista sanantarkasti. 

Joitakin täytesanoja olen kuitenkin ottanut teksteistä pois selvyyden vuoksi.  

 

Olen havainnut, että konsulteilla on hyvin pitkäaikaiset, tiiviit ja henkilökohtaiset 

suhteet asiakkaisiinsa. Tämän vuoksi uskon, että asiakkaiden konsulteille kertomat 

asiat ovat paikkaansa pitäviä ja mahdollisesti hyvin henkilökohtaisia, jopa 

arkaluontoisia. Luultavasti sellaisia, joita he eivät kertoisi minulle, ulkopuoliselle 

tutkijalle. Tämän tekijän lisäksi uskon, että sain konsultteja haastattelemalla 

helpommin useampaa yritystä koskevaa tietoa kuin haastattelemalla jokaisen 

asiakasyrityksen edustajaa erikseen. Mielestäni nämä kolme haastattelua antoivat 

riittävästi informaatiota tätä tutkimusta ajatellen 

 

 

 

4 SOVELTUVUUSARVIOINTI KÄYTÄNNÖSSÄ 
 

 

”Rekrytointitilanne ei ole vain avoimen toimen täyttämistä, vaan tulevaisuudessa 

tarvittavan osaamisen ostamista. Pitää katsoa henkilön tulevaisuudenpotentiaalia.” 

(Henkilöstöpäällikkö Mallu Koskinen, Metso Paper, Aamulehti 18.10) 

 

Ensimmäisenä perusedellytyksenä eri alueiden menestymiselle kilpaillessa uusista 

työpaikoista, on kohtuuhintaisen ja ammattitaidolla varustetun työvoiman löytyminen 
Suomen tämän hetkinen kilpailukyky on Valtiovarainministeriön suorittaman 

kartoituksen perusteella sävyltään positiivinen. Parantamisen varaa kuitenkin löytyy 

työmarkkinoiden toimivuudesta, koulutuksen sisällön kehittämisestä sekä 

ikääntyneen väestön työmarkkina-asemassa. Myös Yhdysvaltain työmarkkinoilla 

yrityksillä on ollut viime vuosien aikana suuria vaikeuksia löytää tarvitsemaansa 
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työvoimaa, ja samanlaisia ongelmia on koettu viime aikoina lisäksi Euroopassa. 

Myös Suomessa, Työministeriön vuonna 1997 teettämien työnantajahaastattelujen 

mukaan, rekrytointivaikeudet ovat johtuneet pääasiassa siitä, että tarjottu työvoima ei 

ole täyttänyt työnantajan asettamia vaatimuksia. Suomen erityisenä vahvuutena ovat 

kuitenkin jo jonkin aikaa olleet käytettävissä olevat inhimilliset voimavarat, vaikkakin 

pulaa on eri alojen erityisosaajista. (Kasvio & Nieminen 1999, 119-121, 133-135) 

 

Yritysten ongelmana on erityisesti se, kuinka saada nämä inhimilliset voimavarat 

kohtaamaan yrityksen tarpeet. Tämän vuoksi monet yritykset ovat kilpailun 

kiristyessä katsoneet tarpeelliseksi ostaa apua henkilöstöasioihinsa yrityksen 

ulkopuolelta, muun muassa konsulttitoimistoilta. Monet yritykset ovat jopa 

ulkoistaneet koko henkilöstöosastonsa. Kilpailun lisääntyessä henkilöstöstä tulee 

tärkeä kilpailutekijä yritykselle ja on tärkeää saada juuri oikea henkilö oikeaan 

tehtävään. Tähän ongelmaan löytyy apua muun muassa soveltuvuusarvioinneista, 

joilla tutkitaan työnhakijan ominaisuuksia suhteessa haettuun työtehtävään. 

Soveltuvuusarviointien teettäminen osana rekrytointiprosessia onkin koko ajan 

kasvattanut suosiotaan.  

 

Suurin syy soveltuvuusarviointien suosioon haastattelemieni konsulttien mielestä on 

yritysten henkilöstöpäälliköiden suuri työtaakka, jota he haluavat helpottaa ostamalla 

rekrytointipalvelun. Myös yrityksen taholta tuleva painostus ”oikein henkilöiden” 

valintaan on kova, eikä virheitä saa tehdä. Henkilöstöpäälliköt haluavat jakaa 

vastuuta konsulteille ja vähentää näin omaa stressiään.  

 

” Yritysten henkilöstöpuolen ammattilaiset ovat niin ylikuormitettuja jo 

muista työtehtävistään, että heittää kammottaa ajatus 50 työhakemuksen 

läpikäynnistä, puhumattakaan kymmenistä haastatteluista ja muista 

hakuprosessin vaiheista. Henkilöstöpäälliköt haluavat kiertää perinteisen 

työnhakumallin mahdollisimman kaukaa ja etsivät koko ajan 

vaihtoehtoisia keinoja rekrytointiin. Helpottaakseen omaa työtaakkaansa 

ja vähentääkseen stressiään he ostavat kalliitakin konsulttipalveluja.” 

 

Henkilöstöpäälliköt saattavat myös katsoa turvaavansa omaa selustaansa. He voivat 

syyttää konsulttitoimistoa, jos valittu henkilö osoittautuukin vääräksi valinnaksi. 
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Heidän täytyisi kuitenkin pitää mielessä, että lopullinen päätös henkilöstövalinnoissa 

on aina yrityksellä, konsulttitoimistot vain suosittelevat henkilöitä 

soveltuvuusarvioinnin perusteella, mutta eivät tee lopullista valintaa. 

 

Goodstein ja Lanyon (1999) toteavat review-artikkelinsa lopuksi, että huolellisesti 

suunniteltuna, keskittyneet tutkimukset ja meta-analyysit tukevat vahvasti 

soveltuvuusarviointien käyttöä työnhakijoita arvioitaessa. Testien avulla voidaan 

saada ennustettua hakijan ominaisuuksien vastaavuus toimenkuvan vaatimukseen 

45%:sti. Vaikka luku ei olekaan suuri, eikä ”ennustus” ole täydellinen, se on kuitenkin 

tutkijoiden mukaan tarpeeksi oikeuttaakseen testien käytön. 

 

Konsulttien mielestä, lisää syitä soveltuvuusarviointien suosioon löytyy tästä edellä 

mainitusta arviointien luotettavuudesta. Testien koetaan kertovan totuuden 

arvioitavista henkilöistä, sillä niissä kysytään samaa asiaa niin monella eri tavalla, 

että kukaan arvioitava henkilö ei voi pystyä ”huijaamaan” jokaisessa kohdassa. Koko 

päivän kestävissä testeissä uskotaan saavan selville työnhakijan todellinen 

persoonallisuus ja kyvyt. Toisaalta kuitenkin on muistettava, että 

soveltuvuusarviointitestit antavat vain lisämateriaalia konsulteille haastattelujen 

tueksi. Haastattelut ovat itsessään tärkein arviointimenetelmä. Testit kertovat 

kuitenkin hyvin pitkälti totuuden arvioitavasta henkilöstä, joten ne voivat toisaalta 

tuhota ja toisaalta pelastaa haastattelussa kerrotut asiat ja esille tulleen 

luonteenlaadun. 

 

” Eihän kukaan jaksa esittää jotain muuta koko päivää. Haastattelu on 

edelleen tärkein tekijä rekrytointiprosessissa ja arvioitaessa henkilön 

soveltuvuutta johonkin työtehtävään sekä työyhteisöön. Haastattelu on 

kuitenkin sen verran lyhyt vuorovaikutustilanne, että taitavat henkilöt 

osaavat tsempata sen ajan ja antaa itsestään haluamansa kuvan 

haastattelijalle. ” 

 

Vielä kymmenen vuotta sitten monet yritykset halusivat ostaa niin sanottuja 

pikatestejä, jossa testattavalle henkilölle annettiin yleensä yksi persoonallisuustesti, 

jonka väittämiin hän vastasi yrityksen suorittaman työhönottohaastattelun jälkeen tai 

sitä ennen. Yrityksestä lähettiin sitten tämä testi konsulttitoimistoon, joka syötti 



 21

tietokoneelle tulokset tai piirsi käsin persoonallisuutta kuvaavan käyrän annetuista 

vastauksista. Tätä käyrää yrityksen henkilöstöpäälliköt sitten käyttivät enemmän tai 

vähemmän asiantuntevasti haastattelunsa tukena. Nykyään tällainen menettely ei 

yleensä enää onnistu konsulttitoimiston puolesta, sillä yksi testi ei kerro totuutta 

kenestäkään, eivätkä konsultit voi toisaalta olla edes varmoja täyttävätkö hakijat itse 

testinsä vai kenties yhdessä perheensä kanssa tai kokonaan joku muu henkilö 

vastaa kysymyksiin. Eivätkä testit myöskään saa joutua ammattitaidottomiin käsiin 

tuloksia tulkittaessa. Tänä päivänä, jos yritykset haluavat soveltuvuusarviointitestejä, 

heidän täytyy ostaa ”koko paketti”. Osa entisistä pikatestien käyttäjistä on tähän 

siirtynyt tähän menettelyyn ja osa on lopettanut testaamisen kokonaan vedoten 

aikaan ja rahaan tai oman haastattelunsa riittävyyteen työntekijöitä valittaessa. Tässä 

muutosvaiheessa on tullut osittain esille, mikä yritys todella uskoo 

soveltuvuusarviointiin ja kuka teki pikatestejä vain näön vuoksi, koska kilpailijatkin 

tekivät. 

 

Paineet henkilöstöasioiden kokonaisvaltaisempaan hallintaan ja rekrytoinnin 

osaamiseen kasvaa koko ajan pk-yrityksissäkin. Tulevina vuosina työvoiman määrä 

vähenee ja kilpailun voidaan ennakoida kiristyvän. Tämä tarkoittaa myös yhä 

kasvavaa kilpailua henkilöstöstä. Kohta ei kilpailla vain paljon puhutuista 

huippuosaajista, vaan myös perustyön ammattilaisista. Tuotannontekijästä on tullut 

kilpailutekijä ja samalla rekrytoinnista entistä vaativampaa. (Vaahtio 2005, 21) 

 

Kilpailu on kiristynyt kaikilla toimialoilla niin kovaksi, että yritykselle on entistä 

tärkeämpää työntekijöiden sopivuus työtehtäviinsä. Varsinkin työtehtävät, joissa 

ollaan kontaktissa yrityksen asiakkaiden tai muiden kontaktiryhmien kanssa ovat 

erityisen kriittisiä. Jokaisen työtekijän tulee edustaa yritystään mahdollisimman hyvin, 

ja tähän kuuluu yhtä lailla työntekijöiden persoonallisuus, sosiaaliset taidot, kyvyt, 

kielitaito kuin myös ulkomuoto. Jos vääränlainen ihminen on työssä, hän voi 

vahingoittaa koko yritystä. Rekrytointi ja palkkaaminen ovat niin tärkeitä toimintoja 

yrityksen tulevaisuuden kannalta, että kaikki mahdolliset keinot tulee käyttää hyväksi. 

 

Jotkut asiantuntijat ovat sitä mieltä, että arviointien suosion kasvu viittaa 

työntekijöiden ”koneellistamiseen”, siirtymistä takaisin taylorismiin. Siihen, että 

työhön haettava henkilö on vain osa koneistoa, jonka pitää olla juuri sopivanlainen, 
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tiettyyn muottiin sopiva. Tällainen ajattelu on kuitenkin haastattelemieni konsulttien 

mielestä vain vastalause niiltä katkerilta hakijoilta, jotka eivät saaneet hakemaansa 

työpaikkaa.  

 

”Ehkä tämä ajattelu juontaa juurensa ajatuksesta, että 

soveltuvuusarviointi on jonkinlaista ennustamista ja korkealentoista 

psykologiaa, eli toisin sanoen huuhaata tai ”mustaa magiaa”. Tällainen 

näkemys on edelleen hyvin pitkälti vallalla itäisessä Euroopassa, muun 

muassa Venäjällä ei ole pitkäkään aika siitä kun kaikki psykologinen 

testaus oli kiellettyä.” 

 

Konsulttien mielestä soveltuvuusarvioinneissa on kysymys juuri päinvastaisista 

asioista kuin ihmisen näkemisestä koneena. Soveltuvuusarvioinneissa juuri pyritään 

kokonaisvaltaiseen persoonallisuuden ja kykyjen arviointiin. Työntekijä nähdään 

yksilönä, jolla on monenlaisia kykyjä ja voimavaroja. Jos ihmistä ajateltaisiin 

pelkkänä koneena, hänet valittaisiin konsulttien mielestä silloin ainoastaan 

koulutodistuksen ja työkokemuksen perusteella. Soveltuvuusarviointeja käytettäessä 

on kuitenkin usein tapahtunut niin, että työpaikan saaja ei ole se, joka hakijoista on 

”paperilla” paras. 

 

Myös Anderson ja Herriot (1997) toteavat, että tulevaisuudessa henkilövalinnoissa 

tulee korostumaan entistä enemmän joustavuuteen, persoonallisuuden dynamiikkaan 

ja innovatiivisuuteen liittyvät teemat. Tämän lisäksi arvioinnin haasteena on 

liikkuminen kolmella eri analyysitasolla: yksilön, työryhmän ja organisaation. 

Valittujen henkilöiden tulee sopia ”juuri meidän organisaatioomme”, sillä henkilöhän 

valitaan huolehtimaan pikemminkin jostain roolista tiimissä kuin työtehtävästä.  

 

4.1 Tulevaisuuden haasteet 

 

Kaikkien konsulttien mielestä tulevaisuudessa henkilöarviointien määrä kasvaa 

entisestään. Ja sen rinnalle tulee yhä enenevissä määrin työntekijöiden seuranta ja 

erilaiset kehityskeskustelut.  
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Anderson ja Herriot (1997) sanovat teoksessaan, että organisaatioilla on yhä 

suurempi tarve panostaa urasuunnitteluun. Henkilövalinta nähdään ennemmin 

säännölliseksi prosessiksi, jossa henkilöitä arvioidaan, uudelleen sijoitetaan ja 

kehitetään. Haaste tässä on jatkuvan sisäisen henkilöarvioinnin käyttöönotto 

organisaatiossa ja samalla henkilöarvioinnin integrointi osaksi henkilöstösuunnittelua. 

Perinteinen henkilöarviointimalli perustuu olettamukseen, että ihmisiä valitaan 

pysyviin tehtäviin, mutta nykypäivän muuttuvassa työelämässä edellytetään kuitenkin 

roolijoustavuutta. Tämä organisatorisen muutoksen mahdollisuus tulisi ottaa 

haasteena huomioon henkilöarviointi menetelmissä. Enää ei riitä, että kyetään 

löytämään oikea henkilö oikeaan työrooliin, vaan tulee kyetä ennustamaan myös 

roolien muutoksia organisaatiossa.  

 

Toisaalta Suomi on kuitenkin suhteellisen pieni maa, eikä täällä ole tilaa kovin 

monelle suurelle konsulttitoimistolle, joten voi olla, toimistot joutuvat eriyttämään 

palvelujaan ja erikoistumaan nykyistä enemmän. Myöskään arvioitavien henkilöiden 

riittäminen arveluttaa välillä, sillä jo nyt tapahtuu usein sellaista, että arviointiin tuleva 

henkilö on käynyt arvioinnissa vain vähän aikaa sitten. Ohjeiden ja suositusten 

mukaan konsulttitoimistot saavat säilyttää arviointitietojaan kaksi vuotta. Joten 

periaate olisi, että jos arvioitava henkilö hakee kahden vuoden aikana toisen kerran 

uutta työpaikkaa, häntä ei arvioitaisi uudelleen, vaan hänen aikaisemmin tekemänsä 

testit pätevät yhä. Ainoastaan jos henkilön hakema työtehtävä on aivan erilainen kuin 

hänen aikaisemmin hakemansa, hänen tulee suorittaa yhtä laajat testit kuin 

aikaisemmin. Tämä on kuitenkin harvinaista, sillä useimmiten samat henkilöt 

hakeutuvat samantyyppisiin työtehtäviin, harvempi tekee aivan täydellistä 

uramuutosta. Tässä kahden vuoden säännöksessä on kuitenkin se ongelma, että 

säännös koskee vain yhtä konsulttitoimistoa kerrallaan. Sillä eiväthän toimistot anna 

asiakastietojaan toisilleen, eivätkä myöskään muille yrityksille kuin omalle 

toimeksiantajalleen. Voi siis hyvinkin olla, että yksi ja sama työnhakija käy vuoden 

aikana jokaisen Suomessa toimivan, henkilöarviointeja suorittavan toimiston 

asiakkaana hakiessaan eri työpaikkoja.  

 

Kuten psykologiassa, myös muissa käyttäytymistieteissä ymmärrys ihmisten 

käyttäytymiseen vaikuttavista tekijöistä tarkentuu jatkuvasti uuden tutkimustiedon 

myötä. Ihmisten käyttäytymisen ja ominaisuuksien tutkimisessa käytettävät 
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arviointimenetelmät kehittyvät ja parantuvat koko ajan. Samalla myös 

henkilöarviointiammattilaisten käsitykset hyvään työsuoritukseen vaikuttavista 

tekijöistä muuttuvat tarkemmiksi ja mahdollisesti kokonaan erilaisiksi. Tähän 

muutokseen vaikuttavat uusi tieto ja uudenlaiset välineet, mutta myös koko ajan 

muuttuvat työelämän tarpeet ja arvostukset. (Honkanen 2005, 246) 

 

Niin Suomessa kuin muuallakin Euroopassa tasa-arvo työssä ja työsyrjintään liittyvä 

lainsäädäntö tiukentuu todennäköisesti tulevaisuudessa, ja tämä voi puolestaan 

vaikuttaa henkilöarviointimenetelmiin samalla lailla kuin se on jo vaikuttanut 

Yhdysvalloissa. Yhdysvalloissa monessa osavaltiossa täytyy muun muassa pystyä 

todistamaan testit ja arviointimenetelmät sellaisiksi, että ne eivät syrji mitään etnistä, 

sukupuoli- tai ikäryhmää ennen kuin niitä saa käyttää. Tietynlainen syrjintä sallitaan 

vain jos se on selvästi työsidonnainen, kuten esimerkiksi fyysinen voima palomiehillä. 

USA:n tiukka syrjintälainsäädäntö on johtanut siihen, että perinteisiä psykologia 

testejä käytetään vähemmän, mutta sen sijaan suositaan erilaisia simulaatioita ja 

arviointikeskustelumenetelmiä, niin sanottuja työsidonnaisia menetelmiä, joita 

lainsäädäntö ei koske. Suomessakin tällainen muutos on tulevaisuudessa varsin 

mahdollinen ja merkit esimerkiksi erilaisten simulaatiotestien kasvavasta suosiosta 

ovat jo näkyvissä. (Honkanen 2005, 242-243) 

 

Tulevaisuuden suhteen haastattelemani konsultit ovat luottavaisia, sillä koko ajan 

kasvava kilpailu lisää henkilöstöasioiden ja henkilöstövalintojen merkitystä. 

Konsulttitoimistojen arvioitavien asiakkaiden määrät kasvavat koko ajan ja myös 

suhteita uusiin asiakasyrityksiin saadaan solmittua aikaisempaa useammin. 

Soveltuvuusarviointi testejä muokataan myös koko ajan muuttuvia työtehtäviä 

vastaaviksi, esimerkiksi luovuutta mittaava testimenetelmä on tällä hetkellä 

konsulteilla työn alla. Monia vanhoja testejä ei enää käytetä ja uusia testejä 

kehitetään koko ajan niiden tilalle. Kuten Honkanenkin teoksessaan toteaa, erilaiset 

simulaatiotestit ja toimintatestit tulevat koko ajan yleisemmäksi.  

 

Myös kansainvälistyminen on haaste konsulteille ja konsulttitoimistojen toiminnalle, 

sillä yhä useammin työnhakija voi olla esimerkiksi venäläinen tai kiinalainen. 

Haastattelu täytyy tällöin suorittaa useimmiten englanniksi, ja arviointitestit täytyy 

löytyä muillakin kielillä. Myös lausunnot täytyy tällöin kirjoittaa englanniksi, jotta 
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arvioidut henkilöt voivat myös itse ymmärtää ne. Konsulttitoimistoihinkin kaivattaisiin 

usein kielitaitoisia työntekijöitä asiakaspalveluun ja tulkkaukseen. Konsulttien 

mielestä jokaisella työnhakijalla tulisi olla mahdollisuus suorittaa haastattelu omalla 

äidinkielellään.  

 

”Jos haastattelu suoritetaan vaikka englanniksi eikä se ole haastattelijan 

eikä haastateltavan äidinkieli, herää kysymys kuinka paljon 

keskustelussa tulee väärinymmärryksiä?”  

 

Myös kulttuurierojen tiedostaminen on kasvava haaste konsulteille, vaikuttavatko ne 

arviointipäivän tuloksiin tai haetusta työtehtävästä suoriutumiseen. Välillä konsultteja 

mietityttää ovatko käytetyt testimenetelmät ”standardoitu” länsimaalaisille, ja 

osaavatko konsultit itse olla haastattelutilanteessa objektiivisia ja unohtaa omat opitut 

”käyttäytymisnorminsa”. Kulttuurierot ovat valtavia jopa länsimaissa, kun ajatellaan 

esimerkiksi vuorovaikutustilanteita. Tämä on sellainen asia, konsulttien on pidettävä 

aina mielessä. Toisaalta myös työnhakijoiden tulisi ottaa tämä huomioon, jos hakee 

työtä ulkomailta tai kansainvälisiltä toimialoilta. 

 

”Eräs suomalainen arvioitava henkilö kertoi kuinka hän oli käynyt 

arvioinnissa ensiksi Yhdysvalloissa ja sitten vuoden kuluttua Suomessa. 

Molemmissa paikoissa hän oli suorittanut suunnilleen samat testit ja 

hakenut samankaltaiseen työtehtävään. Yhdysvalloissa hänelle annettiin 

palautetta, että itsevarmuutta tulisi vielä kehittää ja esiintymistaitoja hioa. 

Suomessa hänelle sanottiin, että esiintyminen on liian itsevarmaa jopa 

aggressiivista ja olemus hieman liian itsetietoinen.” 

 

Haastatteluissa tuli ilmi myös sellainen muutostekijä, että yritykset ovat kertoneet 

olevansa tyytymättömiä perinteisesti käyttämiinsä Työvoimatoimiston palveluihin. 

Monet konsulttitoimistojen uudet asiakkaat kertovat olleensa aikaisemmin 

Työvoimatoimiston asiakkaita, mutta ovat pettyneet sen palveluihin ja etsivät nyt 

jotain uutta. Ovatko kaikki työnhakupalvelut siirtymässä tulevaisuudessa yhä 

enemmän erilaisten välitys- ja konsulttitoimistojen hallintaan? Työvoimatoimisto on 

perinteisesti tehnyt myös erilaisia soveltuvuustestejä, mutta mikä on johtanut siihen, 

että yritykset haluavat ostaa nämä palvelut muualta? Onko Työvoimatoimiston 
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palvelu liian byrokraattista, hidasta tai ammattitaidotonta verrattuna 

konsulttitoimistojen palveluun? Vai onko kyse pelkästään siitä, että konsulttitoimiston 

käyttäminen on ”trendikkäämpää” kuin vanhanaikaisen ”Työkkärin”? Joka 

tapauksessa tämä muutos jatkuessaan lupaa hyvää konsulttitoimistojen 

tulevaisuudelle.  

 

Yhdysvaltalainen tutkimuslaitos Yankee Group ennustaa tekemänsä tutkimuksen 

perusteella, että henkilöstöresurssien ulkoistaminen tulee kasvamaan yli 30 prosentin 

vuosivauhdilla seuraavan neljän vuoden ajan. Yhdysvallat onkin hr-ulkoistuksessa 

edelläkävijä. Tänä päivänä jopa 70 prosenttia amerikkalaisista yrityksistä on 

ulkoistanut henkilöstöpalveluitaan. Saksassa osuus on tällä hetkellä 40 prosenttia ja 

Pohjoismaissa luku on vain noin 10. Suomi kuuluu kuitenkin hr-ulkoistamisessa 

Pohjoismaiden etulinjaan. (Talentpool 2005, 51) 

 

Myös haastattelemani konsultit kertoivat ulkoistamisen näyttävän hyvältä 

konsulttitoimistojen tulevaisuutta ajatellen. Moni suuri yritys on jo ulkoistanut 

kokonaan henkilöstöasiansa muun muassa haastateltujen konsulttien edustamille 

yrityksille. Tulevaisuus sitten näyttää mitä tämä tarkoittaa kilpailun ja 

konsultointitoimialan kannalta pitkällä tähtäimellä. 

 

 

 

5 PÄÄTELMÄT JA JATKOTUTKIMUS AIHEITA 
 

 

Tämän tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että soveltuvuusarviointien 

tulevaisuus näyttää valoisalta. Sekä kilpailu työmarkkinoilla, että henkilöstöhallintoon 

kohdistuva paine yrityksissä kovenee ja se lisää yritysten panostusta rekrytointiin. 

Paine myös lisää yritysten halukkuutta ostaa henkilöstöpalveluja sekä 

soveltuvuusarviointipalveluja, jotta he voivat varmistaa palkkaamiensa työntekijöiden 

pätevyyden ja soveltuvuuden työtehtäviin. Yrityksen haluavat vähentää 

rekrytointiriskejänsä jakamalla vastuuta ulkopuolisille ja puolueettomille konsulteille. 

Näin ollen voidaan siis tämän tutkimuksen perusteella sanoa, että 
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konsultointipalveluilla on koko ajan kasvava rooli yritysten rekrytoinnissa ja muissa 

HR-asioissa. 

 

Tutkimuksessa ei tullut esille mitään mullistavaa, mikä olisi kovasti eronnut 

aikaisemmasta tutkimuksesta ja kirjallisuudesta, mutta muutamia mielenkiintoisia 

yksityiskohtia löytyi. Oli erittäin mielenkiintoista huomata, että suurin esille tullut syy 

soveltuvuusarviointien ja HR-palvelujen ulkoistamiselle tuntuu olevan se, että 

yritysten henkilöstöpäälliköt ovat ylikuormitettuja. Hieman epäselväksi jäi, kokevatko 

yritykset hyötyvänsä juuri soveltuvuusarvioinneista, ja sen tuomasta 

lisäinformaatiosta työnhakijoita koskien. Vai ostavatko yritykset konsultointipalveluja 

vain omien resurssien vähyyden vuoksi. Konsulttien mielestä arvioinneista on 

tietenkin kaikenkattavaa hyötyä yritykselle, ja varmaan näin onkin joissakin 

työtehtävissä, mutta onko oikeasti tarpeellista testata jokainen yrityksen uusi 

työntekijä työtehtävästä riippumatta. Tähän viimeiseen kysymykseen tuntuu olevan 

monta erilaista vastausta.  

 

Testimenetelmien muuttuminen ja aivan uusien persoonallisuus- ja simulaatiotestien 

kehittäminen voivat muuttaa soveltuvuusarviointeja ja niiden merkitystä. Myös 

konsulttitoimistojen välinen markkinatilanne voisi uusien testien myötä muuttua. 

Tässä kaikessa viitekehityksessä työnhakija tuntuu kuitenkin hieman unohtuneen ja 

jäävän huomiotta, vaikka toisaalta todetaan kyseessä olevan työnhakijan markkinat. 

Tietyillä aloilla työnhakijoista kun on yhä enenevissä määrin pulaa. Osittain tämän 

pulan vuoksi ja toisaalta myös sen lisäksi, kansainvälistyminen on haasteena sekä 

yrityksille, että konsultointitoimistoille. Yhä useammin työnhakijoita tulee Suomeen 

muista maista ja samalla suomalaiset yritykset tarvitsevat osaamista ulkomailla. 

Konsulttitoimistojen tulisi pystyä vastaamaan tähän kansainvälisyyteen kielitaitoisella 

ja eri kulttuureja tuntevalla henkilökunnalla. Kansainvälistyminen lisää myös 

potentiaalisten työnhakijoiden määrää ja luo paineita sekä konsulttitoimistoille, että 

työnhakijoille. Nämä paineet saattavat lisätä osaltaan innostusta kehittää uusia 

testejä ja ainakin varmistaa nykyisin käytettyjen testien objektiivisuutta ja 

universaalisuutta. 

 

Tulevaisuuden suunta soveltuvuusarviointien osalta näyttää olevan samanlainen 

sekä Suomessa, että Euroopassa ja Yhdysvalloissa. Työnhakijan yksityisyyttä 
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halutaan suojata ja taata tasa-arvoinen kohtelu työtä hakiessa. Toisaalta taas 

työnantajat tulevat koko ajan vaativimmiksi ja haluavat saada mahdollisimman 

yksityiskohtaiset tiedot hakijoistaan ennen kuin tekevät valinnan. Yrityksillä ei ole 

varaa virhearviointeihin ja väärien henkilöiden palkkaamiseen ja tämä voi välillä 

johtaa äärimmäisen tarkkojen tietojen tarpeeseen työnhakijasta.  

 

Vaikka uusia testimenetelmiä kehitettäisiin ja vaikka työmarkkinat muuttuvat, on 

konsulttien näkemysten mukaan silti varmaa, että haastattelun merkitys pysyy 

ennallaan. Myös tulevaisuudessa haastattelu säilyy tärkeimpänä 

arviointimenetelmänä, ja kaikki testit ovat vain sen tukena. Toisin sanoen, vaikka 

työnhakijan kyvyt suhteessa hakemaansa työtehtävään ovat erittäin tärkeitä, 

persoona ja sosiaaliset taidot ovat silti ne, jotka lopulta ratkaisevat. 

 

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita olisi mielestäni soveltuvuusarviointien suosion 

tutkiminen asiakasyritysten ja potentiaalisten asiakkaiden kannalta. Miksi yritykset 

ostavat tätä palvelua? Onko konsulttien näkemys oikea tästä asiasta, sillä varmasti 

taustalla on muutakin kuin mikä on tullut konsulttien tietoon. Lisäksi olisi 

mielenkiintoista tutkia arvioitavien henkilöiden kokemuksia soveltuvuusarviointi 

testeistä. Tietenkin tällaista tutkimusta tehdään koko ajan erilaisten 

asiakaspalautteiden kautta, mutta asiakaspalautteet voivat vääristää kokonaiskuvaa 

sillä useimmiten niitä jättävät ja kyselyihin vastaa vain tyytymättömät henkilöt. Olisi 

mielestäni parempi tutkia arvioitavia henkilöitä arviointipäivän aikana, havainnoida ja 

kuunnella heitä. Myös työni lopussa esille tullut Työvoimatoimistojen palveluiden 

kärsimä arvostuksen puute voisi olla myös tulevaisuutta ajatellen kiinnostava 

tutkimuskohde.  
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