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01 HENKILOARVIOINTI

- MITA SE ON?

Miten henkildarviointi miaritellaan ja mita J
sen tuloksena syntyy?
/




Henkiloarviointi tuottaa luotettavaa tietoa tyoelaman tilanteissa,
joissa on tarve kartoittaa osaajien valmiuksia, vahvuuksia,
kehittymisalueita ja kehittymispotentiaalia organisaation
henkiloratkaisujen tueksi.

Henkiléarvioinnin avulla voidaan kartoittaa tyotehtavassa
menestymisen kannalta keskeisia muuttujia, joita on muuten, kuten
esimerkiksi pelkan tyohaastattelun avulla, vaikeaa havaita ja
arvioida. Henkiléarviointi mahdollistaa ehdokkaiden valisen
objektiivisen vertailun.

HenkilGarviointi tuottaa kuvauksen siita, miten henkilo kayttaytyy,
suoriutuu, toimii tai kehittyy tydssaan seka mita han odottaa ja mihin
han pyrkii tyourallaan talla hetkella ja tulevaisuudessa.

Valintatilanteissa henkildarviointi tuottaa asiantuntijan suosituksen
henkilon tehtavassa menestymisesta ja yhteensopivuudesta
toimintaymparistoon.

@ Personnel
Assessment
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02 KRITEERIT, KRITEERI'IT‘
KRITEERIT

Kaiken pohjana ovat kriteerit!




HenkilGarvioinnissa osaajan ominaisuuksia peilataan suhteessa kyseessa olevan
tyotehtavan, toimintaympariston, tyokulttuurin ja sen luoman vuorovaikutuskulttuurin
luomiin kriteereihin, ja ennen kaikkea arvioidaan naiden yhteensopivuutta. Taten
soveltuvuus ei ole vain henkilon ominaisuus, joka hanella on tai ei ole, silla
henkildarviointia ohjaa kussakin arviossa erikseen maaritellyt kriteerit. Jos henkildn
tyoskentelytapaa esim. kuvaa tarkkuus ja yksityiskohtaisuus, henkiloarviossa se voi olla
joko hanen vahvuutensa tai rajoitteensa —riippuen siita, odotetaanko tehtavassa
huolellista paneutumista yksityiskohtiin vai ei.

Mita aikaisemmassa vaiheessa valintaprosessia kriteerit on maaritelty riittavan tarkasti,
sita paremmin ne tukevat prosessin muita vaiheita. Myos tyohaastattelu ja
valintapaatosten perusteleminen pohjaavat naihin kriteereihin.

Kriteerit maarittelevat tydossa menestymisen kannalta tarkeimmat osaamiset,
ominaisuudet ja valmiudet tehtavassa ja toimintaymparistdssa menestymiseen. Kriteerien
ensimmainen listaus syntyy usein nopeasti ja helposti:

Esim. soveltuva osaaminen, motivoitunut ja haluaa sitoutua useaksi vuodeksi,
aikaansaava, oma-aloitteinen, paineensietokykyinen ja omaa hyvét vuorovaikutustaidot.

Kriteerien maarittelyn tulisi kuitenkin olla tasolla, jossa ne kytkeytyvat suoraan henkilon
tyokayttaytymiseen: Esim. kysy itseltasi, miten esim. edellyttamasi paineensietokyky
nakyy henkildn toiminnassa ja vuorovaikutuksessa? Esimerkiksi kyky sailyttaa
toimintansa suunta painetilanteessa, ei jata asioita kesken, kyky priorisoida, keskittyy
asioiden tekemiseen eika reagoi vahvasti.

Enta mita "hyvat vuorovaikutustaidot” tarkoittavat organisaatiossanne? Tiimissa?
Suhteessa lahijohtajaan? Tarvitseeko niita arvioida? Esimerkiksi kyky muuntaa omaa
vuorovaikutustapaa kohderyhman mukaan, luo positiivista keskustelukulttuuria, jakaa
tietoa avoimesti, ystavallinen ja muut huomioiva, kyky kuunnella muita, ratkaisuhakuinen.
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03 HAASTATTELUN JALO TAITO-..
)

Miten onnistun haastattelijana?




Aiemmin maaritellyt valintakriteerit toimivat myos tyohaastattelun runkona. Haastattelujen
etukateisjasennys on tarkeaa siksi, etta tutkimusten perusteella tiedetaan vain sellaisten
haastattelujen omaavan ennustearvoa suhteessa henkilon tydossa menestymiseen. Jos olet
listannut kriteeriksi esim. vahvan painekestavyyden, pohdi, mita kysyt haastateltavalta saadaksesi
taman selville.

PIKAVINKIT REKRYTOIJALLE ONNISTUNEESEEN HAASTATTELUUN
» Kayta haastattelurunkoa, tarvittaessa voit hyodyntaa sita joustavasti.
= Kysy avoimia kysymyksia ja valta —ko, -ko paatteisia kysymyksia.

= Kysy rohkeasti uudestaan, jos sait epaselvan vastauksen. Kysy uudelleen, kysy tarkennuksia. Vie keskustelu
myOs konkreettiselle tasolle.

= Kysy aina myos henkilon kehittamisalueita ja rajoitteita.

» Tee muistinpanoja keskeisista asioista.

= Muista haastattelun tavoite: henkilon arviointi (ei esim. sosiaalinen seurustelu tai omien nakemysten esiin
tuominen).

Tunnettuja haastattelijoiden sudenkuoppia ovat mm. ensivaikutelmaan jumiutuminen, vertaaminen
tuttuun henkiloon tai hakijan yksittaiseen ominaisuuteen ihastuminen.

Jotta paaset kiinni henkilon ominaisuuksiin ja tyokayttaytymiseen, pyyda konkreettisia esimerkkeja:

"Kertoisitko esimerkin painetilanteesta nykytehtédvésséasi sekéd miten silloin toimit?”

"Toit esiin vahvuutenasi hyvét vuorovaikutustaidot. Antaisitko esimerkkejé tilanteista, joissa hyvét
vuorovaikutustaitosi ovat erityisesti pdésseet esiin.”
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04 LAKIPYKALAT

Mita voin kysya haastateltavalta®




Tyonhakijan henkildtiedot nauttivat lain suojaa. Taman myota
henkiloon liittyvat tiedot tulee kerata ensisijaisesti
tyontekijalta itseltaan tai jos muualta, ainoastaan tyontekijan
suostumuksella. Toimintatapa koskee yhtalailla myos
organisaation sisaisia hakijoita.

Tyonhaussa henkilGtietojen kasittelya maarittaa
tarpeellisuusvaatimus: Jos henkilGtieto ei ole tydnhaun
kannalta valittomasti tarpeellista, se on jatettava
kasittelematta.

TyOhaastattelussa tarpeellisuusvaatimus tarkoittaa, etta
mikali pystyt perustelemaan kysymyksesi kyseessa olevan
tyotehtavan hoitamisen kannalta —saat kysya, ja mikali et
pysty perustelemaan —et saa kysya.

Haastattelukysymyksen voi my0s tarvittaessa alustaa
liittyvan tyotehtavan hoitamiseen: esim. "Koska tyossa
edellytetaan paljon matkustamista...”

Perustuslaki (731/1999), henkildtietolaki (HetiL 523/1999), laki yksityisyyden suojasta
tybeldmassa (Yksl477 / 2004), tasa-arvolaki (8.8.1986/609), laki viranomaisten
toiminnan julkisuudesta (JulkL 621/1999).




W

05 MITA HAASTATTE'LUSTA SAA
IRTI? ’
Sukella rohkeasti syvemmalle
haastateltavan vastauksiin!




Tyonhakutilanteessa on sallittua ja toivottavaa, etta tyonhakijat nostavat esiin
parhaimmat puolensa ja ominaisuutensa. Joskus on kuitenkin vaikeaa erottaa,
onko sanojen takana olevat ominaisuudet silla tasolla, milla niiden toivotaan olevan
haettuun tehtavaan ja sen toimintaymparistoon peilaten.

VINKKEJA

Kiinnita huomiota:

» Valikointiin vastaustavassa: Haastateltava voi keskittya pelkastaan omiin
vahvuuksiinsa ja positiivisiin puoliinsa ja jattaa vastaamatta kysymyksiin, jotka

liittyvat kehittamisalueisiinsa.

= Liialliseen yleistamiseen: Haastateltava ei kykene antamaan konkreettisia
esimerkkeja esim. omista onnistumisistaan.

» Henkilokohtaisten huomautusten tekemiseen, katsekontaktiin tai sen
puuttumiseen, vastausten kiertamiseen vastakysymyksia kysymalla, ajankayton
dominointiin pitkien vastausten kautta.

= Oma haastatteluvaikutelmasi: mieti mihin se pohjautuu ja mita tulkintoja sen
perusteella voi oikeasti tehda.

» Kysy, kysy lisaa, kysy tarkennuksia.
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06 MILLOIN
HENKILOARVIOINTIIN

Milloin henkiloarviointi tuottaa
lisaarvoa?




Milloin henkildarviointi tuottaa lisdarvoa? Osana
rekrytointiprosessia, kun on kyseessa korvausrekrytointi tai kun
kyseessa on aivan uusi tehtava organisaatiossa. Loppusuoran
ehdokkaista halutaan objektiivista ja vertailukeloista lisatietoa
valintapaatoksen tueksi.

Esim. hakijat ovat tasavahvoja, heillé on erilaiset vahvuudet ja rajoitteet tai

halutaan verrata siséisia hakijoita ja ulkoisia hakijoita samoilla mittareilla tai
halutaan varmistua omista haastattelun jélkeisista johtopééatoksista.

Organisaation muutoksissa tai kehittdmisessa: Henkildarviointeja
voidaan hyodyntaa esim. henkilosta uudelleen sijoitettaessa ja
tiimien muodostamisessa.

Henkilostosuunnittelussa henkildarviointeja voidaan kayttaa
henkiloston sisaisen rekrytoinnin valineena. Arviointituloksia
hyodyntaen organisaation johto voi suunnitella
henkilostomitoitusta, lisaosaamisen hankkimista tai kehittamista
strategiesti koko organisaation tasolla.

Urasuunnittelussa ja —ohjauksessa: Talloin tavoitteena on taata
organisaation henkiloston sitouttaminen ja osaamisresurssit
myos pitkalle tulevaisuuteen. Tavoitteena voi olla esim.
johtamisvalmiuksien ja motivaation tunnistaminen
potentiaalikartoitusten avulla.
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07 EEZY PERSONNELIN
HENKILOARVIOINTI

Miten varmistamme henkilon
soveltuvuuden?




Henkiloarviointityota ohjaavien kriteerien maarittely yhdessa asiantuntijan ja arvion
toimeksiantajan kanssa -> Mita arvioidaan

Asiantuntija valitsee arvioon sisallytettavat menetelmat -> Miten arvioidaan

Arvioon sisaltyvat mm. tyopsykologinen haastattelu, ongelmanratkaisuvalmiuksia kartoittavia
kykytehtavia, motivaatiota ja toimintatyylia kartoittavia tehtavia, persoonallisuutta kartoittavia
menetelmia ja tarvittaessa ryhmatyoskentelyosio.

Tehtavakohtaisesti Iahijohto- ja johtamisvalmiuksia kartoittavia tehtavia, tehtavansisaltoon
liittyvia simulaatioita tai tyonaytteita.

Psykologi kirjoittaa tyopsykologisen analyysityon pohjalta kirjallisen raportin.
Arviointitulokset raportoidaan ja lapikaydaan yhdessa toimeksiantajan kanssa.

Arviossa olleet henkilot saavat arviointiraporttinsa seka halutessaan lisapalautetta Eezy
Personnelin asiantuntijalta.

USEIN KYSYTTYA

» Missa arviointi tapahtuu? Osan tehtévistd voi tehdé etératkaisuna. Léhiosuus toteutetaan
ldhimmélld Eezy Personnelin toimipisteelld. Arviointi on tarvittaessa toteutettavissa joustavasti
etératkaisuin seké ympéari Suomen kattavan palveluverkostomme kautta.

» Kansainvaliset hakijat? Menetelmisté I6ytyy runsaasti eri kielivaihtoehtoja, kokonaisuudessaan
henkilbarviointi voidaan suorittaa ruotsin- ja englanninkielisena.

= Kuinka nopeasti arviotulokset ovat kaytossa? Muutamien tydpéaivien kuluessa viimeisestéa
arviosta.
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08 KANNATTAAKO SOITTAA
SUOSITTELIJOILLE?

Miten suhtaudun suosittelijoihin?




Henkiloarvioinnissa ei huomioida kolmannen osapuolen nakemyksia, koska
arviointi toteutetaan validisti ja luotettavia menetelmia hyodyntaen.

Tutkimusten mukaan suositusten tydomenestymisen ennustekerroin on melko
alhainen, mutta suosituksia kannattaa hyodyntaa yhtena tietolahteena muiden
joukossa osana rekrytointiprosessia.

Suositusten tarkistaminen Eezy Personnelin asiantuntijan toimesta on usein
tehokas tapa saada varmistusta tai lisatietoa.

Se, minkalaisen painoarvon suosituksista saadulle tiedolle annetaan, tulee pohtia
tapauskohtaisesti.
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09 TOIMIIKO SE?

Onko henkiloarvioinnista oikeast}
hyotya?




Kansainvalisten, vertaisarvioitujen tieteellisten tutkimusten
mukaan monimenetelmainen ja monitasoinen henkildarviointi
on luotettavin mahdollinen tapa ennustaa henkilon tyossa
menestymista. Vertailukohtana voi toimia tydhaastattelu, jonka
sisaltda ei ole lainkaan mietitty.

Ihmisten kayttaytymisen, toiminnan ja motivaation
ennustaminen on monimutkaista. Eezy Personnelin
asiantuntijat pyrkivat mahdollisimman luotettaviin
johtopaatoksiin ja suosituksiin.

On arvioitu, etté hyvéa tybntekijg on vahintdén kaksi kertaa niin tuottava
kuin huono tydntekijé samassa tehtévédsséa. Eri arvioissa yhden henkilbn
vaihtumisen tai entisen tydntekijdn korvaamisen lasketaan maksavan
1,6-3 kertaa nykyisen tehtdvan vuosipalkan.

Virheellisen valinnan kielteiset taloudelliset seuraukset nékyvét
rekrytointikustannusten liséksi myo6s epéatyydyttévissé tybsuorituksissa,
tuottavuuden laskussa, kielteisené vaikutuksena tydyhteis6ssé,
ilmapiirissé ja tydbmotivaatiossa, asiakastyytyvéisyyden tai laadun
laskussa, lahijohtajan ajankéyt6ssé sekd mahdollisissa
uudelleensijoittelukustannuksissa.
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10 ARVIOTHYOTYKAYTTOON

Henkiloarvioinnilla kohti tuloksia!




VALINTA ONNISTUU KUN:
Jokainen valintaprosessin vaihe toteutetaan huolellisesti ja laadukkaasti.
Valintakriteerit maaritellaan objektiivisesti ja tarkasti.

Tarvittaessa valinnan tukena kaytetaan monimenetelmaista
henkiloarviointia.

Hakijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti.
Valintapaatos nojautuu kriteereihin ja se perustellaan kattavasti.
Ehdokkaille annetaan rakentavaa palautetta.

Valintaprosessin onnistumista seurataan ja sita kehitetaan.

Prosessi on luottamuksellinen.

MUISTA MYOS TAMA!

Rekrytoinut lahijohtaja voi hyodyntaa henkildarviointilausunnon sisaltoa
tukenaan antaessaan palautetta esim. kehityskeskusteluissa.




Rautainen ammattitaitomme numeroina

Meilla on yli 30 vuoden kokemus alalta, mutta emme toimi menneisyydessa. Olemme edelleen alan
raikas edellakavija. Juurinamme on kokemus ja osaaminen seka vahva organisaatio. Siipinamme on

halu nayttaa suuntaa.

Teemme yli 1500 rekrytointi- ja henkildarviointiprojektia seka yli 3000 henkiloarviointia joka vuosi. Joka
vuosi kauttamme kulkee myos yli 10 000 tyohakemusta. Teemme paljon, mutta lahestyminen jokaiseen
projektiin on vahvasti yksilollinen ja paneutuva, koska meilla on monta rautaista ammattilaista, jotka
voivat keskittya ydinosaamiseensa: konsultteja noin 60 ja tukihenkilostoa noin 30. Meilla asiantuntija

voi rauhassa syventya jokaiseen projektiinsa.

Liilkevaihtomme asiantuntijapalveluissa vuonna 2020 oli 8,4 miljoonaa euroa, mika mahdollistaa
jatkuvan kehittymisen ja kehittamisen seka investoinnit tulevaisuuden tapoihin rekrytoida ja

henkiloarvioida. Meid}"tyékalut ovat alan huipulita.




Ota yhteytt:

Katja Konkka

Psykologi, PsM, Sertifioitu henkiloarvioija

Head of Psychologist, Assessment Services — Psykologijohtaja,
henkiloarviointipalvelut

+358 50 3546980

katja.konkka@eezy.fi
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