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Persoonallisuustestit diskursiivisina objekteina rekrytointihaastatteluissa

Teija Ahopelto

Thmisii tarkastellaan tydeldmésséd yhd enemmén yksilopsykologisesta ndkdkulmasta. Tdma nikyy erityisesti
rekrytoinneissa, joissa tydonhakijoiden soveltuvuutta arvioidaan erilaisilla testeilld (Moscoso et al., 2017).
Persoonallisuutta mitataan yhi useammin osana soveltuvuusarviointia, ja testien avulla pyritdén
tunnistamaan hakijan motivaatiotekijoitd sekd sopivuutta tyotehtdvédn ja tiimiin. Keskustelua
persoonallisuustestien mielekkyydestd kdydéaén kuitenkin jatkuvasti. Kriitikot pitévét niiden validiteettia ja
ennustearvoa heikkoina (Konig et al., 2010), kun taas puolustajat korostavat niiden tuottamaa lisdarvoa
rekrytointipdatoksille (Moscoso et al., 2017). Aiempi tutkimus onkin keskittynyt padosin testien validiteettiin
ja arviointihaastattelujen luotettavuuteen. Testeihin liittyvad4 vuorovaikutusta sen sijaan on tutkittu vain
vihén, vaikka on oletettavaa, ettd persoonallisuustestit, kuten muutkin materiaaliset objektit, kietoutuvat
vuorovaikutukseen monin tavoin, sekd rakentuen ettd rakentaen sitd (Goodwin, 2000).

Tassa esitelmaissa tarkastelen, kuinka persoonallisuustestistd puhutaan videoitujen rekrytointien
arviointihaastattelujen (N = 21) pohjalta. Analysoin sekvensseja, joissa tyonhakijat puhuvat
persoonallisuustestisti ja rekrytoijat vastaavat heiddn puheenvuoroihinsa. Néissa tilanteissa keskustelijat
orientoituvat testiin liittyviin ontologisiin ja epistemologisiin oletuksiin ja neuvottelevat testin oikeudesta
tietdd persoonallisuudesta. Samalla tulevat nékyviksi ne taustaoletukset, jotka mahdollistavat
persoonallisuuden arvioinnin testin ja lyhyen psykologisen haastattelun aikana.

Aineistossa testiin viitattiin tilanteisesti ja vuorovaikutuksellisesti eri tavoin. Tydnhakijat nostivat testin esiin
kahdessa vaiheessa: saatuaan positiivista palautetta sekd ennen palautteen saamista. Kun testistd puhuttiin
myonteisen palautteen jilkeen, hakijat korostivat sen kykya paljastaa heiddn persoonallisuutensa ja
vahvistivat ndin rekrytoijan arviota. Néissd hetkissd sekd rekrytoijat ettd hakijat jisensivit testin
tarkoituksenmukaiseksi ja luotettavaksi vilineeksi. Ennen tulosten saamista testin esille tuominen sen sijaan
mahdollisti hakijoille etdisyyden ottamisen testin tuloksiin ja niiden myohemmain uudelleentulkinnan.
Rekrytoijat puolestaan korostivat testin luotettavuutta ja sen roolia hakijoiden kayttdytymisen
epdjohdonmukaisuuksien tunnistamisessa. Silloinkin kun hakijat kritisoivat testid, rekrytoijat puolustivat sen
oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta sekd orientoituivat omaan ammatilliseen psykologiseen
asiantuntemukseensa.

Kun persoonallisuustestit sisillytetidén rekrytointihaastatteluihin, niisté tulee diskursiivisia objekteja ja
episteemisié tyokaluja, joiden avulla hallitaan tilanteen panoksia ja neuvotellaan tiedosta ja luottamuksesta.
Testit vaikuttavat siithen, miten psykologiset ilmidt, sosiaaliset roolit ja arviointikdytdnnot puhutaan
relevanteiksi rekrytointihaastatteluissa. Tulokset osoittavat, ettd persoonallisuustestit voivat sekd
mahdollistaa etti rajoittaa osallistujien kykya hallita henkilokohtaisia panoksia ja samalla vahvistaa
vaikutelmaa objektiivisuudesta ja totuuden etsinnisti. Yhdessa rekrytoijien psykologisen asiantuntemuksen
kanssa testit muodostavat arviointikehyksen, jossa tyonhakijan rehellisyys nousee arvioinnin keskioon.
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