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Aluksi

Sain ainutlaatuisen mahdollisuuden tutustua tyoeldméidn Australiassa puolisoni saatua sinne
kolmen vuoden mittaisen tyokomennuksen kevédllda 2003. Vaikka itse en olosuhteista
johtuen ole ollut varsinaisesti palkkatydssd, olen kaikin mahdollisin keinoin pyrkinyt
Olen lukenut ammattikirjallisuutta paljon, osallistunut lukuisiin alan seminaareihin ja
konferensseihin, keskustellut tyoeldamédssd mukanaolevien kanssa ja kartoittanut
tdydennyskoulutusopintojani  varten suomalaisten naisten nikemyksid tyoeldméastd

Australiassa.

Alusta pitden huomiotani kiinnitti késite workplace assessment, joka tuntui esiintyvin
jokaisessa tyoeldmdd ja henkilostojohtamista koskevassa kiddnteessd. Kisite tai
toimintamuoto, joka suomalaisittain on kidnnetty l&hinnd suoritusarviointi, oli minulle
suhteellisen outo; tiesin sitd vuosituhannen vaihteessa jossain midrin kéytetyn
julkishallinnon organisaatioissa, mutta ei juuri laajemmin. Tosin nykytilanteesta Suomessa

minulla ei ole autenttista kisitysti.

Praktikumtyossdni on tarkoituksena selvittdd, mitd suoritusarviointi kdytdnnossd tarkoittaa,
miten sitd hyOdynnetddn Australiassa ja mitd siitd olisi siirrettdvissd suomalaisiin

tyoyhteisoihin ennen kaikkea oppimisen nikokulmasta.

Taustaa suoritusarvioinnille

Suoritusarviointi késitetddn Suomessa ja workplace assessment anglo-amerikkalaisessa tyo-
ja organisaatiokulttuurissa tai ainakin niiden kdytdnnoissd erilaiseksi toiminnoksi. Suomessa
sen kdytto on jadnyt aika kapea-alaiseksi ja painottunut enimmékseen palkkaukseen liittyviin
jérjestelyihin, ja silloinkin painottunut tyon vaativauden arviointiin. Organisaation sisdisti
henkilostosuunnittelua ja tulostavoitteisiin  sitouttamista on puolestaan kédyty mm.

kehityskeskustelujen ja muiden johtamisen tyokalujen ja laadunvalvonnan avulla.



Rekrytoinnissa taas esim. julkishallinnossa on usein pitdydytty perinteisissd ja usein
kollektiivisissa haastattelumenetelmissd, joissa nykyisin mitataan mm. organisointikykya,
paineen sietoa ja kykyd noudattaa ohjeita. Myos testejd, jotka muistuttavat todellisia
tyotilanteita, kdytetddin mm. ehdokkaan ongelmanratkaisutaitojen arvioimiseksi.
Yritysmaailmassa puolestaan on turvauduttu ulkopuolisten konsulttien ja psykologisten

testausten kdyttoon.

Australiassa, etenkin isommissa organisaatioissa henkilostohallinto ja —johtaminen, Human
Resource Management, on oma specifi toimialansa runsaine henkilGstoresursseineen ja
osastoineen. Se  vastaa  sekd  rekrytoinnista, palkka- ja  tyOsuhdeasioista,
henkilostosuunnittelusta ettd henkilostokoulutuksesta hyvinkin itsendisesti. Suoritusarviointi
on yksi sen tirkeistd ja kehittyvistd tyovilineistd moniarvoisessa ja monikulttuurisessa

toimintaympiristossi.

Monin paikoin kutienkin yhé edelleen — niin Suomessa kuin Australiassa - tyohonottopditos
tehdéddn ensivaikutelman perusteella ja ensimméisten minuuttien aikana. Taitava ja kokenut
rekrytoija saattaa ihmistuntemuksensa perusteella tdssd onnistuakin, mutta virhevalinnat
eivit kuitenkaan ole harvinaisia. Kehittamailld tyohonottomenetelmiéd voidaan virhevalintoja
valttad, joskaan sataprosenttiseen valintaan tuskin pddstddn. Vidrien henkilostovalintojen
valttdmisestd koituu organisaatiolle kuitenkin suuri taloudellinen hy6ty, puhumattakaan

osaamispadomasta.

Tyontekijan kyvyt, toimintaedellytykset, motivaatio, sitoutuminen ja valmius ammatilliseen
kasvuaun nousevat titen erityisen tarkastelun kohteeksi paitsi rekrytoinnissa, myos
tulostavoitteiden saavuttamisessa ja organisaation muutoksissa. Yritykset ja organisaatiot
kaikkialla tavoittelevat tilannetta, jossa kdytto- ja etenkin kehittymiskykyinen tyovoima
pysyy talossa, tyOyhteis6t ovat toimivia ja jossa sekd ammatillisen kasvun ettd
tyossdjaksamisen haasteisiin  voidaan vastata. Tyontekijoiden ajatellaan olevan
tuottavimmillaan kun heiddn tyotehtdvinsd vastaa persoonallisia ominaisuuksia ja
toimintatapoja. TyOyhteisot ja tiimit puolestaan toimivat parhaiten, kun seké tiiminjdsenet
ettd heiddn johtajansa ovat selvilld kunkin vahvuuksista ja erityisosaamisesta.
Organisaatioiden muutoksissa em. tietimyksen olemassaolo ja hallinta on ensiarvoisen
tarkedd muutoksen onnistumisen kannalta. Toiminnan tuloksellisuus ja kannattavuus on

usein juuri ndiden tekijoiden summa. Miten tyOnantaja siis voisi saada lisdvilineitd



tyontekijdn  osaamisen, ominaisuuksien ja kehityskyvyn arviointiin? Voisiko

suoritusarviointi, sellaisena kuin se on kdytossd mm. Australiassa, olla yksi sellainen viline?

Tyoeléimaé ja Australia

Australiassa tyollisyystilanne on hyvi, ty6ttomyys on alle 5%. Monilla aloilla on puutetta
tyovoimasta, esimerkiksi ammattitaitoisen teknisen tai muun suoritustason trade
tyontekijoistdi. Mm. viisumipolitiikalla pyritddn houkuttelemaan maahan juuri tiettyd
osaamista omaavia ulkomaalaisia; listatusta ammattitaidosta saa viisumia hakiessaan tietyn

enimmaismadrin ’pisteitd’.

Tyovoiman liikkuvuus on yksi epidkohdista tyonantajan ndkokulmasta. Henkiloston
vaihtuvuus on yleisesti 10%, jopa 25% luokkaa, joillakin aloilla enemminkin. Syitd
liikkuvauteen on mm. vihdiset mahdollisuudet urakehitykseen, joka on australialaisille
tarked asia, sekd alhainen palkkataso ja viliaikaisen ’turisti’ —tyovoiman kdytto. Lisédksi
australialaiset kokevat myOs tyOssd viihtymidttomyyttd ja tuntevat tyytymdttomyyttd
organisaatiokulttuuria ja johtamismenetelmii kohtaan'. Toisaalta tyomarkkinat ovat osin
sopeutuneet vaihtuvuuteen; australialaiset ovat ylpeitd tyoeldmin joustavuudesta ja
kyvystddn selviytyd maailman johtavana temp & casual —tyontekijoiden yhteiskuntana.
Kuitenkin pidetdédn tidrkednd, ettd kehitetddn keinoja, joiden avulla sekd jo rekrytointi- ettd
organisaation muutostilanteissa pystytidn panostamaan tyontekijdn sitoutumiseen. Edelld
kuvatun perusteella lienee ymmaérrettivas ettd rekrytointi on merkittdvissd asemassa oleva
tydala, samoin kuin koko henkildstojohtaminen ja sen resurssit — ainakin Suomeen
verrattuna. HR — henkil6st6d ja alan koulutusta on paljon. Mm. workplace assessment —
kursseja, tutkintoja ja diplomeja voi suorittaa monissa eri yliopistoissa sekd johtamiseen ja

henkilostohallintoon erikoistuneissa instituuteissa tai jarjestoissa.

Toimintakulttuuri organisaatioissa on ainakin pohjoismaisittain arvioiden varsin perinteinen,
hierarkkinen, lyhytjénteinen ja kilpailuun perustuva. Johtajuus perustuu edelleen asemaan,

ei niinkddn johtamistaitoon. Viliportaan hallintoa, tydnjohtoa, supervisors, ja kontrollointia

' 2005 SEEK Survey of Employee Satisfaction and Motivation in Australia: 69% ei pidi johtoa
avoimena ja rehellisend, 48% mielestd johto ei kuuntele tyontekijoitd, 45% johto ei ole innostava,
69% ei saa riittivad palautetta tyostddnj ja 71% mielestd johto ei ota vastaan kritiikkia eiké
ehdotuksia.



on paljon. Not invented here — asenne on tyypillinen ja koulutuksen tulee olla short’ n sweet.
Vaikka ura onkin tdrked asia, suhtautuminen tyohon on rinnasteinen rennon ja vapaa-aikaa
korostavan elaméntyylin, laid back , kanssa. Tyovoiman koulutustaso on ylléttiavén alhainen;
‘pitevyys’ on hankittu lyhyelld kurssilla ja vaativissakin tehtdvissd olevan henkilon
pohjakoulutus voi olla hyvin vaatimaton. Kulttuuri on kuitenkin palkitsemiseen ja
kannustukseen perustuva jo koulusta alkaen — joka tasolla valitaan ja jaetaan runsaasti

palkintoja ’viikon opiskelijalle’, "kuukauden tyontekijdlle ’, *vuoden yritykselle’ jne.

Yksi toimintakulttuurin tunnusmerkeistd on muodollisuus ja paperisota, red tape.
Yksityiskohtaiset kirjalliset lomakkeet ovat pohjana niin kehityskeskusteluissa kuin
rekrytoinnissa. Eri ammattien pitevyysvaatimukset on tarkoin miiritelty (AQF) ja
yksityiskohtaisia valintakriteereitd, selection criteria, sekd tehtivikuvauksia kdytetddn niin
tyohaastatteluiden kuin sisdisen suoritusarvioinnin pohjana. Kehityskeskusteluja, annual tai
salary review, tyonantajan ja tyOntekijan vililld kdydddn vuosittain. Niille ominaista on

paitsi muodollisuus, myos palkkaukseen liittyvien kysymysten korostuminen.

Monikulttuurisuus asettaa tyovoimalle ja henkiloston kehittimiselle aivan erilaisia haasteita
ja vaatimuksia, kuin mihin vaikkapa Suomessa on totuttu. Tyontekijoiden koulutustausta on
mm. eri kansallisuuksista johtuen niin kirjava, ettd ilman erityisid toimenpiteitd sen
rinnastaminen vaadittuihin pétevyysvaatimuksiin on vaikeaa. Kykyjen arviointi on vield
vaikeampaa, kun kielitaitokin joskus asettaa esteitd. Kansallisten kulttuurien vaikutus ja
kielitaito pyritddn kuitenkin ottamaan mahdollisimman hyvin huomioon — ainakin teoriassa

ja muodollisissa tydvoimaa sddtelevissi ohjeistuksissa.

Suoritusarviointi teoriassa

Suoritusarviointi on yksinkertaistettuna ja paisiintoisesti osa tyénmuotoilua’; pyritizin
16ytdmddn oikea henkilo oikeaan tyotehtdvddn mutta myos oikea tyotehtdvd oikealle
henkilolle. Ts. se on henkilostosuunnittelun ja —johtamisen viline henkil6valinnoissa tai
palkkauksen tarkistamisessa, tyontekijin urakehityksessd ja tyosuorituksen kehittdmisessi tai

vain  yksinkertaisesti pdtevyyden arvioinnissa. Oikeanlaatuinen suoritusarviointi

2 Australian Qualifications Framework
3 Organisaatiokonsultti Juhani Kauhasen lanseeraama késite



kannustavine ja rakentavine palautteineen on tehokas moottori osaamisen ylldpitdmiseen,

jakamiseen ja kehittdmiseen.

Arviointijarjestelméi rakennettaessa on pohdittava, mihin silld pyritdzan, mitd ulottuvuuksia
ja menetelmii tai standardeja kdytetddn, kuka arvioinnin suorittaa ja miten sitd hyddynnetdan
sekd tyontekijin ettd organisaation kannalta, ts. mihin tuloksia kdytetddn. Suoritusarvioinnin
tarkoituksen on oltava selkedsti ja yksiselitteisesti maédritelty ja kaikkien tiedossa ja
ymmirrettavissd. Kaikkien tulisi tuntea se oikeudenmukaiseksi ja sitoutua niin sen
suorittamiseen kuin ylldpitimiseenkin. Ylin johto on aina suoritusarviointijérjestelmén
nidkyvd tukija ja kontrolloija. Se Iluo esimerkilldin ilmapiirin, jonka puitteissa
kehityskeskustelua kdydddn ja arviointeja suoritetaan. Jos ylin johto ei arvosta niitd

pyrkimyksié ja menetelmid, niiden toteuttaminen on ajanhukkaa.

Kullekin tyoyhteisolle tulisi 10ytdd sen toimintaympiristoon ja kulttuuriin parhaiten
soveltuva suoritusarvioinnin menetelmid. On mietittdvd millaisella frekvenssilld arviointia
kannattaa suorittaa, mitd osaamisen elementtejd sen tulisi siséltdd ja miten palaute saadaan

motivoivaksi.

Yksi suoritusarvioinnin perusmalleja on DISC®, jossa keskeisini tarkastelun kohteina ovat
tyontekijan tai ehdokkaan toimintakyky haasteellisissa tilanteissa, sosiaaliset taidot,

toimintakyky muuttuvissa tilanteissa ja kyky noudattaa annettuja ohjeita.

Arviointimenetelmid valittaessa on tarkasteltava asiaa myoOs eettisestd nidkokulmasta.
Esimerkiksi sitd, miten relevantti mittari on, mihin arvioinnilla todellisuudessa pyritéén,
millaiset sekd haastateltavan ettd haastattelijan resurssit ovat, mitd tietoa jo on olemassa,
kdytettdvien vilineiden ja menetelmien helppoutta, kdytinnollisyyttd ja kustannuksia tai
miten arvioija itse kiyttdytyy haastattelutilanteessa. Arvioijan on my0s jatkuvasti
reflektoitava omia asenteitaan ja mahdollisia muutoksia niissd sekéd kyky#ddn toimia asian- ja
oikeudenmukaisesti niistd tai muista ylldttdvistd kddnteistd huolimatta, joita arvioinnin

aikana saattaa tulla eteen.

4 . . . .
D for dominance, I for influence, S for steadiness, C for compliance



Suoritusarviointi Australiassa

Rennosta eldméntyylistd huolimatta — tai ehkd juuri sen vuoksi — tietty kontrollointi ja
muodollisuus on merkittivd osa ihmisten elimédd Australiassa. Ehkd siksi suoritusarviointi

on saanut hyvin maaperin tdssd tyokulttuurissa.

Koulutus, jota Australiassa jdrjestetddn suoritusarvioinnista, kertoo paljon myos sen
toteuttamisesta  kdytinnossd. Koulutus on suunnattu henkildille, jotka tekevit
suoritusarviointia organisaatioiden sisdlld; esim. henkilostopaillikoille,
tyopaikkakouluttajille, harjoittelijoiden ohjaajille, esimiehille ja tiiminvetdjille. Koulutukset
pitdvdt yleisesti sisdllddn arviontimittareihin tutustumista ja niiden laatimista,
kommunikaatiotaitoja, ryhménohjaustaitoja, arvioinnin tekemisen kdytantoja,
arviointipadtoksen tekemistd, haastattelun dokumentointia ja raportointia sekd palautteen

antamista.

Koska tyoskentely kulttuurisesti perustuu struktuureihin ja standardeihin, muodolliset
mittarit ovat tirkeitd tyovilineitd. Siksi suoritusarvioinnissa mielellddn kiytetddn
persoonallisuus- ja psykometrisid testejd, joista tunnetuin ja ehkéd yleisimmin kidytetty on
Myers-Briggs —persoonallisuustesti. Ns. 360 asteen palaute sekd enneagrammin  eri
sovellukset yms. ovat my0s yleisid. Arviointeja suorittavat saavat juuri em. koulutuksessa

valmiuksia ndiden mittareiden kayttoon.

Erilaisten kulttuuristen ja etnisten taustojen vuoksi myOs arvioinnissa esimerkiksi
kielitaitoon liittyvédt kriteerit tekevédt henkiloston johtamisesta — ja siten myos
suoritusarvioinnista - aivan toisenlaisen, mihin vaikkapa Suomessa on totuttu. Arvioinnissa
on erityisesti otettava huomioon tyontekijan kyky ymmartdd kysymykset ja testitehtivit, ja
tarvittaessa jérjestettdvd hidnelle niihin tukea tai muita erityisjarjestelyjd. Arvioijan
"tsekkauslista’ sisdltddkin hyvin perusteellisia ohjeita siitd, miten arvioitavan mahdollisuudet
ja kyvyt sekd toisaalta myos esteet (esim. kielitaidon puute, etniset erityispiirteet tai erilaiset

oppimisvaikeudet) ja kysymykset otetaan riittavisti huomioon.



Suoritusarvioinnin periaatteita ovat

1. luotettavuus; arviointi tai testi mittaa sitd, miti sen tulee mitata

2. avoimuus; mittaria kdytetddn nostamaan esiin tyontekijén parhaita puolia, ei hidntd vastaan
3. vertailukelpoisuus; kaikki arvioitavat ovat tasapuolisesti samanarvoisessa tilanteessa

4. joustavuus; arvioitavan erityistilanteen huomioiminen (esim. kielitaito) suhteessa

tehtdvaian

Suoritusarviointi etenee systemaattisesti esimerkiksi seuraavan struktuurin mukaisesti:

1. valmistautuminen — varmistettava, ettd arvioijalla on tiedossaan tyotehtdvin vaatimukset
sekd ammatin pitevyysvaatimukset, arvioinnissa tarvittavat resurssit ja vilineet ja ettd

aikataulu on sopiva ja sovittu

2. suunnitelma — miiriteltidvi ja suunniteltava valitun arviointimenetelmén toteutus

3. tyoskentely ehdokkaan kanssa — varmistettava, ettd tyonhakija tai arvioitava on selvilld

edessi olevasta prosessista

4. paidtoksenteko — vahvistetaan tehtivin kannalta olennaisia arvioitavan kykyjd, ohjataan
arvioitavaa tarvittaessa jopa toistamalla tdrkeitd alueita, punnitaan tuloksia ja vedetdin

johtopéitokset

5. palaute — annetaan selkedd palautetta arvioitavalle, yritetddn 10ytdd kehityshaasteet ja

opastetaan oikean koulutuksen yms. hankinnassa, kerrotaan valitusmenettelyssi

6. tallennus — kirjataan tulokset, johtopditokset, annettu palaute ja arvioitavan kommentit
sekd arvioidaan itse prosessin kulku ja suunnitellaan tarvittavat muutokset seuraavia

arviointeja varten



Suoritusarviointijarjestelmin kehittiminen

Olipa sitten kyseessd suomalainen kehityskeskustelu tai australialainen suoritusarviointi, on
sekd hyvistd tarkoituksestaan huolimatta valitettavan usein pelkkdd vuosittain toistuvaa
paperisotaa. Haittapuolia on liiallinen pitdytyminen ja keskittyminen standardien ja
skaalojen kdyttoon, ts. mietitddn usein liikaa, mikd mittari on parempi kuin toinen. Liséksi
yksityiskohtaiset ja laajat psykologiset mittaus- ja arviointimenetelmit mittaavat toki hyvin
nykytilannetta, mutta niiden tulosten ennustettavuus oppivissa ja jatkuvasti muuttuvissa
organisaatioissa on kyseenalainen. Suomessa organisaatioiden toimintatavat ja
henkilostoresurssit ovat varsin erilaiset esimerkiksi Australiaan verrattuna. Siksi ajatus
henkilostohallinnon henkilostoresurssien merkittdvastd lisddmisestd on epérealistinen.
Mieluummin on kehitettdvi tehokkaita vélineitd nykyisen henkiloston kidyttoon. Mahdollista
onkin yhdistdd molempien kulttuurien toimintatavat suoritusarvioinnin suhteen, ja kehittdd

siitd toimiva ja todellinen tyokalu osaamisen johtamisen ja motivoinnin kaytt6on.

Monipuolisuus ja kokonaisvaltaisuus ovat laadukkaan suoritusarvioinnin avainsanoja,
pyritddnpd sitten arvioimaan henkilon soveltuvuutta ja sitoutumista organisaatioon, sen
kulttuuriin ja strategioihin tai kehityskykyisyyttd ja mahdollisuuksia uuteen rooliin
organisaatiossa. Kehityskeskustelun ja suoritusarvioinnin vuorovaikutuksen laatuun ja siini
kaytdvian keskustelun siséltoon paneudutaan usein vidristd lahtokohdista. Jotta voitaisiin
saada arvioinnista luotettava, on pyrittivd kokonaisvaltaiseen nikemykseen, ei vain yhden
tai muutaman ominaisuuden esille tuontiin. Suoritusarvioinnin menetelmid tulee laajentaa
toiminnallisiin, konsultatiivisiin ja narratiivisiin suuntiin. Ne tuottavat yleensd enemmén
informaatiota ja ns. hiljaista tietoa jota yleensd strukturoiduilla mittaus- ja
haastattelumenetelmilli ei valttamittd 16ydetd. Niiden kdytto ja hyodyntiminen edellyttivit
arvioijalta itseltddn huomattavasti enemméin ei ehkd niinkddn kognitiivisia, vaan

nimenomaan intuitiivisia ja vuorovaikutuksellisia taitoja.

Arviointi todellisissa tyotilanteissa on ideaalinen, mutta luonnollisesti vaikeasti
toteutettavissa oleva menetelmi. Portfolioiden ja projektisuunnitelmien avulla voitaisiin

esimerkiksi kuitenkin saada aitoa tietoa tyontekijin kyvyistd ja mahdollisuuksista.



Tavoitteen ja tuloksen kannalta tirkeintd on molemminpuolinen avoimuus ja luottamus
niin arvioijan kuin arvioitavankin vililld. Hyvd, motivoiva arviointikeskustelu ottaa
huomioon ihmisten viliset sosiaaliset suhteet ja yhteistyon tason. Esimiehen suorituksen
tulee olla arvioinnin kohteena samoin kuin alaistenkin suorituksen. Kehityskeskustelu ja
suoritusarviointi on siis pikemminkin kahden kollegan tai ainakin tasavertaisen tyontekijian

tapaaminen, vuorovaikutustilanne, jolle on asetettu selkeit tavoitteet.

Tarinoita voidaan my0s mainiosti hyodyntdd suoritusarvioinnissa. Tarinaa voidaan viedd
hallitusti eteenpdin kdyttdmilld esim. houkuttelevia, oivaltavia, varmistavia ja tutkivia
kysymyksii’. Houkuttelevilla kysymyksillé pyritiin saamaan haastateltava tuomaan esiin
erilaisia, spontaaneja ja yllittividkin puolia, jotka kuvaavat hidntd tyossddn. Oivaltavat
kysymykset auttavat haastateltavaa mm. katsomaan itsedén toisten silmin. Varmistavilla
kysymyksilld  tarkennetaan  haastateltavan = omaa  kisitystd  kyvyistddn  ja
selviytymisstrategioistaan. Tutkivat Kysymykset paikkaavat mahdolliset episelvyydet ja
antavat haastattelijalle tiydentdvaa tietoa arviointi- tai rekrytointipddtostd varten. Menetelméa
vaatii arvioijalta ehkd enemmin paneutumista tai valmentautumista tehtdviin, mutta antaa

my0s hyvin paljon informaatiota seki arvioitavan ominaisuuksista ettd toimintamalleista.

Kisitteend kehityskeskustelu on termind varsin positiivinen ja voimavaroja korostavampi
verrattuna suoritusarviointiin, jossa tyontekijd on semanttisesti ajatellen passiivinen kohde.
Sellaisenaan se ei kuitenkaan sovellu rekrytointiin. Jos kuitenkin suoritusarviointi ja
kehityskeskustelu ovat molemmat osa suoritusarviointijédrjestelméd, olisiko kuvaavampaa
puhua kehitysarvioinnista? Mittaahan se sekd nykyistd ettd tulevaa tilannetta, ja jéttad

tyonantajalle laajemmat mahdollisuudet padtoksentekoon.
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Oppimisen viline?

Suoritusarviointi voi toimia yhtend ammatillisen kasvun vilineend. Silloin siihen on liitettdvi
sekd vuorovaikutuksellinen ettd konsultatiivinen elementti. Palaute ja sen jdlkikisittely on
ensiarvoisen tdrkedd. Sen perusteella tyontekijd voi rakentaa itse tai arvioijan kanssa

henkilokohtaisen kehittimissuunnitelman.

Ajattelu- ja oppimistyylit, kidyttdytymispiirteet ja ammatilliset motiivit ovat tekijoitd, joiden
selkiyttiminen ja maédrittely saattaa olla hyoddyksi etsittdessd oikeita henkilGitd oikeisiin
tehtdviin — sekd rekrytoinnissa ettd organisaation sisdisessd tyonmuotoilussa. Ei kysytd
pelkastidn, osaako henkil6 tehdi tarjolla olevan tyon, vaan myoskin haluaako hén tehd sitd
tyotd ja ennen kaikkea: tuleeko hidn tekeméddn sen. Sellaiseen arviointiin ei todennidkoisesti
pystytd standardisoitujen mittareiden ja testien avulla, vaan se vaatii henkilokohtaisempaa -
vuorovaikutuksellista ja tyonohjauksellista - otetta arvioinnin tekijéltd. Jotta voitaisiin
ennustaa’ tuleeko tyontekijd tekemiddn sen mitd héneltd odotetaan, on rakennettava selked
suunnitelma niistd edellytyksistd ja mahdollisuuksista, joiden avulla hidn siihen aktiivisesti

sitoutuu ja motivoituu.

Suoritusarviointi on nykyaikaisen henkilostovoimavarojen ja osaamisen johtamisen yksi
viline. Sen merkitys on suurimmillaan rekrytoinnin, mutta myds tyonmuotoilun ja
tydhyvinvoinnin kannalta. Kéytetddnpa siitd termid kehityskeskustelu, kehitysarviointi tai
suoritusarviointi, siihen voidaan siséllyttdd oppimisen ja ammatillisen kasvun nidkokulma —
jopa tyohonottotilanteessa. Siihen suuntaan suomalainen suoritusarviointi kehittyy mitd
todenndkoisemmin. Silloin se my0s tuo organisaatioon mieluummin resursseja kuin

rasitteita.

> Sally Davis ja Judi Aptee VOAC (Vocational Education&Assessment Centre): Stages on
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