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Monikulttuurisuus voi ilmeta henkildarvioinneissa mm. silloin kun

e toimeksiannot tulevat kansainvilisista organisaatioista/yrityksista, jolloin hakijat ja arvioitavat
voivat olla eri kansallisuuksista tai omata eri kulttuuritaustan

e arvioidaan henkil6itd suomalaisten yritysten/organisaatioiden kansainvalisiin yksik6ihin

e arvioitava edustaa eri kulttuuritaustaa Suomessa

e henkildarvioprosessit ovat monikansallisia hankkeita, esimerkiksi tyopsykologit tekevat yhteistyota
yli kansallisten rajojen (arvioitavat ja arvioijat ovat siis useasta eri maasta)

e tehdaan soveltuvuusarviointeja yksikkdon, jonka esimies edustaa muuta kuin suomalaista
tyokulttuuria

e arvioidaan suomalaisia henkil6itd ulkomaantyohon.

Yleisesti huomioon otettavaa

Syrjimattomyyden periaate on otettava huomioon henkildarviointiprosesseja luotaessa ja niita hallittaessa.
Tavoitteena on luoda arvioitaville yhdenvertaiset mahdollisuudet tarjoava prosessi. Kdytannon tilanteissa
tulee esille my0s tekijoita, joihin saattaa olla vaikea vaikuttaa tdysin objektiivisen ja tasa-arvoisen
arviointiprosessin luomiseksi. Monikansallisissa hankkeissa ja organisaatioiden toimintaa ohjattaessa
tehdaan paljon yleistettyja ratkaisuja. Liiketoimintoja ohjataan yleismaailmallisilla
toiminnanohjausohjelmilla ja henkilostohallintoon kehitetdan IT-pohjaisia ratkaisuja luomaan yhtalaisyytta
eri maissa toimiviin yksikoihin. Organisaatioissa luodaan myos yhteisia kriteereita: menestystekijoita ja
osaamisprofiileja, joita vasten arvioitavia peilataan. Psykologin ammattitaito ja ymmarrys
monikulttuurisuudesta on arviointiprosesseja rakennettaessa tarpeen.

On hyva tarkastella myds tyoyhteison arvoja sekd johtamiskaytantoja - miten niissa ndkyy monimuotoisen
henkiloston arvostus. Organisaatiot viestivat strategioissaan usein tasa-arvoisuutta ja
oikeudenmukaisuutta. Niiden toteutuminen henkilévalintojen kdaytanndissa on osin myds organisaation
toimeksiantoja toteuttavan psykologin vastuulla. Johdon ja esimiesten asenteet vaikuttavat vahvasti koko
tydyhteison ilmapiiriin ja asennoitumiseen tydorganisaation monimuotoistumista kohtaan.

Henkil6arviointitilanne

Itse henkil6arviointitilanteessa on muistettava arvioinnin sekd kaytettdvien menetelmien mahdollisuudet ja
rajoitukset. Kaikissa kulttuureissa ei henkildarviointiprosesseja ja —menetelmia kdytetd samassa
mittakaavassa kuin lansimaissa, minka vuoksi arvioinnin tarkoituksen avaaminen on erityisen tarkeaa.
Testimenetelma ei yleensa toimi eri kulttuureissa vain kdannettyna eri kielelle, vaan ne tulee validoida ko.
maahan. Esimerkiksi itsearviointimenetelmissa hankaluutena ovat kielen semanttiset painotukset.
Monimenetelmaisyys arviointiprosessissa on tarkeaa, jotta keratty tieto olisi mahdollisimman laaja-alaista



ja arviointi oikeudenmukaista. Arviointimenetelmien valinta on oltava perusteltua eika johtopaatoksia tule
tehda yksittaisten menetelmien perusteella.

Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa (YksL 759/2004, www.finlex.fi) edellyttda, ettd henkildarvioinnit
tehdaan luotettavasti ja arviointien tekijat ovat asiantuntevia. Lain pohjalta Suomen Psykologiliitto on
kehittanyt sertifiointijarjestelman henkildarvioinnin ammattilaisille. Sertifikaatti edellyttaa riittdvan maaran
henkildarviointitydn koulutusta ja kokemusta (lisdtietoja sertifikaatista saat Psykologiliitosta tai
sertifiointilautakunnalta, https://www.psyli.fi/tietoa psykologeista/henkiloarviointi/lautakunta).

Tyopsykologisessa arvioinnissa tulee kasitella vain arvioinnin tarkoituksen kannalta tarpeellisia
henkilotietoja. Yksityisyyden suojan piiriin kuuluvia asioita ei ole tarpeen kysya. Arvioitavan velvollisuus on
tuoda esille mahdolliset arvioinnissa suoriutumiseen vaikuttavat seikat. Arvioiva psykologi tiedottaa
arvioitavaa tasta mahdollisuudesta ennen arviointia.

Psykologin on siis tiedostettava tilanteen haasteet toimeksiantoa vastaanottaessaan, arviointeja
tehdessaan ja johtopaatoksia kootessaan. Psykologit voivat asiantuntijaroolissaan antaa konsultaatiota,
lisata tietoisuuden tasoa ja ottaa aktiivisesti esille henkildarviointiin vaikuttavia seikkoja monikulttuuristen
organisaatioiden sisalla. Ei riitd, ettd henkilostdjohto tiedostaa asiat, vaan myos liiketoiminnan johdossa
monikulttuurisuuden huomioon ottaminen ja sen organisaatiolle tuomien myoénteisten resurssien
nakeminen on tarkeda. Viime kddessa monikulttuurista henkildarviointia ohjaa eri maissa kunkin maan
voimassa oleva lainsdddanto (Suomessa mm. yhdenvertaisuuslaki), hyvan henkiléarvioinnin kdytannot ja
prosessien lapinakyvyys.

Kaytannon vinkkeja tyopsykologiseen arviointiin:

Ota huomioon arvioitavan tapa ja edellytykset hahmottaa henkil6arvioinnin luonne ja tarkoitus.
Psykologinen soveltuvuusarviointi on yleistda Suomessa, muttei valttamatta tuttu kaytanto toisesta maasta
tulleelle.

Informoi arvioitavaa erityisen tarkasti henkil6arvioinnin tarkoituksesta ja kaytetyistd menetelmista.

Tiedosta oman kulttuuritaustasi ja suomalaisten arvojen vaikutus ihmiskuvaasi ja ajattelu- ja
arviointitapaasi. Opettele tunnistamaan piilevat ennakkoluulosi.

Ota huomioon kielen merkitys ja mieti, mitka materiaalit ja tehtavat voi kdannattaa toiselle kielelle. Muista,
etta psykologisen testimenetelman kadantaminen ei poista sen kulttuurisidonnaisuutta. Psykologina kayta
haastattelussa sita kielitaitoa, jolla pystyt ymmarrettavasti iimaisemaan itseasi ja jolla pystyt ymmartamaan
asiakkaasi vastaukset. Valitse sellainen kieli, jolla pystyt antamaan ja kirjoittamaan lausunnon. Anna
arvioitavan kayttaa haastattelussa ja menetelmien tayttamisessa omaa aidinkieltaan niin pitkalle kuin
mahdollista. Kayta tarvittaessa ammattitulkkia.

Kayta monimenetelmaista arviointiprosessia ja painota haastattelua. Huomioi menetelmien tuloksia
tulkitessa vertailuryhma, mista normit on keratty, sopiiko se ko. arvioitavalle. Muista, etta arvioinnissa

saatu tieto voi olla rajoittunutta.

Ota huomioon se kulttuuriymparistd, mihin arvioitavaa henkilda peilataan (suomalainen vs.
monikulttuurinen tyoymparistd, organisaatiokulttuuri vs. asemapaikan kulttuuri).

Ota huomioon toimeksiantajayrityksen/organisaation arvot, odotukset, rajoitukset ja mahdollisuudet.


http://www.finlex.fi/
https://www.psyli.fi/tietoa_psykologeista/henkiloarviointi/lautakunta

Tutustu maakohtaiseen lainsdadantoon (Suomessa henkilotietolaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelaméassa
seka yhdenvertaisuuslaki). Ota selvaa, mitad haastattelussa voi kysya, mita puolestaan ei.

Hanki tietoa ko. kulttuurin tydelaman normeista, vakiintuneista tavoista (esimerkiksi kauppatavat,
neuvottelutekniikat, johtamiskulttuuri).

Eri kulttuurista tulevan henkilon tutkimiseen voi aina liittya tulosten luotettavuutta heikentavia tekijoita.
Muista mainita niista lausunnossasi.
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