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Sissejuhatus

Kvaliteetne t66joud on ettevotte jaoks strateegilise tahtsusega, sest sellest sdltub
organisatsiooni eesmirkide saavutamine ja tooprotsesside tdohusus (McKinsey & Company,
2024). Sobiva tootaja leidmine ei ole aga todandjate jaoks lihtne. Esiteks voib kandidaatide
arv teatud konkurssidel olla viaga suur: CVKeskus.ee andmetel edastati 2025. aastal
tooportaalis avaldatud toopakkumistele {ile 1,9 miljoni kandideerimisavalduse ning iihele
ametikohale kandideeris keskmiselt 55 todotsijat. Populaarseimale toopakkumisele lackus
1669 avaldust. See néitab, et todandjate valikuvdimalused on kiill suured, kuid sobivaima
kandidaadi leidmine muutub samal ajal raskemaks ja ajamahukamaks. (Parv, 2025) Teiseks
vOib vale tootaja valik tdhendada ettevottele mérkimisvairseid kulusid. Society of Human
Resource Management’i (SHRM) hinnangul voib td6taja asendamise kulu olla 50-200%
toOtaja aastapalgast, vottes arvesse viarbamise, sisseelamise, koolitamise, langenud
tootlikkuse ja voimalike kliendisuhete kahjustumisega seotud kulusid (Dyerly, 2025). Samuti
nditab McKinsey 2025. aasta uuring, et 18% uutest tootajatest lahkub juba katseajal ning
véirbamise iildine onnestumise méér on Euroopas 46%, mis viitab sellele, et iile poole
varbamisprotsessidest ei 10ppe soovitud tulemusega. Seetdttu on oluline kasutada
valikumeetodeid, mis aitavad teha 1abimoeldumaid varbamisotsuseid.

Valikumeetodi praktiline vairtus soltub eelkdige selle ennustusvoimest ehk sellest,
kuivdrd aitab meetod prognoosida kandidaadi tulevast todsooritust. Psiihhomeetriliste testide,
eriti vaimse voimekuse testide, kasutamist on pdohjendatud nende suhteliselt korge
ennustusvoimega vorreldes mitme teise valikumeetodiga. (Schmidt & Hunter, 1998)
Rahvusvaheliste turu-uuringute hinnangul oli psithhomeetriliste testide globaalne turg 2023.—
2024. aastal iile 2-3 miljardi USA dollari ning sellele prognoositakse jitkuvat kasvu
(Verified Market Research, 2023; Verified Market Reports, 2024). Kuigi psiihhomeetrilisi
teste kasutatakse lisaks valikuprotsessile ka muudes ettevotte tegevustes, nditab turu kasv, et
need on muutunud oluliseks osaks kaasaegsest personalijuhtimisest, eeskitt personali
valikust.

Varasemalt on leitud, et personali valiku valdkonnas on teadusuuringute tulemuste ja
tegelike virbamispraktikate vahel suurem IGhe kui {iheski teises personalijuhtimise
valdkonnas (Schmidt et al., 2016). See tdhendab, et kuigi teaduskirjandus niitab, millised
valikumeetodid aitavad kandidaadi sobivust ja tulevast todsooritust kdige paremini
ennustada, ei pruugi véirbajad neid teadmisi alati samal viisil rakendada. Praktikas ei ldhtuta

meetodi valikul liksnes teaduslikust tdendusest, vaid tuleb teha kompromisse nditeks kulu,
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kasutusmugavuse ning téoandja eelistuste vahel. Seega on oluline uurida, kuidas vérbajad
pstihhomeetrilisi teste valikuprotsessis kasutavad, millist véértust neis ndevad ning millised
tegurid nende kasutamist mojutavad.

Kéesoleva bakalaureusetdo eesmédrk on vilja selgitada psiihhomeetriliste testide roll
toole kandideerijate valikul virbajate vaatenurgast ning teha uuringu tulemuste pdhjal
ettepanekuid testide teadlikumaks rakendamiseks valikuprotsessis. Eesmérgi saavutamiseks
on pistitatud jargmised uurimisiilesanded:

e anda iilevaade valikuprotsessi olemusest ning peamistest kandidaatide hindamise

meetoditest;

e anda iilevaade psiihhomeetriliste testide olemusest, peamistest liikidest ning
kasutamise voimalustest ja viljakutsetest valikuprotsessis;

e viia ldbi intervjuud virbajatega, kellel on kogemus psithhomeetriliste testide
kasutamisel,

e analiiiisida intervjuude pohjal vérbajate arusaamu psithhomeetriliste testide rollist
kandidaatide valikul ning teha uuringu tulemuste pohjal ettepanekuid
pstihhomeetriliste testide asjakohasemaks kasutamiseks.

Bakalaureusetd6 koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade
valikuprotsessi olemusest, peamistest kandidaatide hindamise meetoditest ning
psithhomeetriliste testide voimalustest ja viljakutsetest. Teises peatiikis kirjeldatakse
empiirilise uuringu metoodikat ning analiilisitakse virbajatega tehtud intervjuude tulemusi.

To66 koostamisel on kasutatud keelemudeleid NotebookLM (Google, 2026) ja
ChatGPT (OpenAl, 2026). NotebookLM-i kasutati vilja otsitud allikatest info leidmiseks.
ChatGPT-d kasutati voorkeelsete tekstide tolkimiseks, ideede arendamiseks, t60 struktuuri
tapsustamiseks ja keeleliste korrektuuride tegemiseks. Koik tehisintellekti poolt tehtud

ettepanekud ja parandused vaatas iile ning kinnitas autor 1oplikult ise.

Mirksdnad: valikuprotsess, kandidaatide hindamine, psiihhomeetrilised testid,

isiksusetestid, vaimse voimekuse testid.

1. Toole kandideerija hindamise teoreetilised alused
1.1. Valikuprotsessi olemus ja iilevaade kasutatavatest valikumeetoditest
Personalijuhtimise praktikad, sealhulgas virbamine ja tootajate valik, mdjutavad

otseselt ettevotte tulemuslikkust. To6tajate valikul on selles keskne roll, sest otsustatakse,
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milliste teadmiste, oskuste ja hoiakutega inimesed organisatsiooni sisenevad. Sobiv personal
loob eelduse korgemale toosooritusele, madalamale voolavusele ja stabiilsematele
tooprotsessidele. (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005)

Barberi (1998) kisitluse jargi koosneb varbamisprotsess kolmest pShietapist:
potentsiaalsete tootajate tuvastamine, neis organisatsioonis tootamise vastu huvi tekitamine
ning huvi séilitamine. Armstrong ja Taylor (2023) kirjeldavad virbamist detailsemalt, jagades
selle etappideks alates vajaduse kaardistamisest toopakkumise tegemiseni. Valikuprotsess on
omakorda véirbamisprotsessi osa, kus toimub kandidaatide hindamine ja otsustamine, kes
sobib enim antud ametikohale. Valikuprotsessis on oluline hinnata just neid omadusi ja
padevusi, mis on seotud organisatsiooni eesmérkide saavutamise ja todiilesannete edukaks
taitmiseks vajalike eeldustega (Charles & Florah, 2021). Joonisel 1 on iilevaade

varbamisprotsessi etappidest.

Huvi tuvastamine Huvi tekitamine Huvi séilitamine
Kes on potentsiaalsed Kuidas dratada kandidaatides huvi Kuidas hoida kandidaatide huvi
kandidaadid ja kust neid leida? ettevotte ja ametikoha vastu? 16pliku otsuse tegemiseni?

I [ ] 1 1

N Eo e b

Vajaduste = Tookuulutuse =)  Kapgidaatide =P .= Valikumeetodite =» Kandidaatide =P Téopakkumine ja
= = loomine ja - Esmane soelumine 5 i B 4 = 2
kaardistamine 1dami otsimine rakendamine hindamine liitumine
avaldamine
-Vajaduse - -Kandidaatide -CVja Lompetenizide -Kandidaatide ~Téopakkumise
tuvastamine I;Tookuu‘luruse ligimeelitamine mofivatsiconikirja axmn. vbrdle_nm_ue tegemine
_T66koha nduete oostamine P e - Intervjuu -Soovitajatega -Sisseelamine

maératlemine

-Kanalite valik suhtlemine

-Testid ja tilesanded

VALIKUPROTSESS
Joonis 1. Vérbamisprotsessi kulgemine

Allikas: Barber, A. E. (1998); Armstrong, M., ja Taylor, S. (2023)

Ebadnnestunud virbamisel vdivad olla ulatuslikud tagajirjed. Ametikohale sobimatud
tootajad lahkuvad suurema tdendosusega, mis suurendab personali voolavust. T66tajate
lahkumine toob kaasa otseseid kulusid, nditeks varbamisele, valikule ja koolitusele kulunud
ressursside kaotuse ning vajaduse investeerida uute todtajate leidmisesse ja nende
viljadppesse. Lisaks voivad sagedased lahkumised negatiivselt mojutada tooprotsesside

sujuvust ja teiste tdotajate motivatsiooni. (Al-Suraihi et al., 2021) Seetdttu on tdhtis
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kasutada meetodeid, mis voimaldavad kandidaadi sobivust voimalikult tépselt prognoosida.
To6le kandideerija hindamiseks kasutatakse valikuprotsessis mitmesuguseid meetodeid, mis
erinevad nii oma eesmérgi, kulukuse, ajamahukuse kui ka ennustusvdime poolest.

CV on valikuprotsessis enamasti esimene sdelumisvahend ning annab iilevaate
kandidaadi haridusest ja varasemast tdokogemusest. Selle pohjal saab t6dandja hinnata, kas
kandidaat néib vastavat ametikoha pohinduetele, kuid selle pdhjal on raske prognoosida
tegelikku todsooritust, kuna CV-s esitatud info vdib olla valikuline ja ilustatud ning seetdttu
on ka selle ennustusvoime madalam (Schmidt & Hunter, 1998). 2023. aasta uuring niitas, et
70% toole kandideerijatest on oma CV-s valetanud vai kaaluksid seda (ResumeLab, 2023).
Lisaks voib CV-de hindamisel tekkida diskrimineerimisoht, sest todandjad vdivad teha
jéareldusi ka todga mitteseotud tunnuste pdhjal, nditeks nime, etnilisele taustale viitavate
seoste voi foto alusel (Derous, Pepermans, & Ryan, 2017).

CV korval kasutatakse tihti ka kaaskirja, mis voimaldab kandidaadil ndidata oma
motivatsiooni ning selgitada oma oskusi. Tehisintellekti laialdane kasutus on kaaskirjade
koostamise muutnud aga mérksa lihtsamaks. T66andjal on keerulisem kandidaate selle pdhjal
eristada, kuna paljud suudavad esitada sisult ja vormilt vdga sarnaseid, hasti kirjutatud tekste.
Kui varem vois kaaskirja lisamist votta kui kandidaadipoolset lisapingutust, siis tehisintellekti
levikuga ei pruugi see enam samal viisil toimida. (Galdin & Silbert, 2025)

Koige levinumaks meetodiks valikuprotsessis on intervjuu. Hogarthi ja McCartney
(2024) uvuringu pohjal kasutab 90% organisatsioonidest monda intervjuu vormi. Intervjuu
eelis on selle kahepoolne olemus ehk té6andja saab mitmekiilgselt hinnata kandidaadi
sobivust, kuid samal ajal saab ka kandidaat rohkem teada t66koha ja to6tingimuste kohta
(Wingate & Bourdage, 2024). Intervjuu voib toimuda silmast silma, telefoni teel voi
veebipdhiselt ning olla erineva iilesehitusega, néiteks struktureeritud, poolstruktureeritud voi
struktureerimata. Uuringud on néidanud, et struktureeritud intervjuudel, kus kandidaatidele
esitatakse samad kiisimused ja vastuseid hinnatakse iihtsete t6oga seotud kriteeriumide
pohjal, on vorreldes struktureerimata intervjuudega kdrgem ennustusvdime. Struktureerimata
intervjuude puhul on suurem oht, et hinnangut mojutavad t66ga mitteseotud tegurid, niiteks
kandidaadi sarnasus intervjueerijaga voi tema suhtlusstiil. (Kluemper et al., 2015) Seega
eeldab intervjuu selle 1dbiviijalt head ettevalmistust ja padevust. Intervjuu voib olla teiste
hindamisviisidega vorreldes ka ajamahukam, sest see nduab pohjalikku ettevalmistust,

kandidaadiga vestlemist ja kogutud info tdlgendamist (Dialsingh, 2008).
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Proovitood voimaldavad hinnata kandidaadi praktilisi oskusi tdoiilesannetele
voimalikult sarnases olukorras. Proovit6od ennustavad histi todsooritust, kuna neil on tugev
seos konkreetse ametikoha sisuga (Schmidt & Hunter, 1998). Seetdttu tajuvad ka kandidaadid
neid asjakohase ja diglase hindamisviisina. Samas ei pruugi proovitdo olla sama kasulik
algtaseme ametikohtadel, kus t66ks vajalikud teadmised omandatakse sageli alles véljadppe
kaigus. (Hausknecht, Day, & Thomas, 2004) Lisaks on proovitood ajamahukad, mistdttu on
neid keerulisem rakendada suure arvu kandidaatide korral. Kuna need hindavad eelkdige
konkreetse iilesande sooritamist, siis ei pruugi proovitédd nédidata kandidaadi laiemat
arengupotentsiaali v0i sobivust harvem ette tulevate olukordadega (Charles & Florah, 2021).

Soovitusi kasutatakse peamiselt kandidaadi esitatud info tdpsustamiseks ning
varasema to0alase kditumise kohta lisainfo saamiseks. Kuigi soovituste kiisimine on
praktikas levinud, ei pruugi see olla usaldusvéddrne meetod, sest kandidaadid saavad enamasti
ise valida, kellelt soovitust kiisida. Seetottu jouab tédandjani pigem positiivne tagasiside ning

voimalikud puudused vdivad jadda varju. (Aamodt, 2006) Soovitused sobivad seega eclkdige

olemasoleva info kontrollimiseks, mitte kandidaadi sobivuse ainsaks hindajaks.

Tabel 1

Erinevate valikumeetodite vordlus

Meetod Eelised Puudused
Odav, kiire viis suure hulga Madal ennustusvoime; info voib
CV ja kandidaatide esmaseks soelumiseks; | olla ilustatud ja liialdatud,
kaaskiri annab lilevaate haridusest ja diskrimineerimisoht; autentsus
tookogemusest kahtluse all
Voimaldab hinnata nii oskusi kui ka | Ajamahukas; sdltub
Interviuu motivatsiooni; kandidaat saab infot intervjueerija padevusest;
) tookoha kohta; struktureeritud struktureerimata intervjuu puhul suur
intervjuul korgem kehtivus subjektiivsuse ja kallutatuse oht
Korge sisuline kehtivus; mdddab Ajamahukas ja kulukas; moddab
Proovitss otseselt todga seotud praktilisi eeskétt konkreetse lilesande
oskusi; kandidaadid tajuvad meetodit | sooritamist ega pruugi
oiglasena niidata kandidaadi arengupotentsiaali
Aitab kontrollida kandidaadi esitatud | radal ennustusvoime; info voib
) . ) L olla positiivselt kallutatud;
Soovitused | infot ja annab lisainfot o . L0
e . soovitaja ei pruugi kandidaati
varasema todsoorituse kohta . .
piisavalt hésti tunda

Mdrkus: Autori koostatud

Allikad: Aamodt (2006); Charles & Florah (2021); Derous et al. (2017); Dialsingh (2008);
Galdin & Silbert (2025); Hausknecht et al. (2004); Kluemper et al. (2015); Schmidt & Hunter
(1998); Wingate & Bourdage (2024).
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Lisaks kasutatakse valikuprotsessis psiihhomeetrilisi teste, mille abil piiiitakse saada
iilevaade kandidaadi voimalikust tulevasest kéditumisest, td0sooritusest ja hoiakutest ning mis
voimaldavad hinnata nende vaimset voimekust voi isikuomadusi (Charles & Florah, 2021).
Jargnevas alapeatiikis késitletakse psiihhomeetrilisi teste ning nende rolli valikumeetodina
poOhjalikumalt.

Valikumeetoditel on lisaks otsuse toetamisele ka laiem moju, kuna kujundavad
kandidaadikogemust ja todandja mainet ning vdivad mdjutada kandidaatide valmisolekut
ettevotet teistele soovitada vai sinna tulevikus uuesti kandideerida. 2017. aasta uuringust
selgus, et 73% toootsijatest peab toootsinguid tiheks stressirohkemaks siindmuseks ning iile
60% on katkestanud kandideerimise protsessi pikkuse vdi keerukuse tottu. Negatiivset
kogemust jagatakse sageli ka teistega - umbes 70% halva kogemuse saanud kandidaatidest
jagab seda kas sotsiaalmeedias vdi tuttavatega (CareerBuilder, 2017). Samuti v3ib negatiivne
kandidaadikogemus olla ettevottele kulukas. Néiteks hindas Suurbritannia ettevite Virgin
Mobile 2014. aasta analiiiisi pohjal, et umbes 7500 negatiivse kandideerimiskogemuse saanud
inimest loobus Virgin Media teenustest, mis tihendas neile ligikaudu 5,4 miljoni dollari
suurust aastast kahju (LinkedIn Talent Solutions, 2017). Ka néiliselt objektiivsete
hindamismeetodite kasutamisel voivad kandidaadid tunnetada ebadiglust, kui meetodi
eesmarki ja seost ametikohaga ei selgitata voi kui protsessist ei jdrgne asjakohast tagasisidet.
Selge ja tooga seotud tagasiside andmist on peetud liheks kulutdhusamaks viisiks negatiivsete
hoiakute vihendamiseks ning kandidaatide kogemuse parandamiseks (McCarthy et al., 2018).
2016. aastal viidi labi uuring, kus kiisitleti 826 erinevatele ametikohtadele kandideerijat ning
selgus, et 65% kandidaatidest on olnud olukorras, kus nad ei saanud tddandjalt tagasisidet
enda kandideerimise otsuse kohta (CareerArc, 2016). Isegi kui kandidaat ei osutu valituks,
tuleks talle anda tagasisidet, kuna samast uuringust selgus veel, et 85% kandideerijatest, kes
vastust ei saa, kahtleb, kas inimene on iildse nende avalduse lébi vaadanud. Seega voib ka see
jétta ettevottest hoolimatu ja ebaprofessionaalse mulje ning kahjustada seelébi tooandja
mainet.

Eeltoodu pohjal voib jareldada, et hindamismeetodite valik on oluline, kuna mojutab
nii otsuse tipsust, kandidaatide kogemust kui ka ettevdtte mainet. Uheks meetodiks, mis vdib
tuua valikuprotsessi objektiivsust ja vorreldavust, on psithhomeetrilised testid. Seetdttu
kasitletakse jargnevas alapeatiikis psiihhomeetriliste testide voimalusi ja véljakutseid

personali valikus.
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1.2. Psiihhomeetriliste testide voimalused ja viljakutsed

Psithhomeetrika kujutab endast vaimsete omaduste modtmist. Psithhomeetriline
testimine on seega vahend inimese oskuste, isikuomaduste, vdimete ja teadmiste hindamiseks
(American Psychological Association, 2025). Kdige rohkem kasutatakse psithhomeetrilistest
testidest isiksuseteste ja vaimse vdimekuse teste, millele keskendub ka kdesolev t66. Veel
kasutatakse néiteks oskusteste, aususteste ja situatsioonilise otsustusvoime teste (situational
Jjudgment tests — SJT) (Charles & Florah, 2021; Sackett et al., 2022).

Testide vairtus seisneb eelkdige selles, et korrektselt koostatud ja standardiseeritud
testid voimaldavad koguda kandidaatide kohta objektiivset ja omavahel vorreldavat infot,
mida saab kasutada teiste meetodite tdiendamiseks. Psiithhomeetrilised testid vdivad anda
lisainfot néiteks kandidaadi isiksuseomaduste, voimete voi to0alaste eelistuste kohta, mida
iiksnes intervjuu pdhjal ei pruugi mérgata. (Devi, 2020)

Psiihhomeetriliste testide kasutamisel varbamisprotsessis on todandjatel oluline
arvestada, millisel eesmérgil konkreetne test on loodud ja millises kontekstis seda
rakendatakse. Kuigi kdesoleva t66 fookus on testide kasutamisel valikuprotsessis, kasutatakse
neid organisatsioonides ka laiemalt td6taja elukaare eri etappides. Joonisel on néha, et teste
kasutatakse kdige enam 10pliku valiku tegemisel, kuid neid rakendatakse ka koolitamisel,

eelsdoelumisel, edutamisel, todandja brandingus, sisseelamisel ja tdotaja lahkumisel.

8% 94%
Tootaja Virbamine/
lahkumine 1oppvalik
[
0
1 3 0 A) 63 / 0
. . Koolitamine
Slssee‘l,amme TESTIDE /arendamine
A KASUTUS
TOOTAJA
ELUKAAREL
18% .
Tooandja 63%
brianding Eelsoelumine
s %
38%
Edutamine

14

Joonis 2. Testide kasutamine erinevates tootaja elukaare etappides

Allikas: Autori koostatud cut-e Group (2016, lk 13) pohjal.
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Ettevotetest, kes kasutavad valiku tegemisel psithhomeetrilisi teste, kasutavad neid
pigem protsessi 10ppfaasis — SHRM’i 2022. aasta uuringu jérgi kasutas teste hilisemas etapis
82% ettevotetest. Psithhomeetriliste testide kasutamine on eriti levinud kdrgema vastutusega
ametikohtade puhul. Uhe uuringu kohaselt kasutatakse teste enim kdrgema taseme juhtide
(89%) ning spetsialistide (65%) ametikohtadele varbamisel. 38% kiisitletutest kasutas teste ka
algtaseme positsioonidele virbamisel. (Crush, 2015) Kdrgema vastutustasemega
ametikohtade puhul vdib testide kasutamine olla pdhjendatud, kuna selliste rollide vale
virbamise moju on organisatsioonile suurem ning kulukam. Juhtide td6sooritust ja igapédevast
kéitumist on hiljem keerulisem jélgida ja mdota kui rutiinsemate voi tehnilisemate
ametikohtade puhul, kuna nende t66 tulemus ei viljendu alati mdddetavate niitajate kaudu.
Seetdttu voib organisatsioon panustada juhtide varbamisel pohjalikumasse ja pikemasse
valikuprotsessi, et vihendada riski sobimatu kandidaadi to6le votmiseks. (Jenkins & Wolf,
2002)

Isiksusetestid ja vaimse vdimekuse testid tdiendavad valikuprotsessi erinevat tiiiipi
infoga. Vaimse voimekuse testid moddavad enamasti probleemide lahendamise oskust ning
keelelist, numbrilist ja loogilist vdimekust (Woods & Patterson, 2024). Nende kasutamist on
pikka aega pohjendatud nende tugeva todsooritust ennustava voimega. Varasemates
metaanaliiiisides (Schmidt & Hunter, 1998) peeti iildist vaimset voimekust iiheks tugevamaks
toosoorituse prognoosijaks. Uuemad késitlused on aga seda hinnangut ettevaatlikumalt
tolgendanud. Niiteks Woods ja Patterson (2024) rohutavad, et suur osa klassikalisest
toendusmaterjalist parineb 1970.-1980. aastate tookeskkonnast, mis erineb oluliselt
tdnapdevasest tehnoloogiapdhisest ja muutunud todkorraldusega keskkonnast. Ka Sackett et
al. (2022) analiiiis leiab, et voimekustestide tegelik ennustusvoime on seni arvatust peaaegu
kolmandiku vorra madalam. Ennustusvoime voib soltuda ka sellest, kas kandidaadil on
valdkonnas varasem to6kogemus voi mitte. Uuringud néitavad, et tdokogemusega
kandidaatide puhul ennustavad t6dsooritust enim proovitddd ning tookogemuseta
kandidaatide hindamisel voib parimaks meetodiks olla vaimse vdimekuse test. (Sackett et al.,
2022)

Vaimse voimekuse teste rakendatakse peamiselt ametikohtadel, kus t66 on ndudlik,
muutlik ja eeldab pidevalt uute olukordadega kohanemist - sellistes rollides peab tootaja
suutma kiiresti uut infot mdista, seoseid luua ja Opitut erinevates olukordades rakendada

(Charles & Florah, 2021).
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Sackett et al. (2001) toovad vilja, et iiksnes voimekustesti kasutamisel vdivad
tahelepanuta jddda néiteks loovad ja sotsiaalsed oskused. Samuti voib védga korgete lavendite
seadmine viia olukorrani, kus t6dle voetakse inimene, kes on iilekvalifitseeritud. See voib
olla probleem eelkdige lihtsamate ja kiiresti opitavate to6de puhul, kus tdhtsam vaib olla
inimese motivatsioon ja kohusetundlikkus ning liiga kdrge vaimne vdimekus ei pruugi anda
todandjale olulist lisavédrtust. Kui td0 ei paku piisavalt viljakutset, v3ib too6taja kiiremini
tiidineda ja suurema tdendosusega ettevottest lahkuda (Herzberg, 1966, viidatud Fine &
Nevo, 2008 kaudu). Lihtsamate t66de puhul vdib testide rakendamisel olla probleemiks ka
see, et kandidaatide eeldatav to6sooritus erineb tdenéoliselt vihe. Sellisel juhul ei pruugi test
anda todandjale piisavalt lisainfot ega digustada sellega kaasnevat raha- ja ajakulu (Barron et
al., 1997).

Arvesse tuleks votta ka kandidaadi varasemat testi tegemise kogemust, mis v3ib
aidata tal saada parema tulemuse, kuna sarnaste testide korduv tegemine aitab tilesande
tiilibiga harjuda ja varasematest vigadest Oppida. Véimekustesti mitu korda teinud kandidaat
vOib testiolukorras olla enesekindlam ja viahem é&rev kui kandidaat, kes puutub sellise testiga
kokku esimest korda (Charles & Florah, 2021).

Kuigi vaimse voimekuse testid voimaldavad hinnata kandidaadi loogilist motlemist ja
Oppimisvoimet, ei anna need testid viga head iilevaadet teistest tddsooritust mdjutavatest
omadustest (Sackett et al., 2001). LinkedIni 2019. aasta uuringu jargi leidis 89% vérbajatest,
et sobimatud td6tajad jdid hitta just pehmete oskuste puudumise tottu. Seepérast kasutatakse

valikuprotsessides ka isiksuseteste, mis moodustavad psiihhomeetriliste testide teise olulise

rithma.
NEUROOTILISUS KOOSTOOVALMIDUS MEELEKINDLUS
Kirjeldab inimese kalduvust kogeda Kirjeldab inimese usaldatavust, Naitab organi.sgefitust, _
arevust, pinget ja ebakindlust. abivalmidust ja valmisolekut e sihikindlust ja
Madalam neurootilisus viitab teistega arvestada. Kdrgem Al Korgem mgﬁlgk:gdlus
suuremale rahulolule ja koostoovalmidus viitab koostosle ~ Seostub . janekindluse
emotsionaalsele tasakaalule. orienteeritud suhtlusstiilile. Ja eesmargiparase tegutsemisega.

EKSTRAVERTSUS AVATUS KOGEMUSTELE

Niitab inimese suhtlemisvalmidust, aktiivsust ja
enesekehtestamisoskust. Kdrgem ekstravertsus seostub
sotsiaalsuse ja viljapoole suunatusega, madalam
ekstravertsus tagasthoidlikuma ja rahulikuma
tegutsemisviisiga.

Kirjeldab inimese uudishimu, loovust, kujutlusvdimet
ja avatust uutele ideedele. Kdrgem avatus viitab
uvuendusmeelsusele ja valmisolekule katsetada uust
lahendusi.

Joonis 3. Suure Viisiku isikuomadused

Allikas: Autori koostatud McCrae & John (1992) pohjal.
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Kdige laialdasemalt kasutatakse isikuomaduste mdotmisel Suure Viisiku mudelit, mis
kirjeldab isiksust viie pohijoone kaudu: neurootilisus, ekstravertsus, koostoovalmidus,
meelekindlus ja avatus kogemustele (vt joonis 3) (McCrae & John, 1992). Mitmed uuringud
kinnitavad, et Suure Viisiku isikuomadused on to6sooritusega seotud, kuid nende
ennustusvoime soOltub nii vaadeldavast omadusest, ametikoha sisust kui ka hinnatavast
néitajast. Eriti jarjekindlalt on todsooritusega seotud kohusetundlikkus, sdltumata
soorituskriteeriumitest, ametikohast voi riigist. Teiste isiksuseomaduste tdhendus ei ole kdigi
ametikohtade 16ikes iihesugune. Niiteks voib ekstravertsus olla olulisem toéddes, mis
eeldavad aktiivset suhtlemist, mojutamist voi teiste juhtimist. Selleks voivad olla erinevad
miiiigitdod voi juhtivad kohad. Avatus kogemustele on aga tdhtsam rollides, kus on oluline
kiire 0ppimine ja kohanemine. (He, Donnellan, & Mendoza, 2019; Zell & Lesick, 2022)
Seega isikuomaduste ja toosoorituse vaheline seos kdigi ametite puhul ei ole iihesugune. On
selge, et erinevad ametikohad eeldavad erinevaid omadusi ja kditumismustreid.

Samuti on leitud, et juhtidel on td6tajate kaasatuse kujunemisel oluline roll. Gallupi
(2022) jérgi sdltub umbes 70% tdodtajate piithendumusest otsesest juhist. See tdhendab, et kui
juht ise on demotiveeritud voi likskdikne, siis selle mdju kandub véga tugevalt edasi ka tema
tiimile. Ka seetottu voib juhtide viarbamisel isiksusetestide kasutamine olla eriti pdhjendatud,
kuna juhi isikuomadused ei mdjuta liksnes tema enda to0sooritust, vaid ka teiste todtajate
motivatsiooni ja pithendumust.

Selleks, et véltida valede jarelduste tegemist, on eeldus, et to6andja oskab tulemusi
kontekstipdhiselt tdlgendada ja seostada neid tookoha nduetega. Vastasel juhul voivad
tekkida lihtsustatud ja ekslikud jéreldused, kus kandidaadi eelistusi voi hoiakuid
tolgendatakse todoskuste niitajatena. Néiteks voib ekslikult eeldada, et inimene, kellele
meeldivad numbrid, on automaatselt kiire ja tdpne arvutustes. To0analiiiis aitab méératleda,
millised isikuomadused on antud ametis olulised ning millistes todalastes olukordades need
omadused avalduda véivad. (Toplis et al., 2005) Seetdttu suureneb isiksusetestide
ennustusvoime eeskétt ametikohtade puhul, kus t66 pakub piisavalt vdimalusi vastavate
omaduste esile tulemiseks (Tett & Burnett, 2003). Néiteks lihtsamate ja kiiresti Opitavate
todde puhul ei pruugi isiksusetestidele toetumine anda terviklikku hinnangut kandidaadi
sobivusest - kui todiilesanded on kiiresti dpitavad ja pakuvad vihe arenguvéimalusi, vdivad
kiire dppimisvoimega ja ambitsioonikamad todtajad tiidineda ning organisatsioonist lahkuda

(Toplis et al., 2005).
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Isiksustestide tdlgendamisel tuleb arvestada, et kandideerimine on tavapéirasest erinev
olukord ning vdib mdjutada seda, kuidas kandidaat enda kditumist ja omadusi kirjeldab.
(Marcus et al., 2020). Kandidaadi peamine eesmérk on edasipéés virbamisprotsessis, mis
vOib mdjutada ka tema vastuseid. Isiksusetestide puhul on risk, et kandidaadid vastavad
kiisimustele viisil, mis nende arvates vastab td6andja ootustele, mitte oma tegelikule
kditumisele (Donovan, Dwight, & Schneider, 2014). Wood, Anglim ja Horwood (2022) viisid
1abi uuringu, kus samu inimesi testiti kahel korral: iiks kord to6le kandideerimise olukorras
ning teine kord tavaolukorras, kus vastamine ei olnud kandideerimise eesmérgil. Tulemused
nditasid, et kandideerimisel olid tulemused keskmisest korgemad ja sotsiaalselt
soovitavamad. Samuti oli vastuste varieeruvus viaiksem, mis viitab sellele, et kandidaadid
vastasid iihtlasemalt ja sotsiaalselt aktsepteeritavamal viisil. Testide koos kasutamisel on veel
leitud, et korgema voimekusega kandidaadid saavad paremaid tulemusi ka isiksusetestides,
mis viitab sellele, et nad suudavad paremini aimata, milliseid vastuseid t66andja ootab, ning
kujundada oma vastuseid sellele vastavalt (Schilling et al., 2021). Vastuste moonutamine
voib valikuprotsessis vihendada aga meetodi valiidsust - vastuseid moonutanud kandidaatide
edaspidine to0dsooritus on uuringute kohaselt keskmiselt madalam ning testitulemused
ennustavad nende kditumist organisatsioonis kehvemini (Donovan et al., 2014). Uuringud
nditavad, et algtaseme ametikohtade puhul esineb testivastuste moonutamist harvemini, kuna
sellised tookohad ei paku piisavalt motivatsiooni pettuseks (Beaty et al., 2011).

Isiksusetestide valiidsust v3ib suurendada nende kontekstipdhisemaks muutmine ehk
testi vdidete sidumine realistlikult ettetulevate olukordadega. Sellisel juhul on testi seos
hinnatava t6dsoorituse voi muu todga seotud omadusega selgem. (Lievens & Sackett, 2017).
Lisaks voivad kandidaadid tajuda selliseid teste asjakohasemate ja diglasematena, kuna nende
seos pakutava tooga on lihtsasti mérgatav (Hausknecht et al., 2004).

Seega voivad isiksustestid anda vairtuslikku infot tulevase to6taja hoiakute ja
kaitumise kohta. Samas tuleb arvestada véimalusega, et vastuseid voidakse moonutada,
samuti tuleb osata vastuseid kontekstipohiselt tdlgendada. Isiksusetestide kasutamisel
iseseisva valikumeetodina voib jddda puudu terviklikust hinnangust kandidaadi sobivusele.

Psiihhomeetriliste testide kasutamisel tuleb arvestada ka voimaliku
diskrimineerimisohuga. Testide standardiseeritus tdhendab, et testi ldbiviimine ja hindamine
peaks toimuma koigi kandidaatide puhul iihtsetel alustel, et tulemused oleksid omavahel
vorreldavad. Samas ei taga standardiseeritus {iksi veel diglast tulemust. Test peaks olema

normeeritud sobival ja esinduslikul valimil, mis peegeldab hinnatava sihtrithma omadusi.
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Naiteks kui test on standardiseeritud 18-22-aastaste iiliopilaste pohjal, on selle tulemuste
vordlemine kdige asjakohasem sama vanuseriihma ja sarnase haridusliku taustaga
kandidaatide puhul. Kui organisatsioon kasutab teste, mille normid pdhinevad valimil, mis
erineb oluliselt hinnatavatest kandidaatidest néiteks keelelise, kultuurilise voi haridusliku
tausta poolest, v0ib testitulemuste tdlgendamine olla ebatdpne ja teatud kandidaatide suhtes
ebadiglane (Groth-Marnat, 2003). Testide sisu v0i sOnastus voib anda eelise kandidaatidele,
kelle kultuuriline ja keeleline taust on testi koostamise kontekstiga sarnasem (Hernandez et
al., 2020). Néiteks on leitud, et testide ennustusvdoime erineb ka rassiliste ja etniliste gruppide
16ikes. Testide seos hilisema sooritusega oli ithe uuringu pohjal mdnes vihemusgrupis
madalam kui valgete kandidaatide puhul, mistottu tuleks testipakkuja valikul podrata
tdhelepanu, kas test mdodab kdigi kandidaatide puhul vordselt asjakohaseid omadusi. (Berry,
Clark, & McClure, 2011)

Koroonapandeemia kiirendas varbamisprotsesside liikumist virtuaalsesse keskkonda,
mille tagajérjel muutusid viga tavapiraseks videointervjuud ja muud veebipohised
hindamisviisid, sealhulgas psithhomeetrilised testid. Seega paber-pliiats vorm on
organisatsioonides kadumas - 2024. aasta 16puks viidi iihe uuringu kohaselt iile 70%
testimisest 14bi digitaalselt. Vordluseks 2019. aasta, mil veebipohiste testide osakaal oli vaid
48%. (Market Growth Reports, 2026) Sellega seoses on probleemiks jarelevalveta testid.
Selline lahendus muudab protsessi mugavamaks nii kandidaadi kui ka td6andja jaoks, kuid
tostatab samal ajal kiisimuse tulemuste usaldusvéarsusest, kuna tédandjal puudub otsene
kontroll selle iile, millises keskkonnas ja milliste abivahenditega kandidaat testi lahendab.
Jérelevalveta testimise puhul vdivad tulemusi mojutada néiteks kdrvalise abi kasutamine ja
timbritsev keskkond.

Teine vdimalus on testimist 14bi viia jarelevalve all - kas kohapeal voi veebi
vahendusel. Peamiselt toimub testimine jérelevalve all voimekustestide puhul (Scherrer et al.,
2025). Selle eeliseks on see, et kandidaadile saab anda enne testi sooritamist selged juhised
ning vajaduse korral {ilesanded vai tehnilised kiisimused iile tipsustada. Veebi vahendusel ja
jéarelevalve all testide ldbiviimisel vdivad tulemusi mojutada aga erinevad testimise
tingimused, néiteks tehnilised tdrked voi jalgimisest tulenev lisapinge. Vanemate inimeste
puhul voib kitsaskohaks olla ka vdhene digipddevus. (Belleville, LaPlume, & Purkart, 2023)
Kantrowitz ja Dainis (2014) viisid 4026 kandidaadi seas 1dbi uuringu, kus kandidaadid
sooritasid vaimse voimekuse testi kahel korral: iithel juhul jérelevalveta ja teisel juhul

jérelevalve all. Tulemusi oli ebajérjepidevaid, mis voib viidata ebaausale kditumisele
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testimise ajal, kuid erinevaid tulemusi vdivad selgitada ka muud tegurid, nditeks
haigestumine, motivatsiooni langus voi erinevad testimistingimused. Jarelevalveta testimise
puhul voivad kahtlusi tekitada nditeks védga kdrged tulemused. Samas ei tohiks véiga korgeid
tulemusi ka automaatselt valeks pidada, kuna need vdivadki kajastada kandidaadi tegelikku
voimekust (Sanz et al., 2020). Ebaausa kiitumise véltimiseks kasutatakse mitmeid lahendusi,
néiteks paroole testile ligi padsemiseks voi tehnoloogilisi vahendeid, mis aitavad tuvastada,
kas testi sisu on internetis varem jagatud. On veel leitud, et ainuiiksi kandidaadi
informeerimine testimise jalgimisest voib vihendada ebaausat kditumist. (Tippins, 2015)
Samas voivad eeltoodud meetmed olla kandidaatide jaoks pealetiikkivad ning tekitada
negatiivseid reaktsioone, mistottu peab ettevote leidma tasakaalu testi usaldusvéérsuse ja hea
kogemuse tagamise vahel. Seda, kas testi on mdistlik viia l&bi jérelevalve all voi mitte, voib
mojutada ka see, mis tiiiipi iilesannetega on tegemist. 2025. aasta uuringus eristati iilesandeid
selle jargi, kui lihtne on nende puhul ebaausalt paremat tulemust saavutada. Korgema riskiga
on néiteks lithiajalist milu ndudvad {ilesanded, kus testi tegijal voib olla abi miarkmetest voi
kuvatdmmiste tegemisest. Madalama riskiga on aga keerulisemad loogika- ja
arutlusiilesanded, mille puhul abi otsimine votaks ajapiiranguga testi korral liiga palju aega
ega pruugi tulemust parandada. (Scherrer et al., 2025)

Kandidaatide vaade testidele v3ib olla erinev. Hausknecht et al., (2004) analiiiisist
selgus, et kandidaadid tajuvad psiihhomeetrilisi teste vihem Giglasena kui néiteks
intervjuusid voi proovitdid, kuna nende seos konkreetse ametikohaga on tavaliselt vdiksem.
Hoiak testimise suhtes voib sdltuda ka sellest, kas kandidaat tajub testi ohuna voi
vOimalusena end tdestada. Charles ja Florah (2021) toovad vélja, et kandidaadid voivad
testimise suhtes olla skeptilised juhul, kui nad kardavad, et tulemused paljastavad nende
voimalikud norkused voi arengukohad. Nad rShutavad veel, et test ei pruugi tdielikult
kajastada kandidaadi tegelikke vdoimeid ja potentsiaali ning tulemuste tolgendamisel voib
tekkida kallutatuse oht, kui hindaja kasutab neid oma eelistuste kinnitamiseks. Seetdttu on
oluline, et tulemusi tdlgendaksid inimesed, kes on selleks piisavalt pddevad. Vastasel juhul
voidakse testitulemustest teha valed jireldused ning kandidaadi sobivuse kohta ekslik otsus.
Selle viltimiseks ei tohiks testitulemusi vaadata eraldi, vaid neid tuleks siduda muu
taustainfoga. Néiteks aitab jérelintervjuu koguda infot, mida testid alati ei nédita, nagu
kandidaadi kditumuslikud eripdrad ja reaktsioonid oma tulemustele. Samuti vdib vestlus olla
kasulik véga sarnaste tulemustega kandidaatide eristamiseks (Groth-Marnat, 2003).

Testitulemuste kohta tagasiside saamine on téhtis ka kandidaadi jaoks (McCarthy et al.,
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2018). Finn ja Tonsager (1997) pakuvad vilja strateegilise kihistamise pohimdtte, millest
tagasisidestamisel lahtuda: kdigepealt tuleks alustada infost, mis on kandidaadile tuttav ja
kergesti mdistetav, sest see aitab vdhendada drevust. Seejérel saab radkida tulemustest, mis
aitavad kandidaadil oma tugevusi v4i arengukohti uue nurga alt ndha. Kdige keerulisemad
vOi enesepildiga vastuollu minevad tulemused vdiks jétta 16ppu ning esitada voimalikult
selgelt ja toetavalt. Selline l&dhenemine aitab viltida olukorda, kus kandidaat tunneb, et teda
kritiseeritakse ning muudab tagasiside ldbipaistvamaks.

Tookohtade erinevuse ja keerukuse tottu ei ole realistlik eeldada, et iiksik omadus voi
test suudaks téielikult hinnata kandidaadi sobivust. T66sooritus kujuneb mitmete omavahel
seotud tegurite koosmdjul. Uuringud on ndidanud, et isiksusetestide tulemused on iildjuhul
vaid ndrgalt seotud vaimse voimekuse testide tulemustega, mis viitab sellele, et need
hindavad erinevaid ja teineteist tdiendavaid omadusi (Ackerman & Heggestad, 1997). Seda
motet toetab ka Judge et al., 2007. aastal ldbiviidud uuring, mis leidis, et Suure Viisiku
omadustest oli enamik vaimse vdimekusega pigem ndrgalt voi negatiivselt seotud ning selge
positiivne seos ilmnes ainult avatuse puhul. Seetottu voivad vaimse voimekuse test ja
isiksusetest koos kasutades anda kandidaadi sobivusest terviklikuma pildi kui kumbki test
eraldi.

2. Uurimisprotsess ja valim
2.1. Uurimisprotsessi ja valimi tutvustus

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade bakalaureusetdd empiirilise uuringu
metoodikast, valimist ja uurimisprotsessi kulgemisest. Empiirilise osa protsessi on kujutatud
joonisel (vt joonis 4)

Teooria Intervjuu kiisimuste Intervjuude
labitootamine koostamine transkribeerimine

Teemaplokkide Intervjuude Intervjuu tulemuste analiiiis ja
koostamine labiviimine ettepanekud

Joonis 4. Bakalaureuseto6 empiirilise osa protsess

Allikas: Autori koostatud
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T66s rakendati kvalitatiivset uurimislahenemist, mis voimaldas siivitsi moista
osalejate erinevaid seisukohti ja arvamusi. Andmekogumismeetodiks valis autor
poolstruktureeritud intervjuud ettevotete personalivaldkonna tootajatega, kes kasutavad voi
on kasutanud oma t66s psiihhomeetrilisi teste. Autor soovis mdista virbajate kogemusi ja
arvamusi, mitte moodta testide kasutamise sagedust voi teha tildistusi suurema valimi pdhjal.
Poolstruktureeritud intervjuu vdimaldas kisitleda kdigi intervjueeritavatega samu
pohiteemasid, kuid jéttis samas vdimaluse esitada tépsustavaid kiisimusi ning avada mdnda
teemat pohjalikumalt. (DeJonckheere & Vaughn, 2019)

Intervjuuplaan ldhtus teoreetilise lilevaate pohjal koostatud kiisimustest, mille autor
jaotas 4 teemaplokki: psithhomeetriliste testide kasutamise eesmirk, tulemuste tdlgendamine,
testide rakendamine ja usaldusvéirsus ning kandidaadikogemus ja tagasisidestamine.
Intervjuu plaan on vélja toodud lisas A. Intervjuud viidi 1dbi vahemikus mérts-aprill 2026.
Intervjuude kestvus oli keskmiselt 33 minutit, jdddes vahemikku 25 minutit kuni 1h 3 minutit.
Koik intervjuud viidi 1dbi videosilla vahendusel, kasutades selleks kas Microsoft Teamsi voi
Google Meeti keskkonda. Helifailide kogupikkuseks tuli 8h 17 minutit ja transkriptsioone
197 lehekiilge (Times New Roman, reavahe 1,5, kirja suurus 12). Konfidentsiaalsuse
tagamiseks ei kuulu transkriptsioonid avalikustamisele.

Valimisse kuulus 15 Eestis tegutseva ettevotte personalivaldkonna todtajat.
Kéesolevas t00s kasutatakse edaspidi lihtsuse huvides moistet “virbaja” koigi intervjueeritud
personalivaldkonna esindajate kohta, kuna nad osalesid aktiivselt varbamis- ja
valikuprotsessis. Valdkondlikku vordlust ei tehtud, kuna see ei kuulu kéesoleva t66
uurimisfookusesse ega ole t66 eesmérgi saavutamiseks vajalik. Intervjueeritavateks valis
autor isikud, kes osalevad aktiivselt varbamis- ja valikuprotsessis ning kellel on kogemus
psithhomeetriliste testide kasutamisel. Valimi koostamisel valis autor esmalt vélja ettevotted,
mille puhul oli avalikult kittesaadava info pShjal alust arvata, et nende valikuprotsessis
kasutatakse psiihhomeetrilisi teste. Selleks kasutati ettevotete kodulehtedel,
kandideerimisprotsesside kirjeldustes ja LinkedIni profiilidel avaldatud infot. Lisaks oskasid
moned esindajad soovitada ka teisi ettevotteid voi spetsialiste, kellel oli kogemus
psithhomeetriliste testide kasutamisel. Uuringus osalenud ettevotted ja nende esindajad on
jéetud konfidentsiaalsuse tagamise eesmaérgil anoniiiimseks ning esitatakse t66s edaspidi

koodnimetustega Intervjueeritav 1 — Intervjueeritav 15.



PSUHHOMEETRILISTE TESTIDE ROLL... 19

Tabel 2

Intervjuude andmetabel

Intervjueeritava  Kestvus  Transkriptsioon = Toimumisaeg Koht
kood (k)
Intervjueeritav 1 0:29:35 10 09.03.2026 MS Teams
Intervjueeritav 2 0:24:35 11 23.03.2026 Google Meet
Intervjueeritav 3 0:26:38 11 23.03.2026 Google Meet
Intervjueeritav 4 0:34:28 15 23.03.2026 Google Meet
Intervjueeritav 5 0:30:56 14 25.03.2026 Google Meet
Intervjueeritav 6 0:37:27 15 27.03.2026 MS Teams
Intervjueeritav 7 0:27:54 10 27.03.2026 Google Meet
Intervjueeritav 8 0:41:50 17 30.03.2026 MS Teams
Intervjueeritav 9 1:03:52 22 01.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 10 0:33:50 11 10.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 11~ 0:33:24 14 15.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 12 0:33:13 14 20.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 13 0:26:49 10 20.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 14 0:28:21 11 22.04.2026 MS Teams
Intervjueeritav 15 0:27:25 12 24.04.2026 MS Teams

Allikas: Autori koostatud

Intervjuude kdigus kogutud andmeid analiiiisiti kvalitatiivse sisuanaliiiisi abil, mille
eesmirk on tuvastada korduvad teemad ja mustrid intervjueeritavate kogemustes (Elo et al.,
2014). Transkriptsioonide pdhjal moodustati esmalt koodid, mis koondati sisult sarnasteks
kategooriateks.

Tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada, et valim koosneb ettevotetest, kes kasutavad
valikuprotsessis teste. Nende hinnangud testide kasulikkusele voivad olla positiivsemad kui
ettevotetel, kes teste ei kasuta. Samas voimaldas selline valim uurida pohjalikumalt just
nende ettevotete kogemusi, kus testid on valikuprotsessis reaalselt kasutusel. Samuti on t66
fookuses todandjate vaatenurk, mistottu kandidaatide kogemusi ja hoiakuid késitletakse
bakalaureuset6os liksnes sellisel médral, nagu need olid vérbajatele teada.

2.2. Intervjuude tulemused: psithhomeetrilisi teste kasutavate virbajate kogemused

Kéesolevas alapeatiikis esitab autor intervjuude tulemused intervjuuplaani aluseks
olnud teemaplokkide kaupa. Iga teema juures tuuakse vélja intervjuude pohjal tekkinud
koodid ja neist moodustatud kategooriad. Tulemuste selgitamiseks kasutatakse ka

intervjueeritavate tsitaate.
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Tabel 3

Intervjuude kodeerimistabel

20

Teemaplokk Intervjuude koodid Kategooriad
Juhid
Vastutusrikkad rollid o
e . Rollipdhine
Strateegilise tdhtsusega rollid Kasutus
Algtaseme rollid
Tehnilisi oskusi e1 saa hinnata
Suur kandidaatide arv .
) iy . Testi
Abivahend vérbajale rakendamine
Testi kasutusoigus koigile kandidaatidele .
e N . algusfaasis
Ettevottesisene varbamine
Kulude kokkuhoid
I teema: .. .
. e Individuaalne testikulu
Psiihhomeetriliste Profiilid Testi
testide kasutamise rolifide sarnasus - estl .
o Kandidaadi motivatsioon rakendamine
eesmark . - .
Otsuse toetamine 16ppfaasis
Téaiendav info
Intervjuu petlikkus
Raskesti tdidetav roll
Kandidaadi kaotamise risk
Protsessi pikenemine Testidest
Kulukas .
loobumine

Juhi vastuseis
Halb kogemus testipakkujaga
Halb kogemus testi lahendamisel

Allikas: Autori koostatud

Esimeses teemaplokis uurib autor psiihhomeetriliste testide kasutamise eesmérke.

Teemaploki eesmérk on mdista, mis pdhjustel ja millistes olukordades organisatsioonid teste

valikuprotsessis kasutavad ning kuidas pohjendatakse nende kasutamist voi kasutamata

jatmist erinevate ametikohtade ja etappide 16ikes. Alljargneval joonisel on vilja toodud,

milliseid psithhomeetrilisi teste intervjueeritavad oma varbamisprotsessis kasutasid (vt joonis

5). Kui intervjueeritaval oli testide kasutamise kogemus mitmest organisatsioonist, ldhtus

autor joonise koostamisel tema pracgusest voi viimasest tdokogemusest. 12 intervjueeritavat

kasutas testide kombinatsiooni, 3 intervjueeritavat vaid isiksustesti. Ainult vaimse voimekuse

testi kasutajaid ei olnud.
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12/15 3/15
Isiksustest Isiksustest
+

Vaimse voimekuse test

Joonis 5. Testitiitipide kasutamine ettevotetes

Allikas: Autori koostatud intervjuu tulemuste pohjal (n=15)

Esimeseks kategooriaks sai rollipéhine kasutus, kus on vélja toodud, millistele
rollidele vérbajad rakendavad voi ei rakenda psithhomeetrilisi teste. Alljargneval joonisel on

vilja toodud, mis taseme ametikohtadel intervjueeritavad teste kasutasid (vt joonis 6).

) ) A
JUHID SPETSIALISTID ALGTASE

15/15 12/15 6/15

Joonis 6. Testide kasutamine rollide 161kes

Allikas: Autori koostatud intervjuude tulemuste pohjal (n=15).

Koik intervjueeritavad tdid vélja, et nende organisatsioonis kasutatakse voi on
kasutatud psiihhomeetrilisi teste juhtide virbamisel. Selle pdhjuseks toodi enim vilja, et
juhtide puhul on rohkem koost6dd erinevate inimestega ning suurem vajadus hinnata
omadusi, mis ei piirdu vaid erialaste oskustega. Samuti toodi vélja, et juhi t66 eeldab ka
kdrgema stressitasemega toimetulekut. See voib viidata veel sellele, et organisatsioonid
tajuvad korgtaseme ametikohtade puhul vale virbamisotsuse riski suuremana (Jenkins &

Wolf, 2002).
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., Kui on mingi juhtiv roll voi selline [roll], kus on vaja inimestega palju suhelda, eest
vedada vai koolitada, siis on vaja teada, kas inimene on avatud suhtlemisele. /.../ See tuleb
sealt [testist] ilusti vdlja.“ (111, 15.aprill, 2026)

Modned intervjueeritavad markisid, et spetsialisti voi algtaseme rollide puhul on
intervjuud olnud piisavad dige valiku tegemiseks ning todtajate voolavus ei ole viidanud
vajadusele protsessi tdiendavate testidega pikendada.

., Virbamisprotsessi keerukus peaks vastama to66 keerukusele. /.../ Kui on spetsialisti
roll ja see t60 on lihtsasti opitav, voib-olla on vaja lihtsalt motivatsiooni, siis ma ei nde ka
vajadust. “ (18, 30.mdrts, 2026)

Uks virbaja t0i veel vilja, et mdne spetsiifilise programmi kasutamise kogemust ei
ole véimalik kandidaadil hinnata ega testida, kuna neid kasutatakse ainult nende ettevdttes.
Sellises juhul néhti vaimse voimekuse testis voimalust hinnata kandidaadi dppimisvdimet ja
valmisolekut uusi oskusi omandada. Seda on ka varasemas kirjanduses peetud iitheks meetodi
oluliseks tugevuseks kui varasemale tookogemusele ei saa tugineda (Sackett et al., 2022).

., Mingid programmid nditeks, mida mitte kuskil mujal ei saagi ndha peale meie
ettevotte, sest nad on meie ettevotte spetsiifilised. /.../ Siis me ndgimegi, et meil on vaja seda
vaimse voimekuse toestust, et sul on vihemalt see initsiatiiv oppida need asjad selgeks *“ (111,
15.aprill, 2026)

Teiseks kategooriaks kujunes testide rakendamine valikuprotsessi algfaasis. Sellist
lahenemist kasutas kaks ettevotet, kus testid toimisid esmase sdelumisvahendina suure
kandidaatide arvu korral. Intervjueeritavate sonul aitas see muuta kandidaatide hulga
hallatavamaks ning suunata pdhjalikematesse etappidesse vdiksema arvu sobivamaid
kandidaate. Algfaasis kasutamist soodustas see, et kasutati testi, mida oli voimalik ilma
lisakuludeta rakendada kdigile kandidaatidele.

., Nditeks Tartus oligi meil selline juht, kes otsis niiiid oma tiimi arendajat ja temale
tuli nditeks 230 kandidaati. Ehk et niiiid see eeldab seda, et see juht vaatab need
230 kandidaati iile voi me saadame koikidele testimised ja me vaatame, mis tulemused nad
saavad ja me alustame vestlusi ja valikuid nende vahel, kes on saanud kérgema tulemuse.
(16, 27.mdrts, 2026)

Uhes intervjuus eristati ka vilimist ja sisemist viirbamist. Intervjueeritav selgitas, et
vilise kandidaadi puhul kasutati testimist pigem 15pus, kuid sisemise virbamise puhul saadeti
test kohe, kuna inimene on juhile ja ettevdttele juba tuttav. Teine intervjueeritav tdi veel

vilja, et algul prooviti testimist varasemas etapis, kuid kandidaadikogemuse parandamiseks
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kandidaatidele, kes 16ppvoorudesse ei padsenud.

Kolmandaks kategooriaks on testi rakendamine 16ppfaasis. Kui algfaasis kasutati
testimist pigem soelana, siis 10ppfaasis kasutati seda tdiendava info saamiseks ja 16pliku
otsuse toetamiseks. Selliselt rakendas psiihhomeetrilisi teste enamik intervjueeritavatest (vt
joonis 7), mis kattub SHRM’1 2022. aasta uuringuga, mille kohaselt iile 80% teste

rakendatavatest ettevotetest kasutas neid just hilisemas etapis.

13 2

LOPPFAASIS ALGFAASIS

testimine testimine

Joonis 7. Testide rakendamise etapp valikuprotsessis

Allikas: Autori koostatud intervjuu tulemuste pdhjal (n=15)

Kaheksa intervjueeritavat toi vélja, et kasutati testilahendust, mille kulu oli
individuaalne, seega ei olnud otstarbekas testida kodiki kandidaate. Seetdttu rakendati teste
pigem siis, kui kandidaatide ring oli juba kitsenenud. Uks intervjueeritav mirkis siinkohal, et
selleks ajaks on vérbajal tekkinud kindlus, et kandidaat on td6kohast piisavalt huvitatud ja
motiveeritud rohkem testimisele aega panustama. Sarnast mdtet véljendas ka teine
intervjueeritav, kelle hinnangul niitab pika varbamisprotsessi ldbimine kandidaadi
motivatsiooni organisatsiooni ja konkreetse ametikohaga liitumiseks. Loppfaasis kasutamist
pOhjendati ka sellega, et intervjuul jdénud mulje voib olla petlik ning kandidaadil on vdimalik
endast luua kuvand vdi réhutada just neid omadusi, mida té6andja peab oluliseks. Sellisel
juhul kasutati testi, et kontrollida, kas intervjuul jadénud mulje kandidaadist ja testis ilmnenud
omadused iihtivad. Tulemus on kooskdlas t60 teoreetilises osas vélja toodud seisukohaga, et
pstihhomeetrilisi teste kasutatakse teiste valikumeetodite tdiendamiseks ning kandidaatide
sobivusest mitmekiilgsema pildi saamiseks (Devi, 2020).

Uks intervjueeritav rohutas, et liiga paljude kandidaatide testimine vdib otsustamise
hoopis keerulisemaks teha. Eriti isiksustestide puhul voib tekkida olukord, kus kandidaatide
profiilid on nii sarnased, et test ei anna piisavalt infot nende eristamiseks. Barron et al.,

(1997) rohutasid sama probleemi ka vaimse voimekuse testi puhul.
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., Juhi suure surve tottu me testisime kokku 10 kandidaati. /.../ Siis me saime sealt
sellise tulemuse, et need isiksuse profiilid olid meil péhimétteliselt koik samasugused. /.../
Nad koik nagu tunduvad mingil mddral sobivat ja niitid mul on 10 tihesugust isiksuse profiili,
et kui ma niitid segamini l66n, ma elu sees ei suudaks pakkudagi, millisele inimesele need
ldhevad. “(15, 25.mdrts, 2026)

Neljandaks kategooriaks kujunesid pdhjused, millal testi kasutamisest on loobutud.
Kuus intervjueeritavat toi vdlja kandidaadi kaotamise riski, eriti raskesti tdidetavate rollide
puhul, kus sobivaid kandidaate on turul vihe. Sellistes olukordades peeti moistlikumaks
hoida valikuprotsess voimalikult lithike ja sujuv, kuna iga lisaiilesanne vdib suurendada
toendosust, et hea kandidaat liigub edasi mone teise toopakkumisega voi jatab protsessi
pooleli.

., Kui sul ei olegi turult viga hdid kandidaate votta ja sa selle iihe leiad, siis sa ei
hakka seda kandidaati veel piinama mingisuguste lisaiilesannete ja testidega. /.../

Kui kandidaat on turul aktiivne ja otsib, siis kes ette jouab, see saab pakkumise tehtud. “ (11,
9.mdrts, 2026)

Valdav enamus intervjueeritavatest tddes, et varbaval juhil on oluline roll selles, kas
psithhomeetrilisi teste kasutatakse voi mitte. Testide kasutamine soltus seega ka sellest,
kuidas juht testitulemusi véartustab ja otsustamisel arvesse votab. Mdned juhid olevat nende
osas skeptilised ega nde nende viirtust. Niiteks spetsialistide varbamisel soltus testide
kasutus mitmes ettevottes juhtide tunnetusest ja vajadusest.

Kui kirjanduses on vaimse voimekuse testi ithe voimalusena mainitud kandidaadi
Oppimisvoime hindamist (Sackett et al., 2022) ning mitmed vastajad ka sellega ndustusid, siis
iihe intervjueeritava hinnangul kirjeldab vaimse voimekuse test pigem hetkeolukorda. Sama
vérbaja toi vilja, et ei kasuta vaimse voimekuse testi, kuna varasem kogemus testipakkujaga
ei olnud positiivne ning ta ei olnud leidnud testi, mis annaks tema hinnangul protsessile
piisavalt sisulist lisavairtust ja digustaks sellega kaasnevat kulu. Samuti mainiti iiksikutel
juhtudel, et ise testi lahendades ei oldud selle tulemusega ndus, mistottu ei peetud digeks seda
ka teiste kandidaatide hindamisel kasutada.

"Kui ma teen mingisuguse vaimse voimekuse testi, et see mddrabki dra selle, mis ta

praegu on. Aga ma tahan niha potentsiaali. “(113, 20.aprill, 2026)
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Teine uuringus kisitletav teemaplokk on psiihhomeetriliste testide
tolgendamine. Teise teemaploki eesmirk on selgitada, kuidas vérbajad psiihhomeetriliste
testide tulemusi tdlgendavad ning milliseid tegureid nad tulemuste motestamisel arvesse

vOtavad.

Tabel 4

Intervjuude kodeerimistabel

Teemaplokk Intervjuude koodid Kategooriad
Kasutamise kogemus
Seoste loomine

Virbaja huvi Tolgendaja padevus
Juhi tdlgendus
Vale tolgendamise moju
II teema: Tooprofiili loomine
Tulemuste To606s rakendatavad oskused Tulemuste seostamine
tolgendamine Vordlus tiimiga rolli ja kandidaadiga

Testide koosmoju

Keskmine ei ole halb

Korge voimekuse riskid _
Testivilised tugevused Tulemuste suhtelisus
Vanuse -ja keskkonnaerinevus

Allikas: Autori koostatud

Teise teemaploki esimene kategooria késitleb testide tolgendaja piadevust. Pidevus
voib viljenduda esiteks kasutamise kogemuses. Paaril korral toodi vilja, et mida rohkem
vérbaja tulemustega kokku puutub, seda paremini suudab ta eri néitajate vahel seoseid luua.
Mainiti veel, et kuna testiraportid on mahukad, siis on tdlgendaja oskus tulemustest oluline
info vilja tuua eriti oluline. Tolgendaja padevust voib toetada ka huvi testide vastu — kui
vérbaja arvates on testid tdhenduslikud ja pakuvad talle endale ka huvi, on tal tdendolisemalt
suurem valmisolek tulemustesse siiveneda ja need enda jaoks lahti mdtestada.

Enamik vérbajaid ei pidanud mdistlikuks usaldada juhile testi tulemuste tdlgendamist,
kuna juhid vdivad neid tdlgendada liiga lihtsustatult. Seega peeti oluliseks, et testide
kasutamiseks koolitatud spetsialist aitab tulemused juhile lahti seletada, neid konkreetse rolli
kontekstis analiiiisida ning teha koos sisulised jareldused.

“Juhid iseenesest juba emotsionaalselt tahaks niha alati ainult maksimumskaalat,

sest et saab ju alati paremini, mis ei pruugi alati olla koige adekvaatsem otsus. “(17,

27.mdrts, 2026)
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Vale tolgendamise riski vihendamiseks peeti oluliseks viia kandidaadiga 14bi ka
tagasisidevestlus. McCarthy et al. (2018) jérgi aitab selge ja tooga seotud tagasiside
vihendada kandidaadipoolseid negatiivseid hoiakuid. Intervjuude pohjal tditis
tagasisidevestlus sama rolli: see aitas kandidaadil testi tulemusi paremini mdista, andis
lihenemist kasutasid virbajad, kelle ettevdttes rakendati teste valikuprotsessi 15ppfaasis. Uks
testimist algfaasis kasutav ettevote toi vélja, et lilhike tagasisidevestlus viiakse 1dbi koigi
kandidaatidega.

Teiseks kategooriaks kujunes testitulemuste seostamine rolli ja kandidaadiga ehk
kuidas vérbajad tdlgendavad testitulemusi soltuvalt tookoha nouetest, todiilesannetest ja tiimi
vajadustest. Kdige sagedamini toodi vilja, et enne testimist koostatakse ametikoha nduete ja
vajaduste pohjal to6profiil. Seega piiiiti mdista, kuidas tulemustes ilmnenud omadused
voiksid véiljenduda igapdevases t00s. Intervjueeritavad, kes kasutasid oma t66s nii isiksus-
kui ka vaimse voimekuse testi rohutasid, et testimisel tuleks vaadata nende kahe koosmoju.
Uks intervjueeritav t3i vilja huvitava tihelepaneku, et vaimse vdimekuse test vdib samuti
anda aimu kandidaadi isiksusest - niiteks, kas kandidaat lahendas suure hulga iilesandeid,
kuid tegi seejuures rohkem vigu, vdi lahendas vihem iilesandeid, kuid tdpsemalt. See andis
virbajale aimu kandidaadi tooviisist, néiteks, kas ta kaldub eelistama kiirust ja tulemuslikkust
vOi pigem tépsust ja ettevaatlikkust.

Kolm intervjueeritavat praktiseerisid ka testitulemuste vordlemist tiimiliikkmetega. See
kehtis pigem isiksusetestide puhul, kus nihti véimalust hinnata, kuidas kandidaadi profiil
voOiks sobida tiimi diinaamikaga, millised omadused tiimis juba domineerivad ning millistest
omadustest v3ib puudu olla. Uks intervjueeritav tdi siinkohal sisse ka vaimse vdimekuse
tdhtsuse, viidates sellele, et kui kandidaadi vaimse vdimekuse tulemus erineb mérgatavalt
tiimi lildisest tasemest, vdib tal olla keerulisem tiimiliikmetega samal tasandil suhelda. See
sarnaneb varasemalt mainitud ideele, et vaimse voimekuse testist voib vilja lugeda ka
kandidaadi isikuomadusi.

,, Kui nemad on ikkagi seal 90 kandis, siis toendoliselt see, kes on seal viis voi neli, tal
on kaunis keeruline iildse aru saada voib-olla mingitest asjadest, millest nemad seal tiimis
rdadgivad. /.../ Kandidaadil oleks lihtsalt raske olnud suhelda tiimikaaslastega, kes on
loogikas kuskil korgemal. (14, 23.mdrts, 2026)

Kolmandaks kategooriaks antud teemaplokis on tulemuste suhtelisus ehk kuidas

intervjueeritavad motestasid enda jaoks madalaid, keskmisi ja korgeid tulemusi.
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Isiksustestide puhul toodi enim vilja, et ei ole hiid ja halbu tulemusi, vaid on tulemused, mis
on kdige sobivamad antud t60 raames. Vaimse vdimekuse testi puhul rohutati, et keskmine
tulemus ei ole halb, aga kandidaadid ise vdivad siinkohal olla véiga enesekriitilised. Toodi
veel vilja, et kuna vaimse voimekuse test ei kata koiki voimalikke tugevusi, siis ei tdhenda
madalam tulemus automaatselt, et kandidaat ei oleks voimekas, vaid et tema tugevused
voivad avalduda kusagil mujal, mis haakub ka Sackett et al., (2001) tdhelepanekuga, et
vaimse voimekuse test ei mdoda kdiki tugevusi.

., Tegelikult on ju neid voimekusi hoopis rohkem, aga neid ei saa hinnata, nditeks
loominguline voimekus - sa voidki olla kohutav matemaatikas, aga sa oled suurepdrane
kunstik. Fiiiisiline voimekus, eks - suurepdrane sportlane, aga absoluutselt voorsonu ei
tunne.” (19, 1.aprill, 2026)

Veel juhtis iiks intervjueeritav tdhelepanu sellele, et korge voimekusega inimesel voib
monel ametikohal hakata igav, seega tuleb sellise inimese puhul arvestada ametikoha
keerukust ja kas roll pakub talle piisavalt véljakutset.

,,Samas voib juhtuda ka nii, et inimese tulemused on iili-iilikorged, iitleme spetsialisti
positsiooni osas./../ et niitid tuleb vaadata, mis ametikoht on, et kas see on piisavalt keerukas
selle inimese jaoks, et tal voib hakata lihtsalt muidu igav.” (12, 23.mdrts, 2026)

Viga korgete tulemuste puhul peeti oluliseks hinnata kandidaadi hoiakut oma
tulemuste suhtes ning réhutati, et oluline ei ole ainult testitulemus ise, vaid ka see, kuidas
kandidaat oma tulemustega suhestub - kandidaadi enesekindlus, enesekriitilisus voi
valmisolek tulemuste iile arutleda voib anda hindajale vaartuslikku lisainfot. See haakub
mitme intervjueeritava seisukohaga, et arutelu testitulemuste iile voib valikuprotsessis olla
isegi olulisem kui testitulemus ise.

., Moni, kes on hdsti korge[voimekusega], et temal voib nagu oht olla, et liheb
nipsakaks, voib-olla on rohkem selline, et tema saab koigega hakkama. /.../ Niha ka, et mis
see hoiak on inimestel nende tulemustega. Aga tihti nad Idhevad hésti kriitiliseks, kui on
sellised keskmised tulemused, et ah, oleks voinud ju paremini.* (110, 10.aprill, 2026)

Tulemuste tdlgendamisel pidasid mitmed vastajad oluliseks votta arvesse ka
kandidaadi harjumuspérast t56- ja elukeskkonda. Uhes intervjuus mirgiti, et kui kandidaat on
pikka aega tegutsenud iihes valdkonnas ja teinud pigem iihetaolist t66d, voib tema
testitulemus olla madalam vd&rreldes nende inimestega, kes on rohkem muutuvas ja uues

keskkonnas. Intervjueeritava kogemusel on just noored inimesed kdrgemate testitulemustega.
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"Mul oli ka tiks kandidaat hiljuti, kes oli mingi aeg lapsega kodus olnud... ilmselgelt,
et kui sa oled olnud mingisugune kaks aastat kodus... pole pidanudki iihtegi asja arvutama...
siis [tulemus] tundus talle, et kehva" (112, 20.aprill, 2026)

Kolmandaks késitletavaks teemaplokiks kujunes testide rakendamine ja
usaldusviirsus. Selle teemaploki alla koondusid kategooriad, mis késitlevad testilahenduse
valikut mdjutavaid tegureid, tulemuste voimalikku kallutatust ning jérelevalvega ja

jérelevalveta testimisega seotud usaldusviérsuse kiisimusi.

Tabel 5

Intervjuude kodeerimistabel

Teemaplokk Intervjuude koodid Kategooriad
Testimise ulatus
Ressursikulu Testipakkuja valiku
Mahukad raportid kriteeriumid
Testi tegemise voimalus emakeeles
Sotsiaalselt soovitud vastused Tulemuste kallutamise
Varasem testikogemus risk
Stress kandidaadile
III teema: . g
Testide rakendamine Ajakulu vérbajale
. veas Kontrollitud keskkond Jarelevalve all testimine
ja usaldusviirsus ~ .
Vordne testikeskkond

Tehniliste probleemide véltimine
Keskkonna moju tulemusele
Tajutav petmine
Inimeste usaldamise téhtsus Jarelevalveta testimine
Ajaline kaotus korvalise abi kasutamisel
Tookoha olulisus
Allikas: Autori koostatud

Esimeseks kategooriaks on testipakkuja valiku Kkriteeriumid. Valikul peeti oluliseks
testilahenduse sobivust organisatsiooni eesmaérgiga, st teste soovitakse rakendada suurema
kandidaatide hulga esmaseks hindamiseks voi védiksema arvu kandidaatide pShjalikumaks
analiiisimiseks. See oli oluline, sest testimise ulatus mdjutab otseselt sellega kaasnevat aja- ja
rahalist kulu. Kasutamist soodustava tegurina toid paar intervjueeritavat vélja voimaluse
sooritada testi emakeeles. Seda peeti oluliseks, kuna keeleline arusaamine vdib mojutada testi
tulemust, eriti juhul, kui test moddab vaimset voimekust v5i nouab tépset sonastusest
arusaamist. Kuigi koiki keeli ei ole testilahendustes alati voimalik pakkuda, eelistati

lahendusi, mis on kéttesaadavad mitmes keeles ja vdimaldavad kandidaadil testi teha talle
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kdige sobivamas keeles. Uks intervjueeritav mainis, et mdni kandidaat soovib testi teha
inglise keeles, eriti kui ka tookeskkond on ingliskeelne, kuid voimaluse korral soovitatakse
testi siiski sooritada emakeeles, et vihendada keeleoskusest tulenevat moju tulemusele.
Samuti toodi vélja raportite mahukus. Mahukas raport vdib anda palju infot, kuid selle
vadrtus soltub sellest, kas virbaja voi juht suudab sealt vélja tuua olulised jareldused. Valdav
enamus siiski eelistas mahukaid raporteid, kuna kandidaat saab tulemuste kohta esmase
iilevaate juba raportist ning virbajale jaéb vaid tulemuste selgitamine ja konteksti asetamine.
Samuti viheneb siinkohal risk, et virbaja jareldused on subjektiivsed.

Tulemuste kallutamise risk on antud teemaploki teine kategooria ning haakub
otseselt testimise usaldusviaérsusega. Peamiste riskidena toodi vilja isiksustesti puhul
sotsiaalselt soovitud vastuseid ning kandidaadi varasemat testikogemust. Sotsiaalselt soovitud
vastuste puhul suudab kandidaat ennustada, kuidas tema valikud testis mdjutavad
10pptulemust voi mida tédandja tema vastustest ootab. Samas mainis paar vastajat, et testid
on nutikalt iiles ehitatud ning neid ei ole lihtne teadlikult mdjutada. Kandidaadi varasema
testikogemuse kohta mainisid mitmed intervjueeritavad, et kui kandidaat on varem sama voi
sarnast testi lahendanud, siis ta voib samuti suuta oma tulemust suunata ja mojutada.
Sarnasele probleemile on tidhelepanu juhtinud ka Charles ja Florah (2021), kelle sdnul aitab
korduv testide lahendamine iilesande tiiiibiga harjuda ning end testiolukorras enesekindlamalt
tunda.

Jargmiste kategooriatena eristab autor jarelevalveta ja jarelevalve all testimist.
Kolmandaks kategooriaks on jérelevalve all testimine, mida kasutas kolm intervjueeritavat.
Jérelevalve all testimist peeti vajalikuks vaid vaimse vdimekuse testi lahendamise puhul.
Lisaks kasutas iiks ettevote vahepealset lahendust, kus kandidaat kutsuti kiill kohapeale testi
lahendama, kuid teda otseselt ei jilgitud testi sooritamise ajal. Intervjueeritava hinnangul
aitab kohapeal testimine tagada vordse testi sooritamise keskkonna ning vdimalike tehniliste
probleemide korral saab todtaja kohe sekkuda. Miinustena toodi vélja tihise aja leidmise
keerukust ja ajakulu vérbajale. Lisaks, kuna kandidaat peab testi sooritama olukorras, kus
teda jélgitakse, vOib see olla ebamugav ja mojutada testi tulemust. Seega ei peetud seda viga
kandidaadisobralikuks, kuid usuti, et see suurendab tulemuste usaldusvéarsust.

,,»See laivis olek voib kandidaate ikkagi segada. /.../ Kui me ise motleme, et koolilaual
tegid testi ja opetaja kondis sul selja taga, siis 166b ikkagi plokki mingil hetkel. /.../ Kui saaks
neid mitte jdlgimise all teha, siis ei ole sellist pinget kandidaadil endal sees. (110, 10.aprill,
2026)
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Viimaseks kategooriaks antud teemaplokis on jéirelevalveta testimine. Peamise
riskina toodi vilja kdrvalise abi kasutamise voimalust, samas ei pidanud
koik intervjueeritavad riski tihtviisi suureks. Paar intervjueeritavat juhtis siinkohal
tahelepanu, et kuna test on ajalise piiranguga, siis vastuste otsimine vdi tehisintellekti
kasutamine vOib votta rohkem aega kui nende tilesannete iseseisev lahendamine. Sarnasele
jéreldusele joudsid ka Scherrer et al. (2025), kelle jargi on keerukamate loogika- ja
arutlusiilesannete puhul kdrvalise abi kasutamisest vihem kasu. Seega tunnetati riski
olemasolu, kuid selle moju ei peetud alati méddravaks.

»Ma arvan, tuleb ikkagi inimesi usaldada ka. Et see kontroll paneb koiki
vdga ebamugavasse olukorda ja lisaks minu arust ei jdta voib-olla ka viga head
monusat kogemust kandidaadile selles virbamisprotsessis. *“ (19, 1.aprill, 2026)

Korvalise abi kasutamise juures mainiti ka voimalust, et testi lahendab &ra moni sdber,
kuid selle vastukaaluks rohutati, et kui to6koht on oluline, ei pruugi kandidaat usaldada testi
tegemist kellelegi teisele. Lisaks osutati, et jirelevalveta testimise puhul ei ole vdoimalik
kontrollida testi sooritamise keskkonda. Néiteks voib kandidaat teha testi miirarikkas voi
muul viisil hdirivas olukorras, mis vdib mdjutada tema keskendumist ja seelébi ka
testitulemust. Ka varasemad autorid rhutavad, et erinev testikeskkond mdjutab
standardiseeritust ja tulemuste vorreldavust (Belleville et al., 2023; Lawrence et al., 2017)

Kirjeldati ka olukordi, kus tulemuste muster vdib tekitada virbajas kahtluse. Naiteks
mainiti, et mones testilahenduses on ndha, mitu korda kandidaat testi ajal brauseriaknast
véljus. Suur véljumiste arv ei tihenda automaatselt korvalise abi kasutamist, kuid vdib anda
pohjuse kandidaadilt tdpsustusi kiisida. Samuti v6ib kahtlust tekitada viga ebaiihtlane
testiprofiil, kus iiks alamtesti tulemus erineb silmatorkavalt iilejdénutest.

,, Kandidaadil oli iildine vaimse voimekuse tulemus mingi 30-40 protsenti
ehk alla keskmise. /.../ Koik kolm, vilja arvatud matemaatiline, olid alla keskmise voi pigem
madalad ja siis matemaatiline oli 100. /.../ Kui see on 100 ja koik olid igesti vastatud, siis
sa pead olema geenius. Aga kui sa oled geenius, siis kuidas sul on iildine loogiline voimekus
nii madal? /.../ Matemaatilise voimekuse iilesanded on ainukesed, mis on nii-oelda Al-ga libi
kdidavad. (19, 1.aprill, 2026)

Kéesoleva uuringu viimaseks késitletavaks teemaplokiks on kandidaadikogemus ja
tagasisidestamine. Teemaplokk keskendub sellele, kuidas varbajad mdistavad kandidaatide
suhtumist psiihhomeetrilistesse testidesse ning millist tagasisidet on nad protsessi kohta

andnud.
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Tabel 6

Intervjuude kodeerimistabel

Teemaplokk Intervjuude koodid Kategooriad
Arevus

Protsessi pikenemine
Kindlate omaduste iilistamine

e Kandidaatide
Eneseanaliiiis suhtumine ia
Noored motiveeritumad teste tegema U J
feer kogemus
IVt . Enesekriitilisus
eema: . Testivalmidus kdrge vdimekuse korral
Kandidaadikogemus ja ... . ~ o
. . : Vihene valmisolek kdrgpositsioonidel
tagasisidestamine - —
Lisavestluse vdimalus
Test ei anna tervikpilti
Kandidaadi ebakindluse vihendamine Tagasisidestamise
Raporti tdlgendamine roll

Kandidaadikogemuse toetamine
Tulemuste neutraalne selgitamine

Allikas: Autori koostatud

Kandidaatide suhtumine olevat intervjueeritavate hinnangul iildjoontes positiivne,
kuna testide tegemine ei ole kandidaadi jaoks igapdevane kogemus ning need pakuvad
kandidaatidele voimalust saada enda kohta midagi uut teada.

., Mingid inimesed olid viga positiivselt ja tahtsid viga neid teste teha, sest
niisuguseid korgetasemelisi teste sa ei saa ju iga pdev teha, onju, et see on huvitav inimestele.
/.../ Mingid inimesed votavad seda oppimise kohana, et nad ndevadki mingeid asju ja teavad,
et okei, ma pean selles end arendama voi minu tugevused on need voi norkused. “ (114,
22.aprill, 2026)

Samas selgus, et paljud kandidaadid tunnevad testi lahendamise osas drevust, kuna
see ei ole nende jaoks tavapirane olukord ja ajapiirang voib tekitada pinget. Uks virbaja
kirjeldas, et kandidaadid on alguses sageli drevil, kuid pérast tulemuste ndgemist voib tekkida
elevus ja huvi. Samuti ollakse enesekriitilised ja iilistatakse kindlaid isikuomadusi. Eriti
isiksusetestide puhul vdivad kandidaadid soovida ndidata ennast teatud omaduste kaudu
“paremana”, niiteks ekstravertsema voi vastupidavamana. Vérbajate hinnangul on seetdttu
oluline tulemusi kandidaadile neutraalselt selgitada ja rGhutada, et tulemusi tdlgendatakse
tooprofiili raames.

., Et kui sa oled nditeks palgaarvestaja, palun olegi introvert, ole selline
kohusetundlik, tipne, me ei tahagi siia ekstraverti, sa ei pea olema maailma koige sdravam

inimene, et olla palgaarvestaja.” (19, 1.aprill, 2026)
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Uks intervjueeritav mirkis, et kandidaatide tagasiside ei pruugi alati peegeldada
nende tegelikku kogemust, kuna tookohta sooviv kandidaat ei pruugi julgeda 6elda, et
testimine talle ei meeldinud. Seetdttu voib negatiivne tagasiside jddda vérbajale ndhtamatuks.

Paaris intervjuus ilmnes, et kdrgtaseme ametikohtadele kandideerivad inimesed ei ole
testimise ja lildiselt lisaetappide osas viga vastuvotlikud. Seda seostati sellega, et kogenumad
voi tooturul ndutumad kandidaadid vairtustavad oma aega korgemalt ning tajuvad
lisatilesandeid protsessi liigse pikendamisena. Vastupidise néditena mainis iiks intervjueeritav,
et nooremad kandidaadid voivad olla testide tegemisel motiveeritumad, kuna nende jaoks on
oluline ,,jalg ukse vahele saada”. Seetdttu vdivad nad olla valmis varbamisprotsessi rohkem
aega ja energiat panustama. Samuti kirjeldasid paar intervjueeritavat kogemust, et kdrgema
voimekusega kandidaadid suhtuvad testimisse juba algusest peale suurema huvi ja
uudishimuga, samas kui madalama voimekusega kandidaadid voivad testimist rohkem peljata
ja tahta pohjalikumat selgitust testi eesmirgi kohta. Seda vdib pohjendada Charlesi ja Florah’
(2021) viljapakutud ideega, mille kohaselt kandidaadi skeptilisus testimise suhtes vdib
tuleneda hirmust, et testitulemused toovad esile tema ndrgemad kiiljed.

., Need inimesed, kellel on korge voimekus, nad on viga uudishimulikud kohe, kui nad
saavad teada, et seda testi on voimalik teha. /.../ Inimesed, kellel on madal voimekus, pigem
pelgavad neid teste. Tahavad kindlasti teada, miks me neid teste teeme, kuidas me neid
tulemusi kasutame. “ (16, 27.mdrts, 2026)

Teiseks kategooriaks kujunes tagasisidestamise roll. Intervjueeritavad pidasid
testitulemuste tagasisidestamist tdhtsaks, kuna see aitab vihendada kandidaadi ebakindlust
ning muudab valikuprotsessi ldbipaistvamaks. Tagasisidevestluse kaudu saab kandidaadile
selgitada, kuidas testitulemusi tdlgendatakse ja mida seal arvesse voetakse. See aitab véltida
olukordi, kus kandidaat tajub, et tema edasipédés voi korvalejddmine otsustati iiksnes numbrite
poOhjal.

., Me ei taha ka, et kellelegi jédks kuskilt see tunne, et pdrast see numbriline vidrtus
iitles, et vot nded, ma ei ole piisavalt osav, et ma ei saanud sinna. /.../ Mdote ongi see, et see

‘

[vestlus] annab meile pildi, milline see inimene on, see test on taustainfo sellele vestlusele. ‘
(112, 20.aprill, 2026)

Mitmed intervjueeritavad nigid tagasisidevestluses voimalust kandidaadiga rohkem
kohtuda ja tutvuda. Uks intervjueeritav mainis, et esimesel tédvestlusel vdib kuluda palju
aega to0 ja organisatsiooni tutvustamiseks ning et testijargne vestlus on hea viis kandidaati

rohkem néha ja sihipdrasemat vestlust 14bi viia.
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Samuti pidas paar intervjueeritavat oluliseks, et kandidaadile ei jietaks testiraportit
iseseisvalt tdlgendamiseks. Kuna mitmete testilahenduste raportid on mahukad ja
detailirohked, voib kandidaadil olla keeruline moista, millised tulemused on valiku tegemise
seisukohalt olulisemad. Seetdttu nihti tagasisidevestlust voimalusena anda kandidaadile
stinteesitud kokkuvote tema tulemustest.

Kéesoleva bakalaureuseto empiirilise osa 10petuseks koondatakse uuringu peamised
tulemused ning nende pohjal tehtud autoripoolsed ettepanekud. Kokkuvdte on esitatud
teemaplokkide kaupa, et ndidata, millised mustrid intervjuudes kdige selgemalt esile tulid ja
mida voiksid ettevotted testide kasutamisel arvesse votta. Tabel aitab intervjuudest ilmnenud
tahelepanekud kompaktselt kokku votta. Bakalaureuset66 empiirilise osa pohitulemused ja

autoripoolsed ettepanekud teemaplokkide 16ikes on esitatud tabelis 7
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Tabel 7

Empiirilise osa jéireldused ja autoripoolsed ettepanekud

Testide
kasutamise
eesmirk

Tulemuste
tolgendamine

Testide
rakendamine ja
usaldusviirsus

Kandidaadi-
kogemus

ja

tagasiside

POHITULEMUSED ETTEPANEKUD

- ; e - - Otsus teste kasutada voiks soltuda ametikoha keerukusest,
B e e s iy l ' vastutusest ja kandidaatide arvust. Enne testimist voiks selgelt

kasutatakse teste esmase sdelana, 1ppfaasis otsuse toetamiseks . . . y L
n?:u intervjuule lisainfo ko umis,eks pInterv'uudest ilmnes, et poOjencats, A TesiEAeaddISGOVI Lo 1a Lildas e Ol
g ) g . I g toetab, et viltida testimist harjumusest. Ettevotted voiksid

?;:sa;k?rf:\%i‘:ﬁitlf 2;:;:‘;3‘;:; Téa;?]:um?t;::;doz::’ ol aeg-ajalt hinnata ka testide tasuvust, niiteks t66jou voolavuse ja
’ katseaja labimise pohjal.

Teste kasutatakse teiste meetodite (nt intervjuu) tdiendamiseks. . . .
: ; y : : tdlgendama koos juba olemasoleva infoga. Testitulemuste arutelu
Oluliseks peeti tulemuste tdlgendamist ametikoha kontekstis g =
ning tolgendaja padevust. Jarelintervjuu aitab tulemusi peaks olema osa protsessist. sest see annab vdimaluse ka
’ kandidaadilt kiisida, kas ta tunneb tulemused éra, kuidas need on

8¢ - . ey Enne testimist tuleks koostada selge tooprofiil ehk millised
Testi ei tolgendata eraldiseisvalt, vaid vaadatakse suurt pilti. i bzl o Wonkeee e nullis Il lised i Ie e ek
pELSENDLIO 5L tema toos avaldunud ja kas moni koht vajab tapsustamist.

kandidaadile ebamugavam ja virbajale ajamahukam. Leiti, et Jarelevalveta testimine sobib paremini olukordadesse, kus testi
testide tulemusi vdivad mdjutada kandidaadi varasem testi iilesanded on ametikohaga seotud ja piisavalt keerukad, mistottu

Jarelevalveta testimisel nidhakse suuremat tulemuste Kahtlaste tulemuste korral voiks teha lisavestluse voi praktilise
kallutamise riski, kuid jarelevalvega testimine voib olla iilesande, mitte kandidaati automaatselt konkursist vilja arvata.
tegemise kogemus, stressitase ja testi sooritamise keskkond. on kdrvalise abi kasutamise risk vaiksem.

ja viahendab tunnet, et otsus pdhineb ainult numbrilistel kandidaadile teha lithikese kokkuvdtte tema tulemustest ka siis,
nditajatel. Kandidaadid vaartustavad voimalust saada kui ta valituks ei osutu.

Kandidaadid voivad testimist tajuda nii huvitava kui ka Kandidaatidele tuleks juba enne testi selgitada selle eesmérki,
arevust tekitavana. Tagasiside aitab tulemusi paremini mdista seost ametikohaga ja tulemuste kasutamist. Vdimalusel vdiks
testimise kaudu enda kohta uut infot.

Allikas: Autori koostatud
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Kokkuvdtvalt voib tabelis toodud pdhitulemuste pohjal Gelda, et testide kasutamist
peeti pohjendatuks olukordades, kus ametikoht on keerukam, vastutus suurem voi kandidaadi
kohta on vaja lisainfot, et 10plik otsus teha. Testide kasutamisest otsustati loobuda juhul, kui
need pikendasid protsessi liiga palju ja hiid kandidaate oli vihe. Oluliseks peeti ka
testitulemuste kontekstipohist tdlgendamist ning seda, et tulemuste tdlgendaja oleks piisavalt
padev.

Intervjuu tulemuste pdhjal pakub autor vélja, et todandjad voiksid psiihhomeetrilisi
teste kasutada mitte selle automaatse osana, vaid olukordades, kus need annavad protsessi
lisavédrtust. Jarelevalveta testimise puhul tuleks mdelda, kui lihtne on kandidaadil kdrvalist
abi kasutada. Samuti peaks testimisele jirgnema alati jarelvestlus, mis aitab tulemusi
konteksti asetada. Eelkdige on oluline, et todandjad pohjendaksid enne testimist selgelt nii
endale kui ka kandidaadile, millist infot testiga saada soovitakse ning kuidas see otsust

toetab.
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Kokkuvote

Valikuprotsessi kvaliteet on ettevotete jaoks oluline, kuna vale td6taja virbamine vdib
tuua kaasa suuri kulusid. Seetdttu peavad ettevotted tegema valikuprotsessis tapseid ja
labimoeldud otsuseid. Kdesolevas bakalaureusetods keskendus autor psithhomeetrilistele
testidele kui iihele kandidaadi hindamise vdimalusele ning uuris nende rolli td6andjate
vaatenurgast. T60 keskendus vaimse voimekuse testidele ja isiksusetestidele kui kahele enim
kasutatavale testitiitibile.

Esmalt késitleti valikuprotsessi olemust ning peamisi kandidaatide hindamise
meetodeid. Seejérel anti iilevaade psithhomeetriliste testide olemusest, peamistest liikidest
ning nende kasutamise voimalustest ja véljakutsetest valikuprotsessis. Empiirilises osas
kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit ning viidi 14bi poolstruktureeritud intervjuud 15
ettevotte personalivaldkonna esindajatega, kellel oli kogemus psiihhomeetriliste testide
kasutamisel.

To6 teoreetilisest osast selgus, et psiihhomeetrilised testid aitavad tuvastada
kandidaadi omadusi, mis ei pruugi teiste valikumeetodite jarel selgelt vélja tulla. Vaimse
voimekuse testid on kasulikud, kui t66 eeldab keerukate probleemide lahendamist ja pidevalt
uute olukordadega toime tulemist. Isiksusetestide vairtus seisneb selles, et need aitavad
paremini moista kandidaadi tavaparast kditumisviisi, tdosse suhtumist ja sobivust
konkreetsesse rolli. Téhtis on tulemusi tdlgendada koos muu kandidaadi kohta kogutud
infoga.

Intervjuude tulemused jagunesid nelja teemaplokki: psithhomeetriliste testide
kasutamise eesmaérk, testitulemuste tdlgendamine, testide rakendamine ja usaldusvéaérsus ning
kandidaadikogemus ja tagasisidestamine. Uuringust selgus, et kdige sagedamini testitakse
juhte ja vastutusrikkamaid rolle. Selliste rollide puhul tajusid intervjueeritavad vale to6taja
varbamise riski suuremana. Spetsialisti- ja algtaseme rollide puhul ei peetud protsessi
pikendamist vajalikuks, kui t66 on kiiresti Opitav voi kui senine praktika on andnud piisavalt
héid tulemusi.

Testide kasutamise etapp soltus peamiselt testi eesmérgist ja kuludest.

Paaris organisatsioonis kasutati teste valikuprotsessi alguses, et suure kandidaatide hulga
korral teha esmane sdelumine. Enamasti rakendati teste siiski valikuprotsessi 16ppfaasis, kui
kandidaatide arv oli vdiksem ja testitulemusi kasutati 1dpliku otsuse toetamiseks. Testidest

loobuti olukordades, kus nende kasutamine venitas protsessi liiga pikaks voi kui kardeti
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seetottu kandidaadi kaotamist. Intervjueeritavad rohutasid, et testitulemusi ei tohiks vaadata
eraldiseisvalt, vaid neid tuleb seostada antud ametikoha, kandidaadi tausta ja tiimi
vajadustega. Selleks peeti oluliseks ka tagasisidevestlusi, kus kandidaadil on vdimalik
tulemusi tdpsustada ning vérbajal voimalus neid paremini konteksti asetada.

Testide usaldusvadrsuse puhul kisitleti tulemuste kallutamise riski, varasema
testikogemuse moju ning jirelevalve all ja jarelevalveta testimist. Isiksusetestide puhul peeti
voimalikuks sotsiaalselt soovitavate vastuste andmist, vaimse vdoimekuse testide puhul aga
korvalise abi kasutamist v4i varasema kogemuse tottu testi paremini sooritamist. Samas
arvati, et ajapiiranguga ja keerukamate iilesannete puhul ei pruugi kdrvalise abi kasutamine
kandidaadile tegelikku eelist anda. Jarelevalveta testide puhul peeti peamiseks riskiks testi
sooritamise keskkonna iile kontrolli puudumist, samas kui jérelevalve all testimine on
usaldusvéirsem, kuid kandidaadi jaoks pingelisem ning virbaja jaoks aegandudvam.

Kandidaadikogemuse osas selgus, et kandidaatide suhtumine testidesse on vérbajate
hinnangul pigem positiivne, eriti juhul, kui test annab kandidaadile voimaluse enda kohta
midagi uut teada saada. Samas vdivad testid tekitada drevust, kui test on ajaliselt piiratud voi
kui kandidaadil puudub varasem kokkupuude testimisega. Kandidaadikogemuse
parandamiseks peeti oluliseks ka tagasiside andmist. Intervjueeritavate hinnangul aitab
tagasiside kandidaadil testitulemusi paremini mdista ning muudab protsessi ldbipaistvamaks.

Tuleb arvestada, et valim koosnes ettevotetest, kes kasutavad psithhomeetrilisi teste,
mistottu voivad nende hinnangud testide kasulikkusele olla positiivsemad kui ettevdtetel, kes
neid ei kasuta. Samuti kisitles t66 peamiselt tddandjate vaatenurka ning kandidaatide
kogemusi uuriti iiksnes virbajatele teadaoleva tagasiside kaudu. Edasistes uuringutes voiks
vorrelda ka kandidaatide vaatenurki voi keskenduda konkreetsemalt monele ametikoha
tasemele, nditeks juhtide voi algtaseme tdotajate varbamisele, voi uurida psiihhomeetriliste
testide kasutamist teistes to6taja elukaare etappides, nditeks koolitamisel voi edutamisel.

Kéesolevast bakalaureusetodst selgus, et psiihhomeetrilised testid on valikuprotsessis
eelkoige toetav hindamisvahend teiste meetodite korvale. Testid on véértuslikud siis, kui neid
tolgendatakse konkreetse ametikoha kontekstis ning tagasisidevestluse kédigus kogutud

selgitustega.
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LISA A.

Intervjuu kiisimuste plaan

1. Mis on teie ametipositsioon ja roll varbamis — ja
valikuprotsessis?
Alustavad kiisimused 2. Kui kaua olete tegelenud virbamisega?
3. Kuidas teie valikuprotsess tavaliselt vdlja ndeb ja milliseid
meetodeid te selle kdigus kasutate?
4. Milliseid psithhomeetrilisi teste kasutate?
5. Milliste rollide puhul te teste kasutate?
5.1. Millal te pigem otsustate teste mitte kasutada? Miks?
6. Mis probleemi testid teie jaoks lahendavad?
I teemaplokk:
Psu.hhomeetrllls.te 6.1.Mis olukorras on test teie jaoks eriti kasulik?
testide kasutamise
eesmirk 7. Miks olete valinud just need testid?
7.1.Miks tekkis vajadus testide jarele?
8. Millises valiku etapis teste kasutatakse ning millest see
ajastus soltub?
9. Kuidas te testitulemusi tolgendate?
9.1.Kui suur roll on siin vdrbaja voi juhi subjektiivsel
II teemaplokk: hinnangul?
Psiihhomeetriliste o . " ~
R . 10. Mida tdhendab teie jaoks véiga kdrge tulemus? Aga madal
testide tdlgendamine
tulemus?
11. Kuidas toimiksid olukorras, kus erinevad hindamismeetodid
annavad kandidaadi kohta vastuolulise pildi?
12. Millised on testide tugevused teie kogemuse pohjal?
III teemaplokk: 13. Millised on voimalikud riskid voi piirangud?
Testide rakendamine
ja usaldusviirsus 13.1. Kuidas piitiate neid riske vihendada voi
elimineerida?
IV teemaplokk: 14. Kuidas suhtuvad kandidaadid testimisse?
Kandldz.la.dlkogerflus 15. Millist tagasisidet kandidaatidele tulemuste kohta antakse?
ja tagasisidestamine
16. Kui saaksite testide praeguse kasutamise juures iihe asja

Lopetav kiisimus

muuta, siis mis see oleks?

Allikas: Autori koostatud
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Summary
THE ROLE OF PSYCHOMETRIC TESTS IN EMPLOYEE SELECTION FROM
THE PERSPECTIVE OF RECRUITERS
Angelika Villand

The quality of employee selection has become important for organizations due to high
costs associated with unsuccessful hiring decisions and the growing number of job applicants.
Therefore, companies are expected to make efficient and accurate recruitment decisions.
Psychometric tests can provide more standardized and comparable information about
candidates. However, their use in personnel selection is not shaped by scientific research
alone, but also by practical considerations such as cost, ease of use, and recruiters’ or
managers’ preferences. Previous research has shown that personnel selection is one of the
areas where scientific evidence and actual HR practices may differ considerably.

The aim of this bachelor’s thesis was to examine the role of psychometric tests in
candidate selection from the perspective of recruiters. The study focused on personality and
cognitive ability tests and explored how recruiters use these tests in practice, what value they
associate with them, and which factors influence their use in selection processes.

The empirical part of the study was based on a qualitative research design. Semi-
structured interviews were conducted with recruiters who had experience using psychometric
tests in personnel selection. The interviews focused on the purposes of testing, interpretation
of test results, advantages and limitations of psychometric testing and candidate experience.

The results showed that psychometric tests are generally not used as standalone
selection methods but rather as supportive tools alongside interviews and other assessment
methods. Recruiters considered tests especially useful for leadership positions and more
complex roles where the consequences of poor hiring decisions may be greater. Cognitive
ability tests were primarily valued for assessing logical thinking and problem-solving ability,
while personality tests were mainly used to better understand candidates’ behavioural
tendencies and team fit.

In line with previous research, the findings also indicated that the practical use of
psychometric tests is influenced by several factors beyond scientific validity. Recruiters also
consider whether a method is affordable, easy to implement, and accepted by candidates. In
addition, they highlighted concerns related to the misinterpretation of results and the

possibility of dishonest behaviour in unproctored online testing environments. Furthermore,
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the results emphasized the importance of contextual interpretation and follow-up discussions,
as test scores alone were not considered enough for making final hiring decisions.

Overall, the study shows that psychometric tests can be useful in personnel selection
when they are used together with other assessment methods and interpreted in relation to the

candidate and the position.
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