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Esipuhe

Olen psykologi, ty6- ja organisaatiopsykologian erikoispsykologi,
rekrytointikouluttaja, yrittdja ja viitoskirjatutkija. Olen tehnyt ty6-
urani aikana henkildarviointeja, rekrytoinut ihmisié, johtanut rek-
rytointia suurissa yrityksissi, kouluttanut rekrytoivia esihenkiléita
ja rakentanut arviointipalveluja liiketoiminnaksi. Olen siis ollut
poydan eri puolilla, mutta en koskaan poydin ulkopuolella, ja se
on hyvi sanoa heti.

Kirjoitan henkildarvioinnista ihmisen, joka tutkii aihetta ja myy
siihen liittyvid palveluja. Toimin Fairsightin (aiemmin Asselmointi)
hallituksen puheenjohtajana, joten jos henkildarviointeja ostetaan
enemmain, yritykseni voi hyotya. Jos arviointipalvelujen ostajat vaa-
tivat parempaa laatua, avoimempia perusteluja ja enemmaén néiyttoa
menetelmien toimivuudesta, sekin vaikuttaa yritykseeni. Minulla
on siis sidonnaisuuksia, mutta minulla on my0s syy tarkastella alaa
kriittisesti sisdltapdin.

Olen nihnyt kiytdnndssd, kuinka paljon rekrytointipadtokselld
voidaan saada aikaan. Oikeaan tehtdviin valittu ihminen voi muut-
taa tiimin toimintaa, kasvattaa liiketoimintaa ja 16ytéa itselleen
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tyon, jossa hinen osaamisensa piisee kiyttoon. Olen nihnyt myos
toisen puolen: hyvin perustellulta vaikuttanut valinta ei ole kanta-
nut, arvioinnissa on kysytty véirii asioita, menetelmén antamaa
numeroa on pidetty tarkkana tietona ja haastattelijan itsevarmuus
on korvannut ndyton.

Jalkikéteen néisti tapauksista kerrotaan yleensi siistija kaunis ta-
rina: oikea henkil6 tunnistettiin, vidra henkilo paasilipi, rekrytoija
niki potentiaalin tai esihenkilén olisi pitdnyt kuunnella vaistoaan.
Todellisuudessa tilanteet ovat harvoin niin selkeita.

Rekrytoinnissa yritetddn paatelld rajallisesta tiedosta, mitd myo6-
hemmin tapahtuu. Olennaista ei ole se, kuka vaikuttaa vakuuttavalta
paatoshetkelld, vaan se, milld perusteella odotamme hinen onnistu-
van juuri siind ty0ssi, johon hinti ollaan valitsemassa.

Tatd kysymysté olen kisitellyt tydssidni eri muodoissa yli viiden-
toista vuoden ajan. Olen tehnyt yli kaksi tuhatta perusteellista hen-
kilgarviointia ja osallistunut tuhansien rekrytointien tekemiseen.
Konsulttina olen arvioinut muiden organisaatioiden ehdokkaita.
Finnairilla ja Elisalla olen tarkastellut rekrytointia tyonantajan
roolissa ja johtanut siihen liittyvai tekemistd. Kouluttajana olen
kuullut, miten rekrytoivat esihenkil6t eri puolilla Suomea peruste-
levat henkilovalintojaan. Yrittdjina olen joutunut miettimaan myos
sitd, millaisesta arvioinnista asiakkaat suostuvat maksamaan ja mita
silld hinnalla voidaan vastuullisesti luvata.

Talla hetkelld teen Tampereen yliopistossa viitoskirjaa tyoela-
main henkilévalinnoista. Tutkimusty6 on pakottanut minut palaa-
maan uudelleen kysymyksiin, joihin olin jo ammattilaisena ehtinyt
muodostaa varmoja vastauksia. Mitd henkilévalinnassa oikeastaan
ennustetaan? Millainen tieto erottaa hakijoita tyon kannalta mielek-
kailla tavalla? Milloin arvioijan asiantuntemus parantaa paétosti ja
milloin hinen tulkintansa lisd4 sithen uuden virheldhteen?

Viitoskirjani on titd kirjoitettaessa kesken, joten en esittele tassi
kirjassa keskenerdisen tutkimukseni havaintoja valmiina tuloksina.
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Tutkimuksen tekeminen nikyy kirjassa toisella tavalla: vaatimukse-
na erottaa toisistaan se, minka tiedimme, se, mitd piddimme toden-
nikodiseni, ja se, mitd emme vield tiedd. Juuri nyt tille erottelulle
on tavallista enemmaén kayttoa.

Henkiloarvioinnin markkinat muuttuvat nopeasti. Henkil6ar-
viointi Suomessa 2026 -kyselyymme vastasi 191 henkil6st6johta-
jaa ja muuta henkiléarviointien kaytosta paattivaa asiantuntijaa
(Asselmointi Oy & Duunitori 2026). Vastauksissa niakyi yhté aikaa
paine saada arvioinnit halvemmalla ja nopeammin seké odotus siité,
ettd niiden pitdisi tuottaa laadukasta tietoa vaativien paitosten tuek-
si. Suurin osa vastaajista toivoi ehdokkaalta vain muutaman tunnin
ajankdyttod. Julkisissa kilpailutuksissa hinnat ovat samalla painu-
neet tasolle, jolla arviointityon sisdlt6d on pakko punnita tarkasti.

Samaan aikaan tekoidly muuttaa seki tyonhakijoiden toimintaa
ettd arviointimenetelmii. Kyselyn vastaajista 40 prosenttia epéili
hakijoiden kiyttineen tekoidlyi arviointitilanteissa. Osa arviointi-
palveluista automatisoituu, uusia vilineitd tulee markkinoille no-
peasti ja vanhoja kiytint6ja perustellaan kokemuksella. Nopeus voi
parantaa arviointia, mutta se voi myos tehdd huonosta arvioinnista
tehokkaampaa.

Markkinat tarvitsevat siis varmuuden esittdmisen sijaan parem-
pia kysymyksia siitd, mihin varmuus perustuu. Siksi tdma kirja on
kirjoitettu juuri nyt.

Kirja ei ole puolustuspuheenvuoro henkiléarviointikonsulteil-
le eiké hyokkiys rekrytoivia esihenkil6itd vastaan. En myoskdin
ajattele, ettd jokainen rekrytointi tarvitsee ulkopuolisen arvioinnin,
silli monessa tilanteessa hyvi ty6analyysi, strukturoitu haastattelu,
tarkoituksenmukainen tyoniyte ja etukiteen sovittu paditdksen-
tekomalli ajavat saman asian. Ajattelen kuitenkin, ettd jokainen
rekrytointi tarvitsee perustelun:

Mita yritimme ennustaa?

Mité tietoa kdytimme?
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Miten tiedimme, etti tieto liittyy juuri tdhan tyohon?

Miten yhdistimme havainnot paatokseksi?

Ja miten my6hemmin selvitimme, osuiko ennuste vai rakensim-
meko vain lopputuloksen ympaérille uskottavan tarinan?

Tadmai kirja on yritykseni vastata nidihin kysymyksiin kdytinnon
tyon, tutkimuskirjallisuuden ja oman tutkimustyoni pohjalta. Va-
lilla vastaus on epimukava. Kokemus ei aina auta niin paljon kuin
kokenut ihminen uskoo, hyva keskustelu ei vilttimitta ole hyva
arviointimenetelma3, eika tarkka testitulos ole sama asia kuin tarkka
ennuste. Joskus alan ammattilainen on itse se, jonka arviota pitéisi
tarkastella kriittisimmin.

Mina mukaan lukien.
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Ettarvitse parempaa
kristallipalloa.

Rekrytointipaatdoksen viimeiset viisi minuuttia ovat joskus koko prosessin
vaarallisin osa-alue. Joku sanoo, etta hakijasta "jai vahan huono fiilis", ja
vartin kuluttua tunteesta on tullut yhteinen johtopaatds.

Juho Toivola nayttaa, miksi parempi rekrytointi ei synny paremmasta
ihmistuntemuksesta vaan paremmasta paatoksentekomallista. Kirja
etenee samassa jarjestyksessa kuin johdonmukainen paatoksenteko:
ensin tyo ja kriteerit, sitten menetelmat, havaintojen tulkinta ja paatos, ja
lopuksi se, mita valinnasta opitaan jalkikateen. Mukana on tapauksia
todellisesta arviointitydsta ja ajantasaista tutkimusnayttoa.

Kirja on tarkoitettu rekrytoiville esihenkildille, HR-ammattilaisille,
rekrytoijille, henkildarvioijille ja johtajille eli kaikille, joiden pitaa pystya
vastaamaan yhteen kysymykseen:

Mihin tamapaatos perustuu?

Juho Toivola on ty6- ja organisaatiopsykologian

erikoispsykologi, rekrytointikouluttaja, yrittaja ja

vaitdskirjatutkija Tampereen yliopistossa. Han on
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rekrytointia muun muassa Finnairilla ja Elisalla. || ‘
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