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Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten yhdenvertaisuus toteutuu yritys X:n rek-
rytointiprosessissa. Kasittelemme aihetta erityisesti tydpaikkailmoittelun, ansio- ja soveltu-
vuusvertailun, erityistukea tarvitsevien rekrytoinnin sekd anonyymin rekrytoinnin kannalta.
Tutkimuksemme perusteella esittelemme kehitysehdotuksemme kyseisten aihealueiden
osalta yritys X:ssa.

Yhdenvertaisuus on niin rekrytoinnissa kuin tyoelaméssa ajankohtainen aihe. Taméan tyon
paatarkoituksena on selvittaa yhdenvertaisuuden tilaa yritys X:n rekrytointiprosesseissa. Yh-
denvertaisuuden periaatteella viitataan Suomen laissa syrjinnan kieltoon ja kansalaisten yh-
denvertaisuuteen lain edessa. Alakysymykset koskevat erityistukea tarvitsevien huomioinnin
yrityksen rekrytoinnissa seké anonyymin rekrytoinnin kayttéonoton mahdollisuutta. Opinnay-
tetyd on toteutettu kahden henkilén yhteistydna osin aiheen laajuuden ja toisaalta yhteisten
kiinnostuksen aiheiden vuoksi.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jotta aineistonkeruu mahdollistaisi syval-
lisen ja yksityiskohtaisen tiedon kerddmisen aihepiirin kysymyksista seka kohdeyrityksen ti-
lanteesta. Tutkimuksessa haastateltiin puolistrukturoitua menetelmaa hyédyntaen kahta rek-
rytointiprosessin tuntevaa esihenkilod seka kolmea rekrytoiduksi tullutta tyontekijaé (n=5).
Tutkimustulokset analysoitiin kvalitatiivisen sisallonanalyysin menetelmin.

Yritys X:n rekrytointiprosessista ei [6ytynyt sellaisia tekijoita, jotka osoittaisivat puutteita yh-
denvertaisuuden toteutumisessa. Otannan suppeuden vuoksi tuloksia ei voi yleistdd koko
yritysta tai alaa koskeviksi paatelmiksi. Tutkimuksemme osoittaa kuitenkin, etta yhdenver-
taisuus rekrytointiprosessissa on otettu huomioon yritys X:ssa. Tulos koskee tutkimuksen
kaikkia neljaa temaattista osa-aluetta. Osa-alueiden sisalla ilmeni kuitenkin sellaisia seikkoja
rekrytointiprosessin yhdenvertaisuuteen liittyen, jotka yrityksessd on jatetty vahemmalle
huomiolle tai paatetty jattdd prosessin ulkopuolelle harkituista syista.

Yritys X:n rekrytointiprosessissa ei ole hyddynnetty anonyymia rekrytointia, ja sen kayttéon-
ottoon suhtaudutaan varovaisen positiivisesti. Erityistukea tarvitsevia henkil6itd pyritdan
huomioimaan yritys X:n rekrytoinnissa monella tavalla. Rekrytointiprosessissa haasteita yh-
denvertaisuudelle olivat hakijoiden sukupuolten epatasapaino ja tydpaikkailmoitusten ge-
neerisyys ja vaikeaselkoisuus. Prosessi nahtiin myds vaativana ja aikaa vievana suhteessa
tyotehtavien luonteeseen.

Paaasialliset kehitysehdotuksemme yritys X:n rekrytointiprosessille ovat ilmoitusten konk-
reettisempi raataldinti, prosessin yksinkertaistaminen erityisesti videohaastattelujen osalta,
anonyymin rekrytoinnin pilotointi seka erityistukea tarvitsevien henkildiden varman ja
(tieto)turvallisen prosessin varmistaminen.
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1 Johdanto

Yhdenvertaisuus on kasitteena melko nuori, mutta aiheeseen liittyen on tapahtunut useita
muutoksia viimeisen parin sadan vuoden aikana. Muutoksia ovat kokeneet mm. naisten
oikeudet opiskeluun, perintdon, ammattiin, &&nestykseen ja omaisuuteen (THL 2020a).
Tasa-arvolaki, viralliselta nimeltéd&n Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta, saadet-
tiin Suomessa vuonna 1986. Lain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta,
edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seké parantaa naisten asemaa erityisesti tyo-
elamassa (Tasa-arvovaltuutettu 2020b). Rikoslain (19.12.1889/39) 11:118:n mukaan hen-
kilon asettaminen ilmeisen eriarvoiseen tai muita merkittavasti huonompaan asemaan on
saadetty rangaistavaksi teoksi. Yhdenvertainen asema ja tasapuolinen kohtelu taataan jo-
kaiselle ihmiselle myds Suomen perustuslaissa (Perustuslaki 1999). Lisdksi Suomessa on
nykydan voimassa yhdenvertaisuuslaki, joka annettiin eduskunnan paatoksella vuonna

2004 ja korvattiin nykyisella versiollaan 2015.

Julkisuudessa on ajoittain kayty vilkasta keskustelua tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden sa-
ralla. Otsikoihin ovat padsseet esimerkiksi erilaiset tydsyrjintatapaukset, #metoo -kam-
panja, Black lives matter -liike, Euroopan pakolaiskriisi ja tasa-arvoinen avioliittolaki. (Ihmis-
oikeusliitto 2008, 6.) Koetun syrjinnan kokemukset eroavat toisistaan. Ne riippuvat henki-
|6sta itsestaédn, yhteiskunnasta ja yhteisdista. Vuodesta 2004 kielletyt syrjintdperusteet on
maaritelty yhdenvertaisuuslaissa (Punainen risti 2011, 54). Todellisuudessa syrjinta ja yh-
denvertaisuus ovat paljon moniulotteisempia, kuin yhteen opinnaytetydhon tiivistetylla maa-

ritelmalla kyetaan tuomaan esiin.

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat hyvin ajankohtaisia aiheita, silla globalisaation siivitta-
mana ja esimerkiksi Pride-tapahtumien tunnettuuden my6ta monimuotoisuus my6s suoma-
laisissa yrityksissa on lisdantynyt merkittavasti, mika nakyy laajalti varsinkin sosiaalisessa
mediassa. Osin néista syista tydelamassa on alettu kiinnittdd huomiota erilaisten vaesto-
ryhmien kokeman syrjinnan ehkaisemiseen. Taméan opinndytetydn osalta kiinnostuksemme
kohdistui yhdenvertaisuuteen rekrytointiprosessissa, silla rekrytointivaineessa tapahtunut
syrjinta vaikuttaa eri vaestoryhmien tyoéllistymiseen. Syrjintda ja epatasa-arvoista kohtelua
voi ilmetd monessa eri vaiheessa rekrytointiprosessia: tyopaikkailmoituksessa, tyénhakijoi-
den valinnassa haastatteluun, haastattelukysymysten asettelussa, tyohonotossa epa-
amalla kohtuulliset mukautukset erityistukea tarvitsevalta henkil6ltd, tai avoimen tyopaikan
lopullisessa henkildvalinnassa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on syventya rekrytoin-
tiprosessissa tapahtuvaan syrjintdén ja kuvata siihen liittyvaa lainsdddantéd muodostaen

siten yleiskuvan tutkimuksen kohteena olevan suomalaisen yrityksen yhdenvertaisuudesta



rekrytointiprosessista.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen kohteena
oli suomalainen yritys, josta tassa tydssa kaytetaan nimea "yritys X" haastateltujen henki-
I6iden yksityisyyden suojelemiseksi. Myods yrityksen puolesta pyydettiin yrityksen tietojen
anonymisointia. Yhdenvertaisuus vaikutti mielenkiintoiselta aiheelta tutkia keskisuuressa
suomalaisyrityksesséa, jossa on huomioitu erityistukea tarvitsevien tyéllistyminen. Haastat-
telimme kahta yritys X:n rekrytoinnin tuntevaa esihenkiloa seka kolmea yrityksessa rekry-

toiduksi tullutta henkilda.

Opinnaytety® paatettiin tehda parityona, koska tydn aihe oli molempien tekijoiden mielesta
kiinnostava. Molemmat tekijat halusivat kehittdd yhdenvertaisuutta rekrytoinnissa ja siihen
liittyvad osaamistaan tutkimalla henkildstohallintoon liittyvia prosesseja. Toisaalta my6s ai-
heen laajuuden huomioon ottaen opinnaytetyd edellytti kahden hengen tyémaaraa. Moti-
vaattorina koettiin, ettd molemmat tekijat ovat menestyneita opinnoissaan ja heité yhdistaa
samat intressit. Opinnaytetyon koostaminen yhdessa koettiin hyddylliseksi myos siksi, etta
ryhmatyémenetelmien avulla on mahdollista kyseenalaistaa ajatuksia, tuottaa mahdollisim-
man paljon tietoa ja ideoita seka l0ytda kokonaan uusia ndkodkulmia kasiteltavaan aihealu-
eeseen. TAman opinnaytetyon tekijat ovat opinnoissaan erikoistuneita henkilostdhallintoon
ja esimiestydhon seké laaja-alaisesti tyontekija- ja yrityslainsdddanndllisiin teemoihin. Te-
kijat ovat tydskennelleet kaupan alalla ja finanssialalla useiden vuosien ajan. Heille on tata
kautta kertynyt myos henkilokohtaista kokemusta erikokoisista ja erilaisista tiimeista, yksi-

koista ja organisaatioista.

1.1 Tavoite ja rajaukset

Opinnaytety®n tavoitteena on selvittaa, miten yhdenvertaisuus toteutuu yritys X:n rekrytoin-
tiprosessissa. Tama valikoitui nain ollen tutkimuksen paakysymykseksi. Lisaksi muodos-
timme paakysymyksen tueksi kolme alakysymysta tutkimukselle tarkeéksi kokemiemme ta-
voitteiden pohjalta (taulukko 1). Naiden avulla pyrittiin selvittamaan yritys X:n kohtaamia
haasteita yhdenvertaisuuden toteuttamisessa seka kerata tietoa erityistukea tarvitsevien
huomioinnista rekrytointiprosessissa. Lisaksi tutkimme anonyymin rekrytoinnin mahdollisia
vaikutuksia rekrytointiprosessiin seka prosessin kehityskohteita. Kehityskohteiden perus-
teella tuotimme yritykselle myds parannusehdotuksia yhdenvertaisuuden huomioimiseksi

rekrytointiprosessissa.

Rajasimme opinnaytetydmme kasittelemaéan rekrytointiprosessin vaiheista tyopaikkailmoit-

telua seka ansio- ja soveltuvuusvertailua, koska nhama osa-alueet yhdessa kattavat melko



merkittdvan osan rekrytoinnin kokonaisuudesta. Lisdksi kyseisista vaiheista 10ytyy tarkim-
min organisaatioiden toiminnalle lainsdadannon asettamia raameja, mika mahdollistaa lain-
saadanndllisen tarkastelun. Kasittelemme tydssa tarkemmin myos erityistukea tarvitsevien
rekrytointia, silla taman ihmisryhméan yhdenvertaisessa kohtelussa on rekrytoinnissa edel-
leen paljon kehitettdvaa. Lisdksi halusimme ottaa tyéhén mukaan my6s uudehkon, muuta-
missa suomalaisissa organisaatioissa kaytdssa olevan anonyymin rekrytoinnin ja perehtya
sen tarjoamiin mahdollisuuksiin rekrytoinnin yhdenvertaistamiseksi. Jotta tutkimuksesta ei
tulisi liian laaja, kohdensimme sen koskemaan ainoastaan yritys X:48. Tutkimukseen paa-
tettiin kuitenkin ottaa mukaan seka esihenkilo- ettd tyontekijanakokulmat, joten haastattelut

toteutettiin molemmille osapuolille.

Tutkimuskysymykset Tietoperusta Haastattelujen Tulokset
(luvun nu- kysymykset (luvun nu-
mero) mero)
Paakysymys: Miten yhdenvertaisuus 3.2,33,34, |2a 4a, 54,83 10a, [4,5
toteutuu yritys X:n 3.5 12a, 13a, 144, 15a,
rekrytointiprosessissa? 16a, 17a, 204, 21a,
3b, 4b, 5b, 6b, 7b,
8b, 13b, 17b
Alakysymys 1: Miten erityistukea 34 15a, 16a, 17a, 13b, 45,5
tarvitsevat huomioidaan kohdeyrityksen 14b, 15b, 17b

rekrytointiprosessissa?

Alakysymys 2: Mitd haasteita 3.2,3.3, 3.4, 4a, 12a, 19a 4,5
kohdeyrityksella on yhdenvertaisuuden 3.5

toteuttamisessa?

Alakysymys 3: Millaisia vaikutuksia ano- | 3.5 20a, 21a, 9b, 10b 46,5
nyymilla rekrytoinnilla voisi olla yrityksen

rekrytointiprosessiin?

Taulukko 1. Peittomatriisi (Haastattelujen kysymyksissa a = esihenkiltt, b = tyontekijat).

1.2 Keskeiset kasitteet

Oikeuskirjallisuudessa tyéhénoton katsotaan pitavan sisallaan rekrytoinnin eri vaiheet ty6-
paikkailmoittelusta lopulliseen henkildvalintaan paatymiseen asti (Ahtela ym. 2006, 77; Kai-

rinen ym. 2006, 239; Koskinen ym. 2008; 30). Kasitteeseen sisaltyy siis muun muassa tyo-



hakemukset asiakirjoineen, tydnhakijoiden testaus, henkildarvioinnit haastatteluineen, kes-
kustelut ty6ehtotoiveista seka valintapdattksen teko ja siitd tiedottaminen (Koskinen ym.
2008; 30).

Valittémalla syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkil6d kohdellaan epasuotuisammin
kuin jotakuta toista on kohdeltu tai voitaisiin kohdella vertailukelpoisessa tilanteessa. Tal-
laista on esimerkiksi elinkeinonharjoittajan kieltdytyminen vammaisen tai eri etnista taustaa
edustavan henkilon paastamisesta liiketiloihinsa. (Finlex 2021.) Yhdenvertaisuuslain 13:3
§ ja yhdenvertaisuusvaltuutetun (2020) mukaan valillista syrjintaa puolestaan on ndennai-
sesti yhdenvertainen sdanto, peruste tai kaytanto, joka saattaa jonkun muita epaedullisem-
paan asemaan henkil6on liittyvan syyn perusteella. Valillista syrjintaa voi olla esimerkiksi
perinneasujen kieltdminen ravintolaan tulevilta asiakkailta. Poikkeuksena ovat tilanteet,
joissa saannolla, perusteella tai kaytanndolla on hyvaksyttava tavoite, ja tavoitteen saavut-
tamiseksi kaytetyt keinot ovat tarpeellisia sekd asianmukaisia.

Positiivisesta erityiskohtelusta saadetaan yhdenvertaisuuslaissa. Positiivisella erityiskohte-
lulla tarkoitetaan erityistoimenpiteita yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. Nailla toimilla pyri-
taan parantamaan tiettyihin ryhmiin kuuluvien ihmisten olosuhteita ja asemaa. Yhdenver-
taisuuden saavuttamiseksi ei valttamatta aina riita se, etta kaikkia ihmisia kohdellaan sa-
malla tavoin. Syrjinnalle erityisen alttiin ryhman erityistarpeiden huomiointi voi olla edellytys
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumiselle, esimerkiksi mikéli jokin vahemmistéryhméa
on aliedustettuna. Téllaisissa tilanteissa voidaan paatya kayttamaan positiivista erityiskoh-

telua. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2021; Valtiovarainministerié 2020.)



2 Tutkimusaineisto ja -menetelméa

2.1 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia yhdenvertaisuuden nykytilaa, mahdollisuuk-
sia ja haasteita yritys X:n rekrytointiprosessissa. Tutkimusote on kvalitatiivinen, ja tutkimus
toteutettiin haastattelujen muodossa helmikuussa 2021. Kvalitatiivinen tutkimusote valikoi-
tui siksi, ettd pyrimme tutkimuksessamme ennemmin aiheen syvalliseen ja yksityiskohtai-
seen ymmartamiseen kuin maaréalliseen analyysiin. COVID-19 -pandemiasta johtuen tutki-
mushaastattelut toteutettiin internetyhteyden vélityksella. Tutkimuksessa haastattelimme
kahta rekrytoinnin esihenkilda seka kolmea tyontekijaa. Haastattelut litterointiin ja litteroitu
materiaali analysoitiin siséllonanalyysin menetelmalléa. Lopuksi tulokset koottiin yhteen. Nii-
den perusteella esittelemme taman tyon lopussa johtopaatdkset ja tutkimuksen pohdinnan.

2.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydmme aineistonkeruumetodiksi valikoitui puolistrukturoidut teemahaastattelut.
Haastattelun kysymyspatteristo syntyi metodin mukaisesti etukateen méaariteltyjen teemo-
jen perusteella seka niihin pohjautuvista tarkentavista kysymyksista (Tuomi & Sarajarvi
2002, 77-78). Tutkimuksen tarkoitus oli kuulla tydntekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia
rekrytointiprosessista, minka valitsemamme menetelma hyvin mahdollisti. Otteeltaan avoi-
memman syvahaastattelumenetelman soveltaminen olisi mahdollisesti jattanyt tarkeitéa tee-
moja kasittelematta, mikali haastateltavat olisivat taysin vapaasti pohtineet yhdenvertai-
suutta tydelamassa. Tarkasti maaritelty kyselylomake olisi puolestaan voinut rajata haasta-
teltavien vapaata pohdintaa liikaa. Metodina puolistrukturoidut haastattelut luovat mahdolli-
suuden ennakko-oletusten purkamiselle ja aineiston yllattéavyydelle, kun haastattelijan oh-

jaava rooli on mahdollisimman vahainen (Alasuutari 2011, 82—-83).

Keskustelun avoimuudesta johtuen tutkimuksen haastattelut muistuttavat avointa haastat-
telua, silla paikoitellen vuorovaikutustilanne sisélsi vapaata keskustelua. Haastatteluilla oli
kuitenkin selvét kehykset, muun muassa etukateen maaritellyt kysymykset. Teemahaastat-
telun luonteeseen kuuluu, etté vastausten sisaltoa ei voi ennakoida emmeka siten halun-
neet rajata niitd turhaan. Haastateltavilta saadut vastaukset herattivat lisakysymyksia, ja
niihin saatujen vastausten perusteella kykenimme myds paremmin hahmottamaan rekry-

toinnin nykytilaa kohdeyrityksessa.



Lisakysymyksiin saatujen vastausten perusteella kyettiin myds ennakoimaan ja paranta-
maan seuraavien haastattelujen kysymyksid teemojen muuttumatta. Puusan ja Juutin
(2020) mukaan tutkimuksen joustavuus ja avoimuus eivat ole vain mahdollisuus, vaan tut-
kimusprosessin aikana tutkimusasetelman muovautuminen on ehto tutkimuksen toteutumi-
selle ja aineiston syvillisemmalle ymmartamiselle. Nain ollen kuljimme tutkimuksen toteu-
tuksessa Timo Laineen (2010) tarkoittamaa hermeneuttista kehad, jossa aineiston ja ylei-
sen ymmarryksen vuoroittainen kriittinen tarkastelu johtaa seka tutkimuksen kohteena ole-

van aiheen syvallisempdaan ettd yleisempaan ymmartamiseen.

2.3 Tutkimusaineiston hankinta

Puolistrukturoidun teemahaastattelun kysymykset ohjasivat haastattelua tutkimusaiheen
mukaisesti, mutta jattivat tilaa haastateltavien vapaalle, ohjaamattomalle pohdinnalle. Tee-
mahaastattelu mahdollisti joustavan luonteensa vuoksi metodina myos kysymysten ja tut-
kimusasetelman tdsmentamisen tutkimuksen aikana, mika voi auttaa jasentamaan tiedon-
keruun prosessia (Kamk, 2021). Haastatteluissa edettiin neljdn paateeman mukaisesti,
jotka selkiytyivat viitekehyksen perusteella: syrjivan tydpaikkailmoittelun kielto, ansio- ja so-
veltuvuusvertailu, erityistukea tarvitsevien rekrytointi ja anonyymin rekrytoinnin mahdolli-
suudet. Teemojen avulla pyrittiin selvittimaan haasteita, hyotyja seka mahdollisuuksia koh-
deorganisaation rekrytointiprosessissa.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa viitta eri henkil6d. COVID-19 -pandemiatilanteesta
johtuen seka pitkien valimatkojen vuoksi kaikki haastattelut toteutettiin videopuheluin
Teams-sovelluksen kautta. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa n. 45 minuuttia. Kaikki
haastatteluun osallistuneet henkil6t oli rekrytoitu ja tydskentelevat yritys X:ssa. Kolme haas-
tateltavista tydskentelee myyjana. Kaksi haastateltavaa tydskentelee esihenkilétason teh-
tavissa. Tutkimuksen haastattelut sovittiin esihenkildiden ja tyontekijoiden kanssa sahko-
postin valityksella. Koska meilla ei ollut mahdollisuutta olla suoraan yhteydessa tydntekijoi-
hin potentiaalisten haastateltavien tiedustelua varten, saimme esihenkiléilta rajatun, n. kah-
denkymmenen tydntekijan nimilistan. Talta listalta haastateltavat valittiin satunnaisotannalla
niin, etta listan toimittaneet esihenkilot eivat olleet tietoisia haastatteluihin valittujen henki-
[6llisyydesta. Jokaiseen tyontekijaan oltiin erikseen yhteydessa séhkopostitse tutkimuksen
eettisen tason ja reliabiliteetin vahvistamiseksi. Seka esihenkildille ettd tyontekijdille lahe-

tettiin heita koskevat kysymykset ennakkoon tarkasteltaviksi.

Haastateltava henkild 1 on tydskennellyt keskisuuressa organisaatiossa rekrytointipaallik-
kona n. viisi vuotta. Hanen tehtdvan&én on vastata koko alueen rekrytoinnista. Haastatel-
tava 1 on viimeisen viidentoista vuoden aikana toiminut muun muassa palvelupdallikkona

ja likennemyymalapaallikkond. Haastateltava henkild 2 tydskentelee saman keskisuuren



organisaation yksikon palvelupaallikkéna, jossa han on toiminut usean vuoden ajan. Haas-
tateltava 2 on aikaisemmin tydskennellyt organisaation saman yksikon rekrytointipaallik-
kona. Haastateltavat henkilot 3, 4 ja 5 toimivat keskisuuren yrityksen tyontekijoina eri tason
tehtavissa. Haastateltujen tyotehtavia ei tassa tydssa yksildida tarkemmin, jotta heidan ano-

nymiteettinsa sailyisi.



3 Teoreettinen viitekehys

3.1 Rekrytointi osana HR-prosesseja
3.1.1 Rekrytoinnin merkitys

Phillipsin ja Gullyn (2014, 10) mukaan ihmisten vaivannak®, osaaminen, tieto ja kyvyt ovat
yritykselle merkityksellisia. Heidan mukaansa organisaation henkildsto luo, tehostaa tai to-
teuttaa yrityksen Kkilpailuetua, oli kilpailuetuna sitten teknologia, innovatiiviset tuotesarjat,
edulliset hinnat tai hyva asiakaspalvelu. Oikeanlaisten tytntekijéiden saaminen organisaa-
tioon on elintarkeda vahvan tydyhteisoén ja kilpailukykyisen toiminnan muodostamiseksi
(Yeung 2011, 1). Nykypaivana on alettu havahtua siihen, etta henkildston laatu vaikuttaa
merkittavasti yritysten menestykseen (Kaijala 2016).

Rekrytointi on avainasemassa parhaiden osaajien I6ytamisessa (Kaijala 2016), ja silla maa-
ritellaén pitkalti yhtion tulevaisuuden suunta (Salli & Takatalo 2014, 9). Phillipsin ja Gullyn
(2014, 10) mukaan tehokas rekrytointi on onnistuneen henkiléstohallinnon kulmakivi, ja se
luo pohjaa organisaation tulevaisuuden suoriutumiselle ja selviytymiskyvylle. Rekrytointi on
merkityksellista, koska se maarittaa kuka tydskentelee yritykselle ja edustaa sita (Phillips &
Gully 2014, 10). Helsila ja Salojarvi (2013, 119) esittavat, etta rekrytoinnilla voidaan myos
vaikuttaa olennaisesti organisaation tulevaisuuteen tavoitellun yrityskulttuurin ja strategis-
ten tavoitteiden saavuttamisen muodossa. Sen kautta pystytaan hankkimaan nopeastikin

haluttua uutta osaamista ja asennetta yhtioon (Helsila & Salojarvi 2013, 119).

Helsila ja Salojarvi (2013, 119) huomauttavat, etta rekrytointiin liittyvat paatokset ovat kau-
askantoisia. Tehtyja rekrytointeja on hankala muuttaa tai lopettaa ainakaan nopealla aika-
taululla, kuten kannattamattomiksi koetuille sisaisille hankkeille tai kokeiluille voidaan tehda
(Helsila & Salojarvi 2013, 119). Lisaksi virherekrytoinnit tulevat lahes poikkeuksetta kalliiksi
organisaatiolle muun muassa menetetyn ajan, palkkakustannusten seka tuottavuuden ja
mahdollisen imagon laskun kautta (Salli & Takatalo, S. 2014, 79). Tyontekijan palkkaami-
nen on siis merkittava investointi tulevaisuuteen ja yhtion téarkein strateginen paatos (Kaijala
2016, 18-19, 197). Taman vuoksi johtajan tarkeimpiin tavoitteisiin kuuluukin parhaiden saa-

tavilla olevien kykyjen rekrytointi (Kaijala 2016, 18-19).



3.1.2 Yleinen rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi saa alkunsa siité, kun tarve henkiloston lisddmiselle tunnistetaan orga-
nisaatiossa. Prosessin alussa méaaritelladn rekrytointikriteerit, joista ilmenee muun muassa
millaista osaamista ja asennetta tehtdvassa tarvitaan. Seuraavaksi tulee miettid, 10ytyyko
tarvittavaa osaamista jo yhtion sisalta vai onko henkilostoa tarvetta rekrytoida ulkopuolelta.
Paatettyjen kriteerejen pohjalta laaditaan mahdollisimman houkuttava, ytimekas ja selkea
tyopaikkailmoitus, joka julkaistaan kohderyhmalle sopiviksi koetuilla hakukanavilla. (Kaijala
2016, 26-28; Salli & Takatalo 2014.)

Seuraava prosessin vaihe on vastaanotettujen hakemusten lapikaynti. Tassa vaiheessa
suoritetaan tyypillisesti my6s esihaastatteluja ja -karsintaa. Hakijoiden sopivuutta tehtavaan
voidaan kartoittaa lyhyilla puhelinhaastatteluilla, mikali kaikki olennainen tieto ei ilmene hei-
dan hakemuksistaan. Samalla rajataan jo kriteereita tayttamattomia tydnhakijoita prosessin
ulkopuolelle. Potentiaalisimmat hakijat paasevat lopulta haastatteluvaiheeseen, joka voi-
daan toteuttaa monella tapaa, esimerkiksi ryhma- tai videohaastatteluna tai jaoteltuna use-
ampaan erilliseen haastattelukierrokseen. Rekrytoijat kirjaavat usein haastatteluista ylos
muistiinpanoja, joita hyédynnetaan lopullisen rekrytointipaatoksenteon tukena. Rekrytointi-
prosessiin saattaa sisaltyd myds erilaisia soveltuvuusarviointeja hakemusten vastaanotta-

misen jalkeen missa tahansa rekrytointiprosessin vaiheessa. (Salli & Takatalo 2014.)

Tarpeen Esihaastattelut ja

tunnistaminen -karsinnat Haastatteluvaihe

Rekrytointikriteerien Hakemusten Mahdolliset
maarittely lapikaynti soveltuvuusarvioinnit

Sisainen vai ulkoinen Ty6paikkailmoituksen
rekrytointi? laadinta ja julkaisu

Rekrytointip&datés

Kuvio 1. Yleinen rekrytointiprosessi



3.1.3 Nykyaikainen rekrytointi

Yritysten tydvoimantarpeesta kannattaa viestia potentiaalisille rekrytoitaville hyvissa ajoin.
Taméa péatee erityisesti aloilla, joilla on huomattava pula tydntekijoistd. Kun rekrytoinnissa
osataan ennakoida, soveltuvien osaajien etsintdan jaa enemman aikaa, ja avoimiin positioi-
hin I6ydetdan varmemmin parhaat mahdolliset tekijat. Ennakoinnista ei ole yritykselle hait-
taa, toisin kuin liian myoéhaan aktivoitumisesta. Mikali rekrytointi aloitetaan vasta, kun hen-
kiloston lisddmistarpeeseen saadaan lopullinen varmuus, on jo menetetty paljon aikaa oi-
keiden henkildiden rekrytoinnista. Jos rekrytoinnista vastaavia henkil6itd sen sijaan on va-
roiteltu ajoissa tulevasta tydvoimantarpeesta, voidaan ennakoivat ty6t laittaa alulle. Haut
voidaan talloin avata, kandidaatteja pystytaan kartoittamaan ja esihaastatteluja voidaan to-
teuttaa esimerkiksi puhelimitse. Ensimmaisten hakijoiden kesken voidaan myds jo tehda
karsintoja. Tallainen hakijoiden aktivoiminen aikaisessa vaiheessa on ensiarvoisen tarkeaa
yritysten rekrytointien onnistumiseksi. Vaikka tyévoiman tarve paljastuisikin lopulta aiheet-
tomaksi, voidaan ennakkoon tehtyja valmisteluja aina hyddyntaa tulevissa rekrytoinneissa,

eika tehty tyo néin ollen mene hukkaan. (Techam 2019.)

Ty0dpaikkailmoituksissa on mahdollista luoda hakijoille melko selkea kuva yrityksesta jo ai-
kaisessa vaiheessa. Muun muassa yhtion arvoja, kulttuuria, missiota, visiota ja toimintamal-
leja voidaan tuoda tassa vaiheessa esille. N&ain ollen tydnhakijat my6s oppivat yrityksesta
paljon jo ennen tydsuhteen alkua. Yritykset ilmoittavat yha avoimista tydpaikoistaan usein
laajasti eri verkkosivustoilla, kuten Oikotie, Monster, Duunitori ja TE-palvelut. Toisaalta so-
siaalisen median kanavien, kuten Facebookin, Twitterin tai Pinterestin, kautta tavoitetaan
nykyaén valtavasti ihmisi&, jopa passiiviset tyonhakijat. Naiden kanavien kautta téllaisen
henkildn huomion saattaa herattdd kiinnostava ilmoitus, joka voi saada hénet tarttumaan
uuteen tyo6tilaisuuteen, vaikkei han etsisi toita aktiivisesti. Sosiaalisen median saavuttamaa
suosiota rekrytointimenetelmana selittda muun muassa sen tehokkuus, alhaiset kustannuk-
set sekd mahdollisuus hakujen kohdistamiseen tietyille henkiléille. (Salli & Takatalo 2014,
31-32)

LinkedIn on my6s tunnettu ja vahvasti tydnhakuun yhdistetty sosiaalisen median kanava,
jossa yritykset voivat julkaista ty6paikkailmoituksiaan. Lisaksi monet konsulttiyritykset kayt-
tavat LinkedIn:ia toteuttaakseen suorahakua, jota hyddynnetaan perinteisesti johtotehtava-
tai asiantuntijarekrytoinneissa (aTalent 2019). Suorahaulla (engl. headhunting) etsitdan
avoimeen tyopaikkaan henkil6d ilman julkista rekrytointi-ilmoittelua. Syyna suorahaun hyo-
dyntamiseen voi olla esimerkiksi passiivisten tytnhakijoiden tavoittaminen tai halu toteuttaa
rekrytointi matalalla profiililla ja luottamuksellisesti. Rekrytoiva yritys voi olla esimerkiksi laa-
jentamassa toimintaansa, eika halua kilpailijan saavan viela tietdd suunnitelmistaan. (TEK
2021.)
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Rekrytoinnissa on jo useita vuosia hyddynnetty digitaalisia tydkaluja, ja monet rekrytointi-
prosessit ovat voineet siséltaa esimerkiksi hakijoiden videovastauksia tyonantajan esitta-
miin kysymyksiin. Vuonna 2019 alkunsa saanut koronapandemia on kuitenkin kiihdyttanyt
digitalisaation etenemista entisestaan yrityksissa, ja moni rekrytointiprosessi toteutetaankin
nyt taysin verkossa hakijaa henkilokohtaisesti tapaamatta. Virtuaaliset tydhaastattelut tule-
vat todennékdisesti olemaan luonnollinen osa tydelamaa myos pandemian jalkeen. Tama
metodi saastdd huomattavasti aikaa ja resursseja niin tyonantajilta kuin tydnhakijoiltakin.
Etayhteyden kautta ei kuitenkaan ole mahdollista saavuttaa taysin samaa kanssakaymisen
tasoa ja tunnelmaa kuin kasvokkaisessa tapaamisessa. Seka tyénhakijoiden arviointi etta
hyvan yhteyden luominen ovat rekrytoijalle haasteellisempia etdyhteyden kautta, verrattuna

perinteiseen, saman poydan aéressa kaytyyn keskusteluun. (Alanko 2021.)

3.2 Syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto

Vaikka tyOnantaja saa periaatteessa valita avoimeen tyOpaikkaan sopivimmaksi katso-
mansa henkilon, lainsdadanndn syrjintakiellot asettavat rajoituksia rekrytointioikeudelle
(OAJ 2020). Tavallisia syrjintaperusteita ovat tytnhakijan raskaus, perhevapaiden kayttd,
terveydentila, sukupuoli ja ikd (OAJ 2020). Tybnantaja tai muu rekrytointia hoitava taho voi
syyllistya syrjintaan tyopaikkailmoittelussa tai valintakriteerien asettamisessa jo ennen var-
sinaista tyéhonottoa (Tydsuojelu 2020b). Epaily syrjivasta tydpaikkailmoittelusta voi herata
esimerkiksi vaadittaessa siivoustyontekijaltd Suomen kansalaisuutta (Paanetoja 2019,
116). Vaikka kukaan ei lopulta tulisikaan valituksi tydpaikkaan, voi kyse olla syrjinnasta,
mikali avoin tydpaikka jatettiin tayttaméatta syrjivan syyn perusteella (Koskinen ym. 2008,
78).

Valillista syrjintda voi esiintya tydpaikkailmoituksissa esimerkiksi siten, etta hakijalta edelly-
tetddn tyon kannalta epéolennaisia vaatimuksia. Menettely lukeutuu syrjinnaksi, mikali edel-
lytetty seikka tai ominaisuus ei perustu ty6tehtéavien laatua ja niiden suorittamista koskeviin
todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin. Tallaiset vaatimukset saattavat asettaa tydnhakijat
eriarvoiseen asemaan, jolloin lopputulos on syrjiva. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020.)
Tyobnantajalla on syrjintaepdilyjen ilmetessa todistustaakka, joka mainitaan seka tasa-arvo-
laissa ettd yhdenvertaisuuslaissa. Tasa-arvolain 9 a 8:n ja yhdenvertaisuuslain 6:28 8&:n
mukaan tybnantajan todistustaakalla tarkoitetaan sitd, ettd hanen on pystyttdva osoitta-
maan menettelynsa johtuneen hyvaksyttavasta seikasta, jolloin syrjinnan tunnusmerkit ei-
vat tayty. Naiden lakien mukaan syrjintaepailyn kohteen on kuitenkin tuomioistuimen tai
muun viranomaisen kasittelysséa pystyttava esittamaan selvitys seikoista, joihin hdnen vaa-

timuksensa perustuvat.
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3.2.1 Yhdenvertaisuuslaki ja syrjiva tydpaikkailmoittelu

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 3:17 8:n mukaan tydnantaja ei saa ilmoittaessaan avoi-
mesta tyOpaikasta, virasta tai tehtavasta oikeudettomasti edellyttdd henkiloon liittyvia omi-
naisuuksia tai seikkoja. Naita henkiloon liittyvia ominaisuuksia ovat muun muassa ika, per-
hesuhteet, alkuper, kieli, kansalaisuus, uskonto, vakaumus, mielipide, ammattiyhdistys- ja
poliittinen toiminta, terveydentila, vammaisuus seké seksuaalinen suuntautuminen. Saan-
nds koskee kaikentyyppisté ilmoittelua ja siihen kuuluvat niin ilmoitukset internetissa ja sa-

nomalehdissé kuin tydnantajayhteison sisaisilla ilmoitustauluilla. (Paanetoja 2019, 116.)

Edella mainittuihin tilanteisiin on kuitenkin olemassa poikkeuksia, jolloin syrjiva peruste voi
olla hyvaksyttava tyohon liittyvien vaatimusten takia. Esimerkiksi poliittisen puolueen ty6n-
tekijaltd voidaan edellyttdd kyseisen puolueen toiminnassa noudatettua poliittista suun-
tausta. Myos positiivinen erityiskohtelu on sallittua, jos sen avulla pystytddn edistamaan
erityista suojelua tarvitsevien tydntekijaryhmien, kuten vammaisten asemaa. (Parnila 2017,
17.) Positiivista erityiskohtelua toteutettaessa tulee kuitenkin huolehtia siité, ettei tavoite
kadanny itseddn vastaan. Sannikka (2021) esittaa, etta aina kun taistellaan syrjintdé vastaan
esimerkiksi valitsemalla avoimeen tyOpaikkaan henkild ihonvérinsa tai sukupuolensa pe-
rusteella, paadytddn samalla syrjimaan vahintdéan yhta toista hakijaa néailla samoilla perus-
teilla. Haittavaikutusten ehkaisemiseksi positiivisten erityistoimien tuleekin aina olla suunni-
telmallisia ja valiaikaisia. Toimenpiteista kannattaa myos tiedottaa avoimesti, ja ne on aina
mitoitettava tarkasti kestoltaan ja laajuudeltaan. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2021.)

3.2.2 Sukupuoleen kohdistuva syrjinta tydpaikkailmoittelussa

Tasa-arvolain (8.8.1986/609) 14 §:ssd mainitaan syrjivan ilmoittelun kielto, jonka mukaan
tyopaikkaa ei saa ilmoituksessa maarittaa pelkastaéan tiettya sukupuolta koskevaksi, jollei
talle vaatimukselle pystytd maarittamaan painavaa ja hyvaksyttavaa syyta. Toisaalta paatos
on hyvaksyttava, mikali se perustuu yrityksen tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseen. Tama
ei kuitenkaan saa merkité tietyn sukupuolen kohtuuttoman pitkalle menevaa erityiskohtelua.
(Koskinen ym. 2008, 79; Parnila 2017, 39-40; Salli & Takatalo 2014, 92).

Tybnantajan tulee toiminnallaan pyrkia siihen, ettd avoimiin tydpaikkoihin hakisi jokaisen
sukupuolen edustajia. Valintaperusteiden tulee soveltua yhta lailla jokaiselle, eiké ty6tehta-
van vaatimukset saa suosia tiettyd sukupuolta. Tyopaikkailmoituksissa voidaan kuitenkin
kannustaa naisia hakemaan perinteisesti miesvaltaisiin ty6tehtéviin ja vastaavasti miehia

naisvaltaisiin tehtaviin. (Koskinen ym. 2008, 78.)
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Sukupuoleen perustuva syrjintdepdily voi herata esimerkiksi vaadittaessa sellaisia ominai-
suuksia, jotka perinteisesti vain tietyn sukupuolen edustajat voivat tayttaa biologisista tai
tosiasiallisista syista, kuten tiettyja pituuden tai fyysisen voiman kriteereja. Lisaksi vain tie-
tylle sukupuolelle luonteenomaisten ominaisuuksien, kuten tietynlaisten perhesuhteiden tai
asevelvollisuuden suorittamisen edellyttdminen voidaan tulkita monissa tapauksissa valilli-
sena syrjintana. Myo6s kokoaikaisessa tytsuhteessa hankitun tydkokemuksen edellyttami-
nen voi helposti johtaa syrjintaan, silla jokaisella ei ole mahdollisuutta kokoaikaiseen ty6-
suhteeseen, erityisesti nuorena, uransa alussa tai koulutustasosta riippuen. (Koskinen ym.
2008, 78-79.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen THL:n (2020b) mukaan vuonna 2019 osa-aikaisesti
tyoskentelevia naisia oli Suomessa 22 %, kun taas miesten vastaava osuus oli 10 %. Nais-
ten yleisin peruste osa-aikaisuudelle oli kokoaikatyon puute, kun taas miesten yleisin syy
liittyi opiskeluun. Tietyilla aloilla tai tytpaikoilla voikin olla l1ahes mahdotonta saada kokoai-
kaista tydsuhdetta, eikd osa-aikaisuus siis aina ole vapaaehtoista. Osa-aikaisten tyésuhtei-
den kirjo on myo6s valtava, ja onkin olemassa sopimuksia, joissa ei ole ollenkaan sovittua
viikkotuntimaaraa (niin sanotut nollatuntisopimukset) seka sopimuksia, joissa viikkotunnit
puolestaan ovat hyvin lahella kokoaikaista tydsuhdetta. Kaikkien osa-aikaisuuksien niput-
taminen yhteen ja samaan kategoriaan edellyttdmalla nimenomaan aiempaa kokoaikaista

tyokokemusta voidaan taten nahda epatasa-arvoisena.

Sukupuoleen liittyvaa syrjintda on myos esimerkiksi raskauden, synnytyksen, vanhemmuu-
den tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella eri asemaan asettaminen (Parnila 2017,
17). On lahtokohtaisesti kiellettya esittaa perhesuhteita koskevia kysymyksia ja vaatimuksia
tyonhakijoille tyopaikkailmoituksessa (Koskinen ym. 2008, 78). Tydsuhteen henkilokohtai-
suus voi kuitenkin olla sallittu peruste tietyn sukupuolen edustajan hakemiselle ty6tehta-
vaan. Tasta syysta esimerkiksi henkilokohtaiseksi avustajaksi tai kotiapulaiseksi voidaan
hakea vain joko naista tai miestd. Poikkeuksen tekevat samaan tapaan mygs tanssijan,
nayttelijan ja uimahallin uimavalvojan ammatit, joihin voidaan tasa-arvolaista poiketen ha-

kea tietyn sukupuolen edustajaa. (Koskinen ym. 2008, 79; Salli & Takatalo 2014, 92.)

Syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto koskee sek& tydnantajaa ettd muita tahoja, joiden vas-
tuisiin kuuluu henkiléstévalinnoista tai tyopaikkailmoitusten siséllésta huolehtiminen. limoi-
tusten julkaisemistapakin saattaa joissakin tapauksissa tayttaa valillisen syrjinnan tunnus-
merkit. Mikali tyopaikkailmoitus on julkaistu vain tietylle sukupuolelle suunnatussa leh-
dessa, on rekrytoinnissa todennakoisesti paadytty syrjivddn menettelyyn. (Koskinen ym.
2008, 79.)
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3.2.3 Syrjivan tydpaikkailmoittelun sanktiointi

Yhdenvertaisuuslain 23 §:n mukaan henkildlla on oikeus hyvitykseen, mikali han on vedon-
nut yhdenvertaisuuslaissa saadettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin tai ryhtynyt muihin toi-
miin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi ja on tdman vuoksi joutunut epasuotuisan kohtelun
eli vastatoimien tai syrjinnan kohteeksi. Vastuun kielletyst& ilmoittelusta ja mahdollisesta
hyvityksesta kantaa tydnantaja tai taman edustaja, joka lainvastaisesti syrjii tai kohdistaa
vastatoimia. (Paanetoja 2019, 117; Yhdenvertaisuuslaki 2014; Finlex 2021.)

Kuka tahansa ei kuitenkaan voi vaatia hyvitysta tai ryhtya muihin oikeustoimiin huomates-
saan, etta syrjivan tyopaikkailmoittelun kieltoa on rikottu. Esimerkiksi tyénhakija tai kysei-
seen rekrytointiprosessiin liittymatdén henkilé voivat ainoastaan tehda ilmoituksen asiasta
tydsuojeluviranomaiselle. Hyvitysta voivat puolestaan vaatia tydpaikkaa hakeneet ja tyo-
paikkailmoituksessa esitetyn syrjivan vaatimuksen perusteella sivuutetuiksi tulleet henkil®t.
(Paanetoja 2019, 116-117.)

3.2.4 Yhdenvertaisuuslain valvonta tyoelamésséa

Tyo6suojeluviranomaisen toimivaltaan kuuluu yhdenvertaisuuslain valvominen tydelamassa,
mihin sisaltyy syrjivan tyopaikkailmoittelun kiellon valvonta (Tydsuojelu 2020a). Valvonnan
tarkoituksena on selvittaa, onko tydnantaja toiminut syrjinnan kieltoa noudattaen ja edista-
nyt yhdenvertaisuutta tytpaikalla (Sosiaali- ja terveysministerié 2016). Tydsuojelun paaasi-
allisena tehtavana on valvoa, antaa neuvoja ja ohjata tydnantajia seka tyontekijoita. Lain
tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyésuojelutoiminnasta (2006/44) 3:15 8:n mukaan tyo-
suojeluviranomainen voi tarvittaessa velvoittaa tydnantajaa korjaamaan toimintaansa seka
asettaa talle vaatimusten tehostamiseksi uhkasakon. Tydsuojeluviranomaiset eivat sen si-
jaan voi sovitella ristiriitoja, hakea hyvityksia tai korvauksia syrjinnan perusteella, tai edus-
taa tyontekijaa erimielisyysasioissa (Sosiaali- ja terveysministerié 2016). Valvonta tapahtuu
sekd viranomais- ettd asiakkaisaloitteisesti. Asiakkaisaloitteisessa valvonnassa syrjintda
kokeva tydntekija tai -hakija on yhteydessa tydsuojeluviranomaiseen. Naissa tapauksissa
tarkastukset tehdaan usein asiakkaan lahettdmien asiakirjojen perusteella. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2016; Tydsuojelu 2020a.)

Tiettyyn sukupuoleen kohdistuvan syrjivan tytpaikkailmoitusepéilyn ilmetessa asiaa hoitaa
tyodsuojeluviranomaisen sijaan tasa-arvovaltuutettu. Syrjintdepdilyn tullessa tasa-arvoval-
tuutetun tietoon ottaa valtuutettu asian selvitettdvakseen oma-aloitteisesti. Usein riittavia
toimenpiteita ovat keskustelu tydnantajan kanssa seka kehotus kiellon noudattamiselle tu-

levaisuudessa. Asia voidaan kuitenkin saattaa syrjivan tyopaikkailmoittelun tasa-arvolauta-
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kunnan kasiteltavaksi. Lautakunta saattaa kieltda tytnantajaa jatkamasta tai uusimasta il-
moittamista. Kieltoa voidaan tarvittaessa myds tehostaa sakon uhalla. (Koskinen ym. 2008,
80.)

3.2.5 Syrjivat tyopaikkailmoitukset ja viranomaisten tarkastukset

Vuonna 2018 tydsuojeluviranomainen havaitsi seitsemantoista syrjivaa tyopaikkailmoitusta.
Suurin osa naista havainnoista koski alkuperdan, kieleen tai kansalaisuuteen kohdistuvaa
syrjintaa. Erdasséa syrjivaksi todetussa tyopaikkailmoituksessa toivottiin hakijan olevan
"nuori insindori”. Toisessa syrjivassa ilmoituksessa tekstiilityotuotteiden tekijalta vaadittiin
taydellistd suomen kielen taitoa. Syrjivaksi todettiin myds tydpaikkailmoitus, jossa auton pe-

sijalta edellytettiin asepalveluksen suorittamista. (Tydsuojelu 2019.)

feapere ©! I ©

ja kansalaisuus
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Uskonto [ 1

Kuvio 2. Syrjintaperusteet syrjivissa tyopaikkailmoituksissa vuonna 2018 (mukaillen Tyo-
suojelu 2019).

Tyo6suojelun laatiman raportin mukaan vuonna 2019 eraassa tyopaikkailmoituksessa edel-
lytettiin myyjan olevan perusterve. Toisessa ilmoituksessa seurakunta edellytti kirkon jase-
nyytta hakiessaan rekisteripalvelujen toimistosihteerid. Kummatkin tyépaikkailmoitukset to-

dettiin syrjiviksi. (Tydsuojelu 2020a.)

Tyopaikalla tarkastuksen suorittava virkahenkilo eli tarkastaja kayttaa valvonnassaan jul-
kista valtaa, jonka kaytt6d maarittdd paaosin lainsdadanto ja valvontaohjeet. Ohjeita antaa
muun muassa sosiaali- ja terveysministerid. Syrjintdasiat kasitellaan usein kokonaan kirjal-
lisesti. Tarkastajan havaitessa, etta tydpaikkailmoituksessa vaaditaan kielletylla tavalla tiet-
tyja ominaisuuksia tai seikkoja, tulee hanen ensin selvittdd, onko kyseisen vaatimuksen
esittdminen perusteltua tydtehtavista suoriutumisen kannalta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2016; Tyodsuojelu 2019.)
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Mikali tarkastuksen tuottaman selvityksen perusteella syntyy epaily, ettd tyénantaja on toi-
minut yhdenvertaisuuslain vastaisesti, lahettaa tarkastaja asiasta selvityspyynnon tyonan-
tajalle. Selvityspyynndssa tarkastaja esittda yksiloityja kysymyksia, joiden tarkoitus on oh-
jata tybnantajaa esittdmaan asiaan liittyvat tarpeelliset seikat. Ty6nantajan tulisi joko kertoa
oikeuttamisperusteen olemassaolosta tai muutoin kumota syrjintdolettama. Kun selvitys-
pyynto laitetaan vireille, syrjintda kokeneelle henkilélle ilmoitetaan yhdenvertaisuusvaltuu-
tetun voivan avustaa hantd oikeuksiensa turvaamisessa. (Sosiaali- ja terveysministerit
2016; TyoOsuojelu 2019.)

Tarkastaja arvioi prosessin aikana tydsuojeluvaltuutetun tarvetta ndkemyksenséa esittami-
selle. Tama voidaankin ottaa huomioon esimerkiksi selvityksen saapuessa tytnantajalta,
mutta aina menettely ei ole valttamatén prosessin aikana. Myos asiakkaalle annetaan mah-
dollisuus kertoa kantansa tydnantajalta ja tydsuojeluvaltuutetulta saatujen selvityksen pe-
rusteella. Tarkastajan tehtava on arvioida, missa kohtaa riittavat tiedot asian ratkaise-
miseksi on esitetty. Kaikkien naiden selvitysten perusteella tarkastaja lopulta arvioi, onko

tydnantaja rikkonut syrjinnan kieltoa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016.)

Vuosina 2018 ja 2019 monet syrjiviksi todettujen tydpaikkailmoitusten tydnantajista vetosi-
vat tydsuojeluviranomaisen tarkastusraporttien mukaan inhimilliseen virheeseen, tietamat-
tomyyteen tai muun tahon laatimaan ilmoitukseen. Osa myonsi, ettei kyseessa olevalle ha-
kukriteerille ollut hyvaksyttdvaa perustetta, mutta saattoivat kuitenkin kiistaa syrjinnan.
Vaikka tydnantaja olisi tietaméaton asemaansa liittyvista velvollisuuksistaan tai ei itse miel-
taisi toimivansa syrjivasti, voi menettelyssa tasta huolimatta olla kyse syrjinnasta. (Tyosuo-
jelu 2019; Tydsuojelu 2020a.)

3.2.6 TyOpaikkailmoitusten laatimisen haasteet

Tybnantajalle on rekrytoinnissa aiempaa enemman yhdenvertaisuuteen ja tydnhakijoiden
kasvaneisiin odotuksiin ja vaatimuksiin liittyvia seikkoja, jotka taytyy muistaa huomioida heti
rekrytointiprosessin alusta lahtien (Duunitori 2015). Haasteellisuudesta kertoo muun mu-
assa se, etté jo hakuilmoituksessa tulee olla mainittuna ne olennaiset kriteerit ja kelpoisuus-
ehdot, joita valinnassa tullaan kayttamaan. Mikali tybnantaja muuttaa naita kriteereja ja kel-
poisuusehtoja hakuprosessin aikana, voi hakija katsoa tulleensa syrjityksi. (Hankonen
2015.) My6s valituksi tullut, mahdollisesti aiemmasta tyopaikastaan irtisanoutunut henkilo
voi olla tyytymaton lopputulokseen, mikali kokee, ettei tydpaikkailmoituksessa haetut ja ku-
vatut ominaisuudet vastanneetkaan ty6paikkaan todellisuudessa soveltuvan henkilén omi-

naisuuksia.
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Liséksi tydnantajan tydpaikkailmoituksessa esittdman arvolupauksen taytyy olla todellinen
ja uskottava myos yrityksen nykyisten tyontekijoiden mielesta. Silla taytyy silti myds pystya
erottumaan Kilpailijoista ja houkuttelemaan uusia tyéntekijoita (MIF 2016). Jos tyon todelli-
suus eroaa tyopaikkailmoituksen lupauksista, saattaa uudelle tydntekijalle muodostua ne-
gatiivinen ensivaikutelma seka tydsta etta tyonantajasta. Tydpaikkailmoituksen luoman ja
tyon alkutaipaleen aikana syntyvan mielikuvan ristiriidoilta tulee pyrkia valttyméaan. Onnis-
tuakseen kannattaa tydnantajan aina suunnitella rekrytointia uusien tyontekijoiden pereh-

dytyksen yhteydessa. (Inkila 2017.)

3.3 Ansio- ja soveltuvuusvertailu

Rekrytoinnissa valintaan vaikuttavia tekijoité tulisi ensisijaisesti olla tydonhakijoiden ansiot ja
soveltuvuus niin tyotehtavien hoitoon kuin kyseessa olevaan yritykseen. Nain ollen tydhon
liittymattomien tydnhakijan ominaisuuksien, kuten perhesuhteiden, ulkon&on tai vieraspe-
raisen nimen ei tulisi vaikuttaa valintaan lainkaan. Tasséa luvussa kdymme lapi seikkoja,
joita tyBnantajan on arvioitava ja otettava huomioon valintaa tehdessaan toimiakseen yh-

denvertaisesti.

Julkisuuslain eli lain viranomaisten toiminnan julkisuudesta (1999/621) 1:1 8:n mukaan vi-
ranomaisen asiakirjat ovat julkisia, miké tarkoittaa myds sita, ettd virkanimitysten ansiover-
tailu on julkista. Henkilévalintaan johtaneiden seikkojen tulisi siis olla aina niin hyvin perus-
teltuja, etta ne kestavat julkista tarkastelua tai voidaan avoimesti kertoa esimerkiksi henki-
I6lle, joka kokee tulleensa syrjityksi prosessissa. Julkisuuslaki ei koske yksityisia yrityksia,
mutta yhtioén brandi voi olla vaarassa, mikali asioita paadytaan puimaan julkisesti esimer-
kiksi sosiaalisessa mediassa tai oikeudessa. Yrityksille negatiivinen julkisuus ei yleisesti
ottaen ole eduksi, ja etenkin yhdenvertaisuuden laiminlyontiin liittyvat epailyt voivat aiheut-
taa mittavia haittoja organisaatiolle. Yrityskuva, tyénantajabrandi ja tydntekijakokemukset
ovat ratkaisevia asioita yrityksen menestykselle. Hyvista hakijoista kdydaan niin kovaa Kkil-
pailua, ettd tydnantajamielikuvan merkitys korostuu huomattavan paljon. Yritysten on erityi-
sesti panostettava edella mainittuihin seikkoihin, mikali pyrkivat saavuttamaan merkittavan
kilpailuedun varvaamalla parhaat tyontekijat. (Duunitori 2015; Kaijala 2016, 88; Techam
2019.)

3.3.1 Hakijoiden ansioituneisuuden vertailu

Tasa-arvolaki velvoittaa tyonantajaa laatimaan tydnhakijoiden ansioituneisuuden vertailun
eli ansiovertailun ennen lopullista henkildvalintaa aina, kun tehtdvaan on hakenut seka nai-
sia etta miehid. Kyseessa on avoimeen tyépaikkaan hakeneiden henkildiden ansioiden ver-

tailu, joka suositellaan tehtavaksi kirjallisesti. Siina huomioidaan hakijoiden koulutus, aiempi
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tyokokemus ja sellaiset ominaisuudet, tiedot ja taidot, jotka ovat eduksi tyotehtavien hoita-
misessa. (Paanetoja 2020; Tasa-arvovaltuutettu 2020a; Salli & Takatalo 2014, 110-111.)

Ansiovertailussa huomioitavien seikkojen on oltava yksiselitteisesti ja objektiivisesti osoitet-
tavissa. Lisaksi vertailussa voidaan huomioida ainoastaan sellaiset hakuajan paattymiseen
mennessa kertyneet ansiot, jotka ovat olleet huomioitavissa valintaprosessin aikana. Teh-
tavaan hakeneiden henkildiden ansioita on tarkasteltava suhteessa tyotehtaviin ja niihin va-
lintaperusteisiin, jotka on etukateen ilmoitettu. (HE 57/1985; Paanetoja 2020; Tasa-arvoval-
tuutettu 2020a.) Hakijoiden keskinaisten ansioiden vertailu on tydnantajan kannalta térkea,
silla eteen voi tulla tilanne, jossa on esitettava kirjallinen selvitys henkilvalintaan johta-
neista seikoista. Mikali ansiovertailu on jatetty tekemétta tai sita ei ole tehty kirjalliseen muo-

toon, tyénantajan on hankala toteuttaa velvoitteensa. (Paanetoja 2020.)

Mikali tydpaikkaa hakenut henkil®, joka on jatetty valitsematta toimeen, pystyy osoittamaan
olevansa valituksi tullutta, toisen sukupuolen edustajaa ansioituneempi, syntyy syrjintdolet-
tama sukupuolen perusteella. Syrjintaa kokeneen henkilén on ensi vaiheessa naytettava
toteen ansioituneisuutensa verrattuna tehtavaan valittuun henkil6on. Todistelussa han voi

turvautua tydnantajan selvitykseen tyénhakijoiden ansioista. (HE 57/1985, 17.)

Julkishallinnon henkildvalinta voi myds kaatua puuttuvaan kirjalliseen ansiovertailuun. Nain
kavi Utajarven vuonna 2017 toteutetulle kunnanjohtajavalinnalle. Pohjois-Suomen hallinto-
oikeus totesi, ettei kuntavaltuuston valintamenettely osoittanut, etta hakijoita olisi hakupro-
sessin aikana vertailtu keskenaan. Paatoksen vuoksi hakuprosessi jouduttiin toteuttamaan
uudestaan. (Moliis, 2018.) Yksityisella sektorilla epaily syrjivin perustein tapahtuneesta va-
linnasta ei johtaisi sen patemattdmyyteen. Syrjitylle voi tosin muodostua oikeus vahingon-

korvausten tai hyvityksen vaatimiseen tyonantajalta. (Salli & Takatalo 2014, 110.)

Julkishallinnossa ty6tehtavan muodolliset kelpoisuusehdot méaaritetddn tyypillisesti ennalta
ja ne sitovat tyonantajaa (HE 57/1985, 17). Yksityisen yrityksen tydnantaja sen sijaan voi
itse asettaa yleiset kelpoisuusehdot tyttehtavalle, kunhan ne eivat ole syrjivia, eli kunhan
niilla on todellinen merkitys tyotehtavan kannalta (Salli & Takatalo 2014, 93). Asetetut vaa-
timukset eivat kuitenkaan oikeudellisesti sido yksityista tyonantajaa (HE 57/1985, 17). Avoi-
men tyOpaikan tayttavalta henkildltd voidaan edellyttdé esimerkiksi tiettyd tutkintoa tai ko-
kemusta (Salli & Takatalo 2014, 93). Kun tydnhakija on tayttanyt tydhoén asetetun kelpoi-
suusehdon eli esimerkiksi tydpaikkailmoituksessa toivotun kaupallisen alan perustutkinnon,
ei korkeampaa koulutusta valttAmatta pideta lisdansiona. Merkityksellisempia seikkoja ovat
koulutuksen sisaltd ja tyonhakijan suuntautumisopinnot, joiden sopivuutta verrataan

avoinna olevan tehtavan luonteeseen. (Tasa-arvovaltuutettu 2020a.)
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Tehtaviin vaaditaan usein jonkin verran perehtyneisyyttd, joka edellyttaa tietyn pituista ko-
kemusta. Tarvittava kokemuksen maaré vaihtelee hyvin paljon erilaisten tehtavien valilla.
Hakijoiden tytkokemusta kartoittaessa on huomioitava myds se, ettd tehtavan kannalta
hyodyllistd kokemusta on voinut kertyd my6s muissa kuin haettavana olevaa taysin vastaa-
vissa tehtavissa. (Tasa-arvovaltuutettu 2020a.) Tyokokemuksen maaran osalta oikeuskay-
tanndssa on katsottu, etteivat suuretkaan eroavaisuudet palvelusvuosien maarassa valtta-
matta tarkoita sita, etté ansioituneempana tulisi automaattisesti pitaa pidempaan tyéssa ol-
lutta henkilda. Vasta palvelusvuosieron ollessa huomattava on silla katsottu olevan merki-

tysta. (Tasa-arvovaltuutettu 2020a.)

Ty6nantajalla on oikeus arvioida ja painottaa hakijoiden ansioita tavalla, joka hanen mieles-
taan edistaa parhaiten tyotehtavista suoriutumista menestyksellisesti, syyllistymétta taman
johdosta kuitenkaan syrjintéan (KKO 1996:141; KKO 2005:24; Tasa-arvovaltuutettu
2020a). Tyonantajan tulee ilmoittaa valitsemansa painotukset, joihin peilaa tydonhakijoiden
ansioituneisuutta. Valitun painotuksen on kuitenkin oltava objektiivisesti arvioiden perustel-

tavissa tehtavista suoriutumisen kannalta. (Tasa-arvovaltuutettu 2020a.)

Mikali henkild epailee tulleensa syrjityksi rekrytointiprosessin aikana ja jaaneensa taman
vuoksi valitsematta avoimeen tyépaikkaan, voi han pyytda tydnantajalta selvitysta asiasta.
Tybnantajan tulee talléin toimittaa kirjallinen selvitys asiasta viipymaétta saatuaan haltuunsa
kaiken tarvittavan aineiston. Selvitys on annettava lahtokohtaisesti heti, kun pyyntd on esi-

tetty tai korkeintaan muutaman paivan kuluttua siita. (Paanetoja 2020.)

Syrjintdd kokeneen hakijan tulee saada riittavat tiedot tytnantajan ratkaisun perusteista.
Selvityksen avulla hakija voi arvioida valituksi tulleen ansioituneisuutta ja sitd, onko perus-
teltua vieda asia tasa-arvovaltuutetun tai tuomioistuimen kasiteltavaksi. Selvityksesta tulee
ilmet& rekrytointiprosessissa noudatetut valintaperusteet, valittujen henkildiden koulutus,
tyo- ja muu mahdollinen kokemus seka muut valintaan vaikuttaneet, selvasti osoitettavissa

olevat ansiot ja seikat. (Paanetoja 2020.)

Tybnantajan kannattaa panostaa selvityksen sisaltoon, silla asianmukainen, avoin ja kat-
tava selvitys vahentaa tarpeetonta viranomaistoimintaa ja oikeudenkaynteja. Hakuasiakir-
joissa saattaa kuitenkin olla aineistoa, jota ei voi sellaisenaan liittaa selvitykseen tietosuojan
vaarantumatta. Tybnantajan tulee siis kiinnittaa tallaisiin seikkoihin huomiota selvitysta laa-

tiessaan. (Paanetoja 2020.)
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3.3.2 Soveltuvuusvertailu

Tasa-arvolain (1986/609) 8 §:n mukaan tytnantaja syyllistyy syrjintdan, mikali han tehtavaa
tayttaessaan syrjayttdd henkilén, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista suku-
puolta edustava henkild, ellei menettelylle ole hyvaksyttavaa syyta. Tallainen hyvaksyttava
seikka tarkoittaa hallituksen esityksen (HE 195/2004, 29) mukaan ensisijaisesti eroavai-
suutta tehtdvaan valitun ja valitsematta jaédneen tydnhakijan soveltuvuudessa. Tyonantaja
voi nain ollen perustella henkildvalintansa myds hakijan sopivuudella tai soveltuvuudella,
joka on hyvéaksyttava syy vahemman ansioituneen hakijan valitsemiselle (Salli & Takatalo
2014, 111; Tasa-arvovaltuutettu 2020c).

Tyonhakijan henkildkohtaiset ominaisuudet, kuten yhteistyd- ja aloitekyky, tarkkuus, ahke-
ruus, kyky kantaa vastuuta tai muut vastaavat ominaisuudet voidaan huomioida hakijan so-
veltuvuutta arvioitaessa. Huomioitavien ominaisuuksien tulee kuitenkin olla olennaisia teh-
tavan hoitamisen kannalta. (Tasa-arvovaltuutettu 2020c.) Syrjintaolettaman syntyessa
tydnantajan tulee voida osoittaa, etta valitun henkilén soveltuvuus tehtavaan on ollut pa-
rempi kuin valitsematta jaaneen hakijan. Lisdksi taman on oltava ollut valinnan todellinen ja
hyvaksyttava peruste. Arviointiperusteet ja arviointiin liittyva menettely itsessaan eivat
myo6skaan saa olla olleet sukupuolen perusteella syrjivia. (Tasa-arvovaltuutettu 2020c¢; KKO
2001:9; KKO 2002:42.)

Soveltuvuusarvioinnissa hakijoista saadaan tietoa useasta eri arviointilahteesta. Tieto voi
perustua haastatteluihin, testeihin tai kandidaattien aiempien tehtéavien hoitamisesta saa-
tuihin tietoihin. Seka itse soveltuvuusarvioinnin etta siina kaytettavien arviointimenetelmien
tulisi aina olla suunniteltuja tehtavan vaatimusten pohjalta. Olennaista on myds, etta tyon-
antaja pystyy osoittamaan verranneensa valituksi tulleen ja valitsematta jaaneen ominai-
suuksia ja kykyja keskendan. (Salli & Takatalo 2014, 79 ja 111; Tasa-arvovaltuutettu
2020c.)

Parhaita yksittaisia tyosta suoriutumista ennustavia menetelmid ovat erilaiset tydskentely-
simulaatiot, kuten ryhmé- tai ongelmanratkaisuharjoitukset. Usein rekrytointiprosesseissa
hyodynnetaan monesta eri menetelmasta koostuvaa kokonaisuutta. Esimerkiksi myynti-
paallikdn arviointiin voi sisltya hakijan kompetenssipohjainen haastattelu, tydpersoonalli-
suustesti, myyntisimulaatio, kokonaisuuksien koordinointi- ja organisointitehtéava seka nu-
meerista ja verbaalista paattelykykya mittaavat testit. (Salli & Takatalo 2014, 79.) Haastat-
teluiden luotettavuutta lisé& Helsilan ja Salojarven (2013, 133) mukaan se, etta tydnhakijaa
on arvioimassa useampi kuin yksi henkil6. Helsila ja Salojarvi (2013, 133) painottavat, etta

hyva kaytantd on toteuttaa jokainen haastattelu kahden tai kolmen tydnantajan edustajan
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kanssa, esimerkiksi esihenkilon ja HR-ammattilaisen kautta. Toisella haastattelukierrok-
sella mukana kannattaa olla my¢s ainakin yksi henkil®, joka tulee olemaan kytkoksissa va-

littuun hakijaan tyén aikana.

Soveltuvuuden arviointiin voidaan kayttaa niihin kehitettyja erityyppisia testeja, jotka autta-
vat hakijoiden vertailua hakemalla valintapdatosta tukevia tai rajaavia kriteereja. Téallaisia
psykometrisiksi arvioinneiksi kutsuttuja testauksia suorittavat yleensa soveltuvuustestauk-
siin erikoistuneet toimistot. Arvioinnit tuottavat rekrytointipaatésten tueksi sellaista tietoa,
jota voi olla vaikea saada pelkéan ansioluettelon tai haastattelun perusteella. Psykometristen
arviointien suosio rekrytointiprosessin osana on nousussa ja niiden merkitys korostuu yha
enemman nykyajan virtuaalisessa rekrytoinnissa. (Alanko 2021; YTY 2020; Salli & Takatalo
2014, 81))

Testien avulla arvioidaan henkilon kykyja ja erityistaitoja, motiiveja ja kehittymispotentiaalia,
persoonallisuutta seka kayttaytymista eri tilanteissa. Niilla pyritddn ennen kaikkea ennusta-
maan tulevaa suoriutumista kyseisessa tehtavassa ja tydyhteisdssa, joten tulokset eivat ole
yleistettavissa kaikkiin tyopaikkoihin ja tehtéviin. Tulokset ovat suuntaa antavia ja niihin
saattavat vaikuttaa esimerkiksi testattavan henkilon stressaantuneisuus ja vireystila. Seka
testit etta niista tehdyt tulkinnat ovat virheille alttiita, eika henkildvalintaa tulisi koskaan pe-
rustaa yksittaisen testin tuloksiin. Testeja tulisikin kayttdd I&ahinna tukemaan paatoksente-
koa seka osana kokonaisarviointia. Arviointeihin tulisi aina kuulua liséksi esimerkiksi kon-
sultin suorittama haastattelu tai haastateltavan kanssa tehty testitulosten tulkinta ja poh-
dinta. (Yle 2016; YTY 2020.)

Kenties yksi tunnetuimmista psykometrisista testeista on Myers—Briggsin tyyppi-indikaattori
(MBT]I), joka pohjautuu Carl Gustav Jungin teoriaan psykologisista tyypeista. Testi luokitte-
lee ihmiset kuuteentoista eri persoonallisuustyyppiin neljan persoonallisuuden piirteen pe-
rusteella. Jokainen ihminen jakautuu testin mukaan joko introvertteihin/ekstrovertteihin, to-
siasiallisiin/intuitiivisiin, ajatteleviin/tunteviin tai harkitseviin/spontaaneihin. Testin tehneille
henkildille syntyy tuloksena heidan persoonallisuuttaan kuvaava kirjainyhdistelma (esim.
ENFJ) sen mukaisesti kumpaan piirteeseen hanet luokitellaan kussakin neljassa kategori-

assa. (16 personalities, 2021.)

Ty6nantajan tulee huomioida, etté lain yksityisyyden suojasta ty6elamassa (2004/759) 4:13
8:n mukaan tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu henkil- ja soveltuvuustestien suorittajien
asiantuntemuksen varmistaminen. Lisdksi tulee olla varmuus siita, etté testeissa kaytetdan

luotettavia menetelmid ja etta testauksella kerattavat tiedot ovat virheettomia. (YTY 2020;
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Salli & Takatalo 2014, 81.) Mikali testattu tyonhakija pyytaa kirjallista arviota suorittamas-
taan soveltuvuusarvioinnista, tulee tydnantajan tai tdméan osoittaman testaajan antaa sel-
lainen veloituksetta lain yksityisyyden suojasta tydelaméssa (2004/759) 4:13.2 § nojalla.
Jos lausunto on annettu suullisessa muodossa tydnantajalle, tulee talléin antaa selvitys ky-

seisen lausunnon sisallosta. (YTY 2020.)

3.4. Erityistukea tarvitsevien rekrytointi

Ihmisten yhdenvertaisuudesta lain edessa saadetaan Suomen perustuslaissa (1999/731).
Kyseista 6 § tarkentaa syrjintakielto, jonka mukaan ketéén ei ilman hyvaksyttavaa perus-
tetta saa asettaa eri asemaan tiettyjen maariteltyjen, henkiloon liittyvien syiden perusteella.
Saannos ei esta positiivista erityiskohtelua (Hallituksen esitys 19/2014.) Yhdenvertaisuu-
desta ja syrjinnan kiellosta sdaddetddn myos kansainvalisella tasolla. YK:n yleissopimuk-
sessa vammaisten henkildiden oikeuksista artikla 27 kasittelee vammaisen henkilon oi-
keutta tyohon ja tydllistymiseen. Yleissopimuksen mukaan vammaisilla henkil6illa on oikeus
tydskennelld yhdenvertaisesti ymparistdssa, joka on saavutettavissa, avoin ja osallistava.
Osana sopimusta Suomi on velvollinen edistamaan vammaisten henkildiden tyollistymista,
tyouralla etenemista, yrittajyytta sekd heidan oikeuksiensa toteutumista (Suomen YK-liitto
2015.)

3.4.1 Erityistukea tarvitsevien rekrytoinnin taustaa

Elina Ekholm (2010, 46-47) esittaa Tyopoliittisessa aikakauskirjassa 2/2010, ettd monimuo-
toisuuskeskusteluissa tulisi erottaa eri konteksteja. Yhdysvaltalaisessa keskustelussa mo-
nimuotoisuutta on yleensa tarkasteltu etnisten vahemmistéjen nakdkulmasta, kun taas Eu-
roopan unionissa monimuotoisuuskeskustelut painottuvat erilaisuuden ulottuvuuksiin, ku-
ten seksuaaliseen suuntautumiseen tai vammaisuuteen. Tasa-arvolainsdddannosta huoli-
matta suomalaisessa monimuotoisuuden kontekstissa yhdenvertaisuus ei ulotu kaikkiin
ryhmiin, vaan esimerkiksi vammaiset kohtaavat eriarvoisuutta tyémarkkinoilla. (Sippola
2007, 56; Ekholm 2010, 47.)

Ekholmin (2010, 45) mukaan vammaisuus tai erityistukea tarvitsevat henkilot eivéat ole yh-
teiskuntatieteellisessa tutkimuksessa saaneet samanlaista huomiota kuin esimerkiksi suku-
puoli, etnisyys tai luokka. Ekholmin (2010, 45) mukaan kulttuurista ja etnista monimuotoi-
suutta on tutkittu niin vahan, etta sité voidaan kutsua jopa "yhteiskuntatieteiden laiminly6n-
niksi”. Vammaisuutta koskeva tutkimustieto on fragmentoitunutta, vaikka vammaisuutta
koskevaa tietoa tarvittaisiin tutkimuksen ja yhteiskuntapolitiikan tarpeisiin (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2006, 17). On arvioitu, ettd Suomessa on jopa 200 000 pitkaaikaissairasta
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tai vammaista henkil04, jotka voisivat liittya tydvoimaan (Sosiaali- ja terveysministerio 2006,
13).

Pohjoismaisen hyvinvointikeskuksen (2020) mukaan vammaisten tai kroonisten oireiden
ongelmista karsivien tyottdmyysaste on keskimaaraista matalampi. Tyo- ja elinkeinominis-
terion (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 12) osatytkykyisten tyévoiman kysyntaa ja sen kehitta-
mista koskevassa tutkimuksessa todetaan, etté toisin kun usein vaitetdan, vammaisten ja
osatyokykyisten tyollisyysaste on OECD -maiden keskitasoa. Kehitysvammaliiton (2020)
mukaan Suomessa on arviolta noin 30 000 tydikaista kehitysvammaista tai erityistukea tar-
vitsevaa henkil0a, jotka voisivat tyollistya avoimille tyémarkkinoille. Pellervon taloustutki-
mus PTT (2010, 2) arvioi, etta kolmasosalla vammaisista henkildista on hyva tai erinomai-

nen tyokyky.

Ekholmin (2010, 46) mukaan vammaiset henkil6t kohtaavat elamassaan monia esteita, kiel-
teistd suhtautumista ja ennakkoluuloja. Yhdistyneiden kansakuntien YK:n (2005) talous- ja
sosiaaliasioiden raportti arvioi, ettd vammaisia ei usein pideta potentiaalisina tyévoiman ja-
senind. Myytit, ennakkoluulot, havainnot ja pelot rajoittavat vammaisuuden ymmartamista
ja hyvaksymista globaalissa markkinataloudessa. Myyttien mukaan on mahdollista, etta
vammaisen henkilén sijoittaminen typaikalle on kallista. Vammaisista tai erityistukea tar-
vitsevista henkildista noin puolet ovat halukkaita ja kykeneviad tyéntekoon (PTT 2010, 2).
Kyseisesta ryhmasté noin puolet haluaisivat kokoaikaisen tydn. Vammaisten ja erityistukea
tarvitsevien henkildiden keskuudessa osa-aikainen tydsuhde on suositumpaa kuin ei-vam-

maisten tyottdmien keskuudessa (PTT 2010, 2-3.)

Vammaisten tai erityistukea tarvitsevien koulutustaso on yleensa hyva ja yha useammalla
on korkeakoulututkinto. Korkeasta koulutustasosta huolimatta vammaisten henkildiden tyol-
listymishaaste on suurempi kuin ei-vammaisilla henkiléilla. (PTT 2010, 24; Heini & Klemetti
2018, 2; Ekholm & Teittinen 2014, 17). Heinin ja Klemetin (2018, 4) mukaan vammaisten
korkeakouluopiskelijoiden tarkkaa maaraa on vaikea arvioida. Suomen ammattikorkeakou-
luissa ja yliopistoissa vammaisten opiskelijoiden osuus voi olla noin kuusi prosenttia kaikista
opiskelijoista. PTT (2010, 24) teetti kyselytutkimuksen, jossa selvitettiin vammaisten henki-
I6iden koulutustaustaa. Tutkimukseen osallistuivat muun muassa Invalidiliiton, Epilepsialii-
ton, Kuurojen liiton, Kuuloliiton, Kehitysvammaliiton, Lihastautiliiton, Mielenterveyden kes-
kusliiton, Suomen reumaliiton ja MS-liiton jasenid. Kysely lahetettiin 2410 henkildlle ja vas-
tauksia saatiin 833 kappaletta, eli vastausprosentti oli 35 %. Vastauksista kavi ilmi, etta n.
40 % vastanneista vammaisista henkildistd on suorittanut toisen asteen koulutuksen. Jopa
kolmasosalla vastaajista oli ammattikorkeakoulu- tai yliopistotutkinto. Suomen virallisen ti-

laston (SVT) mukaan korkeakouluopiskelijoita oli Suomessa vuonna 2018 arviolta 295 451.
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Tasta voidaan paatelld, ettd vammaisten korkeakouluopiskelijoiden maaré vuonna 2018 ol
yli 17 000 henkiléa (SVT 2018; Heini & Klemetti 2018, 5).

3.4.2 Tyovoimapolitiikka tyollistymisen edistajané

Muutokset tydmarkkinoilla ovat heijastuneet Suomessa ja muissa Euroopan maissa tyotto-
myyden kasvuna ja taloudellisena laskusuhdanteena vuodesta 2008 lahtien. Tyo- ja elin-
keinoministerion mukaan Suomessa oli tydéttdmana tydnhakijana marraskuussa 2017 295
500 henkil6a, mika on 62 600 enemman kuin vuonna 2016. Pitkdaikaistyottdmia oli vuoden
2017 aikana 91 600 henkilda. Tama on noin kolmasosa kaikkien tydttdmien tyénhakijoiden
maarasta. (TEM 2018; Vamlas 2015, 16.)

Matti Vanhasen toisen hallituksen keskeisimpia tyovoimapoliittisia toimia vuonna 2007 oli
parantaa kuntoutustuella olevien ja mielenterveyskuntoutujien henkildiden tyollistymisté.
Taman lisaksi hallitus asetti tavoitteet vakaan palkkatuen mahdollisuudelle vajaakuntoisten
seka vammaisten tyollistamiseksi (Valtioneuvosto 2007.) Vuonna 2012 yksi keskeisimpia
tydvoimapoliittisia toimia oli Jyrki Kataisen hallituksen nuorisotakuu, jonka tavoitteena ol
tarjota 25-30-vuotiaille osatyokykyisille henkilGille tytpaikka, opiskelupaikka tai kuntoutus-
paikka kolmen kuukauden kuluessa tyottomaksi jAdmisesta (Vamlas 2015, 17-18).

Vuonna 2011 Kataisen hallitus perusti laajan ohjelmakokonaisuuden: sosiaali- ja terveys-
ministerion Osatyokykyiset tydssa 2013—2015 -hankkeen seka ty6- ja elinkeinoministerion
Tybelama 2020 -hankkeen. Ensimmadisen hankkeen tarkoitus oli kehittda palveluketju,
jonka avulla osatyokykyisten tydllistyminen ja tytssa jatkaminen olisi entistd helpompaa.
Jalkimmaisen konseptin keskeinen ajatus on nimetéa osatyokykyiselle henkilolle koordinaat-
tori, joka raataloi eri palveluita ja keinoja osatyokykyisen tarpeisiin. Konseptin mukaan tyo-
antajan on tarkoitus nimeta tyollistyneelle henkildlle tydkykykoordinaattori. TE-toimisto puo-
lestaan voi nimeta ty6ttomalle tyénhakijalle tydkykykoordinaattorin. (Valtioneuvosto 2011;
Valtioneuvosto 2016, 95.)

Muun muassa edella mainittujen tyévoimapoliittisten toimien mukaisesti osatytkykyisten
nuorten tydeldma&an siirtymiseen on kehitetty moninaisia keinoja ja tapoja. My6s vammais-
ten ihmisten tyollistymiseen on kiinnitetty enemmé&n huomiota ihmisoikeussopimuksien
my6td. Vuonna 2007 Suomi allekirjoitti yleissopimuksen vammaisten henkildiden oikeuk-
sista. Sopimuksen keskeisena tavoitteena on ollut parantaa vammaisten henkildiden yh-
teiskunnallista osallistumista ja parantaa yhdenvertaisuutta seké tasa-arvoa. (lhmisoikeus-
liitto 2020; Vamlas 2015, 18.)
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3.4.3 Vammaisten henkildiden tyollistamiseen

Vuonna 2011 VATES-saatio toteutti laajan yrityskyselyn, jossa selvitettiin suomalaisten yri-
tysten kasityksia osatyokykyisten ja vammaisten tyollistamisestd. Kyselyn aihealueeksi
muodostuivat tukitoimien tunnettuus ja soveltaminen, henkiléstdpolitiikka, alentuneen ty6-
kyvyn kompensointi, kilnnostus ottaa tythén osatytkykyisia tai vammaisia, suhtautuminen
osatyokykyisiin tai vammaisiin sekad tydehtosopimusten soveltamistieto ja tarve. Kysely la-
hetettiin 55 000:lle henkildsto- ja yrityspaattajalle. Kyselyyn vastasi 1428 henkiloa, eli alle 3
%. Taman lisaksi VATES-s&étio teki 100 puhelinhaastattelua, jotka paatettiin suunnata

suuryrityksiin, jotta naytteista saatiin tasapainoisempia. (Varanka & Lindberg 2011, 2-3.)

Vastauksista kavi ilmi (kuvio 3), etta 72 % (n=1528) osoittivat myonteisyytta osatyokykyisten
tai vammaisten tydllistamiselle. Naista noin neljannes (23 %) ilmoitti tarvitsevansa lisatietoa
ennen tyoéllistamista. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettéa suurimmalla osalla suoma-
laisista yrityksista nayttaisi olevan kiinnostusta palkata osatyokykyisia tai vammaisia henki-
I6ité, mutta tiedon puute on yksi suurimmista tyollistamisen esteista. (Varanka & Lindberg
2011, 2-3))

Kiinnostus rekrytoida vammaisia tai
osatyokykyisia henkiloita (n=1528)

13,00%

B Emme nde mahdollisuuksia
omassa organisaatiossamme 23 00%

28,00%

B Selvitamme mahdollisuuksia

H Tarvitsemme lisatietoa

Tyollistamme varmasti, kun
oikea henkilo loytyy

36,00%

Kuvio 3. Kiinnostuneisuus rekrytoida vammaisia tai osatyokykyisia henkilgitéa (n=1528)
(mukaillen Varanka & Lindberg 2011).

Myads ty6- ja elinkeinoministerio (Ala-kauhaluoma 2017) toteutti tutkimuksen (kuvio 4), jossa
tarkasteltiin osatydkykyisten ja vammaisten tydvoiman kysyntaa seka rekrytointia tydnanta-
jien ndkokulmasta. Tyo- ja elinkeinoministerion (Ala-kauhaluoma 2017, 20) mukaan ty6voi-

mahallinnon asiakastietojarjestelmasta (URA -jarjestelma) kerdttiin rekisteriaineisto, jonka
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koko oli 11 456 yritysta. Yrityksille lahetettin Webropol-lomakekysely, johon vastasi 999

yritysta eli vastausprosentti oli taten 9 %.

Yrityksille tarkeimmat asiat erityistukea
tarvitsevien tyontekijoiden palkkaamisessa
(n=999)

Ei mikdan naista
Persoonallisuus
Joustavuus

Motivaatio

Asenne tydssa
Sosiaaliset taidot
Ongelmanratkaisutaidot
Tyokokemus
Tuloksentekokyky
Osaaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 4. Yrityksille tarkeimmat asiat erityistukea tarvitsevien tyontekijoiden palkkaami-

sessa (n=999). (mukaillen ty6- ja elinkeinoministerié 2017, 27).

Kun vammaisia tai erityistukea tarvitsevia henkil6ita rekrytoidaan, suomalaisille yrityksille
merkittdvimmat kriteerit ovat osaaminen, asenne tyssa ja henkilén motivaatio. Ekholmin
(2010) mukaan erityistukea tarvitsevien henkildiden tyéllistymisen parantaminen on pro-
sessi, johon tarvitaan usean tahon taysi sitoutuminen. PTT:n (2010, 4) mukaan henkilon
itsensa taytyy kuitenkin olla aktiivinen tydnhaussa ja valmis kohtaamaan moninaisia haas-

teita.

3.4.4 Nak6vammaisuus tydelamassa

Ojamon (2006, 5) mukaan nakévammaisuuden maaritelma rijppuu muun muassa yhteis-
kunnan ja yhteison asettamista vaatimuksista ja arvomaailmasta. Nakdvammaisuus voi-
daan nahda “yhteiskunnan vaatimusten ja yksilon suorituskyvyn valisena ristiritana”. Oja-
mon (2006, 5) mukaan helpoin maaritelma nadkévammaisuudelle on, ettd ndkdvammainen
on henkild, jolla on "nakdkyvyn alentumisesta huomattavaa haittaa jokapaivaisissa toimin-

noissa”.
Nakodvammaiset henkilot voidaan jakaa heikkonakadisiin ja sokeisiin. Henkil6a voidaan pitaa

sokeana, jos han ei kykene liikkumaan n&én turvin tuntemattomassa paikassa (Nakdvam-

maisten liitto 2020b.) Likin&kdisia ihmisia ei voida pitd& nakdvammaisina (Vehvilainen 2013,
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8). Nakdvammaisten liiton (2020b) mukaan ndkévammaisten toimintakykya pystytaan te-
hostamaan apuvalineilla. Liiton mukaan henkild ei voida luokitella nakdvammaiseksi, jos

hanen nakodkykynsa kyetdan korjaamaan laseilla tai jos toisessa silmassa nako on normaali.

Silmapohjan rappeuma eli makuladegeneraatio on yleisin nakévamman aiheuttaja Suo-
messa. Muita aiheuttajia voivat olla silmanpohjamuutokset, glaukooma, diabetes, silman-
painetauti, sarveiskalvojen viat tai muut perinnalliset sairaudet (Nakévammaisten liitto
2020; Vehvildinen 2013, 8-9.) Maailman terveysjarjestd WHO:n mukaan ndkévammaiseksi
maaritellaan henkild, jonka laseilla korjattu ndontarkkuus paremmalla silmalla on alle 0,3 ja
sokeaksi luokitellaan henkild, jonka laseilla korjattu naéntarkkuus paremmalla silméalla on

alle 0,05 tai nakokentta halkaisijaltaan 20 astetta (Nakévammaisten liitto 2020).

Ojamon (2006, 10) mukaan kansainvalisiin vertailutietoihin ja tutkimuksiin viitaten voidaan
olettaa, ettd Suomessa on arviolta 80 000 nakbvammaista, eli noin 1,5 % vaestosta. Nako-
vammaisten liiton (2020a) mukaan Terveys 2011- ja Terveys 2000 -aineistoista on nahta-
vissa, ettd ndkdvammaisten maard on vahentynyt. Aikaisemmin on arvioitu, etta nakévam-

maisia on noin 80 000, mutta uusi arvio on noin 50—60 000 henkild&.

Ekholmin (2010, 54) mukaan vastuu nakévammaisten tyollistymisesta ja tydssa parjaami-
sesta ei voi jaada yksilolle itselleen, vaan koko tydyhteison tulisi kantaa vastuu. Ammatti-
taitoinen nakdvammainen on kykeneva selviamaan tydtehtavistaan rajoituksista huolimatta,
jos mukautuksia tehdaéan tyohon (Oksanen 2011, 31). Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 2:7
8:n mukaan ty6nantajan on edistettava yhdenvertaisuutta tydolot ja toimintatavat huomioon
ottaen. Edistamistoimenpiteiden tulisi kattaa olosuhteet, voimavarat ja toimintaympariston.
Nina Nevalan (2014) mukaan konkreettisia keinoja voi olla muun muassa ammatillinen neu-
vonta, koulutus ja ohjaus. Ty6olojen mukauttamista voivat olla my6s kaytannéllisten tyétilo-
jen jarjestaminen, osa-aikainen tyd tai apuvalineiden ja liikkumisen edistaminen (Oksanen
2011, 31).

Ekholm (2010, 54-55) arvioi liikkumisen esteiden vahentamisen ja vélineiden huollon tarke-
aksi ndkévammaisen henkilén tydllistymiselle. Toimien tarkoitus on edistéaa nadkévammai-
sen hyvaksymista tyoyhteison jaseneksi. Tydterveyshuollon tulee palvella vammaisen hen-
kilon tarpeita. Tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 12 8:ssd saadetaan tyoterveyshuol-
lon toiminnasta. Nakdvammaisen henkilon kannalta on merkityksellista, etta tyoterveys-
huollon vastuulla on tydn mukauttaminen. Ty6terveyshuollon velvollisuuksiin kuuluu myods
yksildllisen kuntoutusmallin tekeminen vammautuneelle henkildlle (Oksanen 2011, 31-32).
TyoOnantajille voidaan tarjota erilaisia palkkatukia ja jarjestelytukia vammaisen henkilon
palkkaamiseksi (Hietala 2013).
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3.4.5 Erityistukea tarvitsevien yhdenvertaisuus rekrytoinnissa

Tukitoimenpiteet edistavat erityistukea tarvitsevien henkildiden mahdollisuuksia ty6llistya
(Sosiaali- ja terveysministerid 2006, 13). PTT:n (2010, 4) mukaan yhteiskunnan tulee pys-
tya luomaan sellaiset puitteet, jossa vammaisten tyollistaminen ja tydskentely on mutka-
tonta. Tydyhteisdjen ennakkoluulottomuus ja avoimuus ovat prosessissa avainasemassa.
Vammaisten lasten ja nuorten tukisdatié (2015, 19) arvioi tutkimus- ja kehittamishank-
keensa loppuraportissa, etta vammaisten ja osatyokykyisten henkildiden nakékulmasta téar-
keda on, etta "yksilokeskeiseen tyodllistamisen tukemiseen liitetddn vahvemmin tydyhteiso-
jen kanssa tydskentely ja tydyhteisdjen valmentaminen osatyokykyisyytta ja raataloityja tyo-
tehtavia paremmin hyédyntavaksi’. Tydnantajia tulisi valmentaa niin, etta tyttehtavat pal-
velevat tydyhteisdn tavoitteita, tydyhteison ilmapiiria, tydssa onnistumista ja vammaisten tai
erityistukea tarvitsevien henkildiden suoriutumista tehtavissaan. Pelkka tyollistyjan valmen-
taminen ei siis riitd. PTT:n (2010, 4) mukaan tyoyhteistjen ennakkoluulottomuus ja avoi-
muus tukee vammaista tai erityistukea tarvitsevaa henkil6d sopeutumisprosessissa. On
helpompi rakentaa tyontekoa helpottavia toimintoja, kun asenteet erityistukea tarvitsevaa
henkilo& kohtaan ovat riittavat.

Ty6nantajan tulisi huomioida erityistukea tarvitsevien tydnhakijoiden tarpeet mukauttamalla
tydymparistda (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020). Vamlaksen (2015, 19) mukaan seka tyol-
listymisen esteiden poistamisessa etta tydssa pysymisen edistamisessa keskeista on tyon
kohtuullistaminen tydntekijan taitoja vastaavaksi. Tyota tulisi mukauttaa, osittaa ja paloitella
tyontekijan toimintakyvyn ja elaméntilanteen mukaan. Tyésuojelun (2020) mukaan mukau-
tukset voivat kohdistua esimerkiksi fyysiseen ympéristdon, jolloin tarkoituksena on usein
minimoida liikkumisen esteet. My6s tyovalineisiin ja tyon jarjestelyihin, kuten avustajan kayt-
toon liittyvia mukautuksia, voidaan toteuttaa. Vamlaksen (2015, 19-20) mukaan usein kuvi-
tellaan, etta tydn mukauttaminen koskee vain vammaisia tai erityistukea tarvitsevia henki-
[6ita, mutta myds nuoret ja ikaantyneet tyontekijat tarvitsevat perehdytysta, sopeuttamista

ja tyéhdn valmennusta.

Tybnantajan on tehtdva asianmukaiset ja kussakin tilanteessa tarpeelliset mukautukset,
jotta erityistukea tarvitseva henkil® voi muiden kanssa yhdenvertaisesti asioida viranomais-
ten kanssa, saada tyota ja koulutusta seka yleisesti tarjolla olevia palveluita ja tavaroita.
My@s tybtehtavista suoriutuminen ja tyouralla eteneminen on pyrittdvd mahdollistamaan
mukautusten avulla. (Tyosuojelu 2020b; Yhdenvertaisuuslaki 2014.) Tydnantajalta voidaan

kuitenkin edellyttdd ainoastaan kohtuullisia mukautuksia. Kohtuullisuutta arvioitaessa ote-
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taan huomioon erityistukea tarvitsevan henkilon tarpeiden liséksi yrityksen koko ja taloudel-
linen asema, toiminnan laajuus ja luonne sekd mukautusten arvioidut kustannukset ja niihin

mahdollisesti saatavissa oleva tuki. (Ty6suojelu 2020b; Yhdenvertaisuuslaki 2014.)

Jos tyOnantaja kieltaytyy tekeméasté kohtuulliseksi katsottavia mukautuksia, on kyse syrjin-
nasta. Kirjallinen selvitys tydnantajan menettelyn perusteista on pyynnésta annettava viipy-
matta erityistukea tarvitsevalle henkiltlle, joka kokee tulleensa syrjityksi. Velvollisuus ulot-
tuu seké tyohonottoon etta paatoksiin, joita tehd&én tydsuhteen aikana tai sen paattymisen
yhteydessa. (Tydsuojelu 2020b; Yhdenvertaisuuslaki 2014.)

Vehvildisen (2013, 15) mukaan noin puolet kandidaatin tutkinnon suorittaneista nakévam-
maisista tydskenteli kokopaivaisesti vuonna 2010. Taman lisdksi lahes kolmasosa kandi-
daatin tutkinnon suorittaneista nakévammaisista tydskenteli osa-aikaisissa tehtévissa. Veh-
vildaisen (2013, 15) mukaan korkeakoulun suorittaneiden nakévammaisten maara on ollut
laskussa. Mita korkeampi ndkdvammaisen koulutustaso on, sitéa helpompi ndkévammaisen
on kuitenkin tyéllistya (Ekholm 2010, 48). Joidenkin tutkimusten mukaan peruskoulun suo-
rittaneista vain noin kolmasosa tyoskentelee osa- tai kokopaivaisesti, kun taas alemman

korkeakoulun kayneista noin 60 % on tydelaméssa (Ekholm 2010, 48).

Nakovammaisen henkilén hyva koulutustausta ei kuitenkaan ole tae ty6paikalle, kuten He-
lena Jaakkola (2013) esittda sosiaalialan ammattilehdesséa Talentiassa. Jaakkola esittelee
sosiaalialalle valmistuneen ndkévammaisen naisen tarinan, jossa kyseinen henkild on ollut
tyoton viela kahden vuoden paéstéa valmistumisesta. Jaakkola (2013) korostaa, etta henkild
voisi hyvin toimia neuvonnan ja palveluohjauksen tehtavissd. Hanen mukaansa nakdvam-
mainen henkil® voisi hyvin soveltua esimerkiksi kielenkaantajaksi, hierojaksi, tietotekniikan
ammatteihin tai sosiaalialan tehtaviin. Vaikka nakdvammaisten tulisi itse olla aktiivisia ty6-

markkinoilla, tulisi tydllistavien tahojen olla joustavia (Jaakkola 2013).

Elina Lehtomaki (2005) on tutkinut laajalti nakévammaisten koulutusta vaitdskirjassaan
"Koulutuksen merkitys vuosina 1960—-1990 opiskelleiden lapsuudestaan kuurojen ja huono-
kuuloisten aikuisten elaménkulussa”. Lehtoméen (2005, 102) mukaan jo 90-luvulla nako-
vammaisten koulutusta olisi kehitetty tehokkaammin, jos ndkévammaisia opiskelijoita olisi
arvostettu yhteiskunnan jasenind. Koulutusmahdollisuuksiin on siis panostettava entista
enemman tulevaisuudessa. Vehvildisen (2005, 15-16) mukaan laskeva koulutustaso voi

vaikuttaa tyollisyystilanteeseen.

Nakoévammaiset henkilot voivat vammastaan huolimatta olla tarkea resurssi tydelamassa.

Vammaisten ja vajaakuntoisten tydpanosta ei tulisi viheksyd, vaan arvostaa ja ajatella

29



muun muassa Yyhteiskunnallisena sijoituksena. Nakévammaisena syntynyt ja lakimiehena
toimiva Jukka Vuolle (2006) muistuttaa, ettd rajoitteet eivat estd tydntekoa. Tydmatkat voi
taittaa taksilla ja uudet tydreitit ovat opeteltavissa. Tybantajilla on mahdollista tarjota mo-
derneja apuvélineitad ja tukimahdollisuuksia voi pyytaa tyévoimatoimistoista. Myods nako-
vammaisten keskusliiton puoleen kannattaa kadéntya. Liiton edustajat voivat ottaa yhteytta
myo6s kunnan edustajiin. Sosiaaliasiamiehen kanssa kannattaa pyrkia sopimaan tyokokei-
luista. (Vuolle 2006.)

3.5 Anonyymi rekrytointi
3.5.1 Anonyymin rekrytoinnin tausta

Anonyymi rekrytointi on saanut alkunsa 1970-luvun Yhdysvalloista, jossa havahduttiin sii-
hen, ettd eraan sinfoniaorkesterin jasenet olivat lahes poikkeuksetta valkoihoisia miehia.
Syntyi tarve uusille rekrytointitavoille, ja niin sanotut "sokeat esiintymiset” (engl. blind audi-
tions) yleistyivat. "Sokeissa” koe-esiintymisissd muusikot asetettiin soittamaan verhon
taakse, jolloin tuomarit eivat kyenneet ndkemaan miltd muusikko naytti tai mita sukupuolta
tama oli. 1970-luvun taitteessa tutkijat kiinnostuivat anonyymeista koe-esiintymisista. Koe-
esiintymisten kokeilemisen tuloksia lapikdydessaan he huomasivat, ettd kyseinen menet-
tely lisasi naisten palkkaamisen todenndkoisyyttd 25-46 prosentilla. Sokeiden koe-esiinty-
misten yleistyttya yh& useampi naismuusikko myos haki paasykokeiden kautta sinfoniaor-
kestereiden jaseniksi. (Miller 2016.)

Ulf Rinne (2010) on tutkinut nimetdnté rekrytointia ja toteaa IZA World Of Labor -hank-
keessa, etta tydhakemusten julkistamiskaytannot eroavat eri tyémarkkinoilla. Euroopassa
ja Pohjois-Amerikassa syrjinndnvastainen politiikka ja lainsaadanto ovat suhteellisen hyvin
huomioituja rekrytointiprosessissa, vaikka tyéhakemuksissa vaadittavat tiedot vaihtelevat-
kin merkittavasti. Tastd voidaan mainita esimerkkina se, ettd Yhdysvalloissa on 1960-Iu-

vulta lahtien ollut laitonta valita tyontekija tietyn luokan tai sukupuolen perusteella.

Lainsaadannosta huolimatta moni ala ty6llistaa suhteettoman paljon valkoihoisia ihmisia,
mihin muun muassa anonyymilla rekrytoinnilla pyritdan vaikuttamaan. Sosiologi Maya A.
Beasleyn mukaan alle viisi prosenttia teknologiayhtididen ty6évoimasta edustaa mustia, lati-
noita tai alkuperaiskansoja, eli rodullistettuja ihmisid. Samalla noin kymmenesosa parhaista
tietojenkasittelytieteen tutkinnon omaavista henkil6isté tulee aliedustetuista vahemmistoista
ja ylakouluista valmistuvien maaréa on valtava. (Miller 2016.) On siis hyvéa pohtia, mit& yri-

tyksissa tehdaan vaarin, jos véahemmistoon kuuluvat valmistuvat opiskelijat eivat tyollisty.
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Aasiassa tilanne on vaikea, silla esimerkiksi Kiinassa koko ty6paikkailmoitus voidaan luoki-
tella sukupuolen mukaan. Etela-Koreassa tilanne voi olla hankala myds rekrytoinnin jalkei-
sessd tydelamassa, silla yleisen kaytdnnén mukaan naisen ei tulisi saapua tydpaikalle ilman
meikkia. Hakulomakkeisiin litetddn henkilokohtaisia kysymyksia kuten pituus, paino, talou-
dellinen tilanne tai vaikkapa veriryhma (Rinne 2010; Matikainen 2018.) Suomessakin tyon-
tekijoiltéa voidaan vaatia tiettya pukeutumista, ehostusta tai tyylia, mika vaikuttaa etenkin
naisten kohtaamiin oletuksiin. Tyontekijan edellytetddn usein myos itse ymmartavan, mil-
laista habitusta haneltd edellytetaan, vaikka saannoét olisivat talta osin kirjoittamattomat.
(Okkonen 2010.)

Suomessa syrjintaéd tydelamassa on kasitelty paljon julkisuudessa viime vuosina, ja kes-
kustelu on muuttunut vuosien varrella aiempaa avoimemmaksi. Hakan (2020, 7) mukaan
anonyymia rekrytointia on kuitenkin tutkittu Suomessa varsin vahéan, koska sen hyodynta-
minen on hyvin vahaista. Helsingin kaupungin rekrytointipaallikko Riitta Hellmanin (2020)
mukaan kunta-aloilla anonyymi rekrytointi on uusi ilmid, jota on kokeiltu vahanlaisesti, ja

yksityisella sektorilla anonyymi rekrytointi on vieldkin harvinaisempaa.

Moni anonyymiin rekrytointiin liittyvista tutkimuksista pureutuu etnisten ryhmien tyéllistymi-
sen tarkkailuun sek& miesten ja naisten vélisen ty6llisyyden vertailuun (Rinne 2010; Miller
2016). Tutkimukset osoittavat myo6s eriavia tietoja rekrytointiprosessien toiminnasta. Hakan
(2020, 38-39) mukaan moni tutkimus on osoittanut, ettd anonyymilla rekrytoinnilla ei ole
ollut vaikutusta esimerkiksi naisten tyollistymiseen. Osa tutkimuksista puolestaan osoittaa,
ettd anonyymilla rekrytoinnilla on suora vaikutus naisten mahdollisuuksiin paasta tyéhaas-
tatteluun. Ranskassa tehdyn tutkimuksen mukaan etnisten ryhmien paasy haastatteluihin
on noin 40 % heikompi kuin samanlaisella ansioluettelolla hakevan valtavaestdon kuulu-

valla henkildlla (Jacquemet 2013).

Joidenkin tutkimusten mukaan anonyymista rekrytoinnista ei koeta olevan hyoétya, jos syr-
jintaa ei ole yrityksessa havaittu tai jos tasa-arvo on esimiesten arvion mukaan huomioitu
yrityksessa. Moni rekrytoinnin ammattilainen kykenee tunnistamaan hakemuksesta esimer-
kiksi sukupuolen, vaikka anonyymia rekrytointia kaytettaisiinkin (Foley & Williamson 2018,
623-625.) McKinseyn (2018) tutkimuksen mukaan yritykset, joiden johdossa on tasaisesti
edustettuina eri sukupuolia, ovat yli 20 % tuottavampia kuin ne yritykset, joiden diversiteet-
tiin ei ole kiinnitetty yhta lailla huomiota. Tutkimukset osoittavat, ettd vahemmistbéryhmaa
edustavat henkilot kokevat anonyymin rekrytoinnin hyddylliseksi. Foleyn ja Williamsonin
(2018, 626) mukaan yritykset, jotka kayttavat anonyymia rekrytointia ovat myos sitoutuneita

tasa-arvoiseen kohteluun. Aslundin ja Nordstrém Skansin (2012) tutkimuksen mukaan nais-
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ten on anonyymin rekrytoinnin avulla helpompi paasta tydhaastatteluihin etnisesta taustas-
taan huolimatta. Naisilla on talléin my6s miehia suurempi mahdollisuus tulla valituksi haet-

tuun tehtavaan.

Chicagon yliopisto ja Massachusetts Institute Of Technology (MIT) tekivat vuonna 2013 tut-
kimuksen, jossa tekaistiin saman patevyyden sisaltavia ansioluetteloita. Puolelle hakijoista
annettiin rodullistettuun henkil66n viittaava nimi, ja puolelle valtavaestoon kuuluvaan, val-
koihoiseen henkilé6n viittaava nimi. Tutkimuksessa selvisi, etté ansioluettelo, jossa kaytet-
tiin valkoihoista ihmista kuvaavaa nimea, sai eri yrityksiltd noin 50 % enemman soittopyyn-
téja kuin ne ansioluettelot, jotka sisalsivat rodullistetun henkilén nimen (Miller 2016.) Rin-
teen (2010) mukaan liilan vahainen tai virheellinen tieto vahemmistéryhmien sosioekonomi-
sista olosuhteista voi johtaa siihen, ettd tydhakemuksen "negatiiviset signaalit” (kuten esi-
merkiksi keskeytynyt tyohistoria) arvioidaan kielteisemmin kuin valtavestoon kuuluvan
henkilon kohdalla.

Myo6s Kanadassa tehtiin vuonna 2017 tutkimus anonyymista rekrytoinnista. Tutkimuksessa
tybhakemukset jaettiin ryhmiin, joissa hakemuksia kasitteli kaksi henkiloa. Ensimmaisessa
ryhmassa hakemuksissa kaytettiin hakijoiden tietoja, seuraavissa kahdessa ryhmassa kay-
tettiin anonyymeja tai tavallisia hakijoiden tietoja sisaltavia hakemuksia. Viimeisessa ryh-
massa kaytettiin ainoastaan anonyymeja hakemuksia. Tutkimuksessa ei |0ydetty viitteita
siitd, ettd anonyymi rekrytointi parantaisi viahemmistdjen padsya tyéhaastatteluun (Govern-
ment of Canada 2018.) Tutkimuksen tuloksiin ja reliabiliteettiin saattoi vaikuttaa se, etta
hakemuksia kasittelevat henkil6t tiesivat osallistuvansa anonyymin rekrytoinnin tutkimuk-

seen.

Suomessa anonyymista rekrytoinnista on tehty hyvin vahan tutkimusta. Helsingin yliopiston
tutkija Akhlag Ahmad sai vuonna 2016-2017 Koneen saation rahoittamassa tutkimukses-
saan selville, ettd osa tydnhakijoista on kokenut syrjintdd muun muassa etnisen taustansa
takia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd suomalaiselta kuulostava nimi tuottaa tyon-
haussa haastattelukutsun huomattavasti useammin kuin ei-suomalaiselta kuulostava nimi
(Ahmad 2019.). Tulos ilmeni siitéd huolimatta, etta tutkimuksessa lahetettyjen ty6hakemus-
ten hakijat olivat patevyydeltdan tasavertaisia keskendan. Ahmedin tutkimus vahvistaa Rin-
teen (2010) teoriaa siitd, ettd ennakkoluulot vaikuttavat rekrytointiprosessiin. Yksi keino

puuttua edelld kuvailtuun tilanteeseen on rekrytoida anonyymisti.
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3.5.2 Anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet ja haasteet

Anonyymi rekrytointi voi siis olla yksi tapa parantaa rekrytoinnin tasapuolisuutta. Mari Yli-
Kiviston (2017, 20) mukaan anonyymissé rekrytoinnissa tytnantajan halutaan kiinnittavan
huomiota ty6tehtavan kannalta olennaisiin asioihin, jotta ty6haastatteluun kutsuttuja henki-
I6ita arvioitaisiin vain osaamisensa ja tyokokemuksensa perusteella. Helsingin sanomien
journalisti Laura Kytdlan (2013) mukaan nimettdmassa rekrytoinnissa henkilon kokemus on
merkittavin tekija hanen taustoistaan rippumatta. Heiska (2020, 22) lisaa, ettd menetelmalla
halutaan vahentaa myos etnisten taustan omaavien vahemmistojen kynnysté hakea ty6ta.
Anonyymilla rekrytoinnilla pyritaan lisaéamaan rekrytoitavien henkildiden yhdenvertaisuutta,
tydyhteisdjen monimuotoisuutta ja tasa-arvoa tydelamassa. Tarkoituksena on myds tunnis-
taa rekrytointiprosessin kehitystarpeita ja parantaa tyontekijdiden tietoisuutta ja rekrytointi-
osaamista (mtvuutiset 2020). Anonyymilla rekrytoinnilla on myds sosioekonominen ulottu-

vuus, silla se voi vahentéé sosiaalisten luokkien eriarvoisuutta (Rivera 2012).

Tasapuolisuuden kannalta tarke&da on, ettéa esimerkiksi hakijan nimi, sukupuoli ja ik& jate-
taan anonyymissa rekrytointiprosessissa pois tai niiden kayttéa valtetdan mahdollisimman
pitkalle. Tallaisella toiminnalla voidaan taata, ettei tyénhakijan henkilokohtainen tausta tai
ominaisuudet vaikuta rekrytointiprosessin lopputulokseen. Nain ollen myds syrjintda ilme-
nee vahemman (Sunnari 2020, 62-73.) Naista syista Helsingin kaupungin (2020) anonyy-
missa rekrytoinnissa tythakemuksista on poistettu henkil6on viittaavat tiedot kuten nimi,
aidinkieli, osoite ja syntymaaika. Yli-Kivistén (2017, 20) mukaan muita henkil66n viittaavia
tietoja voi olla muun muassa syntymapaikka tai -maa, ika, siviilisdaty, kansalaisuus, suku-
puoli, kuva ja jopa opiskelupaikkaan liittyvét tiedot, koska esimerkiksi maininta ulkomaisesta

yliopistosta voi paljastaa tydnhakijan taustasta tiettyja asioita (Kytdla 2013).

Anonyymilla rekrytoinnilla nahdaan olevan positiivisia vaikutuksia myo6s palkkasyrjinnan va-
hentamisessa. Palkkasyrjinnan vahentamisella nahdaén olevan myodnteinen vaikutus tyo-
paikkojen monimuotoisuuteen, silla tallbin tydnantaja on kiinnostunut yksinomaan tyénha-
kijan tiedoista ja taidoista. Nain tydnantajan tarkoituksena on taata yhtéalaiset mahdollisuu-
det tyonhakijoiden kesken. Keskittymalla rekrytointiprosessissa tydnhakijoiden tietoihin ja
taitoihin voidaan vaikuttaa syrjittyjen tai syrjintdvaarassa olevien tyontekijoiden palkkoihin

ja urapolkuihin (Rinne 2010.)
Anonyymissa rekrytoinnissa tydhakemuksen merkitys korostuu, koska tydnhakijasta tiede-

taan hyvin vahan. Tallaisessa tapauksessa hyvastd hakemuksesta korostuvat esimerkiksi

kokemus, positiivinen asenne ja ihmiskuva. Toisaalta huonosti tehty hakemus voi evéta hy-
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vankin tyonhakijan paasyn haastatteluun (Yle 2018.) Vantaan Kaupunginjohtaja Ritva Vil-
janen (2018) muistuttaa, etté nimettdmassa rekrytoinnissa on myds omat haasteensa. Kun
tydnhakijasta ei tiedeta nimea, voi tydnhakijan "tunnettuus” karsia, eikd mainetta hyvana
tyontekijana valttamatta pysty hyddyntamaan. Mydskaan vahemmiston edustajaa ei voida
asettaa etusijalle, jos kaksi tasavertaista hakijaa hakee samaa ty6tehtavaa nimettomasti.
Anonyymi rekrytointi vie Viljasen (2018) mukaan tyontekij6ilta paljon aikaa, vaikka kokeilun
tulokset ovatkin yleensa positiivisia. Hanen mukaansa yhdenvertaisuutta voidaan parantaa
muillakin keinoin. Naitd ovat muun muassa nuorille suunnattu rekrytointituki seka esihenki-
I6iden koulutus. On hyva huomata, ettd anonyymi rekrytointi ei sovellu kaikkiin rekrytointi-
prosesseihin, vaikka tekniikan avulla nimetdnta rekrytointiprosessia voidaankin tulevaisuu-
dessa helpottaa. (Viljanen 2018.)

Rinne (2010) muistuttaa, ettéd jos anonyymi rekrytointi otetaan osaksi vakiintunutta kaytan-
t64, voidaan se yrityksissa nahda merkittavana kustannustekijand. Taman liséksi tydnanta-
jan edustaja ja tydnhakija tapaavat joka tapauksessa tythaastattelun merkeissa, kun tyon-
antaja on paattanyt haastateltavat kandidaatit. Jos rekrytoijat syrjivat tietoisesti, siirtyy syr-
jinté tdh&n viimeiseen vaiheeseen. Tassa mielessa tydpaikkojen tarjontaa ei voida parantaa
anonyymilla rekrytoinnilla. Jos syrjinta yhteiskunnassa johtaa henkildiden taidollisiin eroa-
vaisuuksiin, ei sitd voida anonyymilla rekrytoinnilla parantaa. Jos esimerkiksi vahemmisto-
ryhmé&an kuuluva henkild kokee syrjintaa koulutusjarjestelmassa tai kokee muita esteita pa-
tevyyden saamiseksi, ei rakenteellisia haasteita ratkota anonyymilla rekrytoinnilla (Rinne
2010.)

Helsingin Kaupungin strategisen resursoinnin paallikkd Tarja Nakki (2020) arvioi, etta Hel-
singin kaupungilla voitaisiin olla kiinnostuneita anonyymista rekrytoinnista laajemminkin.
Ongelmana nahdaan kuitenkin tekniikka, eli erilaiset HR-jarjestelmaét, jotka eivéat tue ano-
nyymia rekrytointia. Kun HR-jarjestelmét eivat tue anonyymia rekrytointia, joudutaan muun
muassa kaikki paperity6 tekemaan kasin, jolloin prosessi vie tydntekijdilta enemman aikaa
(Bergbom 2020).

3.5.3 Anonyymi rekrytointi Suomessa

Vuonna 2018 Vantaan hallitus paatti kokeilla anonyymia rekrytointia uudelleen, vaikka edel-
lisend vuonna toteutettua anonyymin rekrytoinnin kokeilua pidettiin ty6ladnd. Anonyymia
rekrytointia kokeiltiin sivistystoimialoilla sek& sosiaali- ja terveydenhuollon toimialoilla. Ko-
keilussa poistettiin tydnhakijoiden ik&, nimi, sukupuoli ja taustaan vaikuttavat tekijat. Hake-

muksista poistettiin myds oppilaitosten ja muiden tyonantajien tiedot seka tieto siita, toimiiko
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tai onko tydnhakija toiminut aikaisemmin Vantaan kaupungin palveluksessa. Kokeilun tu-
loksena Vantaan kaupunki palkkasi yhden vakituisen tyontekijan varhaiskasvatukseen seka

kolme vakituista tyontekijad vanhus- ja vammaispalveluihin (Yle 2018.)

Helsingin kaupungin laajamittainen anonyymin rekrytoinnin pilotti aloitti toimintansa ke-
vaalla 2020. Pilotissa oli mukana useita eri toimialoja ja nimettémia palkkaamisia tehtiin
yhteensa lahes viisikymmenta. Pilotin tarkoituksena oli parantaa yhdenvertaisuutta ja liséata
tasa-arvoa. Vaikka tietotekniset jarjestelmét synnyttivat haasteita pilotin aikana, oltiin tulok-
siin tyytyvaisid. Helsingin kaupunki aikoo jatkaa pilotointia vuonna 2021. Taman lisaksi esi-
henkildiden kouluttamiseen panostetaan entistda enemman. (Nakki 2020.) Helsingin ja Van-
taan kaupunkien lisaksi yksityisella sektorilla ollaan kiinnostuneita anonyymista rekrytoin-
nista. Kokeiluja on toteuttanut ainakin S-ryhm4, ja muutama muu yhtié on siirtynyt l&hes
kokonaan anonyymi rekrytoinnin kaytt6on. Myds Turun kaupunki ja oikeusministerié ovat

olleen mukana kokeilemassa anonyymia rekrytointia. (Juupaluoma 2021.)

My6s koululaitokset ovat olleet mukana anonyymirekrytoinnin kokeiluissa. Vuonna 2018
Diakonia-ammattikorkeakoulun Tyénnimi-kampanjassa nelja oman alansa vaikuttajaa tes-
tasivat, kuinka menestyneet suomalaisyrittajat parjasivat tydnhaussa, kun tyéhakemuksiin
vaihdettiin perinteiset romaninimet. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia romanitaustaisen
nimen vaikutusta tyonhaussa. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd ulkomaalaistaustaisen
tai vAhemmistoryhméaan viittaavan nimen omaavalla henkil6lla ei ollut samoja mahdollisuuk-
sia rekrytointiprosessissa kuin valtavdestoon kuuluvan nimen omaavalla. Moni taho Suo-
messa onkin kiinnostunut anonyymista rekrytoinnista, silla yksi anonyymin rekrytoinnin suu-
rimmista hyddyista nahdéén olevan syrjinndn estdminen ja tasa-arvoinen kohtelu. (Juupa-
luoma 2021.)
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4 Aineiston analyysi ja tutkimustulokset

4.1 Aineiston kasittely ja analysointi

Tassa luvussa esittelemme tutkimuksemme analyysin rakenteen ja tutkimuksen tulokset.
Analysoinnissa olemme kayttaneet temaattista sisallonanalyysin menetelméa. Tulokset on
ryhmitelty alaotsikoihin (1-4) niiden teemojen mukaan, jotka aineiston perusteella luotiin
analyysin rungoksi. Tavoitteenamme on ollut I0yt&& datasta eroja, yhtalaisyyksia ja jatku-
moita analyysin kautta. Hakalan (1999, 182) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoituksena
on usein selvittda tutkimuksen kohteiden omia nakemyksid mahdollisimman tarkkaan. Py-
rimme arvioimaan aineistoamme myos kriittisesti peilaamalla [0ydoksidmme teoreettiseen

viitekehykseen.

Haastatteluotteissa sek& haastateltuihin viitatessa kaytamme lyhenteita E1 ja E2 esihenki-
I6iden kohdalla. Tyontekijoihin viitattaessa lyhenteet ovat T1, T2 ja T3. Numerointi on tehty
sattumanvaraisesti. Lyhenteita kaytetaan tassa tydssa haastateltavien yksityisyyden suojan

varmistamiseksi.

4.2 Yritys X:n rekrytointiprosessi

Esihenkildiden haastatteluissa selvisi, etta yritys X:n rekrytointiprosessissa korostuu sa-
moja piirteita kuin aiemmin kasitellyssa yleisessa rekrytointiprosessissa (vrt. kuvio 1 ja kuvio
5). Molemmissa prosesseissa esiintyviiin vaiheisiin kuuluu ainakin tekijaprofiilien maarittely
rekrytointikriteerien kautta, tyténhakijoiden soveltuvuuden seka yhtion sisaisten hakijoiden
huomiointi. Yritys X:ll& on kaytossaan keskitetty rekrytointi, jonka kautta yrityksen eri toimi-
paikkojen avoimien tyopaikkojen haut avataan kunkin toimipaikan vastuuhenkildiden esitta-
mien toiveiden perusteella. Myds tydpaikkailmoitukset luodaan yhteistydssa toimipaikkojen
vastuuhenkildiden kanssa. Keskitetyn rekrytoinnin avulla valitaan lopulta potentiaalisimmat
hakijat, ja heidat kutsutaan haastatteluvaiheeseen myo6s toimipisteen esihenkilén arvioita-

vaksi.

Yritys X:n toimihenkilotason rekrytoinnit on ulkoistettu, kun taas vastuurekrytoinnit toteute-
taan sisdisesti. Alalla vallitsee tyontekijapula, ja ulkoistettu rekrytointi ndhdaan tehokkaim-
pana vaihtoehtona toimihenkildiden rekrytoimiseksi. Liséksi menetelmalla haetaan haki-
jaystavallisyytta: yritys X:lla ja sen yhteistyokumppaneilla on osin samoja hakijoita, ja talla

tavalla he voivat hakea tyota keskitetysti yhdesta paikasta.
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Keskitetty,
toimihenkilorekryt
ulkoistettu, vastuurekryt
sisaisesti

Tavoitteet: Lainsdadanto ->
yrityskulttuurin muutos Osaaminen edelld &
"ihmiset ensin”, sisdisten hakijoiden
erityisoppilaitosyhteistyo huomiointi

Valvotaan myos:
tekijdprofiileita,
tasapuolisuutta

Haasteet: miespuolisia
tyonhakijoita vahaisesti

Henkilovalinnoissa
tarkeinta: asenne ja
soveltuvuus

Kuvio 5. Yritys X:n rekrytoinnin prosessi yhdenvertaisuuden ndkokulmasta

E2 kertoo, ettd yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskeva lainsdadanto vaikuttaa rekrytointi-
prosessiin niin, etta yrityksen rekrytointeja toteutetaan osaaminen edella. Tyonhaussa kri-
teereina ei kaytetéa mitdan ihmisryhmia poisrajaavia tekijoita. Nain ollen esimerkiksi tydonha-
kijan etninen tausta ja vapaa-ajan tekemiset ovat rekrytoinnin kannalta ep&olennaisia seik-
koja. E1 huomauttaa yrityksessa jo tydskentelevien sisdisten hakijoiden huomioinnin tér-
keydesta. Yli 15 sopimustuntia viikossa ylittdvat avoimet tyopaikat on yritys X:ssé avattava
nimenomaan sisaiseen hakuun, jotta yrityksessa jo tydskentelevilla on mahdollisuus paasta
tekemaan ty6ta aiempaa suuremmalla viikkotuntimaaralla.

E1l:n mukaan yritys X:ssé pidetdan huolta rekrytointiprosessin yhdenvertaisuudesta suun-
nittelemalla huolellisesti tekijaprofiilit, eli maérittelemalla etukéateen, millaista henkiléa mi-
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hinkin tehtavaan etsitdan. Hakijoita pyritdan haastateltavan mukaan kohtelemaan mahdol-
lisimman tasapuolisesti. E1:n mukaan naiden periaatteiden toteutumista sek& aiemmin mai-

nittua sisaisten hakijoiden huomiointia valvotaan yritys X:ssa.

Toimihenkilétason rekrytointipaatoksiin vaikuttaa molempien esihenkildiden mukaan tyon-
hakijoiden asenne. E1 kertoo, ettei toimihenkildtason rekrytoinneissa edellyteta lainkaan
aiempaa tyokokemusta alalta, eikd mydskaan alan koulutusta. Talldin valinnassa korostuu
etenkin hyvan asenteen merkitys seké asiakaspalvelua etta muiden tyotehtavien tekemista
kohtaan. Lisdksi E1 huomauttaa, etta kaiken ty6tehtaviin liittyvan pystyy opettamaan uu-
delle tyontekijalle, jos asenne vain on "kohdallaan”. Tydnhakijoiden soveltuvuuden merkitys

korostuu E2:n mukaan erityisesti vastuuhenkildiden rekrytoinneissa.

Yhdenvertaisuuden toteuttamisen haasteina haastatellut esihenkilot ndkevat muun muassa
sen, ettd hakijoita on paljon ja heilld on hyvinkin vaihtelevat taustat ja lahtékohdat. Rekry-
toijan on E1:n mukaan pyrittava asettumaan mahdollisimman hyvin tydnhakijan rooliin ja
mietittava sita kautta, onko kyseinen tekija sopiva tehtavaén. Haasteeksi voi E1:n mukaan
varsin usein joillakin toimipisteillda muodostua yovuorot, joiden tekeminen ei ole kaikille tyon-
hakijoille mahdollista. E2 puolestaan nékee haasteena yhdenvertaisuudelle sen, etta mies-
puolisia tydnhakijoita on huomattavan vahan, jolloin sukupuolten vélinen tasapaino jaa toi-

mipisteilla usein toteutumatta.

“Kulttuuri on menossa siihen suuntaan, etta otetaan enemman huomioon niinkun
tyontekijoiden erilaisia tarpeita, taikka tammasia niinkun toiveita sen tyon suhteen ja

tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen suhteen.” (E1)

E1 nimesi yritys X:n yhdenvertaisuuteen liittyvéaksi tavoitteeksi uuden yrityskulttuurin eteen-
pain viemisen. Uuden kulttuurin l1ahtékohtana on "ihmiset ensin” -periaate, jossa pyritaan
ottamaan tyontekijoiden ja -hakijoiden erilaiset tarpeet ja toiveet huomioon entista parem-
min. Tama nakyy rekrytoinnissa E1:n mukaan esimerkiksi siten, etta lupaavan tyénhakijan
henkilokohtaiset tarpeet tydvuorojen suhteen pyritddn huomiomaan, vaikka toimipisteelle

olisi pystyttava tulemaan esimerkiksi kello viideksi aamulla.

Yritys X:n tavoitteisiin kuuluu mygs jatkaa jo aloitettua yhteisty6téa erédéan erityisoppilaitoksen
kanssa. E2 kertoo, etta erityistukea tarvitsevat tyontekijat tarvitsevat usein toistoa ja harjoit-
telua muita tyontekijoitd pidempdaan. Erityistukea tarvitseville rakennetaan omat, heille so-
veltuvat ty6tehtavat, ja he tekevat toité usein osa-aikaisesti harjoittelijan palkalla. Esimiehen
rooliin kuuluu my®6s viikoittaiset keskustelut tydntekijan kanssa. Yritys X:n yhteisty6oppilai-

toksesta on mahdollista paasta harjoitteluun yritykseen. Harjoittelun myoéta kartoitetaan
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henkildn mahdollisuutta ty6llistyd varsinaiseen tyosuhteeseen yritys X:ssa harjoittelun jal-
keen. Mikéli tybnhakijalla on erityistarpeita tydelamassé, voi harjoittelumahdollisuudella olla

laajempiakin yhteiskunnallisia vaikutuksia.

“Sitten on harjoitteluryhmié taélla, ketka opiskelee ja pyritdan I6ytdmaan ratkaisuja ja

reitteja erityisnuorille, ketka valmistuu opinahjosta, etta eivét jéis tyhjan paélle.” (E2)

4.3 Syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto

Yritys X:n organisaatiotasolla tydpaikkailmoitukset raataléidaan rekrytointiosastolla, jolla
ammattimaisten rekrytoitsijoiden apuna toimii markkinoinnin ammattilaisia. Rekrytointia to-
teutetaan tiimeissa, joissa rekrytoiva esihenkild toimii suunnannayttajana. Organisaation
yksittéisen yksikon tasolla toiminta puolestaan perustuu siihen, ettd esimiehet laativat rek-
rytointi-ilmoituksen yhdessa riippuen siitd, mit& ilmoituksessa halutaan painottaa. Eri osas-

tojen ja vastuualueiden paallikot vastaavat oman vastuualueensa rekrytointipaatoksista.

"Me paallikbiden kanssa yhessé tehd&én se runko ja lahetetddn meidan keskitettyyn rek-
rytointiin ja he kattoo sitten et siella kaikki kriteerit tayttyy mitka tarvii olla just naihin kysy-
myksiin liittyen.” (E2)

Rekrytointi-ilmoituksiin liittyen tyontekijoiden haastatteluissa korostuvat erityisesti maininnat
asiakaspalvelualttiudesta ja tunteesta, ettd hakija tuntee olevansa osa jotakin. Yritys X:n
tyopaikkailmoittelua voidaan siis taman perusteella sanoa vuorovaikutukselliseksi ja yhtei-
sollistavaksi, eikd syrjivasta tyopaikkailmoittelusta ole taltd osin viitteitd. Taman lisaksi
haastatteluissa kavi ilmi, etté tyOpaikkailmoituksissa tyonhakijan persoonalla on suurempi
merkitys kuin koulutuksella tai tyokokemuksella. Haastatteluiden perusteella tytpaikkail-
moituksia oli helppo lahestya ja niissa painotettiin oma-aloitteisuutta ja asiakaspalveluhen-
kisyytta, mitka nahtiin haastateltavien kesken positiivisina asioina. Haastateltavat tyénteki-
jat kertoivat, etta heidan tydénsa on vastannut sita mielikuvaa, jonka tyopaikkailmoituksista
sai hakuvaiheessa. Kertomukset vahvistavat Inkilan (2017) kantaa siita, etté jos ty6n todel-
lisuus eroaakin tytpaikkailmoituksen lupauksista, saattaa uudelle tyontekijalle muodostua
negatiivinen ensivaikutelma seka tydsta etta tybnantajasta. Haastatteluiden mukaan yritys
X on organisaatio, jonka tydpaikkailmoitukset on paasaantgisesti tarkoitettu suurille hakija-

maarrille.
“Sulla ei vélttamatta tarvii olla kokemusta esimiestehtavista tai sulla ei tarvii olla valtta-

méatta kaupallista koulutusta vaan sinne haettiin tietynlaisia inmisia [--] Paallimmaisena jai

vaan mieleen se, ettd haetaan hyvia tyyppeja.” (T1)
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"Haluatko olla yksi Dream team -henkilQ, se oli mulle ihan uus juttu. Pyritdan niinku pa-

rempaan.” (T3)

“Noo, aika heikosti muistan ilmoituksen.” (T2)

Haastatteluiden perusteella totesimme, etta tydpaikkailmoittelun haasteena voi olla vaike-
asti ymmarrettava kieliasu seka se, ettd ilmoitusta voi olla vaikea muistaa. Yritys X:n tyo-
paikkailmoittelun haasteet vahvistavat valmennusorganisaatio Management Institute of Fin-
landin teoriaa siita, etta tydnantajan taytyy tydpaikkailmoituksessa pystya erottumaan Kil-

pailijoista ja houkuttelemaan uusia tyontekijoita.

Sukupuolisidonnaisia nimikkeita pyritd&n valttamaan yritys X:n tydpaikkailmoituksissa. Ylei-
sesti yritys X:ssa kaytetaan nimikkeita "péaéallikkd”, "vastuuhenkild” ja "vastuumyyja”. Yritys
X:n markkinoinnissa yleisesti kaytetty termi tyontekijasta on viestintdasiantuntija. Vaikka
sukupuolisidonnaisia nimikkeita tyontekijoista pyritdankin valttamaan, haastatteluissa kavi
ilmi, ettd esihenkildistd kaytetdan vield yleista termid esimies, joskin termistdon muutosta

ennakoidaan:

"Me puhutaan kyll&d k&ytédnndssé niinkun esimiehisté vielé, ettd se ei oo niinkun meilla

vield muuttunut.” (E1)

Suoraa tai valillista syrjintaa eivat haastateltavat tyontekijat kokeneet tai muistaneet yritys
X:n tydpaikkailmoituksiin liittyen. lImoitus koettiin "normaaliksi” ja yhdenvertaiseksi. Esihen-
kildiden mukaan esimerkiksi tydnhakijan ika ei kuulu tydilmoituksen valintakriteereihin. Ke-
satyontekija voi olla vaikka 60-vuotias hakiessaan kesatytpaikkaa yritys X:n organisaation
yksikosta. Naista vastauksista voidaan paatella, ettd yritys X:n tarkoitus on luoda ty6paik-
kailmoitukselle puitteet, jotka palvelisivat erilaisia tydhakijoita taustoista tai kielitaidoista riip-

pumatta.

“Ei ollu mitéa tai ei itelld ainakaa tullu mitddn semmosta, etté niinku sulkis pois jonkun”
(T3)

"Varmasti jos siin& jotain iha hirveeté olis ni kylld mé sen sitten muistaisin.” (T2)
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4.4 Ansio- ja soveltuvuusvertailu

Tyontekijat kertoivat haastatteluissaan lapikaymistaan henkildarvioinneista. Yhdella tyonte-
kijoista (T1) rekrytointiprosessi alkoi ryhméahaastattelulla, jonka jalkeen jatkoon paasseet
tyonhakijat haastateltiin viela henkilokohtaisesti. Lisaksi prosessin lopussa oli soveltuvuus-
arviointipaiva, joka sisalsi ryhmaty6- ja paattelytesteja seka kaytannon tyotilanteen esitta-
misen. Naista eri osa-alueista tyonhakijat saivat palautteen itselleen luettavaksi. Tallaiset
menetelmat lukeutuvatkin Sallin ja Takatalon (2014) mukaan parhaisiin ty0sta suoriutumista

mittaaviin menetelmiin.

“Ma olin tavallaan myyja ja mul oli asiakas ja yks vieressa seuras, etta mitenka toimitaan.”
(T1)

Muilla haastatelluilla tyontekijoilla (T2 ja T3) oli hyvin samankaltainen prosessi, johon kuului
videohaastattelu. Haastattelussa tyonhakijat kuvasivat videovastaukset heille esitettyihin
kysymyksiin. Taman vaiheen jalkeen jatkoon padsseet haastateltiin viela henkilékohtaisesti.
Viimeiselta haastatellulta tyontekijalta (T3) kysyttiin vield, saisiko suosittelijoilta kysella lisa-
tietoa henkildarvioinnin tueksi. Tama vahvistaa tydmme teoriaosuudessa esiteltya ajatusta

siita, etta soveltuvuusarvioinneissa voidaan keréata tietoa monella eri tavalla.

"Piti kdyda tavallaan l&pi se sama prosessi, vaikka joskus aikasemmin on ollu siella [yritys

X:11&], mik& oli ihan hyva varmasti.” (T3)

Yritys X:ll& vaikuttaa olevan erilaisiin tehtéviin toisistaan poikkeavat prosessit. Osassa teh-
tavia rekrytointiprosessi sisaltdd enemman vaiheita kuin toisissa. TAman lisaksi yhteen vai-
heeseen saattaa siséltya useita erilaisia testeja sisaltava soveltuvuusarviointipaiva, jonka
aikana on mahdollista tehda tyontekijasta melko syvallistékin analyysia sekd ennustaa tar-
kemmin hanen tulevaa suoriutumistaan tydssa. Haastateltavien kertomusten perusteella
vaikuttaa myos silta, ettd yritys X:n rekrytointiprosessissa tyonhakijat ovat yhdenvertaisia,
eiké esimerkiksi aiemmin yrityksessa tyoskennelleille muodosteta ns. "ohituskaistaa” mui-

den tydnhakijoiden ohi.

"Olihan se paiva aika pitk&. Niinku yks kokonainen péiva pités siihen tavallaan laittaa.
Mutta kylla se oli ihan mielenkiintoista lukee sit sitd tulosta [soveltuvuustesteistd], mika
sielta tuli.” (T1)

"Meni ihan tolkuttomasti aikaa siihen [videoiden kuvaamiseen], et mun mielesta se olis

ollu helpompi, jos olis ollu joku téllai niin kuin Teams -keskustelu.” (T2)

"Oli oikeestaan mukavin tybhaastattelu, missd mé oon ollu.” (T2)
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Yritys X:n rekrytointiprosessiin kuulunut videoiden kuvaamisvaihe koettiin haasteellisena,
ja vaihe saatettiin kokea myds aikaa vievana. Videohaastattelun lapikayneet tyéntekijat oli-
sivatkin mieluummin osallistuneet vain henkil6kohtaisiin haastatteluihin videovaiheen si-
jaan. Yksi tyontekija (T3) kertoi jopa harkinneensa, ettei hakisikaan tytpaikkaa kyseisen

vaiheen vuoksi.

Yritys X:n rekrytointimenetelmien hyvina puolina voidaan ndhda se, etté haastattelutilanteet
koettiin mukavina tilanteina. Tama nayttaytyy erona erityisesti verrattuna videohaastattelui-
hin tai tydnhakijan kuvaamiin videoihin. Alanko (2021) toteaakin, ettei etdyhteyden kautta
ole mahdollista saavuttaa taysin samaa kanssakdymisen tasoa ja tunnelmaa kuin kasvok-
kaisessa tapaamisessa. Lisdksi tytnhakijoiden arviointi on rekrytoijan kannalta haasteelli-
sempi tehtava videon valityksella kuin paikan paalla keskustellessa. Yritys X:n rekrytointi-
prosessin vahvuuksiin kuuluu kattavat soveltuvuusarviointien tulokset, joista tyénhakijat voi-
vat saada itselleen mielenkiintoista ja hyodyllistd palautetta, ja jonka avulla he paésevat

reflektoimaan omaa toimintaansa ja kehittamaan itseaan tydssa seka tydnhaussa.

Yritys X:n rekrytointiprosessissa ilmenee tybnhaun muuttuminen haastavammaksi tyénha-
kijoille aiempaa useampien ja haasteellisempien vaiheiden vuoksi. Muutos on myos valitty-
nyt vahintdan osalle hakijoista. Yksi tyontekija (T3) kokee, ettéd aiemmin rekrytointiproses-
sissa paasi pitkalle vain kertomalla itsestdan kasvotusten. Yritys X:n rekrytointiprosessi
saattaa osaltaan kuvata kyseisen prosessin laajuutta ja vaativuutta yleisemmallakin tasolla
taman paivan rekrytoinnissa. Erityisesti soveltuvuusarviointipaivan pituus voidaan rekrytoin-

tiprosessissa kokea liian pitkaksi ja vaativaksi tydn luonteeseen suhteutettuna.

Vastaajat kokivat prosessin enimmékseen yhdenvertaisena kaikille siihen osallistuville ha-
kijoille. Yksi vastaaja oli epdvarma asiasta kysymykseen vastatessaan. Epavarmuus voi
johtua siita, ettei tydnhakijan ole mahdollistakaan saada tietoa kaikista tekijoista, jotka ovat
johtaneet karsiutumiseen rekrytointiprosessissa. Tydntekijdhaastatteluissa ainoastaan ty6-
tehtavista suoriutumisen kannalta olennainen suomen kielen taito nostettiin esiin mahdolli-

sena esteend rekrytointiprosessissa etenemiselle.

"Koen, etté kaikilla oli ihan yhdenvertaiset mahdollisuudet.” (T1)

*Joo kylla ma uskon, tietysti suomen kielta nyt taytyy osata jonki verran.” (T3)

Tyontekijoilta ei heidan mukaansa juurikaan kysytty tytehtavien suorittamiseen liittymatto-

mia kysymyksia rekrytointiprosessin aikana. Yksi tyontekijoista (T1) kuitenkin kertoo, etta
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haastattelussa tuli puheeksi se, miksi h&n haluaa lahtea nykyisesta tydstaan. Kysymys esi-
tettiin tyontekijdn mukaan “positiivisessa hengessa”, ja tilanteessa hakija oli myds itse ha-

lunnut lahtea avaamaan aiemman tydpaikkansa ongelmakohtia.

“Varmaan Kkysyttiin multa, koska mé olin itse irtisanoutunut ja niinku tavallaan sité taustaa,
ettd mika on ollut syyna ja muuta. Nain sen kylla ihan positiivisessa hengessa, se oli niin

avoin ja sellanen tilanne, etté siel pysty kertomaan” (T1)

Viimeinen tyontekija (T3) muistelee puolestaan, etta haastattelussa saatettiin kysya harras-
tuksista ja vapaa-ajan tekemisista. Haastateltava koki kysymyksen aivan tavanomaisena,

mahdollisesti tydn ja vapaa-ajan tasapainoon liittyvana kysymyksena.

"No olikohan siind harrastuksista, ettd mita vapaa-ajalla tykkaa tehda. Aika normaali kysy-

mys, jota melkein iha missa vaa haastattelussa kysytaan.” (T3)

Yritys X:n henkil6arviointien yhteydessa haastattelumuistiinpanot kirjataan jarjestelmaan.
Erillista hakijoiden valista ansioiden vertailua ei E2:n mukaan kuitenkaan juurikaan tehda,
eika nain ollen myotskaan kirjata. Haastatteluissa ei kuitenkaan ilmennyt, sisaltavatkd muis-

tiinpanot tydnhakijoiden valista ansioiden vertailua.

"Kokonaisuutena sité tarkastellaan sitd hakijaa, elikkd hakemus ja haastattelutilanne ja ai-
kasempi tybkokemus ja koulutus nii ne on ne, mitka niinku vaikuttaa siihe lopputuloksee.”
(E1)

"Hakijoita ei vertailla keskendéan ainakaan taalla toimipaikan péaésséa, eika kun oon ite rek-

rytoinnissa ollu ni en kokenut tarpeelliseks.” (E2)

Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajan laatimaan ansiovertailun aina, kun hakijoiden joukossa
on seka miehia ettd naisia. Vertailua ei tarvitse tehda kirjallisessa muodossa, vaikka se
suositeltavaa onkin mahdollisten mythempien selvitysten kannalta, joita on muutoin han-
kala tuottaa. E2:n mukaan yritys X:lle hakee t6ihin hyvin vahan miehia. Yritys X voisi kui-
tenkin hyotya siitd, ettd hakijoiden ansioituneisuuden eroavaisuuksista jaisi nykyista yksi-
tyiskohtaisemmat merkinnat kaytossa oleviin jarjestelmiin. Talla tavoin yritys X voisi mah-
dollisesti valttya tulevaisuudessa Paanetojan (2020) kuvailemilta ylim&araiselta viranomais-

toiminnalta ja oikeudenkaynneilta.

Toimihenkil6tason ansiovertailussa yritys X:n alalla on haasteensa, silla tydnhakijat ovat

usein tyokokemukseltaan ja koulutukseltaan keskenaan varsin homogeenisia, eika suuria
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eroja ansioissa yleisesti ottaen padse syntymaan. E1 kertoo, etta hakijan "asenne” ratkai-
see sellaisissa tilanteissa, joissa ansiovertailusta ei ole apua. Nain ollen tydnhakijoiden so-
veltuvuus saa siis ansioituneisuutta suuremman painoarvon toimihenkil6ita valittaessa.
Vastuuhenkildiden rekrytoinnissa puolestaan hakijoilta kuitenkin edellytetddn soveltuvaa

tyokokemusta seka aiempaa tyokokemusta, jolloin eroja ansioissa syntynee useammin.

"Siiné sitad ehka tulee kaikkein eniten haasteita, et ku meilld on paljo niitd hakijoita kenella
ei 00 koulutusta eika kokemusta. Sit ne hakee usein ensimmaista tyopaikkaa, ettei 0o
niinku ees kokemusta ees siitd tyénhakemisesta tai haastattelusta paljoo, nii niita on tosi
vaikee sit laittaa silla tavalla, et kuka kuka naisté nyt ois sitten naista lukiolaisista paras ta-

hén ens kesén kesétydpaikkaan.” (E1)

Tasa-arvovaltuutetun (2020c) seka Sallin ja Takatalon (2014) mukaan my®s soveltuvuus-
arvioinnin kannalta olennaista on, etta tybnantaja pystyy osoittamaan todella vertailleensa
hakijoiden ominaisuuksia ja kykyja keskendan. Esihenkildt kertoivat yritys X:n yhteistyo-
kumppanien vastaavan soveltuvuustestauksista ja -arvioinneista, joita tosin teetetaan vain
vastuutehtavien rekrytoinneissa. Yhteistybkumppani suorittaa vastuuroolien kohdalla al-
kuun esikarsinnan, minké jalkeen parhaat kandidaatit haastatellaan yritys X:n toimesta.
Heille suoritetaan myds soveltuvuustestit, joilla tehtévasta riippuen voidaan mitata esimer-
kiksi loogista paattelykykyd, luetunymmartamista tai paineensietokykyd. Myos psykologin

haastattelu voi olla osa henkildn soveltuvuuden arviointia.

Y hteistykumppanien tuottamien testien tulokset toimivat rekrytointiprosessissa péatoksen-
teon tukena, ja niilla on E2:n mukaan varsinkin vastuurekrytoinneissa suuri painoarvo. E1
painottaa kuitenkin, ettd kokonaisuus, jossa huomioidaan soveltuvuusarvioinnit, tyékoke-
mus, tyéhakemus, tythaastattelu seka suosittelijat, ratkaisee lopullisen valinnan rekrytoin-
tiprosessin paatteeksi. Prosessissa otetaan siis huomioon monet eri tekijat, ja niiden teh-
tava on tukea rekrytointipaatoksia. Rekrytointipaatoksia ei ndin ollen perusteta esimerkiksi
yksittdiseen testitulokseen. Toimintamalli edustaa taman tyon teoreettisessa viitekehyk-
sessa esitettyja nakemyksia mahdollisimman toimivan ja oikeudenmukaisen soveltuvuuden

arvioinnin toteuttamisesta.

E1:n mukaan yritys X:n yhteisty6kumppanit tutkivat tarkasti soveltuvuustesteissa kayttami-
aan menetelmia ja niiden ennustavuutta. Tyfnantajan vastuulla onkin varmistaa soveltu-
vuustestien suorittajien asiantuntemus, kaytettavien menetelmien luotettavuus seké kerat-
tavien tietojen virheettdmyys. Yritys X:lla vaikuttaa olevan vankka luotto yhteistybkumppa-

niinsa tassa asiassa.
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E2 huomauttaa, etté rekrytointiprosessissa on tarkeaa muistaa myos kyseenalaistaa omat
tunteensa ja ennakko-oletuksensa, jotta ensivaikutelma henkildkemiasta tai mahdolliset
vaarinymmarrykset eivat vaikuttaisi lopputulokseen rekrytoinnissa. Tasta voi paatella, etta
yritys X:ssa tiedostetaan rekrytoinnista vastuussa olevien henkildiden ennakkoluulojen
mahdolliset vaikutukset rekrytointipaatoksiin, mika on tarkeé aspekti yhdenvertaisuuden ai-

don toteutumisen kannalta.

"Téaytyy tietenkin kyseenalaistaa sitten sitd omaa intuitiota, ettei oo mikdén henkilbkemia

tai mikddn muu esteend sille.” (E2)

Seka esihenkildiden etta tydntekijoiden ansio- ja soveltuvuusvertailuun liittyvien kysymys-
ten vastauksissa korostui, etta yritys X:aan hakevien tydnhakijoiden koetaan olevan yhden-
vertaisia rekrytointiprosessissa. Hakijaa myos arvioidaan kokonaisuutena, eli henkil6arvi-
oinnissa hyddynnetaan useampaa eri tietolahdetta, kuten hakudokumentit, esittelyvideot,
haastattelut ja suosittelijat. Tyonhakijoiden nakdkulmasta ndma kaikki vaiheet sisaltava pro-

sessi saatettiin kuitenkin kokea suhteettoman vaivalloisena.

Yhta mieltéa oltiin siitd, ettd vastuutehtéaviin haettaessa tyonhakijoista tuotetaan syvallista
analyysia, joka toimii paitsi esihenkildlle tukena rekrytointia koskevassa paatoksenteossa
myds hakijalle trkean& palautteena omasta suoriutumisestaan erilaisissa testeissa (Kuvio
6). Ansio- ja soveltuvuusvertailun osalta ei noussut huomiota heréttavia eroavaisuuksia
tyontekijoiden ja esihenkildiden arvioissa. Nama eri osapuolet katsovat prosessia hyvin eri
nakokulmista, ja heille tédssa tutkimuksessa esitetyt kysymykset kasittelivat osaltaan myoés

toisistaan poikkeavia prosessin vaiheita.
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Yhtenevaisyydet

» Tyonhakijat samalla
viivalla prosessissa

Hakijaa katsotaan
kokonaisuutena

* Vastuutehtaviin
hakeneista syvalliset
analyysit
soveltuvuusarvioinneissa

Kuvio 6. Ansio- ja soveltuvuusvertailua koskevien

vastausten yhtenevaisyydet

4.5 Erityistukea tarvitsevien rekrytointi

Erityistukea tarvitsevien rekrytointia on toteutettu yritys X:ssé jo jonkin aikaa, ja kaytantd on
E1l:n mukaan saanut alkunsa pilotoinnista. Erityisnuoria on rekrytoitu sekd maéaraaikaisiin
etta vakituisiin tydsuhteisiin. Vakiintunutta toimintatapaa rekrytointimallista ei kuitenkaan ole
muodostunut, mutta esihenkildiden mukaan asian ei valttaméatta tarvitse olla nain tulevai-

suudessa.

"Siitd ei 0o tullu meille vakiintunutta tapaa, mutta haluttais tasta niinku tulevaisuudessa

sellaista ihan niinku vakiintunutta kdytént6é.” (E1)

Yksi suurimmista haasteista erityistukea tarvitsevien tyollistymiselle yritys X:ss& nahdaan
olevan, etta erityistukea tarvitseva henkilé hakee tyopaikkaa normaalin rekrytoinnin kautta,
tai ettd hénet ohjataan eteenpdin kayttamalla tavanomaista rekrytointipolkua. Organisaatio-
tasolla tydhakemuksia saapuu vuositasolla noin 10 000, joten on mahdollista, etté erityistu-
kea tarvitseva henkilo paastaan huomioimaan oikealla tavalla vasta haastattelutilanteessa.
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Haastateltavat esihenkil6t arvioivat, ettd mikali erityistukea tarvitseva henkilé ohjataan ha-
kemaan tyota tavanomaisen rekrytointiprosessin kautta, han ei valttdmatta pysty kilpaile-
maan samoista tyétehtavista kuin hakijat, joilla ei ole erityistarpeita. Haasteiden kuvaukset
vahvistavat Pohjoismaisen hyvinvointikeskuksen (2020) arviota siita, ettd vammaisten tai
kroonisten oireiden ongelmista karsivien tyottomyysaste on keskimaaraista matalampi —
mikali rekrytointiprosessi on erityistukea tarvitsevalle hakijalle haastavampi kuin henkilélle,
jolla erityistarpeita ei ole, voi tama johtaa laajempaankin yhdenvertaisuusongelmaan tyon-
haussa ja tyémarkkinoilla. Haastatellut esihenkil6t yritys X:ssa kertovat, ettd joissain ta-
pauksissa erityistukea tarvitseva tydnhakija on esimerkiksi saapunut tyéhaastatteluun avus-

tajansa kanssa, jolloin rekrytointiprosessia on muutettu hanen kohdallaan.

*Josse [erityistukea tarvitseva henkild] tulee meille semmosen niin sanotusti normaalin
putken kautta, niin sillonhan se on niinkun ihan samassa tilanteessa ja putkessa, kun mei-
jan kaikki muutkin tyéntekijat ja sillon siina on taas erilaiset faktat kulkee koko ajan niinkun
mukana. Meijan taytyy sitten kohdella heitéd ihan samalla tavalla, kun kaikkia muitakin
tyontekijoita.” (E1)

"Esimerkiksi [autistisella] hakijalla jos se tulee meijan normaali rekrytointiputken kautta ja
se paasee meilla niinkun lapi rekrytoinnissa ja kaikki nayttaa hyvalta, ja sit se menee
sinne niinkun tyohon ja siella lahteekin menemaa niinku huonosti, ettei pysty siiné isossa
toimintaymparistossa kaiken sen kaupan halindn keskella esimerkiks keskittyy siihen
omaan tybhonsa, niin sehan koetaan, et han ei suoriudu tydsta - ja pahimmassa tapauk-

sessa tulee koeaikapurku ja that’'s it.” (E1)

Edella mainittujen seikkojen vuoksi erityistukea tarvitsevat henkil6t pyritdan yritys X:ssa rek-
rytoimaan asiaan erikoistuneiden jarjesttjen kautta. Yhteisty0 eri jarjestdjen kanssa mah-
dollistaa myds paremmin raataloidyt tyétehtavat erityistukea tarvitsevalle henkildlle. Jarjes-
tojen tarkoituksena on myos tukea nuoria tyollistymisessa. Jarjestétuen hyddyntaminen tu-
kee sosiaali- ja terveysministerion (2006) arviota siitd, ettd tukitoimenpiteet edistavat eri-

tyistukea tarvitsevien henkildiden mahdollisuuksia tyéllistya.

"Me otetaan nditéa erityista tukea tarvitsevia aina mielelldan jonkun jarjestdon kautta, koska
sillon meilla on niin kuin siihen tavallaan se semmonen jarjestdn kautta oleva tuki esimer-

kiksi naihin terveydellisiin asioihin.” (E1)

Haastateltavat kertovat, etta yritys X on ollut mukana myds erilaisissa erityistukea tarvitse-
vien henkildiden rekrytointihankkeissa ja tyollistymiskokeiluissa. Vammaisten lasten ja

nuorten tukisdatio (Hietala ym. 2015) arvioi, ettd vammaisten ja osatyokykyisten kannalta
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tarke&a olisi yksilokeskeisen tuen lisaksi liittdd myos tydyhteisjen kanssa tydskentely. Sa-
man arvion mukaan tydyhteiséjen valmentaminen vammaisuutta tai osatytkykyisyytta pa-
remmin hyddyntavaksi olisi erittain tarkead. Yritys X:ssa kokemukset ovat haastateltavien
mukaan olleet suurimmilta osin positiivisia, ja néin ollen niista on haluttu kertoa myds laa-

jemmin:

"Itse asiassa, nyt ollaan menossa [paivamaara) kehitysvammaliiton valtakunnalliseen se-
minaariin Teamsissa, missa ollaan [henkildn nimi] kanssa menossa puhumaan sitten ko-
kemuksista.” (E2)

Haastateltavien mukaan yritys X:ssé rekrytoidaan erityistukea tarvitsevia henkiloitéd paa-
saantoisesti avustaviin tehtaviin, mekaanisiin tehtaviin, kaytannon tehtaviin seka esivalmis-
telutehtaviin. Tarkeita tukitehtavia voivat olla myos siistiydesta huolehtiminen ja tavaroiden
paikalleen jarjestaminen. Yritys X:ssa erityistukea tarvitseville henkilGille tyétehtavat pyri-
taan raataldimaan yksilokohtaisesti, silla heilla voi olla laaja-alaisesti erilaisia erityistarpeita.
Nama mukautukset ovat tydsuojelun mukaisia tytvalineisiin ja tyon jarjestelyihin, kuten
avustajan kayttoon liittyvia, ja toteutetaan mahdollisuuksien mukaan. Tarvittaessa avusta-

jan kayttoa on yritys X:sséd myds kokeiltu:

"Usein he tekevat opettajien ja ohjaajien johdolla ty6ta niin kuin autettuna.” (T1)

Kun erityistukea tarvitsevia henkildita rekrytoidaan yritys X:4an, pyritaan soveltuvia tyoteh-
tavia jatkuvasti suunnittelemaan tarkkaan. Tyontehtavien haasteellisuutta on kartoitettu
vuosien ajan ja jokaisen erityistukea tarvitsevan henkilon kanssa on kokeiltu erinakdisia
tyotehtavia. Kokeilujen kautta on haastateltavien esihenkildiden mukaan paasaantdisesti
paadytty avustaviin tehtaviin, silla usein erityistukea tarvitsevan henkilon kanssa pyritaan
valttdmaan raskaita, fyysista voimaa vaativia tehtavia. Osa haastateltavista oli kuitenkin sita

mielta, etta erityistukea tarvitsevien henkildiden ty6tehtavat voisivat olla haastavampiakin:

"Ehka voisin liséatd hieman sité haastetta [--] Ehka pienta potkua sinne voisin kylla ndhda.”
(T3)

Rekrytoinnin yhteydessa yritys X:ssa pyritddn viestittAmaan ulospain, etté jotkin tyotehtavat
on taysin poissuljettuja erityistukea tarvitsevalta henkiloltd. Turvallisuussyistd muun mu-
assa jatehuoneeseen ei erityistukea tarvitsevaa henkilod paasteta yksin. Toteuttamis-
samme haastatteluissa asiaa perustellaan silla, etta jatehuoneessa tapaturman riski kasvaa
huomattavasti. Taman liséksi kaikki tyotehtavat, jotka vaativat rahan kasittelya tai viran-

omaisvalvontaa joudutaan jakamaan tyontekijoille, joilla ei ole erityistarpeita. Vaikka moni
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erityistukea tarvitseva henkild onkin ilmaissut kiinnostuksensa hygieniaa vaativiin tehtaviin,

on ehdoton vaatimus hygieniapassin suorittamisesta voinut estda toiveen toteutumisen.

Vaikka tutkimuksemme péépaino kohdistuu nimenomaan rekrytointiprosessin yhdenvertai-
suuteen, kavi haastatteluissa ilmi, etta erityistukea tarvitsevat henkilét voivat yritys X:ssa
kokea syrjintdéd tai negatiivista kohtelua rekrytointiprosessin jalkeisessa tydssaan. Tama
vahvistaa Ekholmin (2010) vaitoskirjassaan esittdmaa arviota siita, etta vammaiset henkil6t
kohtaavat elaméassaan monia esteita, kielteista suhtautumista ja ennakkoluuloja. Taman li-
saksi havainto vahvistaa myo6s Yhdistyneiden kansakuntien talous- ja sosiaaliasioiden ra-
porttia (2005), jonka mukaan myytit, ennakkoluulot, havainnot ja pelot rajoittavat vammai-
suuden ymmartamista ja hyvaksymista. Haastatteluiden perusteella yritys X:ssé erityistu-

kea tarvitseviin henkil6ihin kohdistuva vaheksynta keskittyy ns. "kahvihuonekeskusteluihin”;

"Kaikki ei aina jaksa sita etta huomioidaan niin hyvin ku pitdis. Suurin osa huomioi ihan

riittdvasti, mutta osa on toki niitd ketkd ei huomioi. Et siella on yks sellanen erityista tukea
tarvitseva ja han sitten tykkaa hopotella kaiken nakosta ja tuntuu ettd muita ei kiinnosta. [-
-] Valilla kahvihuoneessa tuntuu, etta kaikkia ei ihan kiinnosta ja néin. Ne on kylla yleensa

ne samat ihmiset jotka pydrittda silmidén ja sen vaan niin ku aistii.” (T2)

Haastatteluissa ilmeni, etta erityistukea tarvitsevia henkildita huomioidaan yritys X:n rekry-
toinnissa monin eri tavoin. Vaikka tydnhakijoita tavallisesti pyydetaan lahettamaan tydha-
kemuksensa sahkdisen hakujarjestelman kautta, on erityistukea tarvitsevien henkildiden
kohdalla tehty poikkeuksia. Jos tythakemuksen tekeminen sahkoisen hakujarjestelman
kautta on tuntunut hakijasta haasteelliselta, erityistukea tarvitsevaa henkil6a on kannustettu
lahettamé&an tydhakemus esimerkiksi sahkopostitse tai paperisena kirjeend. Myods hake-
muksen muodossa on kannustettu vapaampaan ilmaisuun niin tekstin kuin esimerkiksi piir-
tamisen kautta. Kyseinen toiminta vahvistaa tydsuojelulain mukaista maaraysta siita, etta
tybnantajan on tehtdva asianmukaiset ja kussakin tilanteessa tarpeelliset mukautukset,
jotta erityistukea tarvitsevalla henkil6lla on mahdollisuus tydllistya. Haastateltavien esihen-
kildiden mukaan séhkdisessa hakujarjestelmassa haasteena on, ettd se saattaa piilottaa
osan henkilén persoonallisuutta ja siten taman soveltuvuutta tehtadvadn myos ei-vammai-
silta henkilgiltd. Sahkoinen hakujarjestelma saattaa tuntua myos kankealta ja kylmalta, per-

soonattomalta.

"Yhdessakin rekrytointiprosessissa missa olin mukana ni kylla siina ihan niinku tuli kylla
tota noin tippa linssiin, kun niitda hakemuksia katto, kun ne oli tosiaan niinku siella oli piir-

rustuksia mukana.” (T1)

49



Esihenkildiden haastatteluista selvisi, ettad yhten& haasteena erityistukea tarvitsevien hen-
kildiden kohdalla néhdéaéan sellaiset hakemukset, jotka joku toinen henkild on tehnyt ilman
erityistukea tarvitsevan henkilon lasnaoloa. Mygs téllaisissa tilanteissa henkilon persoona
voi jadda kokonaan huomioimatta. Haastateltavien mukaan yhdenk&éan haastattelutilanteen

osalta ei ole yrityksessa tarvittu huomioida tilan esteettémyytta.

m Kuinka paljon arvioisit yrityksen tekevan tydyhteison 5 = Erittain paljon
monimuotoisuuden lisdamiseksi? 4 = Melko paljon
3 = Ei vahan eika paljon
m Kuinka paljon arvioisit yrityksen tekevan erityistukea 2 = Melko vahén
tarvitsevien tydllistymisen eteen? 1 = Erittéain vahan
4
3 3 3 I 3 3

Tyontekija 1 Tyodntekija 2 Tyodntekija 3

(Kuvio 7. Yritys X:n tydyhteisén monimuotoisuuden lisaaminen ja erityistukea tarvitsevien
tyollistyminen)

Haastateltavien mukaan jopa 10 % yritys X:n henkildkunnasta voi tiettyna aikana — keikka-
tyontekijat mukaan luettuina — olla ulkomaalaistaustaisia. Tyontekijoéiden oli kuitenkin vaikea
arvioida yritys X:n panosta yrityksen monimuotoisuuden lisddmisessa (kuvio 7), vaikka yri-
tys X koettiinkin monimuotoisena tytyhteisénda. Tama saattaa osaltaan johtua siita, etta
tyontekijoita ei valttamatta tiedoteta tarpeeksi yritys X:n monimuotoisuuden lisddmisesta tai
yrityksen konkreettisista toimista asian suhteen. Erityistukea tarvitsevien tydllistyminen yri-
tys X:ssa on haastateltujen tydntekijdiden mukaan nakynyt tyéntekijdille muun muassa si-
ten, etta erityistukea tarvitsevia koskevista seminaareista on saatettu kertoa yrityksen sisai-
sessa kommunikointikanavassa. Kommunikointikanavan seuraaminen on kuitenkin tyonte-
kijan omalla vastuulla. Nain ollen tydntekijan oma-aloitteisuus vaikuttaa siihen, saako tama

erityistukea tarvitsevien henkildiden rekrytointiin ja tyotilanteeseen liittyvaa informaatiota.

Esihenkildiden mukaan monimuotoisuuden lisdaminen yritys X:ssa ei ole ollut erikseen ta-
voitteena, mutta rekrytoinnin tarpeesta riippuen myds eri kulttuuri- tai etnisesta taustasta
tulevia henkil6ita on rekrytoitu. Monimuotoisuuden lisddminen nahdaan esihenkildéiden mu-

kaan erityisten tavoitteiden puutteesta huolimatta yrityksessa X:ssa positiivisena asiana, ja
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sitd pidetdan uuden strategian mukaisena. Haastateltavien mukaan monimuotoisuus li-
saantyy tybyhteisoissa vagjdamatta, silla tydvoiman saatavuus on muuttunut vuosi vuo-

delta:

“Koko ajan vaikeampaa on saada tyontekijoita, etta pitdd niin kuin monipuolisemmin sitte

kattookki véhé niit§ asioita ja hakijoita.” (E1)

4.6 Anonyymi rekrytointi

“Jos ma oisin joku vaikka eri-ikanen taikka -nakonen taikka erimaalainen tai muuta ni en-
hdn ma tieda hanen taustaansa, etta onko han niin vahva ammattilainen, etta voi luottaa

siihen et se prosessi menee kaikkien oikeustajujen mukaisesti.” (T1)

"Sittenhan tietysti kaikki téllaset ilmeet ja eleet kertoo niin hirvedn paljon ihmisesta, miten

han on sielld tilanteessa, ettd onko hén vastaanottavainen ja avoimin mielin ja muuta, etta
toki silla tavalla sellanen fyysinenkin lasn&olo on tarkeeta. Ei tdh&n ole yksiselitteistéa vas-
tausta. 7 (T1)

"Kylla se [anonyymi rekrytointi] varmaan parempi olis. En tieda kuinka yhdenvertaisia
siella sitten ollaan, mutta vois se jonkun asemaa siind parantaa, jos se olis johonkin tiet-

tyyn pisteeseen asti anonyymi. En koe haasteita.” (T2)

"No varmaan vois ehk& parantaa, ehka se koska niitd hakemuksia varmaan on aika paljon
niin kyl ma nakisin et ehka se vaha parantais tai nopeuttais sita et paasis [tyohon, kun on

aiempaa tyokokemusta samasta yrityksesta).” (T3)

Yleisesti anonyymi rekrytointi nahtiin tydntekijoiden keskuudessa hyvana mahdollisuutena
parantaa yhdenvertaisuutta. T3 koki, ettd muista hakijoista erottuminen on hankalaa. Han
oli omien sanojensa mukaan myds joutunut hakemaan yritys X:lle tdihin melko pitkaan,
vaikka hanella oli aiempaa tyokokemusta niin alalta kuin samasta yrityksesta. T3 uskoi kui-
tenkin anonyymin rekrytoinnin mahdollistavan kaltaistensa tytnhakijoiden sek& muiden ko-

keneiden, esimerkiksi elakeikaa lahestyvien, tydnhakijoiden tyollistymisen.

T1 n&ki seka hyvia ettd huonoja puolia anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa. Han huo-
maultti, ettei rekrytointipdatoksia tekevan henkildon puolueettomuutta voi koskaan taata. Sa-
malla han kuitenkin koki ihmislaheisen tyonsa kannalta tarke&dn& myds ilmeiden, eleiden ja
persoonan arviointimahdollisuuden rekrytointiprosessissa. Haastateltava arveli, etta taysin
anonyymi rekrytointi saattaisi jopa estaa persoonaltaan ty6hén sopivan ihmisen tyollistymi-
sen. Tutkimusten mukaan anonyymia rekrytointia voidaan toteuttaa tavalla, jossa edetdan

anonyymisti vain haastattelua edeltdvissé vaiheissa. Kyseisessa mallissa kaikille taataan
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talldin tasa-arvoinen mahdollisuus paastéa ainakin haastatteluvaiheeseen. Talloin tydnhaki-
joiden persoona ja fyysinen lasnaolo tulevat esille samaan tapaan, kuin perinteisessa rek-

rytointiprosessissa.

Yritys X:ssé ei ole toteutettu anonyymia rekrytointia, mutta yrityksen rekrytointikaytannon
mukaan hakijoilta ei kysyta ikdd. Sunnarin (2020) mukaan ian kasitteleméatta jattaminen va-
hent&a syrjintaé rekrytointiprosessissa. Myds nimi ja sukupuoli olisi hyva jattaa kokonaan
kasitteleméattd ennen haastatteluvaihetta syrjinnan entistéa tehokkaammaksi estamiseksi.

"No ei me ihan tdysin anonyymia, et kyl se nimi siel taytyy tietysti olla meilla ja yhteystie-
dot, et saadaan yhteys henkiloon. Et ihan niin ei olla menty mutta et ikaahan meilla ei ky-
syta, ettd se on niinkun sellanen kaytanté meilléd.” (E1)

Yritys X:n avoimia tyOpaikkoja ei esihenkildiden mukaan koskaan suunnata vain tietyille
ihmisryhmille. E2 kertoo, ettéd han ei valttamatta tutustu tydnhakijan papereihin lainkaan en-
nen haastatteluun kutsua antaakseen hakijalle mahdollisuuden tulla haastatteluun omana
itsenaan ilman, ettd hanesta muodostuu ennakkokasitysta tydonhakudokumenttien perus-
teella. Tama toimintamalli kuvastaa asenteen ja ihmiskuvan korostamista rekrytoinnissa.
Koska hakudokumenttien kerrotaan olevan varsin samankaltaisia, ja muun muassa fyysi-
nen lasnaolo, asenne ja persoonallisuus koetaan alalla tarkeaksi, on mahdollista, etta toi-
mintamalli lisdd yhdenvertaisuutta rekrytointiprosessissa. Toisaalta, mikali motivaatiota
osoittava hakemusdokumentti jatetdén huomiotta, voi tdma olla esimerkiksi hakudokument-

teihin panostaneille tai haastattelutilannetta jannittaville hakijoille haitaksi.

“Tietoisesti en itse tutustu papereihin — toki ku méa soitan henkildon haastatteluun ni ma tie-
déan minka aaninen siella on, ja sukupuoli tulee sitd kautta useimmiten selville, mutta muu-

ten ni henkisesti kasitellaédn hdnet anonyymisti eli saa olla oma itsens&” (E2)

"Emmaé ny nékis, etta siind mitda niinkun estettékaan sille olisi, etta kylla maa ainakin
henkildkohtaisesti voisin ihan avoimin mielin lahtee sité [anonyymia rekrytointia] sitte ko-
keilee.” (E1)

Molemmat haastatellut esihenkilot suhtautuivat positiivisesti anonyymin rekrytoinnin mah-
dolliseen pilotointiin tulevaisuudessa. Haasteena anonyymin rekrytoinnin toteuttamiselle
nahtiin esihenkildiden puolelta kuitenkin yritys X:n nykyiset jarjestelmaét, jotka eivat taivu
prosessiin, jossa ei kysyttaisi henkiloon viittaavia tietoja. Anonyymin rekrytoinnin kayttoon-
oton suhteen on useassa tapauksessa (ks. esim. Nakki 2020; Bergbom 2020) térmatty vas-

taavanlaisiin ongelmiin, eli jarjestelmien taipumattomuuteen anonyymiin rekrytointiin.
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Haastatellut esihenkilét nékivat toisena haasteena sen, etté suuri osa yrityksen tyénhaki-
joista on henkil6ita, joilla ei viela ole juurikaan tydkokemusta. Hakijoiden ty6hakemukset
muistuttavat E1:n mukaan myds pitkalti toisiaan. Yle (2018) raportoi hakemuksen merkityk-
sen korostuvan niissa tilanteissa, joissa hakijasta tiedetaan vain vahan. E1 arvioi, etta haas-
tattelukutsuja saatettaisiinkin jakaa jopa arpomalla naiden tydnhakijoiden tapauksessa,

mik& ei valttamatta olisi hakijoiden kannalta reilua.

Yksi esimerkki aiemmin kuvatun anonyymin rekrytointiprosessin kayttétavoista 16ytyy Hel-
singin kaupungilta, joka hyddyntéaé anonyymia rekrytointia siten, etté henkiloon viittaavat
tiedot jatetddn kasittelematta haastatteluvaiheeseen asti. Rekrytointiprosessi ei Helsingin
kaupungin tapauksessa muutu juurikaan tavanomaiseen prosessiin verrattuna, ja hakupa-
perit luetaan lapi tavalliseen tapaan painottaen vahvemmin niiden sisaltod. Taméanlaisessa
prosessissa keskitytaan hakijoiden hakupapereiden sisaltoéon, joiden perusteella pystytaan
kartoittamaan muun muassa hakijoiden motivaatiota. N&ain ollen esimerkiksi henkilon kuva,
nimi tai muu yksiloiva tieto ei paase vaikuttamaan siihen, ketka valitaan haastatteluvaihee-

seen.

Tyontekijdiden haastatteluissa korostui kasitys siitd, ettd anonyymilla rekrytoinnilla voitaisiin
parantaa kokeneiden hakijoiden ty6llistymista. Esihenkildiden mukaan tallaisia hakijoita on
kuitenkin maarallisesti hyvin vahan. Yhdenvertaisuuden kannalta olisi joka tapauksessa tér-
kedd, etteivat tallaiset tydnhakijat jaisi hakuprosessissa huomaamatta. Tassa asiassa ano-

nyymi rekrytointi mahdollisesti parantaisi prosessin yhdenvertaisuutta.

Seka esihenkildiden etta tydntekijoiden osalta tiedostettiin, etta rekrytoijilla voi olla alitajuisia
ajatuksia erilaisista ihmisistd, mika saattaa vaikuttaa rekrytointipaatoksiin. Henkilokohtaista
tapaamista rekrytoijan ja tydnhakijan valilla pidettiin varsin tarkeana siina tapauksessa, etta
tydnhakija tulisi toimimaan asiakaspalvelutehtavissa. Osa haastateltavista arvioi, etta taysin
anonyymi prosessi, jossa ei olisi henkilokohtaista haastattelua, ei tasta syysta luultavasti
saisi kovin suurta kannatusta. Henkilokohtaisessa tapaamisessa selvida yleensa lukuisia
henkildkohtaisia tietoja, jotka voivat vaikuttaa lopulliseen rekrytointipaatokseen. Nain ollen
kyseisessa vaiheessa mahdollisesti tapahtuvaan syrjintdéan on syyta kiinnittaa erityista huo-

miota.
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5 Johtopdaatokset ja pohdinta

5.1 Johtopaatdkset

Tutkimuksemme paatutkimuskysymys on: miten yhdenvertaisuus toteutuu yritys X:n rekry-
tointiprosessissa? Tutkimustulosten ja analyysin perusteella toteamme, etta yritys X:n rek-
rytointiprosessista ei 10ytynyt sellaisia tekijoita, jotka osoittaisivat puutteita yhdenvertaisuu-
den toteutumisessa. Tulokset perustuvat kahdelle esihenkiléhaastattelulle ja kolmelle tyon-
tekijahaastattelulle, eika niité voi yleistad koko yritysté tai alaa koskeviksi paatelmiksi. Tut-
kimuksemme osoittaa kuitenkin, ettd yhdenvertaisuus rekrytointiprosessissa on otettu huo-
mioon yritys X:ss&. Tulos koskee tutkimuksen kaikkia neljaa temaattista osa-aluetta: syrji-
van tyopaikkailmoittelun kieltoa, ansio- ja soveltuvuusvertailua, erityistukea tarvitsevien rek-
rytointia sek& anonyymia rekrytointia. Naiden osa-alueiden sisélla ilmeni kuitenkin sellaisia
seikkoja rekrytointiprosessin yhdenvertaisuuteen liittyen, jotka yrityksessé on jatetty vahem-
malle huomiolle tai paatetty jattaa prosessin ulkopuolelle harkituista syistd. Naiden seikko-
jen osalta yrityksella voisi tulevaisuudessa olla mahdollisuutta kehittaa rekrytointiprosessi-

aan tahtomaansa suuntaan.

Tutkimusaineiston analyysi vastaa myds ensimmaiseen alakysymykseemme siitd, miten
erityistukea tarvitsevat tydnhakijat huomioidaan yritys X:n rekrytointiprosessissa. Analyy-
simme perusteella voidaan todeta, etta erityistukea tarvitsevia henkilditéd huomioidaan yritys
X:n rekrytointiprosessissa monella eri tavalla: erityistukea tarvitsevia henkildita pyritdan rek-
rytoimaan muun muassa eri jarjestdjen kautta, ja yritys on myds mukana erilaisissa erityis-
tukea tarvitsevien henkildiden rekrytointihankkeissa ja tyollistymiskokeiluissa. Erityistukea
tarvitsevilla henkil6illa voi olla tydtehtaviin suoraan liittyvia erityistarpeita. Yritys X:ssa tama
huomioidaan raataldimalla tyotehtavat yksilokohtaisesti. Mikali erityistukea tarvitseva hen-
kilo ei kykene tydskentelemaan yksin tai han ei selviydy hanelle asetetuista tehtavista, si-
joitetaan erityistukea tarvitseva henkild tydskentelemaan toisen henkilén kanssa tai hanelle
voidaan tarjota avustajaa. Kaikkien ndiden toimien tarkoitus on tukea erityistukea tarvitse-

vien tydntekijoiden asemaa ja tyooloja.

Tyo6tehtavien haasteellisuutta on usean vuoden ajan pyritty kartoittamaan yritys X:ssa yh-
teistydssa erityistukea tarvitsevien henkildiden kanssa. Rekrytointiprosessissa erityistukea
tarvitsevan henkilon kanssa kaydaan lapi seka sellaiset tehtéavat, joihin hanet ensisijaisesti
sijoitetaan, ettd sellaiset tehtavat, joihin hanta ei tulla sijoittamaan. Vaikka erityistukea tar-
vitsevan henkilon toivomuksia kuunnellaan ja pyritaan toteuttamaan usealla tavalla, tiettyjen
tyotehtavien suorittamisen esteend ndhdaan kuitenkin olevan muun muassa hygieniapas-

sin suorittaminen, rahan kasittely tai viranomaisvalvonta.
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Erityistukea tarvitsevien henkildiden kohdalla tydnhakua on pyritty helpottamaan muun mu-
assa raataloimalla tydhakemuksen jattAmisen jarjestelmia niin, etté ne tukisivat erityistukea
tarvitsevan henkilén tydnhakua mahdollisimman joustavasti. Erityistukea tarvitsevaa henki-
64 on my6s kannustettu ilmaisemaan itsedan perinteisesta tythakemuksesta poikkeavin
tavoin. Haastateltujen esihenkiléiden mukaan yritys X:n rekrytointiprosesseissa ei tdhan
mennessa ole noussut esille esteettdmien kulkutilojen tarvetta. Esihenkildiden mukaan rek-

rytoinnissa on kuitenkin valmius huomioida esteettomyyskysymykset tarpeen vaatiessa.

Toinen alakysymyksemme koski kohdeyrityksen mahdollisia haasteita yhdenvertaisuuden
toteuttamisessa. Yhdenvertaisuuden toteuttamisen haasteiksi yrityksessa koettiin muun
muassa se, ettd hakijoita on paljon, ja heidan kokemuksensa ja taustansa saattavat olla
hyvinkin erilaisia. Oikean henkilon valitseminen tyGtehtavien luonne huomioiden voi olla
rekrytoijalle haasteellista. Toinen yleinen haaste on edellytys tietyissa pisteissa tehtavaan
kolmivuorotyohon kykenemiseen, mika ei kuitenkaan ole kaikille tyonhakijoille soveltuva
tyontekorytmi. Haasteena voidaan nahda myés miespuolisten tyénhakijoiden vahainen
osuus hakijoiden kokonaismaarasta. Tasta johtuen yrityksen sukupuolijakauma saattaa yri-
tys X:an toimipisteissa jddda vinoutuneeksi. Tahan liittyva jatkokysymys on, esiintyyko
sama vinouma my06s muilla kuin toimihenkil6tasolla, esimerkiksi asiantuntijoiden tai hallin-
non tasolla. Tahan tutkimuksemme ei vastaa, mik& tekee kysymyksesta mielenkiintoisen
jatkotutkimusaiheen.

Osa haastateltavista muisteli, etta tydpaikkailmoituksessa oli kaytetty englanninkielista ter-
mistda kuvailemaan tyttehtavien ja haettavan tyéntekijan ominaisuuksia. Tyopaikkailmoi-
tuksen tulisi olla selkeé ja jokaisen henkilon ymmarrettavissa, mika tassa tapauksessa ei
yritys X:ssé toteutunut. Haastateltujen tydntekijdiden mukaan yritys X:n tydpaikkailmoitusta
on vaikea muistaa. Tutkimuksemme perusteella voimme todeta, etta osa yrityksen tyopaik-
kailmoituksista on geneerisia, eika visualisuuteen tai ilmoituksen erottumiseen valttamatta
panosteta. Yhtend haasteena erityistukea tarvitsevien henkildiden kohdalla yrityksessa
nahdaan sellaiset hakemukset, jossa kolmas osapuoli (esimerkiksi erityistukea tarvitsevan
henkildn avustaja tai perheenjasen) on tehnyt hakemuksen kokonaan erityistukea tarvitse-
van henkildn puolesta. Yritys X:n rekrytointiprosessissa tdma voi muodostua haasteeksi,
silla erityistukea tarvitsevan henkilon todellinen persoona ja kyvyt eivéat valttdmatta tule
esille, jolloin rekrytoijan on I&hes mahdoton arvioida niita totuudenmukaisesti. Yrityksessa

naista haasteista ollaan tietoisia ja niitd on osin pyritty ennaltaehkaisemaan.

Tyontekijat kokivat l&pikdymansa rekrytointiprosessin aikaa vievana ja jokseenkin haasteel-

lisena. Prosessin pituutta eri vaiheineen seka soveltuvuustestauksiin kaytettya aikaa olisi
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hakijoiden mielesta voinut supistaa lyhyemmiksi. Liséksi videoiden kuvaaminen koettiin jok-
seenkin epadmieluisana ja tydlaana vaiheena, mika on jopa voinut aiheuttaa joidenkin po-
tentiaalisten tydnhakijoiden jattaytymisen pois yritys X:n rekrytointiprosessista. Esihenkilot
puolestaan kokivat prosessin haasteena ansiovertailun toteuttamisen. Vaikka yritys X:aan
hakee ihmisia hyvinkin erilaisista taustoista, tyénhakijoiden valilla ei useinkaan ole suuria
eroja ty6- tai koulutustaustoissa, joiden perusteella hakijoita voisi laittaa paremmuusjarjes-
tykseen. Taman vuoksi hakijoiden ansioituneisuutta ei valttamatta edes vertailla, mika osal-
taan asettaa hakijat tasavertaiseen asemaan, mutta toisaalta saattaa haivyttaa kokemuk-

sen tuomaa osaamista.

Yhdenvertaisuuteen liittyvien haasteiden liséksi tutkimuksessamme ilmeni erityistukea tar-
vitseviin henkildihin kohdistuvia haasteita. Erityistukea tarvitsevien henkildiden rekrytoin-
nissa haasteeksi saattoi muodostua tilanne, jossa erityistukea tarvitseva henkilé hakee ty6-
tehtavaan tavanomaisen rekrytointiprosessin kautta. Tallgin hakija voi joutua eriarvoiseen
asemaan muihin hakijoihin ndhden. Osa haastateltavista naki, etta erityistukea tarvitsevien
henkildiden tydtehtavat voisivat olla haastavampia, eli luottamus erityistukea tarvitsevien
henkildiden tydsta suoriutumiseen voisi olla suurempaa. Osa puolestaan ei havainnut tyo-
tehtavien haasteellisuudessa epajohdonmukaisuutta. Tutkimuksemme osoittaa, etté erityis-
tukea tarvitsevien henkildiden tyénkuva ei nay kaikille tydntekijoille samalla tavoin, ja etta
yritys X:lla saattaisi olla mahdollisuus vaikuttaa asiaan.

Vaikka tutkimuksemme paaosin koskee rekrytointiprosessia, nousi haastatteluissa myos
esille rekrytointiprosessin jalkeinen yhdenvertaisuus. Haastatteluotteiden perusteella tote-
amme, etta erityistukea tarvitsevat henkilot saattavat kokea valitonta syrjintaa tai epaasial-
lista kohtelua yritys X:ssé. Haastateltavien mukaan erityistukea tarvitseviin henkildihin on
kohdistunut kielteistd suhtautumista henkilékunnan vapaamuotoisemmissa tilanteissa, eli
ns. "kahvihuonekeskusteluissa”. Haastatteluissa kerrottujen seikkojen perusteella voi to-
deta, etta osa tyontekijoista ei huomioi erityistukea tarvitsevia tyontekijoita tasa-arvoisesti.

Kyseisia tyontekijoita saatetaan syrjia niin puheiden, eleiden kuin tekojen kautta.

Edella mainittu tulos tukee Elina Ekholmin (2010) arviota erityistukea tarvitsevien henkil6i-
den (tyd)elamassa kohtaamasta kielteisestéd suhtautumisesta ja ennakkoluuloista. Haastat-
teluiden perusteella tilannetta ei voi yleistda koko yrityksessé tai organisaatiotasolla tapah-
tuvaksi toiminnaksi, mutta havainto antaa hyvan pohjan jatkotutkimuksen rakentamiselle,
mikali tavoitteena on tutkia esimerkiksi yrityksen sisdisessa sosiaalisessa kanssakaymi-
sessd mahdollisesti tapahtuvaa syrjintaa tai esimerkiksi erityistukea tarvitsevien henkildiden

rekrytointiprosessin jalkeisia kokemuksia.
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Kolmantena ja viimeisena alakysymyksena kysyimme, millaisia vaikutuksia anonyymilla
rekrytoinnilla voisi olla kohdeyrityksen rekrytointiprosessiin. Anonyymin rekrytoinnin toteut-
tamisen haasteina nahtiin esihenkildiden puolelta yritys X:n nykyiset jarjestelmat, jotka eivat
taivu prosessiin, jossa ei kysyttaisi henkiloon viittaavia tietoja. Liséksi esihenkiléiden mu-
kaan yritys X:lle hakee kokeneita tydnhakijoita maarallisesti hyvin vahan. Nain ollen yksi
anonyymin rekrytoinnin keskeisista hyodyista supistuu, silla mikali hakijoiden kokemuspe-
raisissa ansioissa ei todellisuudessa ole juurikaan eroavaisuuksia, niita ei myoskaan paas-
taisi uudistuksen kautta ennakkoluulottomammin vertailemaan. Tydnhakijoiden hakemus-
ten kerrotaan muistuttavan pitkalti toisiaan, jolloin parhaiden hakijoiden seulonta on jok-
seenkin haasteellista ilman soveltuvuutta mittaavia testeja tai tapaamista. Anonyymin rek-
rytointiprosessin ehké suurimpana ongelmana néhtiin se, ettei myyjan tydssa keskeista per-
soonaa paastaisi arvioimaan, jollei tytnhakijaa kohdattaisi henkilokohtaisesti lainkaan. Tal-
I6in persoonaltaan tybhon hyvin soveltuva henkild saattaisi jaada valitsematta.

Kuten eras haastattelemamme tyontekija totesi vastauksessaan, rekrytointipaatoksia teke-
van henkilén puolueettomuudesta ei voida menna takuuseen. Jokaisella ihmisella on tie-
dostamattomia ennakkoluuloja, jotka ohjaavat taman paatdksentekoa. Nama tiedostamat-
tomat ennakkoluulot ovatkin olleet yksi rekrytoinnin ongelmakohdista kautta aikojen. Kun
rekrytointia hoitava henkild uskoo tekevénsé valinnan intuitionsa perusteella, voi tiedosta-
mattomilla ennakkoluuloilla todellisuudessa olla hyvinkin suuri vaikutus paatokseen. Tie-
dostamattomien ennakkoluulojen olemassaolon tunnistaminen ja niiden vaikutusten eh-
kaisy paatoksenteossa on yrityksille askel eteenpain pelkkien syrjivien kriteerien kayttamat-
tomyydesta. Tama onkin tarkeéd askel eteenpain kohti tulevaisuuden tavoitetilaa yhdenver-
taisuudessa. (Academic Work 2021.)

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd monimuotoisuuden lisddminen ei yritys X:ssa ole ollut erik-
seen asetettu tavoite, mutta ettd monimuotoisuuden lisdantymisella arvioitaisiin olevan ty6-
yhteisdn kannalta positiivisia vaikutuksia. Mikali yritys ottaisi kayttoon sellaisia keinoja, joilla
monimuotoisuutta pyrittaisiin aktiivisesti lisddmaan tai mahdollisesti ottaisi kayttdon ano-
nyymin rekrytoinnin laajemmin, olisi tarkeda kiinnittdd huomiota edellisessa kappaleessa
mainittuihin (tiedostamattomiin) ennakkoluuloihin. Tamé& koskisi erityisesti rekrytoinnin am-
mattilaisia, mutta myos yrityksen yhteistydkumppaneita ja heidan kanssaan tehtavia rekry-
tointip&atoksia. Tiedostamattomista ennakkoluuloista tiedottaminen ja henkildstén koulutus

todenné&kdisesti hyodyttaisi tydyhteisfd kokonaisvaltaisesti.
Yksi tapa yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi ja monimuotoisuuden lisddmiseksi voisi olla

esimerkiksi Helsingin kaupungin tapaan toteutettu rekrytointi, jossa henkiloon viittaavat tie-

dot jatetddn kasitteleméttd haastatteluvaiheeseen asti. Rekrytointiprosessin uudistaminen
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talla tavalla ei siis vaikuttaisi haastatteluun valinnan jalkeiseen prosessiin. Tallaisessa pro-
sessissa tybnhakijoiden ldhettdmien hakupaperien merkitys korostuu. TallGin rekrytoijat
paasisivat nimenomaan keskittymaan hakupapereiden sisaltdon, niin ettei henkilé6n viittaa-
vat seikat varmasti vaikuta siihen, tuleeko joku valituksi haastatteluun vai ei. Jokaisella tyon-
hakijalla olisi siis yhdenvertaisuudet mahdollisuudet vahintdén tahan asti, mutta on pidet-
tava mielessa, ettd ennakkoluulojen vaikutukset saattavat ndkya vield haastatteluvaiheessa
ja sen jalkeen. Tamankin vaihtoehdon osalta herdd kysymys siitd, ovatko taménhetkiset
hakuvaiheessa pyydetyt tiedot riittavat yritys X:lle, jotta edella mainitun kaltainen prosessi

toimisi yrityksessa.

Edella kuvatun lainen osittainen anonyymi rekrytointi nahtiinkin haastateltujen tydntekijoi-
den keskuudessa hyvana mahdollisuutena yhdenvertaisuuden parantamiseksi. Erés alalla
ja myds samassa yrityksessa aiemminkin tyéskennellyt tyontekija koki muista tydnhakijoista
erottumisen hankalana, ja oli joutunut hakemaan pitkaan paastakseen takaisin toihin yrityk-
seen. Anonyymi rekrytointi voisikin auttaa yritys X:& erottelemaan ansioituneemmat ty6n-
hakijat lukuisten hakemusten joukosta nykyista paremmin.

Kokonaan anonyymia rekrytointia ei haastateltavien kesken kuitenkaan nahty kaupan alan
tydtehtavissa hyvana vaihtoehtona. Fyysinen lasnéolo, persoona, ilmeet ja eleet koettiin
niin toimihenkildiden kuin vastuuhenkildiden rekrytoinnissa tarkeina seikkoina, joiden ha-
vainnoiminen edellyttaa tydnhakijan ja rekrytoijan henkilokohtaista tapaamista. Henkilékoh-
taisesti tavattaessa selviaa kuitenkin lukuisia sellaisia henkil6on viittaava seikkoja, joiden
perusteella syrjintaa voi tapahtua. Nailla voi olla vaikutus lopulliseen henkilévalintaan, joten
tapaamisvaiheessa mahdollisesti tapahtuvaan syrjintaan on myds yritys X:ssa syyta kiinnit-

taa huomiota.

Anonyymin rekrytoinnin koetaan sopivan toimihenkilotason tehtavia paremmin vastuu- ja
asiantuntijatehtaviin, joissa soveltuvuuttakin toistaiseksi testataan enemman erilaisilla vir-
tuaalisilla testeilla. Esimerkiksi palvelualan tdissad henkildn asenne on yksi tydntekijan tér-
keimmista ominaisuuksista. Asenteen koetaan ilmenevan parhaiten henkilén henkilékohtai-
sessa tapaamisessa. Anonyymia rekrytointia hyddyntaakseen yritys X:n tulisi muuttaa oh-
jelmistojaan merkittavasti, jotta rekrytointiprosessi voisi alkuvaiheessa toimia sujuvasti hen-

kilotietoja kasittelematta.

Kasitteena yhdenvertaisuus koskettaa meitd jokaista niin tydelamassa kuin sen ulkopuo-
lella. Yhdenvertaisuus pyritdan Suomessa turvaamaan lainsdadannoéllisin keinoin ja siita
sdédetdan niin Suomen perustuslaissa kuin tarkentavissakin lakipykalissa. Yhdenvertai-

suuden tulisi Suomen lainsaaddnnon mukaan nakya jokaisen ihmisen toiminnassa ja arvo-
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maailmassa ikdan, kansalaisuuteen, mielipiteeseen, alkuperaan, kieleen, uskontoon, poliit-
tiseen vakaumukseen, perhesuhteisiin, terveydentilaan, vammaisuuteen, seksuaaliseen
suuntautumiseen tai muuhun henkiléon liittyviin syihin katsomatta. Mikali suomalaisesta
tydelamasta halutaan luoda mahdollisimman yhdenvertainen, tulee jokaisen tayttaa koulu-

reppunsa tai tydlaukkunsa yhdenvertaisuuden periaatteilla urapolkuaan varten.

Tietosuojavaltuutettu on lausunnossaan suhtautunut pidattyvaisesti harrastuksiin ja vapaa-
aikaan liittyviin kysymyksiin tydhaastattelussa. Kyseiset kysymykset ja niiden avulla saadut
tiedot eivat yleensa ole tarpeellisia tai perusteltuja tydhonoton yhteydessa tai tydsuhteen
kannalta. Hakija saakin tarpeellisuusvaatimuksen turvin antaa epataydellisen vastauksen
tallaiseen kysymykseen. Kysymys ja siihen saatu vastaus eivat myodskaan saa johtaa haki-
jan kannalta negatiivisiin seurauksiin. (PAM 2020.) Tydnantaja saattaa harrastuksiin ja va-
paa-aikaan liittyvilla kysymyksilla tiedustella esimerkiksi sitéd, miten tyontekija palautuu tyén
ulkopuolella. Etenkin stressaavaksi koetussa tydssa voi olla tarpeellista tehda jotakin aivan
muuta, palauttavaa tekemista tyén vastapainona. Jokainen yksilé on kuitenkin erilainen,

eiké kysymysta voi pitda valittomasti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisena tietona.

Ikaa ei esihenkildiden mukaan yritys X:n rekrytointiprosessissa kysyta, mika osaltaan va-
hentdakin syrjinnan vaaraa ian perusteella. Kuitenkin myds muiden henkilé6n viittaavien
tietojen piilottaminen ennen haastatteluvaihetta voisi parantaa esimerkiksi muiden kuin val-
tavaestton kuuluvien tyollistymismahdollisuuksia ja vAhentda tiedostamattomienkin ennak-
koluulojen mahdollisesti aiheuttamia arviointivaaristymida. Aiempaan tydsuhteeseen liitty-
vien kysymysten avulla voidaan osaltaan kartoittaa esimerkiksi tydnhakijan motivaatiota ja
asennetta tyota kohtaan seka verrata tydnantajan yrityskulttuurin sopivuutta haastateltavan
antaman vastauksen perusteella. Hakijan antamat vastaukset voivat vaikuttaa keskeisesti
haastateltavan soveltuvuusarviointiin, missa tapauksessa tama voi olla tyohon liittyva ja pe-

rusteltu kysymys.

On huomattava, ettd rekrytointipaatoksia tekevilla henkiléilla on valtava vastuu omien en-
nakkoluulojensa sivuun laittamisessa esimerkiksi T1:n mainitsemassa arviointitilanteessa
seka henkilokohtaisissa haastatteluissa. Rekrytoija saattaa esimerkiksi alitajuisesti suosia
yhteisen harrastuksen kanssaan jakavaa ty6nhakijaa tai sivuuttaa potentiaalisen henkilon,
joka muistuttaa hanta henkilosta, josta ei pida (Academic Work 2021). Lisaksi esimerkiksi
tieto siita, etté tydnhakija on ollut tyottdomana ennen rekrytointiprosessia saattaa herattaa
rekrytoijassa monenlaisia negatiivisia ajatuksia hakijasta. Rekrytointip&atoksiin johtaneet
seikat olisikin hyva kirjata yrityksissa kayttssa oleviin jarjestelmiin, jotta rekrytointipaatoksia
tekevan henkildn taytyy ennen paatostaan jasennella ajatuksensa hakijoista seka kirjoittaa

ne selkeasti kaikille ymmarrettavaan muotoon. Tallgin prosessin kulku on lapinakyvampi, ja
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sen vaiheet helposti luettavissa kaikille yrityksen rekrytoinnissa mukana oleville tyénteki-
joille. Tietojen avulla pystytddn myds antamaan rekrytointipaatoksien perusteita kyseleville

tyonhakijoille tilannetta kuvaava vastaus.

Toteuttamamme tutkimuksen, sen yhteydessa kerétyn teoreettisen viitekehyksen seka
haastateltujen esihenkildiden ja tyontekijdiden antamien vastausten pohjalta olemme luo-
neet kehitysehdotuksia yritys X:n rekrytointiprosessin yhdenvertaisuuden parantamiseksi.

Esittelemme kehittdmisehdotuksemme teemoittain seuraavissa kappaleissa:

Ensimmainen kehitysehdotuksemme yritys X:n rekrytointiprosessiin on, etta tydnhakijoiden
ansioituneisuudesta tehtaisiin systemaattisesti kirjallinen vertailu yrityksen jarjestelmiin esi-
merkiksi digitaalisesti. Talléin vahvistetaan rekrytointiprosessin lapinakyvyytta ja voidaan
valttya ylimaaraiseltd viranomaistoiminnalta ja oikeudenkaynneilta, mikali jokin taho kokisi
yritys X:n rekrytointiprosessin epéatasa-arvoiseksi. Tata kehitysideaa toteuttamalla voidaan
antaa hakijoille nopealla aikataululla lapindkyva ja selkeé vastaus tiedusteluihin henkiléva-

lintojen keskeisista perusteista.

Toiseksi kehitysehdotukseksi muodostui, etta yritys X siirtyisi takaisin paikan paalla tehtyi-
hin haastatteluihin COVID 19 -pandemiatilanteen salliessa. Samalla rekrytointiprosessista
poistettaisiin tydnhakijoiden mielesté haastavaksi koettu videoiden kuvaamisvaihe. Videoi-
den kuvaamiseen liittyvia digitaalista osaamista ei ole ainakaan toimihenkildtasolla tarpeel-
lista mitata, silla yrityksessa toimihenkilon tyypillisimmat tydtehtavat eivat yleensa edellyta
tamanlaista osaamista. Tutkimuksessamme selvisi myds, ettd kuvatun lainen rekrytointipro-
sessin vaihe saattaa herattéa jopa niin ikavia tuntemuksia, ettd osa potentiaalisista tyonha-
kijoista jattaa kokonaan hakematta tyOpaikkaa sen vuoksi. Yhtéakaan tydnhakijaa ei lahto-
kohtaisesti haluta menettaa prosessissa varsinkaan siksi, etta yritys X:n toimialalla vallitsee
tyontekijapula. Jatkotutkimusaiheena olisikin mielenkiintoista tutkia, kuinka vahvasti tallai-
nen videohaastatteluvaihe kdannyttaa potentiaalisia tytnhakijoita rekrytointiprosessin ulko-

puolelle.

Yritys X:n toteuttamien haastatteluiden keskeisena vahvuutena pidettiin niissa vallinnutta
hyvaa tunnelmaa. Etdyhteyden kautta ei yleensa kuitenkaan ole mahdollista saavuttaa ha-
luttua tunnelmaa tai kanssakaymisen tasoa samalla tavalla, kuin paikan paalla tavattaessa.
Tyodnhakupapereiden lapik&ynnin jalkeinen siirtyminen suoraan henkilokohtaisiin haastatte-
luihin myds lyhentéisi ja helpottaisi koko prosessia tyonhakijoiden nakdkulmasta. Kehitys-
ehdotuksemme tekisi siis prosessista nykyistd hakijaystavallisemman. Taman lisaksi on

rekrytoijan kannalta yleisesti ottaen helpompi arvioida tyonhakijoita kasvotusten.
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Syrjivan tyopaikkailmoittelun osalta keskeisiksi kehitysehdotuksiksi muodostui muun mu-
assa, etta yritys X:n tulisi valttda anglismien kayttoa tydpaikkailmoituksissa. Haastatteluiden
mukaan englanninkieliset sanonnat kuten "dream team” koettiin vieraana ja tasta syysta
tyopaikkailmoituksen kieliasu voi tuntua vaikeasti ymmarrettavalta. Tyopaikkailmoituksissa
voidaan kayttdaa suomalaisia vastineita anglismeille tai vieraskielisille sanoille, tdssa tapauk-
sessa esimerkiksi termia tiimitydskentelija, jolloin tydpaikkailmoitus tulee varmemmin oikein

ymmarretyksi.

Haastateltujen tydntekijoiden mukaan ty6paikkailmoituksia oli vaikea muistaa ja niita luon-
nehdittiin "tavallisiksi”. Yritys X:n tyopaikkailmoituksissa tulisi ehdotuksemme mukaan kiin-
nittdd entistd enemman huomiota ilmoitusten geneerisyyteen. Jotta yritys X:n tyopaikkail-
moitukset erottuisivat mahdollisimman hyvin kilpailijoista, tulisi konkretiaan kiinnittd& huo-
miota ja yleisia kliseita tulisi valttaa. Vakiintuneita ilmaisuja kaytetaan usein vain tavan
vuoksi. Tydpaikkailmoituksissa kannattaa avata tarkemmin yleisesti kaytettyja kasitteita ku-
ten "nakoalapaikka”, "kilpailukykyinen palkka” tai “ison talon edut”, jolloin hakija saa mah-
dollisimman tarkan kuvan haettavasta tehtavasta. Jos esimerkit puuttuvat tyépaikkailmoi-
tuksista, on yrityksen vaikea erottautua muista kilpailijoista ja hakijan voi olla vaikea tehda
vertailua paatoksensa tueksi. Nain yritys X voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, etta
tyonhakijan kiinnostus yritysté kohtaan ei lopahda ja ettd hyva hakija lahettda hakemuksen.

Tyopaikkailmoituksen geneerisyyteen voidaan vaikuttaa muillakin tavoin. Kohderyhmén
voidaan antaa vaikuttaa siihen, mita tydpaikkailmoituksessa sanotaan ja mita siina ei tulisi
sanoa, kuinka pitka tyopaikkailmoitus on ja milla tyylilla ilmoitus on kirjoitettu. Esimerkiksi
nuoria hakijoita on usein lahestytty visuaalisella ja rennolla tyylilla. Nuorten kohdalla tarke&a
voi olla kiinnittda huomiota yhteiséllistavaan kulttuuriin tai vaikka oppimismahdollisuuksiin.
TyOpaikkailmoituksen ei valttamatta tarvitse olla varikés tai muutoin perustua stereotypioi-
hin, vaan se voi aidosti heijastaa tydnantajaa ja siina voidaan kertoa esimerkiksi yrityksen

synnysta, kulttuurista ja arjesta yhta lailla kuin tydtehtavista.

Yhdeksi syrjivan tyopaikkailmoittelun kiellon kehitysehdotukseksi muodostui myds se, etta
yritys X voisi julkaista kaikki tyopaikkailmoituksensa myos sosiaalisessa mediassa. Haas-
tatteluiden mukaan yritys X:n tydpaikkailmoitukset 16ytyivat paperilehdista, joista osa haas-
tateltavista oli leikannut ilmoituksen irti tarkempaa tarkastelua varten. Mainostamalla tyo-
paikkailmoitusta sosiaalisessa mediassa saattaa yritys X tavoittaa paremmin myds passii-
viset tybnhakijat tai sellaiset kohderyhmat, joiden p&&asiallinen tydnhakukanava ei ole pa-

perilehti.

Erityistukea tarvitsevien henkildiden rekrytoinnin kehitysehdotukseksi muodostui, etta esi-

merkiksi pankkitunnuksilla tehdyn vahvan tunnistautumisen kautta yritys X voisi varmistua
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siitd, ettei kukaan toinen henkilo tee tydhakemusta erityistukea tarvitsevan henkilén puo-
lesta, ainakaan taman tietamatta tai ilman tdméan lasnéoloa. Edella mainitun kehitysehdo-
tuksen kayttéonotossa tulisi kuitenkin pohtia myods sita, tekisiké nettipankkitunnuksilla tun-
nistautuminen rekrytointiprosessin turhaan jopa vaikeammaksi erityistukea tarvitsevien
henkildiden kohdalla. Erityistukea tarvitsevien henkildéiden kohdalla haastatteluissa mainit-
tiin kyseisten tyontekijéiden epaasiallinen kohtelu tydpaikalla. Mikéali téllaista ilmenee, eika

sitd ole tutkittu yrityksessa tarkemmin, tulisi siihen yrityksen toimesta puuttua.

Anonyymiin rekrytointiin perehdyttydmme muodostimme kehitysehdotukseksi haastattelu-
vaiheeseen anonyymin rekrytoinnin pilotoinnin yritys X:ssa. Anonyymi rekrytointi on varsin
varma keino ennakkoluulojen vaikutusten minimoimiseksi ennen haastatteluvaihetta. Tama
olisikin yhdenvertaisuuden saralla yksi askel eteenpdin toisen haastattelemamme esihen-
kilon hyddyntamasta tavasta olla tutustumatta hakupapereihin ennen haastattelua. Kysei-
nen muutos vaatii yritykselta kuitenkin nykyisten jarjestelmien laajaa mukauttamista, mika
on yksi syy sille, miksi anonyymin rekrytoinnin lyhytaikainen kokeilu voi olla aluksi jarke-

vampi ratkaisu.

Yrityksen jarjestelmista voisi lahted kehittamaan sellaista erillista versiota, joka ei vaadi
tyonhakijaa kertomaan henkildon viittaavia tietojaan. Pilotoinnin voisi rajata esimerkiksi vain
yritys X:n vastuutehtévid koskevaksi. Sen tason tyttehtavissa tydnhakijoilta edellytetddn
monenlaista osaamista, ja eroavaisuudet patevyydessa ovat suurempia hakijoiden kesken.
Nain ollen heitd pystyttdisi vertailemaan ansioituneisuuden perusteella anonyymisti. Sa-
malla voisi testata pienemmassa mittakaavassa sitd, miten kyseinen menetelméa kaytan-
ndssa toimii yrityksen jarjestelmien ja muiden prosessin vaiheiden kanssa. Jatkotutkimuk-
sena olisi mielenkiintoista selvittad, mitka olivat tAman pilotoinnin todelliset vaikutukset yri-

tys X:n rekrytointiprosessin yhdenvertaisuuteen.

Viimeisend kehitysehdotuksena esitamme tydntekijdiden entista aktiivisempaa tiedotta-
mista yritys X:n monimuotoisuuden edistdmisesta ja erityistukea tarvitsevien tyollistami-
sestad. Tutkimuksessamme kavi ilmi, etta vaikka yritys X:ssa tehdaan tyota erityistukea tar-
vitsevien tyollistamiseksi, tyontekijoilta kysyttdessa tallaisen toiminnan maarasta olivat hei-
dan vastauksensa yllattdvan neutraaleja. Yksi syy tahan voi olla se, ettei taustalla tapahtuva
toiminta valttdamatta nay riittavalla tasolla ainakaan toimihenkilétason arjessa. Tiedotteiden
ja tyéhon liittyvien digitaalisten kommunikointikanavien lukeminen onkin jaanyt tyontekijoi-
den omalle vastuulle tai vapaa-ajalle. Tehokkaampi keino voisi olla asioiden esille tuominen
esimerkiksi viikoittaisissa palavereissa, joissa kerrotaan tarkemmin siita, mitd yritys X:ssé

on suunniteltu ja mitké hankkeen tavoitteet ovat.
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Suuremmista hankkeista voisi tehda myos esimerkiksi videokoosteen kaikkien tyéntekijoi-
den katsottavaksi tydajalla. Kun yrityksessa tehdaan toitd yhdenvertaisuuden ja yhteisollis-
ten asioiden eteen, ja henkilostd on toiminnasta entista tietoisempi, voi myds tydntekijoiden
sitoutuneisuus yritykseen kasvaa merkittavasti. Lisaksi samaa videokoostetta voitaisiin
kayttaa yrityksen nettisivuilla myds yritysten ulkopuolisten henkildiden ja potentiaalisten

tyonhakijoiden sitouttamiseen.
5.2 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia, pohditaan kehitta-
misehdotuksia seké jatkotutkimusehdotuksia. Pohdinnan lopuksi arvioidaan opinnaytety6-
prosessia seka ammatillista kehittymistamme ja omaa oppimistamme opinnaytetydproses-

sin aikana.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 163-164) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ar-
viointiin ei ole yksiselitteisté ohjeistusta. Tutkimusta arvioidaan tutkimuksen kohteen ja tar-
koituksen, tutkijan sitoumuksen, tutkimuksen tiedonantajien, aineiston keruun ja tutkija—tie-
donantajasuhteen valossa. Taman lisaksi luotettavuuden arvioinnissa voidaan pohtia ai-

neiston analysointia, tutkimuksen kestoa ja tutkimuksen raportointiin liittyvia seikkoja.

Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 186) mukaan laadullista tutkimusta voidaan parantaa litteroi-
malla haastattelut heti toteutuksen jalkeen. Tassa tutkimuksessa luotettavuuteen kiinnitet-
tiin erityistd huomiota muun muassa nauhoittamalla haastattelut kahdella eri tavalla, jotta
niita voitiin kasitella luotettavasti myds haastattelun jalkeen. Tama lisaksi haastattelut litte-
roitiin niin pian kuin mahdollista. Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 185) mukaan haastattelutal-
lenteiden kuuluvuus ja toimivuus tulisi varmistaa. Taman tutkimuksen haastattelut nauhoi-
tettiin seka Teams -sovelluksella etta matkapuhelimella, jotta saatiin varmennus siita, etta

laitteisto toimi moitteetta ennen haastatteluita ja niiden aikana.

Tutkimuksessamme haastattelimme kolmea tyontekijaa ja kahta esihenkiléa (n=5). Haas-
tateltavat tyontekijat valittiin niin, etta esihenkilo yrityksessa X esitti meille listan kahdesta-
toista tyontekijasta, jotka olivat tulleet rekrytoiduiksi viimeisen kahden vuoden sisalla. Po-
tentiaalisiin haastateltaviin olimme suoraan yhteydessé, ja heistd kolme henkil6& valikoitui
haastatteluun sattumanvaraisesti. Tutkimuksen reliabiliteetin kannalta on keskeista, ettei
henkilditd voida tunnistaa valmiista opinndytetydsta. Haastateltujen tyontekijoiden yksityi-
syyden suojan kannalta on myos tarkeaa, etteivat heidan esihenkildnsé tai muut asianosai-

set tunnista tutkimukseen osallistuneita tyontekijoitd. Olemme huolehtineet haastateltavien
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anonymiteetista seka yll& mainituin keinoin ettda anonymisoimalla kaikki heihin viittaavat yk-
sityiskohtaiset tiedot ja haivyttdmalla tai korvaamalla haastatteluotteista sellaiset tiedot, joi-

den perusteella henkilét voidaan tunnistaa.

Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 186-188) mukaan tutkimuksen validius on sita, ettd menetel-
mat ja mittarit kohtaavat toisensa. Validiuden tarkasteluun voidaan kayttaa useampia nako-
kulmia, muun muassa rakenne- ja ennustevalidiutta. Tuomen ja Sarajérven (2018, 165-166)
mukaan triangulaatio on suosittu validiteettikriteeri, vaikka se ei ole taysin ongelmaton. Tri-
angulaatio tarkoittaa saatujen tietojen vertailua muista lahteista saatuihin tietoihin. Jos tie-
tojen vertailu osoittaa yksimielisyytta, on tiedon tulkinta saanut vahvistuksen. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 189). Tuomen ja Sarajarven (2018, 165-166) mukaan kyse ei ole konsensuk-
sen vaateesta, vaan "tieteessa edellytettivasta tietysta yksimielisyyden asteesta”. Tassa
tutkimuksessa saatuja tietoja on peilattu tietoperustassa saatuihin tietoihin. Lopputuloksena

voidaan todeta, etta tutkimuksessa saadut tiedot vahvistivat validiteettia.

Vaikka organisaatioissa yleisesti uskotaan niiden toiminnan olevan tasavertaista kaikenlai-
sia ihmisia kohtaan, on tiettyjen piirteiden suosiminen tai epaily enemmankin alitajuinen ja
tiedostamaton asia, johon tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Ihmiset esimerkiksi suosivat
usein tiedostamattaan omanlaisiaan tyénhakijoita rekrytoinnissa, kuten saman koulutuksen
kayneita tai samankaltaisesta tyohistoriastaan kertovia hakijoita. Vastaavasti rekrytoijien voi
olla lahtokohtaisesti vaikea luottaa heisté itsestaan poikkeaviin henkildihin. Syrjinté voi rek-
rytoinnissa olla piilevampaa kuin muu, valitdmampi syrjinta. Siihen puuttuminen voi myoés
olla huomattavasti vaikeampaa kuin esimerkiksi tydsuhteessa tapahtuvaan syrjintdan, silla
tyonhakijat eivat valttamatta edes tiedosta joutuneensa syrjityksi. Syrjinnasta saatetaan
my0s jattaa ilmoittamatta omien tyollistymismahdollisuuksien vAhenemisen pelossa. Lisaksi
pelko leimautumisesta tai maineen karsimisesta nostavat kynnysté ilmoittaa epaillyista syr-
jintatapauksista. (Yle 2017.) Jotta voimme vieda tytelamaa nykyistd yhdenvertaisempaan
suuntaan, on yritysten tehtava paatoksenteon rekrytointiprosessin aikana mahdollisimman

lapinakyvaksi niin omille tydntekijoilleen, tydnhakijoille kuin asiaa tarkastaville tahoille.

Kuten tutkimuksemme tuloksista kay ilmi, yritys X:n tydpaikkailmoittelua voidaan sanoa vuo-
rovaikutukselliseksi ja yhteisollistavaksi. Yritys X:n tydpaikkailmoitusten haasteena on
muun muassa se, etta tyopaikkailmoituksissa oli kaytetty englanninkielisia termeja kuvaile-
maan tyOtehtdvia ja haettavan tydntekijan ominaisuuksia. Ty6paikkailmoituksen tulisi olla
jokaisen hakijan ymmarrettavissa. Jos yritys X julkaisee tydpaikkailmoituksen lehdessé, tu-
lisi ilmoituksen erottua muista selvasti. Tyopaikkailmoituksen tulisi kuvata seka yritysta etta
haettua tyontekijaa. Tyopaikkailmoituksessa yritys X voi kayttaa elavaa kielta, mutta esi-
merkiksi anglismien kayttoa tulisi valttda, jos englannin kielen taito ei tehtdva huomioon

ottaen ole edellytys.
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Opinnaytetyoprosessi aloitettiin lokakuussa 2020 ja paéatettiin toukokuussa 2021. K&vimme
keskusteluja tutkimuksen luonteesta ja aikatauluista ensin toisen yrityksen kanssa, johon
olimme ottaneet yhteytté yhteistyotarkoituksessa. Esittelimme yritykselle opinndytetydsuun-
nitelmamme. Loppuvuodesta 2020 kavi kuitenkin ilmi, ettéd ajatuksemme opinnaytetyon
luonteesta olivat eriavat. Nain ollen paadyimme siihen, etté opinnaytetytprosessin jatkami-
nen kyseisen yrityksen kanssa ei olisi tukenut tutkimusprosessin toteuttamista. Paatoksen
myota tuli tarve 10ytaa uusi yhteystyokumppani, joka pystyisi osaltaan mahdollistamaan on-
nistuneen tutkimusprosessin, ja joka toisaalta myo6s voisi hyotya tutkimusyhteistyosta. Yh-
teistydkumppaniksi paatyi huolellisen harkinnan jalkeen yritys X, joka tassa tydssa on esi-
telty. Yritys X sopi profiiliitaan tutkimukseemme erityisesti siksi, etta heilla toteutettiin eri-
tyistukea tarvitsevien rekrytointia samanaikaisesti tutkimuksen toteutuksen kanssa. Tasta

nimenomaisesta syysta myos yritys X kiinnostui tutkimusyhteistydsta.

Opinnaytetydprosessi aloitettiin perehtymalla kirjallisuuteen vahvan teoriapohjan luo-
miseksi. COVID-19 -pandemiasta johtuen aineisto koostuu paaosin sahkdisista lahteista,
silla kirjastojen tarjoamat perinteisemmat palvelut, kuten kirjalainat ja lukusalit, eivat olleet
kaytettavissa. Teoriapohjan perusteella hahmottelimme opinnaytetydn sisélttd, kokonais-
kuvaa ja nakokulmia. Pyrimme erityisesti hahmottamaan ja kasittelemaén rekrytoinnissa
ajankohtaisia teemoja. Teoriapohjan kokoaminen ja opinndytetydmme luonteen maarittely
tehtiin syksyn 2020 ja alkuvuoden 2021 aikana. Yhteistykumppanin vaihtumisesta ja kes-
kitalven lomajaksosta johtuen tutkimushaastatteluja paastiin toteuttamaan hieman suunni-
teltua mydhemmin, kevaalla 2021. Taméan jalkeen seurasi tutkimusaineiston analysointi, tu-

losten raportointi ja valmiin tydn kokoaminen.

Tutkimusty6n haasteeksi muodostui tydn tavoitteiden selkeyttdminen, sopivimman toteu-
tustavan loytaminen seka peittomatriisin luominen. Haasteeksi muodostui myo6s se, etta
emme alusta asti rajanneet tyétdmme koskemaan ainoastaan tiettya alaa ja tiettya toimin-
tayksikkda tutkimukseen valikoituneessa organisaatiossa. Oma vaatimuksemme laaduk-
kaasta tietoperustasta aiheutti ajoittain ajankaytollisia haasteita. Tietoperustassa pyrittiin
panostamaan laadukkaiden lahteiden monipuoliseen kayttdon. Tarkoituksena oli varmistaa
siséllon ajankohtaisuus ja tutkimuksen luotettavuus eri nakdkulmia hyddyntéen. Tietope-
rustaa laatiessamme pyrimme kayttdmaan monipuolisesti seka kotimaisia etta kansainvali-

sia lahteita.

Haastateltavia henkil6ita oli yhteensa viisi, ja he valikoituivat tutkimukseen sattumanvarai-
sesti erikseen valikoidusta tydntekijoiden joukosta. Tyontekijoiden valintaprosessin yhtey-

dessa herasi huoli haastateltavien anonymiteetin sailyttamisesta ja sen myoéta tutkimuksen
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reliabiliteetista. Tydntekijoihin oli otettava yhteytta esihenkildiden kautta, mutta satunnais-
tamalla haastateltavien valinnan rajatusta otantajoukosta pyrimme vahvistamaan tutkimuk-
sen luotettavuutta ja varmistamaan tutkimuksen eettisen toteutuksen. Teemahaastattelun
runko ja lisdkysymykset osoittautuivat toimiviksi, silla haastattelut tuottivat seké suoria vas-
tauksia esitettyihin kysymyksiin etté laajempaa pohdintaa tutkimuksen teemoihin liittyen niin

tyontekijoiden kuin esihenkildiden puolesta.

Opinnaytetydprosessi oli meille molemmille opinnaytetyota tekevélle opiskelijalle haastava
mutta antoisa projekti, jossa paasimme vahvistamaan itsemme johtamista ja ajanhallintaa
seka projektihallintataitoja tiimitydskentelyn muodossa. Alusta lahtien opinnaytetyélle pyrit-
tiin tekemaan tiukat aikataulutavoitteet. Opinnaytetydprosessin aikana kuitenkin huomattiin,
etta aikatauluissa oli vaikea pysya muun muassa kohdeyrityksen vaihtumisen, pitkien juh-
lapyhien ja loma-aikojen, haastatteluaikojen yhteensovittamisen seka tdiden ja muiden
opintojen takia. Taman lisaksi koronaviruspandemia muutti suunnitelmia, eika oppilaitoksen

jarjestamille opinnaytetydpajoille tai muille perinteisemmille palveluille ollut paasya.

Opinnaytetyoprosessin aikana kehityimme ammatillisesti monin eri tavoin. Koemme oppi-
neemme huomattavan paljon rekrytoinnista seké yhdenvertaisuudesta, mista on meille var-
masti merkittdvaa etua tydelamassa. Opinnaytetydn myoétéa opitut tiedot luovat hyvan pohjan

etenkin rekrytoinnin tehtévien tydnhaulle seka néaissa tehtavissa toimimiselle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset tydntekijoille
Syrjivan tydpaikkailmoittelun kielto:

1. Naitkd/Muistatko nykyista tyotehtavaasi varten tehtya tyopaikkailmoitusta?

2. Miten luonnehtisit tydpaikkailmoitusta, jonka perusteella hait tehtavaan/jotakin muuta
yrityksenne tyOpaikkailmoitusta?

3. Kuinka vahvasti yritys vaikutti sen perusteella yhdenvertaisuutta edistavalta tydnantajalta
asteikolla 1-5 (1 = ei lainkaan, 5 = taysin)? Lisaksi perustelut talle.

4. Vaikuttiko tehtava sellaiselta, etta siihen voisi hakea kuka tahansa henkilokohtaisista
ominaisuuksistaan huolimatta (kuten uskonto, seksuaalisuus, kansalaisuus, sukupuoli,
perhesuhteet tai ulkondko)?

Ansio- ja soveltuvuusvertailu:

5. Minkéalainen henkildarviointi sinusta tehtiin rekrytointiprosessin aikana? (haastattelut, testit ym.)
6. Millaiseksi koit kyseiset menetelmat?

7. Koetko, ettd kuka tahansa olisi menestynyt prosessissa yhtalaisin mahdollisuuksin esim.
kansalaisuudesta, sukupuolesta, perhesuhteista tai ulkonadsta huolimatta?

8. Kysyttiinkd rekrytointiprosessin aikana muita kuin tyontehtavien suorittamisen kannalta oleellisia
kysymyksia? Jos kysyttiin, millaisia kysymyksia ne olivat? Miten koit ndma kysymykset?

Anonyymi rekrytointi:

9. Milla lailla kokisit anonyymin rekrytoinnin muuttavan lapikdymaasi rekrytointiprosessia?
10. Parantaisiko vai huonontaisiko se prosessia mielestasi? Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia
naet sellaisen toteuttamisessa?

Erityistukea tarvitsevien rekrytointi:

11. Millaisia vaikutuksia ihmisten monimuotoisuudella/sen puutteella on ollut tydyhteiséssénne?
12. Kuinka paljon arvioisit yrityksen tekevan tydyhteisén monimuotoisuuden lisaamiseksi asteikolla
1-5 (1 = erittdin vahan, 5 = erittain paljon)? Lisaksi perustelut télle.

13. Huomioidaanko erityistukea tarvitsevia henkil6ita mielestasi riittavasti Pirkanmaan
Osuuskaupan tydhdénotossa? Miten? tai miten ei?

14. Muistatko sellaista kertaa, kun erityistukea tarvitsevaa on huomioitu/ei ole huomioitu?

15. Kuinka paljon arvioisit yrityksen tekevan erityistukea tarvitsevien tyollistymisen eteen asteikolla
1-5 (1 = erittdin vahan, 5 = erittain paljon)? Liséksi perustelut talle.

16. Tiesitko, ettd yrityksen on tarkoitus edistda erityistukea tarvitsevien tyollistymista rekrytoimalla
heita oman vaylansa kautta? Kuinka tehokkaaksi keinoksi koet tam&n monimuotoisuuden
lisddamisen kannalta? Liséksi perustelut talle.

17. Onko erityistukea tarvitsevia henkildita tyollistetty yrityksessé mielestasi heille sopivan
haasteellisiin ty6tehtaviin?

18. Nakyvatko yrityksen pyrkimykset monimuotoisuuden edistamiseen tyontekijalle
jokapaivaisessa tydssa? Miten?
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Liite 2. Haastattelukysymykset esihenkilbille

Rekrytointiprosessi:

1. Onko rekrytointiprosessi ulkoistettu vai toteutetaanko se yrityksen sisaisesti / onko jaoteltu
esimerkiksi tiimeihin? Jos ulkoistettu, miksi? Jos ei ole, miksi?

2. Milla tavoin yrityksessa pidetaan huolta rekrytointiprosessin yhdenvertaisuudesta?

3. Milla tavalla yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvan lainsaadannén noudattaminen nakyy
rekrytointiprosessissa kaytannossa? Aiheuttaako se esimerkiksi jotakin lisavaiheita?

4. Mita kaytannodn haasteita olette huomanneet yhdenvertaisuuden toteuttamisessa?

5. Onko teilld jotakin tavoitteita rekrytointiprosessien yhdenvertaisuuteen liittyen?

6. Mitk& seikat vaikuttavat eniten yrityksen rekrytointia koskeviin paatoksiin?

Syrjivan tydpaikkailmoittelun kielto:

7. Kuka tai ketka laativat yrityksen tyopaikkailmoitukset?
8. Miten niissa otetaan huomioon syrjivan tydpaikkailmoittelun kielto?

Ansio- ja soveltuvuusvertailu:

9. Kuka yrityksen sisélta/ulkopuolinen taho hoitaa ansio- ja soveltuvuusarvioinnit?

10. Onko teilld ansiovertailun toteuttamiseen jonkinlainen vakiintunut kaytanté? Millainen?

11. Teettekd ansiovertailun kirjalliseen muotoon?

12. Onko ansiovertailun toteuttamisessa osoittautunut jotakin kdytanndn haasteita? Millaisia?

13. Miten teette soveltuvuusarviointeja? Millaisia menetelmia kaytatte? Onko menetelmia ja niiden
ennustavuutta tutkittu? Jos on niin miten?

14. Kuinka ison painoarvon soveltuvuusarvioinnit saavat henkilévalinnassa?
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Erityistukea tarvitsevien rekrytointi:

15. Onko teille rekrytointu erityistukea tarvitsevia henkil6ita?

16. Minkalaisiin tehtaviin erityistukea tarvitsevia henkilditd on rekrytoitu? Mihin tehtéviin heité ei
sen sijaan ole rekrytoitu?

17. Milla tavoin erityistukea tarvitsevat huomioidaan tydhdnotossa?

18. Oletteko pyrkineet lisddmaan monimuotoisuutta rekrytoinnissa? Miten se nakyy konkreettisesti
yrityksen toiminnassa? Miten kyseiset keinot ovat toimineet?

19. Onko monimuotoisuuden lisddmisessa ilmennyt jotakin haasteita? Jos on, onko niita pyritty
ratkaisemaan? Miten?

Anonyymi rekrytointi:

20. Oletteko toteuttaneet anonyymia rekrytointia? Jos kylla, miten?
21. Miten valmis yritys olisi sitoutumaan anonyymiin rekrytointiin? Lisaksi perustelut télle.
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Liite 3. Tydntekijahaastattelujen vastausten tiivistelmat

Kysymykset

1. Muistatko nykyista
tyotehtavaasi varten tehtya
tyopaikkailmoitusta?

2. Miten luonnehtisit
tyopaikkailmoitusta, jonka
perusteella hait tehtavaan?

3. Kuinka vahvasti yritys
vaikutti sen perusteella
yhdenvertaisuutta edistavalta
tydnantajalta?

4. Vaikuttiko tehtava
sellaiselta, etta siihen voisi
hakea kuka tahansa
henk.koht. ominaisuuksistaan
huolimatta?

5. Minkalainen henkildarviointi
sinusta tehtiin
rekrytointiprosessin aikana?

6. Millaiseksi koit kyseiset
menetelmat?

7. Koetko, ettd kuka tahansa
olisi menestynyt prosessissa
yhtélaisin mahdollisuuksin
henk.koht. ominaisuuksistaan
huolimatta?

8. Kysyttiinkd
rekrytointiprosessin aikana
muita kuin tydntehtavien
suorittamisen kannalta
oleellisia kysymyksia?

Tyodntekija 1

Kylla

Haettiin mm. "hyvia
tyyppeja’

Positiivinen mielikuva

Kylla, helposti lahestyttava
ja avoin

Ryhmahaastattelu,
henkilbkohtainen
haastattelu, sov. arviointi

Liian pitk& prosessi

Kylla, haasteena olisi
suomenkielentaidottomuus

Kysyttiin aiemmasta
tydsuhteesta hyvassa
hengessa
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Tyontekija 2

Aika heikosti

Normaali

Yhdenvertainen

Kylla

Videohaastattelu,
haastattelu paikanpaalla

Videot haastavia ja
aikaavievia, mukava
haastattelu

En osaa vastata

Ei nahdakseni

Tyodntekija 3

Kylla

Haettiin Dream team -
henkiloa

Yhdenvertainen, sama
prosessi entisille
tyontekijoille

Kyll&, tosin osastolla taytyy
pystya likkumaan

Esittelyvideo,
henkil6kohtainen
haastattelu, suosittelijat

Ty6nhakijalta vaaditaan
nykyaan paljon

Uskon, tosin
suomenkielentaito
tarpeellinen

Tavanomaisesti saatettiin
kysya harrastuksista



9. Milla lailla kokisit anonyymi
rekrytoinnin muuttavan
lapikaymaasi
rekrytointiprosessia?

10. Parantaisiko vai
huonontaisiko se prosessia
mielestasi? Millaisia haasteita
ja mahdollisuuksia naet
sellaisen toteuttamisessa?

11. Millaisia vaikutuksia
ihmisten monimuotoisuudella
on ollut tydyhteiséssanne?

12. Kuinka paljon arvioisit
yrityksen tekevan tydyhteison
monimuotoisuuden
lisdaamiseksi (asteikolla 1-5,
jossa l = erittdin vahén, 5 =
erittain paljon)?

13. Huomioidaanko
erityistukea tarvitsevia
henkildita mielestasi riittéavasti
Pirkanmaan Osuuskaupan
tydhoénotossa?

14. Muistatko sellaista kertaa,
kun erityistukea tarvitsevaa on
huomioitu/ei ole huomioitu?

15. Kuinka paljon arvioisit
yrityksen tekevan erityistukea
tarvitsevien tyollistymisen
eteen (asteikolla 1-5, jossa 1 =
erittain vahan, 5 = erittain
paljon)? Lisaksi perustelut
talle.

16. Tiesitko, etta yrityksen on
tarkoitus edistaa erityistukea
tarvitsevien tyollistymista
rekrytoimalla heitd oman
vaylansa kautta? Kuinka
tehokkaaksi keinoksi koet
tamé&n monimuotoisuuden
lisddmisen kannalta?

17. Onko erityistukea
tarvitsevia henkiloita
tyollistetty yrityksessa
mielestasi heille sopivan
haasteellisiin tydtehtaviin?
18. Nakyvatko yrityksen
pyrkimykset
monimuotoisuuden
edistamiseen tyontekijalle
jokapéaivaisessa tyossa?
Miten?

Ei ehk& merkittévasti. Ei
yksiselitteista vastausta

En osaa sanoa

Lahentava ja positiivinen
vaikutus

Vaikea sanoa, arvioisin 3

Kylla huomioidaan ja
otetaan huomioon

En muista sellaista, ettei
oltaisi huomioitu

Uskon tekevén isona
tydnantajana, 3

Koen tehokkaaksi

Tyotehtavat on raataloity

sopiviksi

Vois enemmankin olla
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Voi muuttua, mutten usko
muttavan mahdollisuuksia

Kokeneemmat hakijat
erottuisivat

Parantaisi ja nopeuttaisi
kokeneempien hakijoiden
tyollistymista

Parantaisi, en nae
haasteita

Tuo lisavaria,
auttamisenhalua ja
positiivisuutta

Rikastuttaa tydyhteisda

3 (ristiriita kysymyksen 11
kanssa)

Tiedotetaan uuden henkilén
aloituksesta. Tyossa
huomioidaan hyvin.

Esimiehet kylla,
tyontekijoista osa

Yksi myyjista erityisen
hyvéna tukena
erityisnuorelle

En

Jonkunverran, ehka 4 Varmaan 3

En tiennyt, varmasti aika

En tiennyt tehokas keino

Varmaankin sopivat

e Lisaisin hieman haastetta
tehtavat

Nakyy
tiedotussovelluksessa,
viikkotiedotteissa ja
mainonnassa

Néakyy, laitetaan viestia
tiedotussovellukseen



Liite 4. Esihenkil6haastattelujen vastausten tiivistelmat

Kysymykset Esihenkild 1 Esihenkilo 2

1. Onko rekrytointiprosessi
ulkoistettu / toteutetaanko
yrityksessa sisaisesti / onko
jaoteltu esimerkiksi tiimeihin?

Jatkokysymys: Miksi
ulkoistettu rekrytointi?

2. Milla tavoin yrityksessa
pidetaan huolta
rekrytointiprosessin
yhdenvertaisuudesta?

3. Milla tavalla
yhdenvertaisuuteen ja tasa-
arvoon liittyvan
lainsdadannodn noudattaminen
nakyy rekrytointiprosessissa
kaytanndssa?

4. Mité kaytannon haasteita
olette huomanneet
yhdenvertaisuuden
toteuttamisessa?

5. Onko teilla jotakin
tavoitteita
rekrytointiprosessien
yhdenvertaisuuteen liittyen?
6. Mitka seikat vaikuttavat
eniten yrityksen rekrytointia
koskeviin paatoksiin?

7. Kuka tai ketka laativat
yrityksen
tyopaikkailmoitukset?

8. Miten niissa otetaan
huomioon syrjivan
ty6paikkailmoittelun kielto?

9. Kuka hoitaa yrityksen ansio-
ja soveltuvuusarvioinnit?

Toimihenkilorekryt ulkoistettu,
vastuurekryt sisaisesti

Tyontekijapula, tehokkuus,
hakijaystavallisyys

Tekijaprofiilit, tasapuolisuus,
sisaiset haut

Sisdisten hakijoiden
huomioimisena

Hakijoita erilaisilla taustoilla
(ristiriita?)

Tyontekijoiden tarpeiden
huomiointi

Tyontekijatasolla asenne

Rekryvastaavat, esimies,
markkinoinnin ja viestinnan
ammattilaiset

Syrjiméaton kieliasu

Yhteistybkumppanimme
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Keskitetty rekrytointi

Tapaaminen ennen papereiden
tutkailua

Osaaminen edella, kansalaisuus &
vapaa-aika epaolennaisia

Miespuolisia tydnhakijoita
vahaisesti

Yhteisty6 erityisoppilaitoksen
kanssa

Soveltuvuus ja asenne

Osaston myyntipaallikké ja mahd.
palvelupaallikko -> keskitetty
rekrytointi

Ikaa ei kriteerina

Yhteistybkumppani esikarsinnassa
& testituloksissa, haastatellu meilla



10. Onko teilla ansiovertailun

toteuttamiseen jonkinlainen Hakijaa katsotaan Tyosopimuksessa huomioidaan

vakiintunut kaytanto? kokonaisuutena tyokokemukset

Millainen?

11. Teettekd ansiovertailun Haastattelumuistiinpanojen L .
. . Hakijoita ei valttamatta vertailla

kirjalliseen muotoon? kirjaukset

12. Onko ansiovertailun

toteuttamisessa osoittautunut  Samanarvoisten tydtaustojen  Alanvaihtajien kokemusvuosien
jotakin kaytannon haasteita? vertailu laskeminen (puhuu eri aiheesta)
Millaisia?

13. Miten teette

soveltuvuusarviointeja? Psykologin haastattelu, erilaisia . A .
o e : Konsulttihenkild kay hakijoiden
Millaisia menetelmia kaytatte? soveltuvuus- ja kykytesteja. . .
. e o . - tulokset lapi ja analysoi
Miten menetelmia ja niiden Yhteistyokumppani tutkii

ennustavuutta on tutkittu?

14. Kuinka ison painoarvon Kokonaisuus merkkaa : :
S S Iso painoarvo. Vahvistaa
soveltuvuusarvioinnit saavat  (arvioinnit, kokemus, hakemus, . -
D o kasityksemme henkilosta.
henkildvalinnassa? haastattelu, suosittelijat)

12 Gl @ TG I e KOP-hankkeessa harjottelusta

erityistukea tarvitsevia On projektien kautta. : R
henkilBita? jopa tydsuhteeseen.
16. Minkalaisiin tehtaviin Avustaviin toihin, esim.

erityistukea tarvitsevia jarjestelyyn. Ei jatehuoneeseen,
henkildita on rekrytoitu? Mihin rahan kasittelyyn tai
tehtaviin heita ei sen sijaan viranomaisvalvontaan liittyviin

ole rekrytoitu? tehtaviin.

Hyllytys, pullohuone, siistimis- ja
jarjestelytyot, ei kassalle

17. Milla tavoin erityistukea Ei vaadita sdhkoista hakemusta Ty6hakemus ohjataan HR-
tarvitsevat huomioidaan tai jarjestelman kayttoa, henkilélle -> nuori saa tuen
tydhénotossa? avustajan voi ottaa mukaan hakuprosessiin

18. Oletteko pyrkineet

lisédmaan monimuotoisuutta Kylla, nakyy uudessa Ei ole ykkOsprioriteetti, muttemme
rekrytoinnissa? Miten se kulttuurissa "ihmiset ensin" ole esteena

nakyy konkreettisesti

19. Onko monimuotoisuuden Monenlaisten ihmisten rekrytointi.
lisddmisessa ilmennyt jotakin En ole havainnut haasteita Keskusteluyhteys kaikkiin.
haasteita? Ikdantyvien jaksaminen?

20. Oletteko toteuttaneet
anonyymia rekrytointia? Jos Ei, mutta ikdd emme kysy Ei varsinaisesti
kylla, miten?

21. Miten valmis yritys olisi
sitoutumaan anonyymiin
rekrytointiin?

Mielenkiintoista, jarjestelmat Jarkevalla mallilla voitaisiin
ongelma, arvontaa? kokeilla
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