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THVISTELMA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, ovatko tydnhakijat kokeneet ikaan liit-
tyvaa syrjintaa tydnhakuprosessissa. Mielenkiinto aiheeseen tuli omakohtai-
sesta kokemuksesta, silla tunnen itse kokeneeni i&n vaikuttaneen tyollistymi-
sessani.

Toimeksiantajani oli Digit-hanke, jonka paatoteuttajana oli Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu XAMK ja osatoteuttajina Kouvolan seudun ammattiopisto
KSAO ja Parik-saétio. Hankkeen tavoitteena on parantaa osallistujien tyollisty-
mista tehostamalla ty6hon ja tydymparistoon perehdyttamista ja tydvaiheiden
oppimista digitaalisin keinoin.

Ongelmaan suorien vastausten saaminen on mahdotonta tyénantajien edusta-
jilta tai rekrytoijilta, silla ik&an liittyva syrjinta on laissa kiellettya. Tyoénhakijoi-
den tydnhakutaustaa ei mydskaan tiedetty, eli kuinka aktiivisia he ovat olleet
tydnhaussa ja ovatko heiddan osaamisensa ja tydnhakuasiakirjat, kuten tyéha-
kemus ja CV, olleet kunnossa.

Tyonhakijoiden ja ihmisten ikdantymiseen yleensa mielletdén ian tuomat fyysi-
set vaivat, IT- tai digitaalinen osaamattomuus ja lisdkouluttautumisen vastus-
taminen. Opinnaytetyossani kdydaan lapi lainsaadannot rekrytoinnissa ja
ikasyrjinnasta, rekrytointiprosessi, ikasyrjinnasta, jossa kerrotaan myds ikaan-
tymisen vaikutuksista toimintakykyyn ja kokemuksista ik&an liittyvasta syrjin-
nasta.

Opinnaytety0 toteutettiin vuoden 2021 kesan ja syksyn aikana, jolloin viela ol
globaali koronapandemia valloillaan. Tutkimus toteutettiin laadullisella eli kvali-
tatiivisella menetelmalla ja tiedonkeruu teemahaastattelujen avulla. Haastatte-
lut toteutettiin yksilbhaastatteluina, Teams-sovelluksen valitykselld, seka sah-
kopostihaastatteluin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tutkimuskohteet olivat kohdanneet
ikaan liittyvaa syrjintaa rekrytointiprosessissa. Kehitysehdotuksissa huomioitiin
parannusehdotuksissa myos tyénhakijoiden kehittymisen osuus tyollistymisen
parantamisessa, rekrytoijien liséksi.
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to find out whether jobseekers have experienced
age discrimination in the job searching process. The interest in the topic came
from personal experience, as | feel that age had affected my employment.

My client was the Digit-project, whose main executers were as the South-
Eastern Finland University of Applied Sciences XAMK, the Kouvola Region
Vocational College KSAO and the Parik foundation. The aim of the project
was to improve the employment of participants by improving the efficiency of
familiarization with work and the working environment, as well as learning
work phases through digital means.

It is impossible to get direct answers to the question from employers' repre-
sentatives or recruiters, as age discrimination is prohibited by law. The job
search background of jobseekers was also not known, as well as how active
they had been in applying for a job and whether their skills and job search
documents, such as job applications and CVs, had been in order.

The ageing of jobseekers and people is usually perceived as the physical
weakness caused by age, IT or digital incompetence and resistance to further
studying. My thesis reviews legislation on recruitment and age discrimination,
the recruitment process, age discrimination, which also describes the effects
of ageing on functional capacity, and experiences of age discrimination.

The thesis was carried out during the summer and autumn of 2021, when the
global coronavirus pandemic was still ongoing. The study was carried out us-
ing a qualitative method and data collection through thematic interviews. The
interviews were conducted through individual interviews, the Teams app, and
email interviews.

Based on the results, it can be concluded that the research subjects had en-
countered age discrimination in the recruitment process. The development
proposals also considered the role of jobseekers in improving employment, in
addition to recruiters.

Keywords: recruitment, age discrimination, unemployment, ageing
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni kasittelee sita, vaikuttaako ika rekrytointiprosessissa. Aihe
koskettaa useaa tiettyjen ikdryhmien tydnhakijaa, tyotonta tai tydpaikan vaih-
tajaa. lkasyrjintaan liittyviin kysymyksiin on kuitenkin vaikea, lahes mahdo-
tonta, saada selkeitd vastauksia, silla epdiltya tai tapahtunutta syrjintéaa on la-

hes mahdotonta todistaa.

Opinnaytetyon tilaajana on Digit-hanke, jonka tavoitteena on parantaa hank-
keeseen osallistujien tydllistymista tehostamalla tyéhén perehdyttéamista ja
tyovaiheiden oppimista digitaalisin menetelmin. Hankkeen tavoitteina on muun
muassa tyollistaa heikossa tydmarkkina-asemassa olevia. (Digit — digitaidoilla

ja -ratkaisuilla tybelamaan 2020a).

Heikossa tydomarkkina-asemassa oleviin luetellaan tyéttomat ja tyottomyys-
uhan alla olevat alle 30-vuotiaat, yli 54-vuotiaat, pitk&aikais- ja toistuvaisty6tto-
mat, ikaantyvat, osatyokykyiset ja vammaiset henkil6t, sekd maahanmuuttaja-
taustaiset, romanit ja muut etniset vahemmistét (Kestavaa kasvua ja ty6ta

2014—-2020 Suomen rakennerahasto-ohjelma s.a.).

Digit-hankkeen, siihen osallistujien ja sen sidosryhmien tarkoituksena on hyo-
dyntda opinnaytetyotani heikossa tydmarkkina-asemassa olevien tyollistymi-
sessa. Opinnaytetyon tutkimusosion toteutan haastattelemalla hankkeeseen
osallistuvan kohderyhman jasenia, sek& mahdollisesti muita tyottomia tydnha-

kijoita hankkeen ulkopuolelta.

1.1 Aiheen valinta jarajaus

Aiheen valinta tuli eteeni opinnaytetytn aihe-ehdotuksissa. Suuntaudun HR-
asiantuntijaksi ja alun perin ajatuksenani oli syventavéassa harjoittelussa eh-
dottaa aihetta, joka liittyisi hyvaan esimiestyohon, henkiloston palkitsemiseen
tai muuhun harjoittelupaikan ehdottamaan aiheeseen. Ikavakseni koronapan-
demia hankaloitti harjoittelun toteutumista, silla useissa paikoissa siirryttiin
etatyohon. Kyseinen aihe ik&an liittyva syrjinté rekrytointiprosessissa muotou-
tui, kun digit-hankkeelta tuli opinnaytetyoaihe-ehdotuksia ja niiden mukana oli-
vat tydnantajien asenteet ja mielikuvat heikossa tydmarkkina-asemassa olevia

kohtaan ja heikossa tydmarkkina-asemassa olevien realistiset tydvalmiudet ja



tyokyky. Naista tein ehdotuksen ikaan perustuvaan nakokulmaan tyollistymi-

sess4, ja se hyvaksyttiin.

Otin kasiteltavaksi aiheen, joka on usein vaiettu, mutta koskettaa jo aiemmin
mainittua kohderyhmada. Rajaan opinnaytetyon ikaan liittyvaan syrjintaan rek-
rytoinnissa. Aiheesta l6ytyy tutkimuksia, Internetin kolumnikirjoituksia ja leh-
tiartikkeleita, mutta myds elokuviin ja TV-ohjelmiin aihe on otettu mukaan. On-
gelma on kansainvalinen. Aihe oli tarkea ottaa kasittelyyn, jotta siihen saatai-
siin nakyvyytta ja pikkuhiljaa siihen alettaisiin kiinnittdmaan enemman huo-
miota, niin tydnhakija- seka tydnantajapuolella. Olen itse tuntenut kohdan-
neeni jonkinlaista ikasyrjintaa seka nuorena alle 30-vuotiaana etta yli 40-vuoti-
aana tyonhakijana tydonhakuprosessissa. Koskaan en kuitenkaan ole pyytanyt

perusteluja rekrytoijalta valitsematta jattamisen suhteen.

Rajaan aiheen kasittelemaan ikaa rekrytointipdatokseen vaikuttavana tekijana.
Tyollistymiseen tai rekrytointiin vaikuttavat enimmakseen hakijan koulutus,
osaaminen ja tyokokemus. Opinnaytetydssani kasittelen ian vaikutuksia tyol-
listymiseen, ottaen huomioon my6s nama edella mainitsemani seikat. Usein
ikdantyminen vaikuttaa ihmisen fyysiseen toimintakykyyn ja muutokset naky-

vat myds ulkoisesti, aiheesta tarkemmin myohemmasséa luvussa.

Oma nékemykseni on, etta tyontekija on voinut vuosia, tai jopa vuosikymme-
nia tehda samoja ty6tehtavia samassa tyopaikassa. Usein tyontekijan osaami-
nen ja uuden oppiminen on jaényt kehityksessa jalkeen, eika kenties ole ollut
mahdollisuuttakaan kehittdd omaa osaamistaan. Pitka tyOura samassa pai-

kassa, osaaminen on yksipuolista, vaikkakin vankkaa.

Koulutukset ja koulutusvaatimukset kehittyvat jatkuvasti, pelkélla opistopohjai-
silla tai ammattikouluopinnoilla ei enda valttamatta tyollisty. Tamén olen itse-
kin joutunut toteamaan ja kokemaan tyottémana tydnhakijana. Tyéelaman mo-
nipuolisuus on tuonut tullessaan korkeakoulututkintovaatimukset, monipuoli-
sen ja vankan tyokokemuksen liséksi. Korkeakoulututkintovaatimusten vuoksi
olen itsekin opiskelemassa ammattikorkeakoulussa, silla tyopaikkailmoituk-
sissa korkeakoulututkinto useimmiten vaaditaan. Miten saan todistettua, etta
ik& on juuri se vaikuttaja rekrytoimatta jaamiselle? Sita tassa opinnaytetyossa

pyritdén selvittamaan.



1.2 Toimeksiantaja

Toimeksiantaja on EU:n rahoittama Digit-hanke, jonka paatoteuttajana on
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMK ja osatoteuttajina Kouvolan
seudun ammattiopisto KSAO ja Parik-saatio. Hankkeen tavoitteena on paran-
taa osallistujien tyollistymista tehostamalla tyohon ja tydymparistéon perehdyt-
tamista ja tydvaiheiden oppimista digitaalisin keinoin. Varsinaiset kohderyhmat
ovat tyottomat ja tyéttomyysuhan alla olevat alle 30-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat,
seka muut heikossa tydmarkkina-asemassa olevat, kuten maahanmuuttajat,
etniset vahemmistot, seka puutteellisilla digitaidoilla varustetut tydnhakijat ja
osatyokykyiset. (Digit - digitaidoilla ja -ratkaisuilla tydelamaan 2020a.) Hank-
keen tavoitteena on kehittaa digitaalinen sovellus, jolla mahdollistetaan tyonte-
kijan omat valinnat ja kykyjen kayton tydelaman tarpeisiin (Digit — digitaidoilla

ja -ratkaisuilla tyéelamaan 2020b).

1.3 Tavoite ja tutkimusongelma

Tyon tavoitteena on kartoittaa tyonhakijoiden kokemuksia ik&syrjinnasta rekry-
tointiprosessissa, saattaa asia yleiseen tietoon ja sita kautta askeleen eteen-
pain ongelman ratkaisemiseksi. Ensin luodaan katsaus lainsaadant6on ja rek-
rytointiprosessikaytantoihin. Tutkimuskysymyksena on, etta ovatko tyonhakijat
kokeneet ikdan liittyvaa syrjintaa rekrytointiprosessissa. Tutkimusongelmaan
on tarkoitus saada haastattelujen avulla tietoa heikossa tydomarkkina-ase-
massa olevien kokemuksista rekrytointiprosessissa ja heidan nakemyksiaan
ian vaikutuksista tyollistymisessé. Haastattelemalla rekrytoijia tai tybnantajan
edustajia, saadaan vastakkainen ndkodkanta ja ndkemys ian vaikutuksista rek-

rytointiprosessissa.

1.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaa valitessani paadyin kayttamaan kvalitatiivista eli laadul-
lista menetelmaa ja tiedonhaun suorittamiseen haastattelujen avulla. Haastat-
telukysymysten vastaukset kasittelivat henkilékohtaisia tietoja, kuten haasta-

teltavan henkilon tydhistoriaa, oli mielestani luottamuksellinen ilmapiiri tarkea.
Aihe voi olla myds toisissa tunteita pintaan nostattava, ja helposti keskustelua

heréattava, joten henkilohaastatteluna kasvotusten sai parhaat ja laajimmat



vastaukset. Haastattelijalla oli myds mahdollisuus haastattelutilanteessa esit-
taa tarkentavia kysymyksia. Annoin mahdollisuuden myds kayttad Teams-so-
vellusta tai séhkdpostia haastattelujen toteuttamiseen, mutta niissa on aina
riskina suojatun yhteyden puuttuminen. Yksilohaastattelu oli mielestani kaikki
edella mainitut seikat huomioiden tiedonhankintamenetelmana paras vaihto-

ehto.

Hirsjarvi & Hurme kertovat (2008, 11), etta haastattelu on metodi, jonka eri
osapuolet kokevat yleensa miellyttaviksi. Siihen vaikuttaa se, miten siihen val-
mistaudutaan ja kuinka se toteutetaan kaytanndssa. Haastattelu menetelmana
perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen. Se on keskustelu, jolla on jokin tar-
koitus, ja se on tilanne, jossa yksi henkilé puhuu ja toinen kuuntelee. Vapaa-
muotoisessa syvéllisessa keskustelussa voidaan paljastaa asioita, joita tuskin

saataisiin selville muilla keinoin.

Hirsjarvi & Hurmeen (2008, 35) eritelladn haastattelun etuja ja haittoja.
Eduissa mainitaan, etta tutkittavalle annetaan mahdollisuus tuoda esille itse-
aan koskevia asioita mahdollisimman vapaasti, han on tutkimuksessa merki-
tyksia luova ja aktiivinen osapuoli. Tutkijan on vaikea tietaa vastausten suuntia
etukateen, mutta ennalta tiedetaan, etté tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia
vastauksia. Vastauksia halutaan selventaa ja syventaa, seka pyytaa peruste-
luja mielipiteisiin ja voidaan esittda lisdkysymyksia. Halutaan tutkia arkoja ja
vaikeita aiheita, josta taas ollaan eri mieltd, eli toisten mielesta lomakekyselyt

antavat paremman mahdollisuuden jaada anonyymiksi ja etéiseksi.

Haastattelun haitoissa mainitaan, etté haastattelijalta vaaditaan taitoa ja koke-
musta, jotta aineiston keruuta voitaisiin saadella joustavasti, eli rooliin pitaisi
kouluttautua. Haastattelu vie aikaa: sopiminen, haastateltavien etsiminen ja
toteutus eivat toteudu puolessa tunnissa. Lisaksi vapaamuotoisen haastatte-
lun litterointi eli purkaminen on hidasta puuhaa. Haastattelun katsotaan sisal-
tavan virheldhteita ja luotettavuutta saattaa heikentaa haastateltavan taipu-
mus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastattelusta aiheutuu kustan-
nuksia, esimerkiksi materiaali-, puhelin- ja matkakuluja. Vapaamuotoisen
haastattelun aineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on usein ongelmallista,

koska ei ole olemassa valmiita "malleja”. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.)



1.5 Keskeiset kasitteet ja teoria-aiheet

Keskeisina kasitteina ja teorian aiheina ovat muun muassa rekrytointiin liittyva
lainsdadanto, kuten yhdenvertaisuuslaki ja tietosuojalaki ja rekrytointi. Rapor-
tissa kasitelladn ensin rekrytointiin liittyvia lakeja ja saadoksia, rekrytointikay-
tanteitd, mahdollisista aiemmin aiheesta tehtyja tutkimuksista, toimeksianta-
jasta ja nykytilanteesta. Opinnaytetydn lopussa kerron haastattelujen toteutuk-
sesta ja analysoin haastattelujen tulokset, seka niiden perusteella kirjoitan joh-

topaatokset ja toimenpidesuositukset.

Teoriassa on kaytetty Kaakkurista |0ytynytta aineistoa rekrytointilainsdadan-
nosté ja rekrytointiprosessiin liittyvaa aineistoa. Liséksi kaytin apuna Finlex-si-
vustoa, joka on tullut tutuksi jo aiemmissa opinnoissani. Koronapandemian ai-
kana on tullut tutuksi laaja valikoima e-kirjoista ja muista sahkoisessa muo-
dossa julkaistuista teoksista ja julkaisuista. Peilaan |6ytamiani materiaaleja
omiin kokemuksiini, ajatuksiini ja mielipiteisiini. Teorian kirjoittamisessa kaytan
lisaksi materiaalina Internetista I6ytamiani verkkolehtien artikkeleita, blogikir-
joituksia ja kolumnikirjoituksia. Naissa materiaaleissa on tyénhakijoiden haas-

tatteluja ja kokemuksia tydnhaussa esiintyneesta ikasyrjinnasta.

1.6 Taustoista

Olen elamani aikana ollut useasti ty6ttdmana, vastavalmistuneena alle 20-
vuotiaana, seka jokaisena vuosikymmenena. Olen ty6ttomyysjaksojeni aikana
itse tuntenut kohdanneeni ian vaikuttaneen tyollistymiseeni, joten kun sain
mahdollisuuden kirjoittaa tasta aiheesta, tartuin siihen heti. Tyottémyysjakso-
jani ovat myds varjostaneet lama-ajat, joista ensimmainen oli 90-luvun alussa,

kun valmistuin ammattiin vuonna 1991.

Esimerkkitapauksena minulla on kerrottavana oma tydhaastatteluni vuonna
2019, jossa esitetyn kysymyksen nain viittaavan ikaani. Tyohaastattelussa mi-
nulle esitettiin kysymys selén ja polvien vaivoista, onko niita, ja parjaanko vai-
vojeni kanssa myyntityon liséksi kuormien purkutilanteissa. Hammennyin ky-
symyksesta, mutta tietysti vastasin rehellisesti, silla vaivani olisivat saattaneet

tulla myéhemmin esiin.



Terveydentilaan liittyviin kysymyksiin ei tarvitse vastata, elleivat ne olennai-
sesti vaikuta tyon suorittamiseen (Tunnetko oikeutesi tyénhaussa? Academic
work s.a.). Tuki- ja liikuntaelinvaivat luonnollisesti vaikuttavat vahvasti toimin-
takykyyn ja aiheuttavat keski-ian saavuttaneille sairauspoissaoloja eniten (Vie-
rula 2020). Oma mielipiteeni on, ettei terveysasioita todennakoisesti olisi ky-

sytty, jos olisin ollut nuorempi ialtani.

lan vaikutukset ndkyvat usein myos alle 30-vuotiaiden hakijoiden keskuu-
dessa, silla heilla ei ole tydnantajien vaatimaa tyokokemusta. Itse 90-luvun
alussa vastavalmistuneena kohtasin useasti kielteisia vastauksia tydhakemuk-
siin, mutta tuolloin vaikutti myds vallitseva lama-aikakin, kuten aiemmin asi-
asta mainitsin. Alle 30-vuotiaiden tydnhakijoiden edessa rekrytoijilla tulevat
paineet tydnhakijan mahdollisiin perheen perustamissuunnitelmista, joka tuo
tullessaan mahdolliset pitkat perhevapaat ja taas tydnantajan paineet sijaisten
palkkaamisista. Tasta kysyminen rikkoo oikeuksia tyénhakijana (Tunnetko oi-
keutesi tydnhaussa? Academic work s.a.), seké on myos laissa sdéadetty (Yh-
denvertaisuuslaki 30.12.2014/1325).

2 LAINSAADANTO

Oikeusministerion omistamalta ja Edita Publishing Oy:n tuottamalta ja yllapita-
malta maksuttomalta Finlex-sivustolta 16ytyvat muun muassa Suomen ajan-
kohtainen lainsaadanto, oikeuskaytanto, julkaisut, seka siella voi myds tutus-
tua sdadosvalmistelujulkaisuihin. Finlex-sivustolta voi hakea tietoa hakusanoin

joko méaaratyista tietokannoista tai kaikista samanaikaisesti. (Finlex 2021.)

2.1 Rekrytointiin liittyva lainsaadanto

Ty6- ja elinkeinoministerio vastaa tyolainsadadannon valmistelusta ja kehittami-
sesta, niitd valmistellaan yhteistytssa tyonantajien ja tyontekijoiden etujarjes-
téjen kanssa. Tyontekijoiden tybehtoja maarittelevat tydlainsaadannon lisaksi
muun muassa eri alojen tydehtosopimukset. Tydlainsdadantéon kuuluvat
muun muassa seuraavat lait: tydsopimuslaki, ty6aikalaki, vuosilomalaki, yh-
denvertaisuuslaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tydéehtosopimus-
laki, vuorotteluvapaalaki, opintovapaalakipalkkaturvalaki, sek& henkiloston

osallistumisjarjestelmia eli yhteistoimintaa yrityksissa, hallintoedustusta ja



henkilostérahastoja koskeva lainsdadanto. (Tyblainsaadanto s.a.) Seuraa-

vissa kappaleissa muutama rekrytoinnissa vaikuttava laki.

Rekrytointiin liittyvaa lainsaadantoa 1oytyy yhdenvertaisuuslaissa. Yhdenver-
taisuuslain (30.12.2014/1325) 17. § syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto: tyon-
antaja ei saa avoimesta tyopaikasta, virasta tai tehtavasta ilmoittaessaan oi-
keudettomasti edellyttaa tassa laissa tarkoitettua henkildon liittyvia ominai-

suuksia tai seikkoja. Laista tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

Rekrytointiin liittyvat myo6s laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa
(13.8.2004/759) ja henkildtietolain (22.4.1999/523) kumoava tietosuojalaki
(5.12.2018/1050). Laki yksityisyyden suojasta tybeldmassa on tarkoituk-
sena toteuttaa yksityiselaman suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia
perusoikeuksia tydelamassa. (Laki yksityisyyden suojasta tydelaméassa 1. 8).
Pykala nelja kasittelee tyontekijan henkildtietojen keraamisen yleiset edellytyk-
set ja tyGnantajan tiedonantovelvollisuutta, eli tydbnantajan on kerattava tyonte-
kija& koskevat henkilttiedot ensi sijassa tyontekijalta itseltddn. Jos tydnantaja
keraa henkilttietoja muualta, tyontekijaltd on hankittava suostumus keraami-
seen. Terveydentilaa koskevien tietojen kasittelysta sanotaan pykaléassa viisi,
eli tybnantajalla on oikeus kasitella terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot
ovat keratty tyontekijalta itseltdan tai kirjallisella suostumuksella muualta ja tie-
tojen kasittely on tarpeen sairausajan palkan, etuuksien tai tyokykyisyytta sel-

vittdmisen vuoksi. (Laki yksityisyyden suojasta tytelaméssa 5. 8.)

Tietosuojalaissa (5.12.2018/1050) tasmennetdéan ja taydennetdan luonnolli-
sen henkilon suojelusta henkiltietojen kasittelyssa. Lakia sovelletaan henkil6-
tietojen kasittelyyn, kun se tapahtuu Euroopan unionin alueella, rekisterinpita-
jan sijaitessa Suomessa sovelletaan Suomen lakia. Pykélassa 29 henkilétun-
nuksen kasittely, maaritelladn missa tilanteissa henkildtunnusta saa kasitella.
Henkil6tunnusta saa kasitella virka-, ty6- ja muita palvelusuhteita ja niihin liitty-

vid etuja koskevissa asioissa. (Tietosuojalaki 29. § 3. mom.)

Rekrytointiin liittyvaan lainsdadantdon siséltyy tydsopimuslaki, joka maaritte-
lee tydsopimuksen muodon ja pykalat tydosuhteen kestosta, koeajasta ja tyo-

suhteen poikkeavuuksista. Laki siséltad myds tyonantajan ja tyontekijan vel-



vollisuudet, luvut perhevapaista, lomauttamisesta ja tiedot tydsuhteen paatta-
misperusteista. Tyésopimuslaki auttaa myos kansainvalisluonteisia tyosuh-
teita luotaessa ja lainsaadantoa niiden takana. (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55.) Nama kaikki edella mainitut asiat ovat rekrytoijan tarkea tietaa
ennen uuden tydsuhteen luomista. Tydsopimukseen tulevat tiedot kdydaan
yhdessa tyontekijan kanssa lapi, ennen sopimuksen allekirjoituksia. Tydnteki-
jan on hyva ja tarkea tietdd, mista tietoa voi l16ytaa tydsuhteeseen liittyvista
asioista.

2.2 lkasyrjinta ja sita saatelevat lait

Mita sitten tarkoitetaan ikasyrjinnalla? Ikasyrjintaa voi kokea lapsi, nuori, nuori
aikuinen, keski-ikéinen ja sen ylittdnyt, seka myos eldkeikainen henkilo.
Ikasyrjintéda on vaikea todentaa, mutta silti siihen térmé&é useassa paikassa.
Yhdenvertaisuusvaltuutettu -sivustolta 16ytyy tietoa ikasyrjinnasta. Sivustolla
sanotaan muun muassa, ettad yhdenvertaisuuslaki kieltda ikasyrjinnan. Kielto
koskee kaikenikaisten syrjintaa, jota voi tapahtua yhdessa sukupuolen, vam-
maisuuden tai etnisen alkuperan perusteella. Tyéhdnotossa erilaisen kohtelun
tulee perustua tydtehtavan laatuun ja niiden suorittamiseen liittyviin vaatimuk-

siin. (ik&syrjinta s.a.)

Ahlroth (2020) kirjoittaa kolumnikirjoituksessaan, etta tietyt rakenteelliset sei-
kat ohjaavat tyonantajia palkkaamaan nuorempia. lakkaan tyontekijan usko-
taan sairastelevan huomattavasti nuorempia tyontekijoita enemman ja aiheut-
tavan tyonantajalle lisakuluja. Kokenut tyontekija pyytaa enemmaén palkkaa
kuin vastavalmistunut, mutta onhan vankalle tytkokemukselle annettava jokin
arvo. Ennakkoluulojen tahden monen tyontekijan potentiaali ja& hyddynta-
matta, oli kyseesséa vastavalmistunut, alypuhelimestaan riippuvainen nuori tai
stereotypian mukainen ikaantynyt kelkasta pudonnut ja muutosvastarintainen

ankyra.

Ruotsalaistutkimuksen mukaan selva ikasyrjinta alkaa jo 40-vuotiaana, vaikka
samaan aikaan elakeikd nousee vauhdilla. Digitalisaation kehitys tuo ajatuk-
sen, ettd vuoden vanha koulutus ei ole enda minkaan arvoinen, mita Ahlrothin

(2020) jutun mukaan pidetaan osittain totena. Mik& tuo tydnantajille ajatuksen,



ettd nelikymppinen on lakannut kehittdmasta itsedan? Ika ei maarittele, millai-
nen on tyontekijan&. Nuortenkin johtajien olisi kuitenkin hyva muistaa, etta jo-
kainen meista vanhenee koko ajan. Jokainen ihminen ansaitsee Ahlrothin

(2020) mukaan tulla kohdelluksi ilman ennakkoluuloja.

Ylen sivustoilla on syrjinnasta Eero Mantymaan (2019) kirjoittamana. "Suomen
lain mukaan ihmiset ovat tytpaikalla tai tytpaikkaa hakiessaan tasa-arvoisia.”
Nain ei kuitenkaan ole kaytdnndssa. Ihmisia syrjitaan tydmarkkinoilla ian, su-
kupuolen, seksuaalisen suuntautumisen, uskonnon, etnisen taustan tai vam-
maisuutensa vuoksi. Miksi syrjinta on niin yleista, jos laki yksiselitteisesti kiel-

tad sen, ihmetella&n Mantymaan kirjoituksessa.

Ensimmainen syy on, ettd merkittava osa suomalaisista hyvaksyy syrjinnan,
mutta asenteet kuitenkin muuttuvat koko ajan sallivammaksi kaikkia vahem-
mistoryhmi& kohtaan. Toisena mainitaan, etta tyonantajat eivét tieda mika on
laitonta syrjintda, eika se aina olekaan ihan yksinkertaista. Tyosuojeluviran-
omainen oli havainnut vuonna 2018 17 ihmisryhmia suoraan syrjivaa tyopaik-

kailmoitusta. (Mantymaa 2019.)

Kolmantena on, ettd tydnantaja syrjii, koska pelkaa reilun pelin kayvan kal-
liksi. Ikdan, sukupuoleen tai terveydentilaan kohdistuva syrjinta on hyvin
yleista, silla 18 prosenttia suomalaisista kertoo tulleensa t6itd hakiessaan syr-
jityksi ik&nsa vuoksi. Tyypillinen esimerkki on tytnantaja, joka palkkaa miehen
nuoren naisen sijaan, koska pelkaa naisen tulevan raskaaksi ja jaavan pois
tyosta. Taloudellisen riskin pelko vahentaa tyonantajien halua palkata iakkaita
tai jostain vammasta karsivia ihmisia. Naissa tapauksissa tybnantaja saattaa
olettaa, ettd nama tyontekijat ovat muita tehottomampia, alttimpia sairastele-
maan tai jadmaan tyokyvyttomyyselakkeelle. Tyokyky on arvioitava yksilolli-
sesti, eika irtisanominen tai palkkaamatta jattaminen saa perustua oletuksiin.
Tybsuojeluviranomaisen raportin otteesta vuodelta 2018: Tydnantaja irtisanoi
kahdeksan tyontekijaa, jotka olivat kaikki yli 50-vuotiaita...Tybnantajan todet-

tiin syrjineen tyontekijoita ian perusteella. (Mantymaa 2019.)

Neljas kohta on, ettd tydsyrjinnan osoittaminen on tavattoman vaikeaa. Ti-
lanne, jossa yritys rekrytoi suuren joukon alle 30-vuotiaita, vaikka he eivét ole

patevampia kuin rekrytoimatta jaaneet yli 50-vuotiaat. Nayton hankkiminen on



vaikeaa ja osasyyna on Suomen lainsaadanto, joka kohtelee kohteita epa-
tasa-arvoisesti. Jos tydnhakija saisi vaatia selvitysta valintaperusteista, han
voisi paremmin arvioida, onko syrjintaa tapahtunut. Se on mahdollista nyky-
aan ainoastaan sukupuolen vuoksi syrjimisen epdilyssa, eli tybnhakija on ai-
noastaan siina tapauksessa oikeutettu vaatimaan tasa-arvolain mukaista sel-

vitysta tyonantajalta. (Mantymaa 2019.)

Viides kohta on, etta syrjitty ei kerro kohtelustaan, koska pelkaa seurauksia.
Elinkeinoelamén keskusliiton kyselyyn vastanneista ikasyrjintdaa kohdanneista
suomalaisista ainoastaan kymmenesosa oli ilmoittanut asiasta eteenpain.
Osasyy tahan on tietdmattomyys, eli ei tiedeta, kenelle syrjinnésta tulisi ilmoit-
taa. Ne, jotka tietdvat oikeutensa ja kuinka tulisi toimia, eivat valttamatta halua
nostaa asiaa esille tai eivat halua viranomaisen ryhtyvan toimenpiteisiin nimel-
laan. Syyna on pelko leimautumisesta tai vastatoimista ty6paikalla. Yksi syy

on, etta henkil6t eivat usko ilmoituksen johtavan mihinkaan. (Mantymaa 2019.)

Yhdenvertaisuuslain (30.12.2014/1325) kahdeksannessa pykalassa on syr-
jinnan kielto: ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoi-
minnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suun-
tautumisen tai muun henkil6on liittyvalla perusteella. Erilaisen kohtelun oikeut-
tamisperusteet tydsséa ja tyohon otettaessa. Ikdan tai asuinpaikkaan perustuva
erilainen kohtelu on lisaksi oikeutettua, jos kohtelulla on objektiivisesti ja asi-
anmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva tavoite
taikka jos erilainen kohtelu johtuu elake- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamis-

edellytykseksi vahvistetuista ikarajoista. (Yhdenvertaisuuslaki 12. § 2. mom.)

Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta seka tyésuojeluviranomaiset (Yhden-
vertaisuuslaki 30.12.2014/1325). Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtavéat ja toimi-
valta on lueteltuna yhdenvertaisuuslaissa. Lyhyemmin kerrottuna hén voi lakia
soveltaen avustaa syrjinnan uhria, avustaa edistamistoimenpiteiden suunnitte-
lussa, antaa yleisia suosituksia syrjinndn ehkaisemiseksi ja yhdenvertaisuu-
den edistdmiseksi, seka ryhtyd toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi yh-
denvertaisuuslain noudattamista koskevassa asiassa. (Yhdenvertaisuuslaki
198)



3 REKRYTOINTIPROSESSI

Opinnoissani HR-asiantuntijaksi olen perehtynyt rekrytointiprosessiin, josta kir-
joitan omin sanoin luvun alkuun ennen virallista teoriaosuutta. Rekrytointipro-
sessi alkaa tarpeen huomaamisesta, eli yrityksessa on syntynyt tarve tekijan
l6ytymiseksi tydn suorittamiseen. Yritys kartoittaa tarpeen, eli kartoitetaan tyo-

tehtavéat ja se, mité rekrytoivalta vaaditaan koulutus- ja tyohistorian osalta.

Tarvitaanko tyontekija pysyvasti, maaraaikaisesti vai osa-aikaisesti? Milloin
tyontekijaa tarvitaan? Rekrytointiprosessille lasketaan kustannukset ja palkka-
kustannukset sivukustannuksineen. On mietittdva, onko yrityksella varaa pal-
kata uusi tyontekija. Kun alkukartoitukset on tehty, mietitaan, suorittaako rek-
rytointiprosessin yritys itse vai palkkaako se rekrytointiasiantuntijan tehtavan

suorittamiseen.

Jos yritys hoitaa prosessin itse, taytyy paattaa tehtavan suorittava henkilo,
hahmotella ilmoitus tyémarkkinoille, paattaa aikatauluista ja tutkia tarkkaan
rekrytointiin liittyva lainsdadanté. Helpointa olisi, jos tahan olisi valmiiksi henki-
|6stbhallintotehtavista vastaava henkild, joka olisi valmiiksi perehtynyt aihee-
seen. Kun méaraaika on ummessa, kaydaan hakemukset lapi, kutsutaan eh-

dokkaat haastatteluun ja suoritetaan sopivan henkilon valinta.

Valinnan jalkeen kaydaan valitun tyontekijan kanssa tyon tekemisen, typai-
kan ja tydsopimuksen ehdot l&pi, johon sisaltyvat koeajan maarittdminen,

palkka, tydehtosopimus ja allekirjoitukset. Sopimuksen allekirjoittamisen jal-
keen aloitetaan henkilon perehdyttdminen tydtehtaviin, jonka on oltava riitta-

van pitka tyén vaativuuteen nahden.

Onnistuneella rekrytoinnilla on yrityksen menestyksen kannalta suuri merkitys
ja siksi onkin tarkeaa, etta rekrytointi suunnitellaan ja toteutetaan huolellisesti
(Joki 2021). Rekrytointiin paadytaan useimmiten silloin, kun joku tydntekijoista
lahtee yrityksesta, toiminta laajenee merkittavasti tai tarvitaan uutta osaa-
mista. Rekrytointia varten yrityksell&a voi olla jo olemassa rekrytointistrategia,
joka tarkoittaa yleisia linjauksia ja periaatteita, joiden mukaan rekrytointeja

tehdaan. Strategiassa voidaan ilmaista, millaisia henkildita tybhon haetaan,



ketéd ja minka kanavien kautta, seka millaisilla houkuttimilla. Voidaan my@és lin-
jata, ettd suositaanko organisaation sisaisia vai ulkoisia rekrytointeja, rekry-
toinnin toteutustavat, eli kaytetddnko ostettua rekrytointipalvelua ja ketka orga-
nisaatiossa hoitavat rekrytointia. Strategia ei kuitenkaan voi olla ehdottoman

tiukka, vaan jokainen rekrytointitilanne on arvioitava erikseen. (Viitala 2021.)

Ennen rekrytoinnin kdynnistamista on syyta miettia, tarvitaanko uutta henkiloa
tai onko muita vaihtoehtoja, joilla ty6t voitaisiin hoitaa. Olisivatko tyot mahdolli-
sesti jaettavissa, ilman liiallista kuormitusta, tai voitaisiinko tydmenetelmia ke-
hittamalla tai tyovalineitd hankkimalla tyydyttaa lisaantynyt tyontarve. Palkkaa-
misen tarvetta pohtiessa on oivallinen hetki miettia myos tydyhteisén kokonai-
suutta ja toimivuutta. (Joki 2021.) Jokaisen rekrytointitilanteen |&ahtokohta on
vastata kysymyksiin kannattaako tyo tehda itse vai olisiko jarkevaa ostaa se
ulkopuoliselta, tai voitaisiinko se automatisoida. Jos todetaan, etta tyontekija
tarvitaan, siirrytddn arvioimaan organisaatiotason, yksikon ja tehtavéakohtaiset
kriteerit. Uuden tyontekijan hankintakustannukset muodostuvat paaosin rekry-
tointiprosessista, perehdyttamisesta, mahdollisista viiveista, tehokkuuden ale-

nemisesta ja mahdollisista tyontekijan tekemista virheista. (Viitala 2021.)

Sisadinen rekrytointi tarkoittaa hakuprosessia, jossa avoimeen tehtavaan vali-
taan tyontekija yrityksen sisaltd. Sen etuja on nopeus, luotettavuus ja se on ul-
koista halvempi. Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tehtavaén haetaan ja va-
litaan uusi tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoa palkatut henkiltt tuovat
yleensa uusia nakokulmia yrityksen kayttdon ja voivat vaikuttaa yrityskulttuurin
muutokseen. (Viitala 2021.) Ennen ulkoista rekrytointia tydnantajan on selvi-
tettdva, onko tydnantajalla velvollisuus tarjota avointa tehtavaa muulle henki-
I6lle, kuten esimerkiksi lomautetulle tyontekijalle, osa-aikaiselle (lisatyon tar-
joamisvelvollisuus), tuotannollisin, taloudellisin tai uudelleenjarjestelyn vuoksi
irtisanotulle henkildlle, jota kohtaan ty6nantajalla on tydntarjoamisvelvollisuus,
tai takaisinottovelvollisuuden piirissa olevalle tyontekijélle. (Huhta 2017.) Ul-
koinen rekrytointi on siis kalliimpi, mutta onnistuneena kustannukset ovat pie-
net onnistuneen investoinnin arvoon verrattuna. Ulkoisen rekrytoinnin paa-
vaihtoehtoina ovat, etta rekrytointi hoidetaan alusta loppuun omin voimin, hen-
kilostopalveluyritykselta rekrytointipalvelun tai konsultin palvelun ostamisen

avulla, tai julkisten tyovalityspalvelujen hyddyntaminen. (Viitala 2021.)



Tybnantajan on ilmoitettava vapautuvista tyopaikoistaan yrityksen tai tydpai-
kan kaytanndn mukaisesti varmistaakseen, etta my6s osa-aikaisilla ja maara-
aikaisilla ovat samat mahdollisuudet hakea naihin tydpaikkoihin kuin vakitui-
silla tai kokoaikaisilla tyontekij6illa. Sama velvollisuus tyonantajalla on myos
vuokratyontekijoitéa kohtaan. Tyopaikkailmoitukset eivat myodskaén saa olla

syrjivia, eika niissé saa kayttaa syrjivia ilmauksia. (Huhta 2017.)

Tyopaikkailmoituksessa on jarkevaa tuoda esille vain niita vaatimuksia, jotka
tehtavan hoitamisessa oikeasti tarvitaan. On turhaa luoda kuvaa yli-ihmisesta
osaamis- ja persoonallisuusvaatimusten listalla, kun sellaista ei ole olemassa-
kaan. (Joki 2021.) Digitalisaatio muuttaa rekrytointimarkkinoita ja Internet on
nykyaan monissa yrityksissa paaasiallinen henkildstén hankintakanava. Digi-
taalisille alustoille muodostetaan tyévoima- ja tydmarkkinoita, joilla kysynta ja
tarjonta kohtaavat. Uutta tyontekijaa etsiesséa voidaankin joutua kayttamaan
monipuolisesti erilaisia ulkoisia hakukanavia, joita ovat muun muassa yrityk-
sen omat kotisivut, rekrytointisivut, kuten Oikotie, Monster, Duunitori ja TE-
keskuksen sivustot. Lisdksi kannattaa hyddyntaa digitaalisen median kanavia,
kuten radio, televisio ja sosiaalisen median sivustot, esimerkiksi Facebook ja
LinkedIn. Voidaan hy6dyntaa myds lehti-ilmoituksia, asiakkaita, alihankkijoita,
sekd muita sidosryhmia. Hy6dynnettavissa ovat lisdksi organisaation jasenten
omat sosiaaliset verkostot, tyévoimatoimistot ja tyovalityspalveluja tarjoavat
yritykset, rekrytointimessut, oppilaitokset, ammattiliitot, ilmoitukset julkisilla
paikoilla ja hakukonsultit. Etupainotteinen rekrytointi oppilaitoksissa ja tyénan-
tajabrandin vahvistaminen ovat mygs joissain yrityksissa osana jatkuvaa kehi-
tystyota. (Viitala 2021.)

Hakuprosessissa erilaisten karsintojen kautta saadaan jaljelle jaava arvioitava
joukko, jolle suoritetaan loppuvaiheen tarkka arviointi. Valintakriteereissa voi-
daan huomioida esimerkiksi koulutus, aikaisempi tyokokemus ja osaaminen,
erityistaidot, kyvyt, asenteet, kiinnostuksen kohteet, persoonallisuuden erityis-
piirteet, fyysiset edellytykset seka elamantilanne ja olosuhteet. (Viitala 2021.)
Suuren hakemustulvan kasittelyssa helpottaa, kun on selvasti maaritelty esi-
merkiksi koulutus- ja tydkokemusvaatimukset, joiden perusteella ensimmainen
karsinta suoritetaan. Hakemusten kasittelyssa voidaan kayttaa esimerkiksi

kolmea kategoriaa: haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatteluun kut-



suttavat ja selkeasti heti hylatyt. (Joki 2021.) Henkil6tietolain mukaan tyénan-
taja voi kerata tyontekijasta vain tarpeellista tietoa, jotka muodostavat yhteen
kasattuna henkil6rekisterin. llman erillista suostumusta tyénantaja ei saa etsia
tietoa Internetista tai kysya hakijasta tietoa entisilta tydnantajilta. (Viitala
2021.)

Haastattelut voidaan suorittaa vapaamuotoisesti yrityksen kaytannon mukai-
sesti, mutta on tarkedd huomioida, ettéa hakijoilta voidaan kysya vain tyttehta-
van tai tydnantajan toiminnan kannalta tarkoituksenmukaisia ja perusteltuja
kysymyksia (Huhta 2017). Suunniteltujen kysymysten liséksi voidaan esittaa
spontaaneja tarkentavia kysymyksia. Haastattelun voi suorittaa yksi henkil6 tai
useampi, ja se voidaan toteuttaa nykyaan yleistyvané videohaastatteluna. Lait
rajoittavat, mita voidaan kysya ja dokumentoida ja miten voidaan hankkia tie-
toa hakijasta. (Viitala 2021.)

Tyobnhakijan arvioinneissa voidaan hyédyntaa kaytannon harjoituksia, jotka
antavat kuvaa henkilon ammatillisesta osaamisesta ja kyvyista. Harjoitukset
voidaan toteuttaa yksilo-, pari- tai rynmaharjoituksina. Arvioinneissa suoritetta-
vat testit voivat kertoa hakijan taitoon, kykyyn, alykkyyteen tai persoonallisuu-
teen liittyvista ominaisuuksista. Tyonaytteet ja portfoliot esittelevat hakijan
osaamisaluetta. Hakijoista kaytettavissa olevaa tietoa tdydentavat suositukset,
jotka henkil6 itse toimittaa. Tata saatelevat laki yksityisyyden suojasta ja hen-
kilotietolaki. Tarkeita asioita rekrytoinnissa sitouttamisen kannalta ovat realis-
tisten odotusten luominen hakijoille ja valituille, sek& hyva perehdytys. Tar-
kedd on myds valita sellaiset henkilt, joiden tavoitteet ja arvot sopivat organi-

saation kulttuuriin, arvoihin ja tavoitteisiin. (Viitala 2021.)

Valintapaatdos on tehtava tydpaikkailmoituksessa ilmoitettujen valintakriteerien
avulla, ja tybnhakijalla, joka ei tullut valituksi, on oikeus tietda syyt, miksi hanta
ei valittu. Jos tyotehtavaa hakenut tyontekija epailee syrjintdd, on hanella oi-
keus saada tiedot, joiden perusteella han voi tehda niin sanottua ansioitunei-
suusvertailua. Tyonantajalla on nayttotaakka siitd, ettei syrjintaa ole tapahtu-
nut tai syrjivan perusteen kayttamiseen on ollut hyvaksyttava syy. (Huhta
2017.)



Palkattavan henkilon kanssa tehdaan tydsopimus, joka kannattaa tehda kirjal-
lisena. Sopimuksessa pitéisi mainita ainakin tiedot, kuka tekee, kenelle ja mit&
tyota. Tybsuhteen luonne, sopimuksen voimassaolo, koeajan pituus, tydaika,
palkka ja luontoisedut, tehtadvanimikkeet paapiirteittain, lisdksi toimenkuvasta
poikkeava tyonteon velvollisuus, eli tieto tydnantajan direktio-oikeudesta olisi
hyva mainita sopimuksessa. Ty6lainsaadanto ja tydehtosopimukset maaraa-
vat minimi- ja maksimiehdot, joiden puitteissa sopimuksen osapuolet voivat

sopia asioista. (Viitala 2021.)

Hyva perehdyttaminen tarvitaan aina, oli kyseessa oman henkiléston uusi
tyontekij&, vuokratyontekija tai muuten tydpanoksensa yritykselle tuova tyonte-
kija. Perehdytys tarkoittaa kaikkia niita toimia, joilla henkil6lle luodaan edelly-
tykset suoriutua uudessa tehtavassa ja viihtya uudessa tyopaikassa. Perehdy-
tys vaikuttaa tyontekijan psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Se aloitetaan
jo rekrytointiprosessissa ja valintapaatoksen yhteydessa ja paattyy silloin, kun
perehdyttava kokee, ettei silhen ole enaa tarvetta. (Viitala 2021.) Perehdytet-
tavan ammattitausta vaikuttaa perehdyttamiseen, silla nuori tyontekija tarvit-
see tietoa perusasioista lahtien, kun taas kokenut tyontekija on jo tottunut

tydskentelemaan erilaisissa tyotehtavissa ja tydyhteisoissa (Joki 2021).

3.1 Vuokratydvoiman kaytto ja palvelun ostaminen

Tilapaisissa ja maaraaikaisissa tyévoimatarpeissa voi olla paras rekrytointi-
tapa tydvoiman vuokraus tai palvelun ostaminen toisilta yrittgjiltéd. Tyévoimaa
vuokraavista yrityksista kaytetaan nimitysta henkildstovuokraus-, henkilosto-
palvelu- tai toimialapalveluyritys. Vuokratyontekijd on tyésuhteessa vuokraus-
yrityksen kanssa ja tilaava yritys maksaa tydvoimaa koskevan laskun vuok-
rausyritykselle. Tydnteon johtaminen, valvominen, opastaminen ja perehdytta-
minen tydehtosopimuksen mukaisesti kuuluu tilaavalle yritykselle, kun taas
tyosuhteeseen kuuluvat edut, kuten tydterveyspalvelut, tarjoaa vuokrayritys,
jossa tyontekija on tydsuhteessa. Tyontekijan vuokraamisen etuina ovat rekry-
tointiin kuluvan ajan kustannusten saasto, silla vuokranantajayritys vastaa kai-
kista hallinnollisista muodollisuuksista ja hoitaa my6s sijaisjarjestelyt tarvitta-
essa. llman pysyvaa tyosuhdetta tyoskentelevat itsenaiset ammatinharjoittajat

ja yksinyrittajat, joilta palvelut voidaan ostaa. He myyvat palveluitaan ja ty6pa-



nostaan esimerkiksi tunti- tai urakkatoing, laskuttavat tyéstaan ja hoitavat ve-
rotusasiat ja elaketurvansa itse. Muilta yrityksilté palvelujen ostaminen véhen-
taa haavoittuvuutta lisa- ja sijaistyévoiman jarjestelyjen suhteen. Toimintojen
siirtaminen yrityksen ulkopuolelta ostettaviksi, toisin sanoen ulkoistamisen
avulla, valtytaan kaikilta hallinnolliselta kuormitukselta, mutta vuosien ajan sa-
man toimittajan kaytté saadaan luottamuksellinen kumppanuussuhde. (Viitala
2021.)

3.2 Anonyymi rekrytointi

Duunitorin sivustoilta 16ytyi Esa Salmisen (2020) kirjoittama artikkeli anonyy-
mista rekrytoinnista, joka on hanen mukaansa yleistynyt, ja joka tahtaa tasa-
arvoisempaan tyonhakuun. Helsingin kaupunki ottaa jutun mukaan kayttoon
nimettdéman rekrytoinnin asteittain, ja Helsingin nuorisoasiainkeskuksella on
ollut nimettéman rekrytoinnin kokeilu jo vuosina 2013-2014. Salmisen (2020)
artikkelin mukaan kulttuurin- ja vapaa-ajan toimialajohtaja Tommi Laitio huo-
masi kokeilun aikana, ettei hakijan nimea, ikaa, sukupuolta ja muuta sellaista
tarvitse tietdd, kun valitsee ihmisia tydhaastatteluun. Nimettémassa tai ano-
nyymissa rekrytoinnissa hakemuksista poistetaan tyypillisesti nimi, ik&a ja suku-
puoli, ja joskus myds tieto aiemmin hankitun tydkokemus- ja koulutusmaasta.
Tybhaastattelut tehdaan kuitenkin kasvotusten, joten taysin nimettomia rekry-

toinnit eivat ole. (Salminen 2020.)

Nimeton rekrytointi on saanut alkunsa musiikkimaailmasta, Bostonista, Yhdys-
valloista, jossa jo vuonna 1952 sinfoniaorkesterin koesoitot suoritettiin verhon
takaa. Yhdysvaltojen sinfoniaorkesterien naisten maara on noussut 25-46

prosenttia verhon takaa tehtavan koesoiton ansiosta. (Salminen 2020.)

Helsingin kaupungin uusi rekrytointijarjestelma otettiin kayttdoon kesalla 2019,
jonka avulla anonyymi rekrytointi onnistuu helpommin, Salminen (2020) kirjoit-
taa artikkelissaan. Helsingin paatos lisata anonyymia rekrytointia sai alkunsa
kunnanvaltuutettu Suldaan Said Ahmedin valtuustoaloitteesta, jossa han totesi
tyOelamassa syrjintda tapahtuvan laajasti maahanmuuttajien seka yli 50-vuoti-
aiden kantasuomalaisten ja Suomen romaanien keskuudessa. Ahmedin mu-

kaan anonyymi rekrytointi edistaisi Helsingin kaupungin strategisia tavoitteita



syrjimattomyydesta ja kaikkien kaupunkilaisten yhdenvertaisesta ja tasa-arvoi-

sesta kohtelusta. (Salminen 2020.)

Helsinkirekry.fi -sivustolla (2021) on kirjoitettu anonyymista rekrytoinnista.
Anonyymin rekrytoinnin avulla Helsingin kaupunki haluaa edistaa hakijoiden
tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua, seka lisata henkiléston moninai-
suutta. Anonyymissa rekrytoinnissa tydhakemuksista piilotetaan nakyvista
henkiloon viittaava tieto kuten nimi, syntymaaika, sukupuoli, osoite ja aidin-
kieli.

Tybhaastatteluun kutsuttavista henkildista tehdaan valinnat hakemuksessa il-
moitettujen tietojen perusteella osaamisen, koulutuksen ja ty6kokemuksen pe-
rusteella. Anonyymista rekrytoinnista kerrotaan jo tydpaikkailmoituksessa, ja
sitd kaytetddn osassa rekrytoinneista. Hakulomake taytetddn normaalisti ja lo-
makkeeseen on merkitty ne kentét, jotka eivat nay rekrytoivalle esihenkil6lle.
Hakuajan paatyttya esihenkilo tekee paatoksen haastatteluun kutsuttavista ja
vasta haastattelukutsujen lahettamisen jalkeen, han saa nakyviin kaikki haas-
tateltavien tiedot, eli anonymiteetti paattyy. Vuoden 2020 aikana anonyymia
rekrytointia kokeiltiin kaikilla Helsingin kaupungin toimialoilla, seka Liikennelai-
toksissa (HKL) ja Palvelukeskuksessa, 12 eri tehtavéa- ja ammattiryhmassa,
yhteenséa 48 rekrytoinnissa. (Anonyymi rekrytointi Helsingin kaupungilla 2021.)
Pilotoinnin tuloksista on toteutettu ja julkistettu kirjallinen loppuraportti (Ano-

nyymin rekrytoinnin pilotti 2020).

Helsingin liséaksi Rovaniemi kokeili vuoden 2020 kevaan aikana, millaisia tyon-
tekijoita kuntiin valitaan, kun hakijoiden nimet ja iat pidetaan piilossa. Rovanie-
mella ensimmainen niin sanottuna sokkona taytettava paikka oli kirjastonhoita-
jan paikka, johon tuli 28 hakemusta. Tieto hakemusten takana olevista henki-
IGista tuli vasta haastattelutilanteessa valinnasta paattavalle palvelualuepéaal-
likkd Merja Tervolle. Hakemuksista han keskittyi lukemaan henkilon kelpoisuu-
teen liittyvasta koulutuksesta ja kokemuksesta. Tervo arvelee, etta tasta on
etua ainakin jo 50-vuotisjuhliaan viettaneille naisille, joilla on todella kova am-
mattitaito ja koulutus. (Passoja 2020.)

Anonyymi rekrytointi on uutta kunta-alalla, mutta viela harvinaisempaa se on
yksityispuolella. Kunnista sité ovat kokeilleet Helsingin ja Rovaniemen liséksi

Espoo, Vantaa ja Vaasa. Rovaniemen henkilostdjohtaja Antti Maatta sanoo: ”



Kaupungin halu kokeilla asiaa on vahva viesti niin hakijoille, kuntalaisille kuin
esimiehille siita, ettéa tydnhakijoiden yhdenvertainen kohtelu on tarkeaa.” (Pas-
soja 2020.)

Anonyymisti tapahtuvan tyéhon hakemisen tavoitteena on tyéelama, jossa
painaa osaaminen ja asenne, ei ik&, etninen tausta eika uskonto. Kuitukan-
kaita valmistava yritys Suominen Oy:ssa on kaytetty sokkorekrytointia jo vuo-
sien ajan osaan tyotehtavista. Yhtion henkilostopéaallikké Paivi Reiman kertoo
hakijasta, joka erottui hakemuksella osaamisellaan ja tuli valituksi jatkoon ja
tuli valituksi, vaikka haastattelussa paljastui vanhemmaksi, kuin valinnan teh-
nyt esimies oli toivonut. Reiman arvioikin, etté ilman sokkorekrytointia hakija ei
olisi tullut valituksi. My6s hallitus aikoo selvittaa, olisiko anonyymista rekrytoin-
nista apua syrjinnan kitkentadan tydémarkkinoilta, mutta tekijaa tutkimukseen
vasta haettiin, joten tuloksia ei ole tulossa viela tulossa pariin vuoteen. (Pas-
soja 2020.)

4 |IKASYRJINTA REKRYTOINTIPROSESSISSA

Tassa luvussa kerrotaan ikaantymisen vaikutuksista inmisen toimintakykyyn
yleisesti, kerrotaan kokemuksista ikasyrjinnastéa rekrytointiprosessissa seka

asiantuntijan ndkemyksia rekrytointiin liittyen.

4.1 lkaantymisen vaikutukset toimintakykyyn

Tyossani kasittelen ikaantymisen vaikutuksista ihmisen fyysiseen toimintaky-
kyyn, ja tassa viittaan niiden vaikutuksista tydelamassa. Aiheesta I6ytyi opin-
naytetyona tehty systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Opinnaytetyon mukaan
asiantuntijat ovat jo pitkdan kayttéaneet termia ikaantyva tyontekija, jolla tarkoi-
tetaan yleensa yli 45-vuotiaita. Ihmisilla, tassa tapauksessa tyontekijoilla, al-
kaa ilmeta terveydessa ja toimintakyvyssa konkreettisia muutoksia 40-50-vuo-
den iassa. Nama muutokset luonnollisesti heijastuva tyokykyyn, koska ne vai-
kuttavat tyontekijoiden voimavaroihin. Kasitettd ikdantynyt tyontekija on Lon-
gan (2013) mukaan kaytetty erilaisessa kirjallisuudessa. Termilla on tarkoitettu
yli 55-vuotiaita ja perusteina maaritelmaélle on, etta kahdella kolmasosalla yli

55-vuotiaalla on heikentynyt terveydentila. Tutkimuksen mukaan 50-58-vuoti-



aat kokevat tyokykynsa muuttuneen merkittavasti ja eléakkeellesiirtymisajatuk-
set kasvavat. Tassa idssa tarvitaan toimintakykya edistavia toimenpiteitd. (ll-

marinen ym. 2003, Longan 2013, mukaan.)

Ikdantymisen aiheuttama muutos nakyy eniten fyysisessa toimintakyvyssa,
silla kunto heikkenee ian myo6ta. Fyysisessa toimintakyvyssa tapahtuvat muu-
tokset alkavat noin 30 vuoden iassa. Naisilla ja miehilla muutokset alkavat ja
etenevat eri tahdissa. (llmarinen ym. 2003, Longan 2013 mukaan.) Lundell
ym. (2011, 133, Longan 2013 mukaan) toteaa, etta fyysisen toimintakyvyn
merkitys korostuu erityisesti fyysisesti raskaissa ammateissa, esimerkiksi ra-
kennus-, siivous-, ja hoiva-alan tyot, maa- ja metsataloustyot, kuljetusala sekéa
palomiehen ja poliisin ty6t. Kestavyyskunnon huonontuminen vaikuttaa eten-
kin fyysisesti raskaissa toissa, joissa kaytetaan raskaita materiaaleja ja tyéva-
lineitd sekd kannetaan tavaroita. Lonka (2013) mainitsee tydssaan myos, etta
fyysisesti kuormittavia tyotehtavia ovat yksipuoliset liikkeet ja paikallaan istu-
minen (Rauramo 2008, 42).

Tyontekijan jaksamiseen merkittavat ikaantymisen tuomat muutokset tapahtu-
vat ihmisen ryhdin ja asennon muutoksista, nikamien luukadosta, nikamalevy-
jen kokoonpuristumisesta seka nikamia tukevien nivelsiteiden 18ystymisesta,
mitk& johtavat pituuden menetykseen. Naisilla nopeamman pituuden vahene-
misen syyna ovat osteoporoottiset muutokset vaihdevuosi-idssa. Muutoksilla
ei ole merkittavaa vaikutusta tyoelamassa, elleivat ne aiheuta muita oireita tai
toimintakyvyn rajoituksia. (Suominen 2008, 96-97; Iimarinen 2006, Longan
2013 mukaan.)

Kehon paino nousee Suomisen (2008, 97) ja limarisen (2006) mukaan noin
50—-60 vuoden ikaan asti, naisilla vahan myéhempaan kuin miehilla. Tavalli-
simmin painon nousu johtuu lisddntyneesta rasvan maarasta (Lonka 2013). Li-
havuuteen liittyy terveydellisia riskitekijoita, kuten sairastumista verenkiertosai-
rauksiin, diabetekseen seka tuki- ja liikuntaelinoireiluun ja -sairauksiin (llmari-
nen 2006, 130, Longan 2013, mukaan).

Luiden rakenteen heikentymisesséa vaikuttavat geneettisten tekijoiden lisaksi

vahentynyt tai lisdantynyt fyysinen aktiivisuus, hormonaaliset tekijat ja muut



elintavat, kuten tupakointi ja riittdmaton kalsiumin ja D-vitamiinin saanti (Suo-
minen 2008, 104-105, Longan 2013 mukaan). Lihasvoiman heikentyminen al-
kaa Sipilan ym. (2008, 112-113) mukaan kiihtya ian lisdantyessa ja se johtuu
muun muassa erilaisista sairauksista, fyysisen aktiivisuuden muutoksista ja

muista ikamuutoksista (Lonka 2013).

Verenkiertoelimistossa fyysiseen suorituskykyyn vaikuttavista ikdantymisen
tuomista muutoksista keskeisimpid ovat luurankolihassolujen vaheneminen ja
pienentyminen, minka takia lihasmassa pienenee ja siitd seuraa kestavyyden
ja maksimaalisen hapenkulutuksen lasku. Ikd&ntymisen my6té sydanlihasso-
lujen maara vahenee ja jaljelle jaaneiden solut kasvavat kooltaan, mika ai-
heuttaa maksimaalisen syketiheyden laskun. Kestavyyskuntoa voidaan kohot-
taa ja samalla voidaan ehkaista verenkiertoelinten sairauksia lisaamalla fyy-
sista aktiivisuutta. Fyysinen aktiivisuus on yhteydessa alhaiseen kuolleisuu-
teen seka keski-ikaisilla ettd ikaantyneilla inmisilla. (Kallinen 2008, 120-121,
123 Longan 2013, mukaan.) Kestavyyskunnon huonontuminen vaikuttaa eten-
kin fyysisesti raskaissa toissa, kuten raskaiden materiaalien ja tyévélineiden
kayttaminen seka tavaroiden kantaminen (Lundell ym. 2011, 113 Longan
2013, mukaan).

lImarisen (2006, 141) mukaan ikdantyminen aiheuttaa muutoksia myds aisti-
toiminnoissa, kuten kuulossa, nadssa, tasapainossa ja kehon hallinnassa,
keskushermoston toimintakapasiteetissa, seka psyykkisessa toimintakyvyssa.
Psyykkisella toimintakyvylla tarkoitetaan yleensa kykya selviytya erilaisista
alyllisistd ja muista henkista suoritusta vaativista tehtavista. Psyykkiseen toi-
mintakykyyn kuuluvat erilaiset kognitiiviset toiminnot, kuten havaitseminen,
oppiminen, muisti ja ajattelu. (Lonka 2013.) Toinen keskeinen osa psyykkista
toimintakykya on yksilon suhde itseensa ja toisiin, kuten minakasitys, itsear-
vostus, alylliset ja psykomotoriset toiminnot, psyykkinen hyvinvointi, mielenter-
veys ja asenteet omaan vanhenemiseen. (Ruoppala & Suutama, 1994, 74

Longan 2013, mukaan).

Sosiaalinen toimintakyky muuttuu myds ikaantymisen myota ja itsetuntemuk-
sen kehittyessa, eli ihminen oppii ikd&ntyessa tuntemaan omat rajoituksensa
ja mahdollisuutensa, ja naiden havaintojensa avulla oppii muuttamaan kayt-

taytymistaan. Ikaantyva tyontekija osaa sovittaa kayttaytymistaan paremmin



muiden ihmisten mukaan, pystyy hylkdamaan huonoksi osoittautuneita kay-
tésmalleja, osaa hyddyntéad ajan mittaan hyvaksi osoittautuneita toimintata-
poja tyGtehtavissa ja paivittaisissa toiminnoissa. Tydelaman aikana ja ian
myo6ta vuorovaikutustaidot voivat kehittya ja parantua, jonka yksilolliset erot ja

kiire voivat pilata. (Ilmarinen 2006, 153, Longan 2013, mukaan.)

Lonka (2013) viittaa tydssaan Janhusen (2008, 70, 72) tutkimukseen, jossa oli
tarkoitus selvittda pankin tyontekijoiden haastattelujen avulla, millaisia haas-
teita ja mahdollisuuksia ikdantyminen tuo organisaatiolle. Siina tuotiin esille,
ettd tyokokemuksen myota kertyneen pohjatiedon avulla oppiminen koettiin
jopa helpottuneen ian myota. Lisaksi kokemuksesta nahtiin olevan hyotya sii-
hen, etta tiedolliset puutteet asioista pystyttiin korvaamaan kokemuksella.

4.2 Kokemuksiaikasyrjinnastéa rekrytoinnissa

Esimerkkitarinoita ikasyrjinnasta |0ytyy muun muassa duunitori-sivustoilta. 61-
vuotias ty6tdn vantaalainen nainen kertoo Vantaan Sanomien verkkoleh-
dessa, ettd on vuodesta 2014 jatkuneen tyéttomyyden aikana tehnyt yli 150
hakemusta - turhaan. Lisaksi han arvioi, etta kun héan oli viisikymppinen, tyon-
antajat vastasivat tyohakemuksiin ja nyt kuusikymppisena han ei saa edes
vastauksia. Han arvelee, etta syynd on hanen ikansa ja toisaalta koulutuksen
puute. Han viittaa 1970-80-lukuihin, jolloin oli tdita, vaikkei ollut koulutusta.
Keskikoulun jalkeen han on kaynyt tyopaikan atk-koulutuksia. Ennen ty6tto-
maksi jaamistaan han teki yli 30 vuotta asiakaspalveluty6téa puhelinvaihteessa.
H&n on hakenut usean eri alan ty6ta ja on ollut kahdessa palkkatuetussa ty6-
suhteessa. Omaa jaksamistaan han pitaa ylla lukemalla ja kuntosaliharjoitte-
lulla. Itsetunto on silti heikentynyt, silla hanet on kasvatettu tydnteon tarkey-
teen. Nainen arvioi poliitikkojen toimintaa ja lopuksi toteaa: "Sanovat, etta ela-
keikaisten pitaisi menna t6ihin tydvoimapulan takia. Mutta hyvanen aika; ei

niita toitd saa vaikka hakisi!” (Valimaa 2021.)

Nayttelija Outi Maenpaan tuntemuksista ja kokemuksista i&n vaikutuksista
tydllistymiseen kirjoitetaan Ylen sivuilla kulttuurivieras-osiossa. Outi Maenpaa
uskoo, ettd maa on taynna turhautuneita keski-ikaisia naisia, jotka eivat saa
toitd ikédnséa vuoksi. Han itse katosi valkokankaalta vuosiksi, kun roolitarjoukset

tyssasivat 45-vuotiaana, ja edellisesta paaroolista on kulunut 15 vuotta. Han



oli 45-vuotias, arvostettu ja uransa huipulla, ja silti hanelle tarjottiin vain pienia
sivurooleja. Han toivoo, ettei hdanen kollegoilleen k&y samoin, kun he vanhe-
nevat. Valttamatta ikaantyva miesnayttelija ei koe samaa, hanesta tulee uur-
teisena pikemminkin kiinnostava. lkaan liittyva nédkokohta ei Méenpaan mu-
kaan koske vain elokuvateollisuutta ja nayttelijoita, vaan keski-ian ylittaneita
naisia. Han arvioi, ettéa kun he hakevat toita, heita ei palkata, koska arvioi-
daan, ettd nuorempi on parempi. "Se turhautumisen maara ja kapasiteetti,

joka tassa menetetaan!” arvioi Outi Maenpaa. (Parkkinen 2021.)

Vuonna 2017 Méaenpaa valmistui tydnohjaajaksi ja korostaa, ettei hankkinut
toista ammattia siksi, ettei nayttelijan toita riittdnyt, vaan koska halusi. Han loi
itselleen toisen ammatin ja uran, jossa mitkaan katot eivat ole esteena, ei nai-
seus, eika ikd. Outi Maenpaa tayttaa vuonna 2022 60 vuotta ja han sanoo ha-
nella olevan nyt paljon enemman nakemyksia ja on vapautuneempi olemaan
oma itsensa, kuin alle 40-vuotiaana. Han sanoo uskaltavansa olla vahva ja
heikko, ehja ja osittain rikki. Liséaksi han sanoo, etta ikdantymista vastaan on
kuitenkin turha taistella, koska sitd kamppailua ei voi voittaa. (Parkkinen
2021.)

Naissa tarinoissa pitdd muistaa, ettemme tieda esimerkiksi ensimmaisen tari-
nan koulutuksen puutteen vaikutuksia, tai miten han on muotoillut l[&hetta-
mansa tydhakemuksen ja ansioluettelon, ja miten vaikuttaa seikka, ettei ha-
nella ole tietoteknisia taitoja. Digitalisaatio kehittyy valtavin harppauksin eteen-
pain, joten hanen tulisi paivittaa tietotaitonsa ajan tasalle. lan vaikutuksia rek-
rytointiprosessissa ei voida todentaa mitenkaan. Outi Maenpaéan tarina antaa
kuvaa julmasta viihdeteollisuudesta, jossa parjaavat hyvannakoiset ja nuoret
tekijat parhaiten, varsinkin Suomen kokoisessa maassa, jossa elokuvateolli-
suus on todella pientd. Vastaan on tullut tarinoita Hollywood-maailmasta,
jossa myds menestyy ulkonadlla ja nuorella ialla. Mediassa nahdaan kuvia ul-
kondkonsa pilanneista filmitahdista, jotka itsedan “leikkelemalld” yrittavat
saada itselleen lisdaikaa valkokankaalla. Kauneusleikkauksiin ja niiden loppu-
tulokseen sokaistuu, ja loppujen lopuksi kerran niin kaunis Hollywood-tahti on

"leikkauttanut itsensa tahteydesta ulos”. Surullista, mutta nykypéaivaa.



4.3 Asiantuntijan ndkemys

Aki Ahlroth on yrittaj&, keynote-puhuja, valmentaja seka tarinankertoja, jonka
ammattitaito kumpuaa vuosien kokemuksesta esihenkilona, yrittdjana seka eri
yhtididen henkildsto- ja liiketoimintajohtajana (Aki Ahlroth s.a.). Aki Ahlroth kir-
joittaa kolumnia duunitori.fi -sivustolla. Ikasyrjintaa koskevassa kolumnissa
han kertoo seitseman syyta, miksi viisikymppinen ei tyoéllisty. Han on aiemmin-
kin k&sitellyt aihetta, mutta sanoo sen olevan suuri ongelma, joten se ansait-
see uuden kasittelyn. Hanen mukaansa aiheeseen liittyy paljon ennakkoluu-

loja ja suoranaisia vaarinkasityksia. (Ahlroth 2020.)

Ensimmaisen& syyna Aki Ahlroth mainitsee, etta yli viisikymppinen on kallis.
Pitkan ja monipuolisen kokemuksen pitddkin nakya palkassa, silla kokeneen
ammattilaisen polkuhintaan tyépanoksensa myyminen saisi rekrytoijankin ky-
seenalaistamaan hakijan osaamisen. Kokemuksen lisaantyessa tyontekija voi
hinnoitella osaamisensa yhéa kallimmalla, mik& taas luonnollisesti edellyttaa
osaamisen jatkuvaa paivittamista. Viisas tydnantaja ei palkkaa halvinta tyénte-
kijaa, vaan pyrkii hankkimaan parasta osaamista, mika nakyy tuottavuuserona

huippuosaajan ja muiden vélilla. (Ahlroth 2020.)

Toisena syyna Ahlroth mainitsee, ettd yli viisikymppinen on sairastelija ja ja&
nuorempaa useammin sairauslomalle. Todellisuudessa tieto hyvista elinta-
voista on kolmikymppista paremmin tiedossa. Liikkuvaisia ja muutoinkin ter-
veellisid elaméantapoja noudattavia viisikymppisia on nykyaan enemman kuin
koskaan. Oleellista ei ole ika, vaan elamantavat. Merkittdva osa sairauslo-
mista johtuu suoraan tai valillisesti henkisista ongelmista, jotka eivat ole ika-
sidonnaista. Hyvalla johtamisella, positiivisella ilmapiirilla ja terveellisiin ela-
mantapoihin kannustamalla voidaan ehkaista sairauslomia kaikenikaisilla.
(Ahlroth 2020.)

Kolmas syy on Ahlrothin mukaan se, etta viisikymppinen on jaahdyttelija,
mika tarkoittaa tydnantajan epdailevan, onko hakijalla "draivia” ja kunnianhimoa
opetella uutta ja kehittyd ammattilaisena. Ihminen, joka ei halua samaa kuin
edelliset 20 vuotta herattad epailyksia. Ahlrothin mielesta ihmisten pitaisi seu-

rata intohimojaan, yha useampi haluaa opiskella lisdé ja rakentaa kokonaan



toisenlaista uraa kuin aiemmin. Tallaisesta heittaytyjasta on jaahdyttelija kau-
kana. Ennakkoluuloton tyénantajan edustaja ei tuomitse ketdan ian tai min-
k&d&n muunkaan ominaisuuden perusteella, vaan on valmis tutustumaan toi-

seen ihmisena ja luottamaan hanen sanaansa. (Ahlroth 2020.)

Neljantena kohtana on, etta viisikymppinen on hidas. 1&an mydéta askel voi ly-
hentya ja harkinta lisdantyd, mika voi ulospain nayttaa hitaudelta. Ruumiillista
tyota tehdessa tyotahti voi tietenkin hidastua, mutta asiantuntijatydssa olen-
naisempaa kuin raajojen vikkelyys on se, milla kellotaajuudella aivot toimivat.
lan my6ta viisastunut tyontekija osaa keskittyd paremmin olennaiseen ja pa-

nostaa tulosten tekemiseen kiireisen nayttamisen sijaan. (Ahlroth 2020.)

Viides syy on, ettd han on teknofoobikko, eli hanet ndhdaan uutta teknologiaa
pelkaavana, joka on uusien tyokalujen kayttdonotossa vitkasteleva ankyra, ja
jonka teknostressi vaikuttaa kielteisesti muun tiimin toimintaan. Oppimiskyn-
nys teknologian suhteen vaihtelee ihmisten valilla ja kaikilla on omat vahvuu-
det esimerkiksi tietotekniikan kayttajind. Todennakoisesti ihminen, joka on mo-
tivoitunut oppimaan uutta, oppii myds kayttamaan teknologiaa tydtehtaviensa
vaatimalla tavalla, keskeisinta ei ole ikd. Teknologia on vain tyokalu, eli tieto-
tekninen osaaminen ei ole suoraan asiantuntijuuden mitta. (Ahlroth 2020.)

Kuudentena on, etta viisikymppinen on muutosvastarintainen. Kun puhutaan
muutosvastarintaisesta ihmisestd, moni nakee mielessaan viisikymppisen ah-
taajan, joka vastustaa kaikkea kaikkialla. Viisikymppisella on kokemusta ja
perspektiivid, jota voidaan hyodyntaa muutostilanteissa, ja on inhimillista, ettei
kaikkia muutoksia purematta niell&. Muutostilanteessa ilmenevat ongelmat
johtuvat usein riittamattomasta dialogista johdon ja tyéntekijoiden valilla, vaa-
ditaan kunnollista muutosjohtamista. Ihminen on tapojensa orja ja harva in-
nostuu muutoksista, mutta se lienee enemmaéan asenne- kuin ikakysymys.
(Ahlroth 2020.)

Seitsemas, eli viimeinen syy on, etta han on pomoa fiksumpi. Kokenut am-
mattilainen voi olla uhka uransa alkuvaiheessa olevalle esihenkildlle tai 1&hi-
johtajalle, jolla on huono itsetunto. Kokeneemman asiantuntijan kanssa tyds-
kentely voi saada hanet nayttamaan epapatevalta, mutta kokenut ammattilai-

nen onkin oiva aisapari nuoremmalle esimiehelle ja painvastoin. Tavoitteiden



saavuttaminen on helpointa mahdollisimman patevien ihmisten kanssa, ol-

koonkin, ettei itse pysty lydomaan alaisiaan laudalta. (Ahlroth 2020.)

Luopumalla itse ennakkoluuloistamme vauhditamme osaltamme laajempaa
asennemuutosta, joka luo edellytykset kaiken ikaisten tyollistymiselle. Se on

eduksi yksiloille, organisaatioille ja koko yhteiskunnalle. (Ahlroth 2020.)

4.4 Ammattitaito ja oppiminen

Nykyaan tybelamassa parjagaminen edellyttaa tyontekijoilta jatkuvaa ammatti-
taidon paivittamistd, jossa ikdantyneen tyontekijan vahvuutena on se, etta
heille on kertynyt monenlaista osaamista tyouran aikana. Heilla on paljon ko-
kemukseen pohjautuvaa hiljaista tietoa ja osaamista. Vahva ammatillinen
osaaminen vahentaa psyykkistd kuormittumista ja auttaa tydossa jaksami-
sessa. Ammatillisen osaamisen kehittymista edistavat haasteelliset ty6tehta-
vat, kouluttautumismahdollisuudet, kiinnostus omaan tyohon, oppimista tu-
keva tyoyhteisod, myodnteinen asenne ja luottamus omaan oppimiskykyyn (Lun-
dell ym. 2011, 62—-63, Longan 2013 mukaan.)

Oman mielipiteeni mukaan tyottdmyyden aikana tyonhakijan tulisi pitaa osaa-
misensa ajan tasalla. Digitaalisuus kehittyy lahes paivittain. Kotioloissa har-
valla on kaytettavissa sopivia tyovalineita, joilla on mahdollista paivittaa osaa-
mistaan. Pelkka tietokone ei riité, vaan usein vaaditaan sovelluksia ja osaa-
mista niiden kaytt6on. Useimmat sovellukset ja koulutukset ovat hinnakkaita,
eikéa tyottomilla ole mahdollisuutta taloudellisesti paasta niihin kasiksi. Useat
tyoelamassa kaytettavat sovellukset ovat kotikayttajien ulottumattomissa, el
ne vaativat toiminimen ja lisdksi paaomaa. Jotkin koulut, kuten ammattikor-
keakoulut, tarjoavat tyottomille maksuttomia koulutuksia itsenaisesti opiskelta-
vaksi etana kotikoneella. Osaamisen kehittaminen kiinnostaisi varmasti useita,
mutta tayspaivaiseen opiskeluun ei saa kunnollista taloudellista tukea. Digitaa-
linen osaaminen on nykypaivana vaadittua ja tietokoneiden kanssa tytskente-

lya ei voi pelata, jos haluaa menestya tydelaman vaativassa hektisyydessa.



5 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantajana on Digit-hanke, jota hallinnoi Kaakkois-Suomen ammattikor-
keakoulu XAMK. Hankkeen osatoteuttajina ovat mukana myds Kouvolan seu-
dun ammattiopisto KSAO ja Parik-saatio. (Digit — digitaidoilla ja -ratkaisuilla

tyoelamaan 2020a.)

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMK on aloittanut toimintansa
1.1.2017 ja se on syntynyt Kymenlaakson ja Mikkelin ammattikorkeakoulujen
yhdistymisesta. Kampuksia on nelja: Kotkassa, Kouvolassa, Mikkelissa ja Sa-
vonlinnassa. XAMK tekee vaikuttavaa tutkimusta ja kehitysty6ta, jolla se vai-
kuttaa suoraan Kaakkois-Suomen menestykseen ja elinvoimaan. (Kaakkois-

Suomen ammattikorkeakoulu Xamk profiloituu...s.a.)

XAMK on vastuullinen hyvinvoinnin, teknologian ja luovan talouden korkea-
koulu, joka kouluttaa osaajia, luo hyvinvointia ja uutta liiketoimintaa ratkaisu-
keskeiseksi. Arvoihin kuuluvat muun muassa vastuullinen toiminta, kestavien
valintojen tekeminen ja yhteistyokumppaneiden kanssa uusien kestavan kehi-
tyksen ratkaisujen kehittaminen. Opiskelussa ja tydssa hyvan olon luomisen
arvoihin kuuluu, etté toisia kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti. Vuo-
den 2025 tavoitteisiin sisaltyy, ettd yhdesséa elinkeinoelaman, korkeakoulu-
kumppaneiden ja omistajakaupunkien kanssa XAMK on luonut Kaakkois-Suo-
meen uutta tydta, osaamista ja nain ollen vaikuttanut positiivisesti vaestokehi-

tykseen. (Arvot, visio, profiili ja tavoitteet 2021.)

Pohjois-Kymenlaakson ammattikoulu aloitti toimintansa 1.10.1958 Kouvo-
lassa Utinkadulla ja on vuosien saatossa laajentanut ja kehittényt toimin-
taansa. 1990-luvulla perustettiin opetushallitus ja suuria muutoksia tapahtui
Suomen koulutusjarjestelméassa. Kouvolan seudun kuntayhtymén omistuk-
seen liitettiin Kuusankosken ja Anjalankosken ammattioppilaitos, Kouvolan ko-
titalousoppilaitos, seka Anjalan maa- ja metsatalousoppilaitos. (Tietoa ksaosta
historia 2021.)

Kouvolan seudun ammattiopisto KSAO, jossa opiskelee vuosittain yli 3000
nuorta ja aikuista ammatillisessa tutkintoperusteisessa koulutuksessa seka

taydennyskoulutuksessa. Koulutustarjontaa tarkastellaan tyéelaman tarpeiden



mukaan. (Tietoa Ksaosta 2021.) Vuonna 2001 Kouvolan seudun ammat-
tiopisto seka Kouvolan seudun ammatillinen oppimiskeskus yhdistettiin yh-
deksi oppilaitokseksi (Tietoa Ksaosta, historia 2021). Kouvolan kaupunginhal-
litus paatti 26.4.2021 Kouvolan Ammattiopiston perustamisesta, joka on am-
matillisen koulutuksen yleishyddyllinen yhtié. Vuoden 2022 alusta Kouvolan
ammatillinen koulutus siirtyy yhteen yhtiéon ja nimeksi tulee Kouvolan Ammat-

tiopisto Oy. (Ammatillisen koulutuksen yhti6...2021.)

Parik Oy on vuonna 2001 perustettu saatio, kohderyhmina ovat nuoret, pitka-
aikaistyottomat ja muut heikossa tydmarkkina-asemassa olevat henkilot. Saa-
tion toimintatarkoituksina on jarjestaa ja kehittdd sosiaalisena palveluna tuo-
tannollista ja sosiaalihuollollista ty6toimintaa, eli tyéllistdmis-, kuntoutus- ja
muuta alaan liittyvaa toimintaa. Tavoitteena on lisata asiakasryhmien tyo- ja
toimintakykyd, itsenaista tydllistymisaktiivisuutta ja elaménhallintaa. (Tietoa
parikista 2018.)

5.1 Digit-hanke

Digit hanke on Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun XAMK hallinnoima ja
osatoteuttajina ovat Kouvolan seudun ammattiopisto KSAO ja Parik-saatio.
Hankkeen tavoitteena on parantaa osallistujien tyollistymisté tehostamalla tyo-
hon perehdyttamista ja tydvaiheiden oppimista digitaalisin menetelmin, seka
tyollistaa heikossa tyémarkkina-asemassa olevia (Digit — digitaidoilla ja -ratkai-
suilla tydelamaan 2020c). Hanke perustuu osatoteuttajien yhteistyoyritysten
iimaisemaan tarpeeseen. Varsinaiset kohderyhmat ovat ty6ttomat ja tyotto-
myysuhan alla olevat alle 30-vuotiaat, yli 54-vuotiaat ja muut heikossa tyo-
markkina-asemassa olevat, joita ovat maahanmuuttajat, etniset vahemmistot,
heikot digitaidot omaavat tyonhakijat ja osatyokykyiset. Toimenpiteiden jal-
keen toivotut tulokset ovat, ettd noin 20 henkil6& on tydllistynyt ja, etta luodut
digitaaliset ratkaisut ovat kaytossa. (Digit — digitaidoilla ja -ratkaisuilla tyoela-
maan 2020a.) Hankkeesta on tietoa myds ksao.fi ja parik.fi -sivuilla, ja maini-
taan myds, etta hanke on osittain Euroopan unionin hallinnoiman Euroopan
sosiaalirahaston rahoittama ja kuuluu osana Vipuvoimaa EU:lta 2014—-2020

ohjelmaan (EU:n rakennerahastot 2021).



Digit-hankkeen blogikirjoituksessa (Lesonen ym. 2021) kirjoitetaan digitaali-
sesta sovelluksesta, joka hankkeen aikana on kehitetty. Sovelluksen tarkoituk-
sena on helpottaa uutta tyontekijaa sisaistamaéan paremmin perehdyttamisen
aikana uusia opeteltavia asioita. Sovellus on tyokalu, joka toimii perehdytetta-
van tyontekijan ja perehdyttdjan perehtymisvaiheessa ja tyon alkuaikoina. So-
velluksen avulla tyéhon liittyvan tiedon haku on helpompaa ja nopeampaa, ja
se neuvoo tiedonhaussakin. Sovelluksen kehittdmisté on tehty hankkeen to-
teuttajien lisaksi kahden eri alan yrityksen kanssa. Logistiikan aikuisopiskelijoi-
den haastattelujen myéta hankkeen suunnittelijat ottivat harkintaan opiskeli-
joille suunnattuun perehdytyssovellukseen tyénhakuun liittyvien ohjeiden li-
saysta. Nuoret aikuiset ovat tottuneet kayttamaan elektronisia laitteita, mutta
heitd huolestutti tydelamaan paaseminen ja tydonhaku. Syksylla 2021 sovellus
on kehittymassa kokeiluvaiheeseen ja on suunniteltu testausta Kouvolan seu-

dun ammattiopisto KSAO:ssa.

Paikallisista toimijoista orientaatiosovelluksen yhteiskehityksen kehityskoh-
teiksi ja testauspaikoiksi valikoituivat LeijonaCatering ja Recticel. Sovelluksen
lahtokohtana ovat yksinkertaisuus ja helppokayttoisyys. Sovelluksen yhteiske-
hittely toteutettiin molempien yritysten kanssa yksildllisesti. Hankkeen aikana
Parik-saétiossa on toteutettu pienryhmissa useita tydpajoja sovelluskehittdmi-
seen seka testaukseen liittyen. Kehitysty6hon ovat osallistuneet saatiéssa
tyoskentelevia tytkokeilussa olevia seka kuntouttavan tyétoiminnan asiak-

kaita. (Lesonen ym. 2021.)

6 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Tutkimusmenetelman valinnassa on kysymys siita, millaista tietoa opinnayte-
tyohon tarvitaan, milla keinoin tieto saadaan kerattya ja mika vastaa tutkimus-
kysymykseen. Tiedot tutkimusmenetelmisté on otettu tutkimus- ja kehittamis-
tyo -opintojakson opettaja Anja Harkdsen kokoamista Learn-opetusmateriaa-
leista (2021). Valittavia tutkimusmenetelmia ovat kvalitatiiviset, kvantitatiiviset
ja toiminnalliset menetelmét. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma eli laadullinen
tutkimus vastaa kysymykseen, mista tdssa on kyse, ja se toteutetaan haastat-
teluin, havainnoinnein, valmiiden dokumenttien, case-tutkimusten ja muiden
erilaisten tutkimusten avuin. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmene-

telma perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen numeroiden



avulla ja toteutetaan kyselyin, jossa etsitaan vastausta kysymyksiin: mika,
missa, paljonko tai kuinka usein. Toimintatutkimusmenetelma taas soveltuu
parhaiten oman tai ryhman toiminnan kehittdmiseen eli se kohdistuu lahes
aina toiminnan muuttamiseen ja perustuu myds tytelamalahtdiseen toimeksi-

antoon.

6.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Tahan opinnaytetybhon on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmene-
telmaa ja se on toteutettu teemahaastatteluin. Teemahaastattelussa haastat-
telija ei valttdmatta muotoile kysymyksia etukateen ja esita niitd aina samassa
muodossa. Tutkija perehtyy tutkimusaihettaan koskevaan kirjallisuuteen, valit-
see oman ndkdkulmansa ja tutkimuksen kannalta keskeiset teemat, ja muotoi-
lee niista kysymykset vapaasti. Teemahaastattelun suosio perustuu siihen,
haastateltaville annetaan oikeus vapaasti vastaamiseen. (Hirsjarvi & Hurme
2008.)

Haastateltavat valikoituivat paaosin valmiina saatavilla olevasta Digit-hank-
keen tutkimusryhmasta, jotka tyoskentelevat Parik-saatiolla. Yksi haastatel-
tava on opiskeluryhmani jasenen tuttu, joka on yli 40-vuotias ja ty6ttomana.
Yritykseni saada haastateltavia Kouvolan seudun ty6ttomien yhdistykselta
epaonnistui, enimmékseen koronarajoitusten vuoksi. Yhteydenottooni ei vas-

tattu, jonka vuoksi vapaaehtoiset jaivat kartoittamatta.

Toteutin haastattelun suunnittelemalla ensin kysymykset teeman mukaisesti,
kohderyhmalle ja rekrytoijille omansa. Haastattelukysymykset muotoilin sel-
keiksi, jotta ne palvelisivat myds omatoimisessa vastaamisessa. Kysymysten
litteen& oli haastateltaville luettavana Esa Salminen (2020) artikkeli Hyvastit
syrjinnalle? Anonyymi rekrytointi yleistyy — néin se toimii kaytanndssa, jossa
kerrottiin anonyymirekrytoinnista, sill& yksi haastattelukysymyksista liittyi sii-
hen. Koronapandemiasta johtuen pelkésin haastattelujen toteutuksen hanka-
loituvan, mutta sain haastattelut toteutettua paaosin henkilékohtaisin haastat-
teluin. Kolme haastatteluista toteutettiin etdnd, Teams-sovelluksella yksi ja
kaksi sdhkopostitse vastaamalla.



Ennen haastattelujen aloitusta esitin haastateltaville esittelykirjeen (liite 1),
jossa kerroin itsestani, haastattelusta ja sen tarkoituksesta. Liséksi kirjeessa
kerroin, ettd he saavat milloin tahansa kieltdd vastausten kayton, ennen lopul-
lisen tyon arkistointia. Koulun ohjeistuksen mukaan esitin heille kirjallisesti tai
vaihtoehtoisesti suullisesti tietosuojaselosteen (liite 2), jossa kerroin suostu-
muksen haastattelun antamiseen ja tietojen sailyttamiseen liittyvia seikkoja.
Kaikki haastateltavat suostuivat vapaaehtoisesti haastateltaviksi ja sanoivat

ymmartavansa suostumuksensa seuraukset.

6.2 Tutkimus- ja haastattelukysymykset

Varsinainen tutkimuskysymys on ovatko tyonhakijat kokeneet ik&an liittyvaa
syrjintda rekrytointiprosessissa? Varsinaisen kysymyksen ymparille kehitin
kohderyhmalle esitettavat haastattelukysymykset ja jaottelin ne kolmeen
osaan: taustatiedot, ammatti ja tyohistoria seka ty6ttomyys ja tydnhaku (liite
3).

Taustatiedoissa, joka oli ensimmaisena, kysyttiin haastateltavan ikaa, suku-
puolta, kotikuntaa ja koulutustaustaa. Ammatti ja tydhistoriaosiossa kysyt-
tiin ammattia, vuosia tyfelamassa ja tunteeko haastateltava olevansa amma-
tillisen osaamisen suhteen ajan tasalla. Kolmas osio ty6ttémyys ja tyon-
haku liittyi nimenmukaisesti yhtdjaksoiseen ty6ttomyysaikaan, tytkokemus-
taustaan hakemiin tyépaikkoihin vuosina ja tybhakemusten maara suhteessa

kutsuttuihin ty6haastatteluihin.

lan vaikutuksiin liittyvia kysymyksia oli kolme: haastateltavan mielipiteeseen,
onko hanen mielestaan ialla vaikutusta tydllistymiseen ja miten? Onko haasta-
teltava huomannut tyéllistymisensa vaikeutuneen tietyn ian jalkeen? Tunteeko
henkild kohdanneensa ikasyrjintdd tyonhakuprosessin aikana? Miten se on
tullut ilmi, jos on? Onko haastateltava koskaan pyytéanyt perusteluja, ettei ole
tullut valituksi? Mikéa on ollut vastaus siihen? Miten han parantaisi omaa tyol-
listymistaan, itsesta riippuvat ja riippumattomat seikat? Toiseksi viimeinen ky-
symys edellytti haastateltavaa lukemaan liitteena olevan artikkelikopion ano-
nyymi rekrytoinnista (liite 4) ja suosittelisiko h&n otettavan rekrytointimallia
kayttoon. Viimeisena haastateltava voi kertoa terveisensa tyonantajille tai rek-

rytoijille.



Haastattelukysymykset rekrytoijille/yrityksen edustajille (liite 5) sisalsi
seitseman kysymysta, joissa oli kolme ikaan liittyvaa kysymysta. Haastatte-
luun suostuville rekrytoijille luvattiin taysi anonymiteetti, eli heista ei paljasteta
mitaan tunnistettavaa tietoa. Rekrytoijahaastatteluihin vastasi kaksi kyseisissa
HR-tehtavissa toimivaa asiantuntijaa eteld- Suomen alueelta. Tassakin haas-
tattelu aloitettiin esittelykirjeella seka tietosuojaselosteella. Kysymysten liit-

teend oli sama artikkelikopio, miké oli myds kohderyhmén haastattelussa.

Ensimmaisena kysyttiin hanen roolistaan yrityksessa. Toisena mihin asioihin
han kiinnittad ensimmaisend huomiota hakemuksissa. Kolmas kysymys oli,
katsovatko he hakijan ik&&, kun lukevat hakemusta ja seuraava, etta luule-
vatko ian vaikuttavan tyollistymiseen ja miten. Neljas kohta oli, ettd osaavatko
he sanoa, minka ikaiset tyollistyvat nopeimmin, ja ovatko he saaneet selvitys-
pyyntoja valitsematta jatetyilta ja kuinka usein. Viimeiset kaksi kysymysta liitty-
vat mukana tulleeseen artikkeliin, eli suosittelisivatko he yleisesti anonyymin
rekrytoinnin kayttdonottoa ja olisivatko he valmiit ottamaan sen kayttdonsa.

6.3 Aineiston analysointi

Saadulle aineistolle suoritin teemoittelun osioiden mukaan kolmeen osaan,
jotka olivat taustatiedot, ammatti ja tyohistoria ja tyottomyys ja tyonhaku. Ta-
man jalkeen tyypittelin vastaukset kysymysten mukaan ja kvantifioin saman-
kaltaiset vastaukset, etsien siten tutkimuskysymykseen vastausta. Tein sa-
mantyylisen analysoinnin molemmista haastatteluryhmista, eli kohderyhman ja
rekrytoijien edustajien haastatteluvastauksista omansa. Aineiston purkuun
kaytin Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelmaa. Kohderyhman haastattelutu-
loksista kokosin selkeén tiivistetyn ja keskiarvoja sisaltavan kokonaisuuden ja
rekrytoijien vastauksien purun suoritin padasiassa heidan vastauksiansa laina-
ten. Vastauksia ei maarallisesti ollut paljon, mutta haastateltavien ian tuoman
kokemuksen avulla sain todella kattavat ja tutkimuskysymykseeni tarvittavat

vastaukset.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Kohderyhméan haastateltavia oli yhteensa kuusi, rekrytoijien edustajia oli kaksi.

Kerron ensin kohderyhméan haastattelutuloksen ja sen jalkeen rekrytoijien.



Kohderyhman keski-ika oli 53 vuotta, ikdhaarukka 39-59 vuotta. Koulutus-
taustat olivat peruskoulupohjaisesta ammatillisesta peruskoulutuksesta aina
yliopistotutkintoon. Ammattina oli merkonomi, baarimestari, maalari/levysep-
pahitsaaja, myyja, varastonhoitaja ja kauppatieteiden maisteri. Vuosia tydela-
massa oli keskimaarin 32 vuotta, 14 vuodesta 42 vuoteen. Ammatillisen
osaamisen suhteen ajan tasalla sanoi olevansa nelja, kun taas kaksi ei ollut

vuosiin tehnyt ammattiaan vastaavaa tyota.

Yhtajaksoinen tydttdmyysaika ei ollut ajankohtainen kuin yhdella, silla muut
olivat kuntouttavassa tyokokeilussa tai tuetussa palkkatydssa. Edellinen tyot-
tomyysaika heilld oli ennen tuettua tyollistymista keskimaarin 10 kuukautta, eli
neljasta kuukaudesta pisimmillaan kaksi vuotta. Yksi haastateltava oli pisim-
millaan ollut jopa 4-5 vuotta ty6ttomana, kayden valissa lyhytaikaisia kursseja
tai koulutuksia, ja yhdella oli ollut patkatydsopimuksia, eika siten ollut joutunut

olemaan ty6ttéméana ollenkaan.

Kokemustaustasta haettuihin paikkoihin ei saanut kuin yhden selkeén vas-
tauksen, joka oli 22 vuotta. Kahdella ei ollut ollut tarvetta hakea ty6ta, vaan
tyotarjoukset olivat tulleet TE-toimiston kautta, ja olivat sita kautta tyollisty-
neetkin. Ty6hakemusten maara suhteessa kutsuttuihin tyohaastattelui-
hin-kysymykseen tuli ainoastaan yksi selkea vastaus: 14/3, mika tarkoittaa
sitd, ettd hanen 14 hakemastaan paikasta tuli kolme haastattelukutsua. Kol-
mesta muusta vastauksesta yksi heista ei paassyt ollenkaan haastatteluihin,
toisen koulutus tai tyotausta ei riittanyt ja kolmas oli paassyt kahdesti haastat-
telun kautta tyéhon, seka TE-toimiston tarjoaman ty6tarjouksen kautta paasi

vain haastatteluun.

Ikaan liittyvat haastattelukysymykset olivat opinnaytetyén kannalta tarkeim-
mat. Kysymys, jossa kysyttiin, ettd luulevatko he, etta ialla on vaikutusta
tyollistymiseen yleisesti ottaen ja siihen perustelut: kaikki vastasivat
myontavasti, eli luulevat, etté idlla on vaikutusta tydllistymiseen. Perusteluina
olivat: tyopaikoissa on ollut haussa tietyn ikaisia tyontekijoita, nuoremmat ty6l-
listyvat paremmin, ja epaily, etta tybnantajat pelkdavat joutuvansa maksa-
maan tyokyvyttomyydesta tyontekijan elakeikdan saakka. eli tybntekijan sai-

rastumisen pelko. Lisaksi perusteluna oli, etta tietotekniset taidot ovat puut-



teelliset. Yksi vastaajista oli sitd mielta, ettd kun lapset on tehty, tulee mahdol-
lisesti sairauspoissaoloja ja fyysisiin toihin ei kykene. Yhden haastateltavan
suora lainaus: "luulen, etta ialla on jossain ammateissa tai tyotehtavissa vaiku-
tusta. Itse en koe, etta minun iallani olisi ollut vaikutusta hakemiini tyopaikkoi-

hin.”

Oletko huomannut tyollistymisen vaikeutuneen tietyn ian jalkeen omalla
kohdallasi? Tahan kysymykseen kolme kuudesta vastasi kieltavasti, yhdella
tutut tybnantajat ovat ottaneet tyéhon. Kahdessa vastauksessa viitataan ikiin:
toinen vastaa 30 vuotta, 40-vuotiaana viimeistaan on huomannut, ja toinen

naista sanoo omana ja tuttujen mielipiteena 50 vuotta.

Tunnetko kohdanneesi ikasyrjintdd tyonhakuprosessin aikana? Jos olet,
minkalaista ja miten asia on tullut ilmi? Puolet, eli kolme kuudesta ei tunne
kohdanneensa. Toisen puolen vastaukset olivat selkeité ikasyrjintatapauksia.
Yksi haastateltavista kertoi, ettd hanen tydsopimuksensa purettiin koeaikana
ja todettu hanen olevan "vanhempi herrasmies” ja tyon jatkajaksi oli otettu
nuorempi tekija. Kyse oli pintakasittely- eli maalaustydsta ja sanojensa mu-
kaan han oli parjannyt hyvin siihen asti tydssaan. Toinen kertoi, ettd haastatte-
lutilanteessa ikdkysymykseen vastaamisen jalkeen haastattelutilanteen ilma-
piiri muuttui. Hanta ei valittu tehtavaan. Kolmannessa oli suoraan sanottu, etta
"kun tulee nuorempi hakija, valitsemme hanet.” Kukaan naista kolmesta ei ole

ryhtynyt minkaanlaisiin toimenpiteisiin kokemansa jalkeen.

Kysymys oletko koskaan pyytéanyt perusteluja, mikset ole tullut valituksi,
ja miké oli vastaus, jakoi vastaajat taas puoliksi. Puolet, eli kuudesta kolme,
vastasivat kieltavasti, eli etteivat olleet pyytaneet perusteluja. Lopuista kol-
mesta ensimmainen kertoi, ettd hanen kerrottiin ymmartaneen tyénkuvan vaa-
rin. Toinen vastaajista oli saanut vastaukseksi, etta tyotehtavaan sopivammat
hakijat oli I6ydetty haastattelun toiselle kierrokselle. Kolmannelle oli tullut val-
mis ilmoitus koulutuksen ja tydokokemuksen puutteesta, vastauksen han oli

saanut pyytamatta.

Mika parantaisi omaa tyo6llistymistasi, seka itsesté riippuvat, etta riippu-
mattomat seikat -kysymykseen sain nelja erilaista vastausta. Tietoteknisen

osaamisen parantaminen, kouluttautuminen ja kielitaidon parantaminen. YKksi



vastaajista ei ollut Suomessa syntynyt, ja han haluaisi kehittda englannin kie-
len taitoa ja han kirjoitti vastauksessaan nain: "suomen kielen taitoa mahdolli-
sesti kyseenalaistetaan kasittelyprosessissa, vaikka Suomi on ollut tyokieli jo

yli 10 vuotta.” Viimeinen kommentti oli vain "vallankumous tyomarkkinoilla.”

Ennen seuraavaa kysymysta haastateltaville annettiin artikkelikopio anonyy-
misté rekrytoinnista Esa Salminen (2020) Hyvastit syrjinnalle? Anonyymi rek-
rytointi yleistyy — nain se toimii kaytannossa. Kysymys artikkelin lukemisen jal-
keen kuului: suosittelisitko yleisesti rekrytoinnissa otettavan kayttéon ni-
mettoman tydhakemuksen, eli ns. anonyymi rekrytointi, mik& on jo ko-
keilussa ollut muutamissa paikoissa? Tahan kaikki kuusi haastateltavaa

vastasivat myontavasti, eli kylla suosittelisivat.

Viimeisena annettiin haastateltaville mahdollisuus laittaa terveisia tydnanta-
jille tai rekrytoijille. Kolme haastateltavaa eivat vastanneet tahan kohtaan ol-
lenkaan. Kolmen vastaukset ovat suorina lainauksina: "Kannattaisi rohkeam-
min ottaa osatyokykyisia ja vanhempia henkil6ita téihin. Peiliin vilkaisu olisi va-
lilla hyva isoillakin pomoilla. Pitaisi tietdad, mita todellisuudessa tapahtuu ken-
talla omassa paikassa ja alalla.” "Ihmisille pitaa antaa toinen mahdollisuus.
Avoimuus ja rehellisyys ei ole kannattanut. Kaikki tekevat joskus elamassa vir-

heita.” "Ei tuijoteta pelkastaan ikaa rekrytointitilanteessa, vaan otetaan huomi-
oon ammattitaito. Nakee hakijasta, onko tosissaan hakutilanteessa.” Vastauk-
set on haastattelutilanteessa tarkistettu haastateltavilta ja kysytty lupa, saanko

lainata vastauksia suoraan opinnaytetyossani.

Haastattelin kahta rekrytoijaa, joille lupasin tdyden anonymiteetin. Sain luvan
lainata suoraan heidan haastatteluvastauksiaan opinnaytetydssani. Ensimmai-
sena kysyin heidan rooleistaan yrityksesséa. Toisen oli myynti ja rekrytointi ja

toinen oli HR-asiantuntija.

Mihin asioihin kiinnitat ensimmaisena huomiota hakemuksissa?

"Kuinka kattavasti on hakemus taytetty ja onko CV mukana. Mitd enemman
kerrottu, sita parempi.”

"Kokonaisuuteen. Oman organisaation hakuprosessissa on selkea linja ja mita
taydempi hakemus on, sita parempi. CV:n liittdminen hakemukseen tuo myés

lisdarvoa vs., jos hakemuksessa on vain nimi ja osoite.”



Katsotko/katsotteko hakijan ikad, kun luet/luette hakemuksia?

"Kylla, kaikin puolin katsotaan.”

"En. Ian lisd@minen hakijan profiiliin ei ole tayttdvaiheessa pakollinen, joka on
mielestani hyva. Toki tydhakemuksesta ja koulutuksesta / valmistumisajan-

kohdasta voi paatella.”

Luuletko, ettd ika vaikuttaa ty6llistymiseen? Jos vastaat kylla, miten?

"Kylla, jos asiakas haluaa kokeneen kaverin, nuoremmalta ei 10ydy tyotaustaa.
Jos tyokokemusta halutaan. Tai jos ty6 on fyysista, nuorempi, riippuu tyénan-
tajasta. Enemman itse henkil6 kertoo kuin ikd/tausta joissain tapauksissa.”
"Kylla. Edelleen jollain tydpaikoilla kohdataan ikarasismia. Meidan tehtava rek-
rytoinnissa olisi kytked sita pois, silla hakijan substanssiosaaminen on tar-

keinta.”

Osaatko sanoa, minka ikaiset tyo6llistyvat nopeimmin?
"En osaa, henkilosta kiinni.”
"Edelleen sanoisin, etta riippuu haetusta positiosta. Uskoisin, etta talla hetkella

nopeimmin tyollistyvat 25-35-vuotiaat insindoriopiskelijat.”

Oletteko koskaan saaneet selvityspyyntdja, miksei hakija ole tullut vali-
tuksi? Jos olette, kuinka usein?

"Pari on soittanut. Ei kokemusta alalta. Selitetty, ettd kokeneemmat veivat pai-
kan.”

”Asiantuntijatehtavissa top 5 yleensa saavat selvityksen pyytamatta. Tyonteki-

jatehtavisséa ei ole koskaan tullut selvityspyyntdja.”

Ennen seuraavaa kysymysté oli haastateltavilla luettavana artikkelikopio ano-
nyymista rekrytoinnista Esa Salminen (2020) Hyvastit syrjinnalle? Anonyymi
rekrytointi yleistyy — néin se toimii kaytannossa. Kysymys artikkelin lukemisen
jalkeen kuului: suosittelisitko yleisesti rekrytoinnissa otettavan kayttoon
anonyymin rekrytoinnin, joka on ollut jo kokeilussa muutamissa pai-
koissa?

"Miksi ei — ei vaikuta kuin tausta. Ei ongelmaa.”

"Miksei. Riippuu organisaatiosta. Toki siina kohtaa tulee vastaan esimerkiksi

suosittelijan lisdaminen hakemukseen; sitd on turha lisata, jos rekrytointi on



anonyymi, ja suosittelijat soitetaan kuitenkin 100 % aina lapi, jos ne on hake-
muksessa mainittu. Mielestani tarkedmpaa olisi rikkoa ennakkoluuloja, joka
varmasti tapahtuu hitaasti mutta varmasti. Abdul Ali Hassan voi olla paljon pa-

tevampi kuin Raimo Hakkarainen.”

Viimeinen kysymys liittyi edelleen anonyymi rekrytointiin: olisitteko valmiit ot-
tamaan anonyymi rekrytoinnin kayttéonne?
"Ei ongelmaa.”

"Henkildbkohtainen vastaukseni on ei.”

8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuskysymykseen ovatko tyonhakijat kokeneet ik&an liittyvaa syrjintaa
rekrytointiprosessissa saatiin vastaus: puolet, eli kolme kuudesta vastaajista
tunsivat kokeneensa ikaan liittyvaa syrjintaa. Lisaksi kaikki haastateltavat vas-
tasivat myontavasti kysymykseen: luuletko etté ialla on vaikutusta tyollistymi-
seen yleisesti ottaen. Kolmas ik&an liittyva kysymys oli: oletko huomannut
tyollistymisen vaikeutuneen tietyn ian jalkeen omalla kohdallasi, johon kuu-
desta vastauksesta kahdessa viitattiin ikdaan. Ensimmainen, joka kertoi huo-
manneensa ian vaikuttaneen tyollistymiseen vastasi 30-, viimeistaan 40-vuoti-
aana, ja toisen mielipide asiasta oli, ettd 50-vuotiaana. Naista vastauksista
voimme paatella, etta ian koetaan vaikuttavan rekrytointiprosessin aikana.
Kuudesta haastateltavasta kolme olivat suoranaisesti kokeneet ian vaikutuk-
sen joko haastattelutilanteessa ja yksi joutui kokemaan ian vaikutuksen koeai-
kana tyosopimuksen purkuna. Ensimmainen kertoi ilmapiirin muuttuneen
haastattelutilanteessa, kun oli kysytty ikaa. Toisessa kokemuksessa rekrytoija
on sanonut suoraan toista "vanhemmaksi herrasmieheksi” ja hanen tydsopi-
muksensa purettiin koeaikana. Kolmas kertoi haastattelutilanteesta, jossa

haastattelija totesi, ettd kun tulee nuorempi hakija, niin hanet valitaan.

Haasteltavien rekrytoijien vastauksissa oli pienté eroa. Kysymykseen, katso-
vatko he hakijan ikda oli vastauksissa eroavaisuutta. Ensimmainen rekrytoija
kertoi, etta hakemuksesta katsotaan kaikki tiedota ja toisessa ian laittaminen
hakutietoihin ei ollut pakollista, jonka han nakee hyvana asiana. lan voi hanen
mukaansa paatella tyokokemuksesta ja koulutuksesta tai valmistumisajankoh-

dasta. Kysyttaessa, luuletko, ettéd ika vaikuttaa tyollistymiseen, ja miten oli



vastauksina: ian vaikutukset riippuvat asiakkaasta tai tydnantajasta, tai tyén
laadusta, esimerkiksi kuinka fyysista ty6 on. Toinen vastasi myontavasti, eli
etta edelleen joillain tyopaikoilla kohdataan ikarasismia, jonka pois kitkemisen
nakee heidan tehtavakseen, silla substanssiosaaminen on tarkeinta. Kysy-
mykseen, jossa kysyttiin arviota, minka ikaiset tyollistyvat nopeimmin oli vas-
tauksina ensimmaisen mukaan, on henkildsta kiinni ja toinen sanoi sen riippu-
van haetusta positiosta, mutta kuitenkin arvioi nopeimmin tyollistyvan 25—35-

vuotiaat insinddriopiskelijat.

8.1 Toimenpidesuositukset

Toimenpidesuositukseni kohdistan molemmille osapuolille, eli tydnhakijoille
seka rekrytoijille. Ensimmaiseksi olen etsinyt tyonhakijoille keinoja, joita paran-
tamalla on mahdollista parantaa tyoéllistymismahdollisuuksiaan, hakijan ikaan

katsomatta.

Rekrytointiprosessi tyonhakijalla alkaa jo tydnhausta. On tarke&a, etta tydha-
kemus ja ansioluettelo, tai nykypaivana CV, on suunniteltu houkuttelevaksi ul-
konaoltaan, olemalla kuitenkin rehellinen ansioistaan ja osaamisistaan. Val-
mennusyritys Spring House -yrityksessa tyénhaun ohjaaja Noora Vehmas sa-
noo, etta suomalaiset ovat tydnhakijoina rehellisid, mutta usein lilan vaatimat-
tomia, kun he kertovat osaamisestaan ja vahvuuksistaan. Tyénhaun ohjaajana
han auttaa asiakkaitaan tyénhakuun liittyvissa asioissa. Han auttaa tyonhaki-
joita muokkaamaan ja kehittdmaan ansioluetteloitaan ja tietysti myds tythake-
musten kirjoittamisessa. Nykyaan myds LinkedIn on yha tarkedammassa roo-
lissa tydnhaussa, jonka profiilin luomisessa ja kaytossad Vehmas auttaa myds
asiakkaitaan. (Glad 2021.) Hyva ansioluettelo tai CV sisaltaa kaikki olennaiset
tiedot haettavan tydpaikan kannalta ja se on tavallisesti ensimmainen doku-
mentti, jonka pohjalta rekrytoija alkaa muodostaa kuvaa tyonhakijasta. Sita on
syytd muokata jokaista haettavaa tyopaikkaa varten, mutta sieltd on |0ydyt-

tava yhteystiedot, koulutus, tyékokemus ja taidot. (Ansioluettelomalli s.a.)

Tyo6hakemuksen tekeminen vaatii paneutumista ja kykya tiivistaé olennainen
osaaminen. Hakemuksen tulee olla ennen kaikkea selkeé ja sen pitaé ulko-
asultaan houkutella lukemaan. Tybhakemuksessa sisélto on kaikkein tarkein,

siind ei kannata sortua kikkailemaan liikaa ulkoasun kanssa. Tyohakemus



kannattaa aina raataléida haettavan tydpaikan mukaan. Usein tyhakemuksen
pituudeksi suositellaan yhta sivua, joten kannattaa keskittya myymaan osaa-
mista tyonantajalle. Kannattaa myos pitaa huoli, ettéd hakemusteksti kertoo,
miksi haluat juuri kyseisen paikan ja millaista osaamista tydnantaja saa, jos
palkkaa sinut. Hyva ja kattava ansioluettelo tai CV kertoo kaiken tydhistori-
asta, joten hakemukseen ei tarvitse kaikkea toistaa. (Oletko kirjoittamassa tyo-
hakemusta? 2021.)

Sosiaalisen median kaytto ja sen hallitseminen alkaa olla osa ty6elaman edel-
lyttamia tietoteknisia perustaitoja, ja sen kayttd vaikuttaa joka tapauksessa
tyollistymiseen. Sosiaalisen median rooli tydnhaussa perustuu ennen kaikkea
verkostoitumiseen seka varsinaisen haun pohjustamiseen. Tyénhaun osana
somen rooli on kuitenkin vain valillinen ja sitd on kaytetty lahinna tiedonjaka-
miseen ja branditydhon. Sosiaalinen media voi olla organisaatiolle nopea,
edullinen ja tehokas tapa rekrytoida. (Someviestinta tyokulttuurissa vaatii tyyli-
tajua 2017.)

Laajasta verkostosta on hyotya tydnhaussa ja sosiaalisen median avulla kai-
killa on mahdollisuus kasvattaa verkostoja. Aktiivisuus ja oma-aloitteisuus ovat
tydnhaussa ja suuri osa tyopaikoista hankitaankin verkostojen kautta. Sosiaa-
lisen median eri kanavia ovat muun muassa: Facebook, Twitter, LinkedIn, In-
stagram ja Snapchat. Kaikissa eri kanavissa on etikettisaantoja, jotka kannat-
taa opetella. Facebookia kannattaa hy6dyntaa tydonhaussa seuraamalla yrityk-
sia ja liittymalla tydnhakua edistaviin ryhmiin. Twitter on kanavista avoimin,
jossa voi seurata ketd tahansa henkil6a ja mita tahansa yritysta. LinkedIn on
ammatillinen kanava ja verkostoja on jarkeva rakentaa omalla alalla tyésken-
televien kanssa. Instagram ja Snapchat eivat varsinaisesti linkity tyénhakuun,
mutta nadissé epavirallisemmissa palveluissa on tydnhakijalle loistava erottau-
tumiskeino. Sosiaalisen median verkostoja kannattaa jatkuvasti yllapitaa ja lu-
jittaa. (Tydnhakijan some-opas: néin rakennat verkostoja somessa 2017.) In-
stagramissa voi seurata kiinnostavia yrityksia ja rekrytointiyrityksia, silla ka-
nava on usein muiden sosiaalisen median kanavien liséksi kaytossa. Sosiaali-
sen median kayttoon kannattaakin nahda vaivaa, ettd saa ndkyvyytta. Naissa
kay helposti niin, ettéd sosiaalisen median aktiiviset kayttajat ja niiden kayttoa

hallitsevat vievat tydnantajien tai rekrytoijien huomion.



Mielestani keskeisin parannustoimenpide olisi tydnantajan edustajille tai rekry-
toijille, etta ei keskityttaisi liikaa hakijan ikdan, vaan katsottaisi eniten hakijan
koulutusta, kokemusta ja osaamista. Anonyymi rekrytointi voitaisiin ottaa ylei-
semmin kayttoon, jolloin henkilosta ndhdaan tarkeimmat eli osaaminen, koulu-
tus ja kokemus anonyymisti, ikdan, nimeen, asuinpaikkaan ja sukupuoleen si-
tomatta. Olen kirjoittanut anonyymista rekrytoinnista aiemmin opinnaytetyon
kohdassa 3.2.

Tybnantajien tulisi osata ajatella kokonaiskuvaa, eli ettd nuoremmasta tyonte-
kijasta saadaan pienella vaivalla muokattua omanlainen tyontekija itse koulut-
tamalla, sek& huomioida idkk&aampien tyonhakijoiden ty6- ja elamankokemus
ja vankka ammattitaito. Kaikkia tyontekij6ita ei voida yleistaa ikdansa mukaan.
Nuoret tydnhakijat eivat pysty kerryttamaan tyokokemusta, ellei heita rekry-
toida. Vanhempi ja kokeneempi tyontekija tulee tydnantajalle palkkakustan-
nuksiltaan kallimmaksi, mutta h&nesté on todennakoisesti monin verroin suu-
rempi hyoty. Han solahtaa tydyhteisoon, koska hanella on kokemusta tydyh-
teisGissa toimimisesta ja tietdd, minkalaisia suorituksia hanelta odotetaan

palkkansa eteen tekevan.

Rekrytointiprosessi on tydnantajille kallis ja vaivalloinen prosessi, mutta siihen
voidaan kayttaa ulkopuolista apua, kuten rekrytointipalveluyrityksia. Edella lu-
ettelin tyonhakijalle tarkeista tyénhakukeinoista, seké verkostoitumisesta,
mutta ndissd on monella rekrytoivalla yrityksellakin parannettavaa. Myos yri-
tysten on tarkea olla ajan tasalla verkostoinnissa kaytettavien kanavien suh-

teen.

8.2 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tutkimuskysymyksen, ovatko tyénhaki-
jat kokeneet ikaan liittyvaa syrjintaa rekrytointiprosessissa, avulla ian vaikutuk-
sista rekrytointiprosessin aikana. Vastaukset kysymykseen sain haastatelta-
vilta kohderyhmalta, eli tulokset kertovat, etta hakijat ovat kokeneet ikaan liitty-
vaa syrjintda. Tutkimuskohteena olivat Digit-hankkeen kohderyhmé, eli hei-
kossa tyomarkkina-asemassa olevia, joihin luetellaan ty6ttomat ja tyottomyys-

uhan alla olevat alle 30-vuotiaat, yli 54-vuotiaat, pitkdaikais- ja toistuvaistyotto-



mat, ikaantyvat, osatyokykyiset ja vammaiset henkiltt, seka maahanmuuttaja-
taustaiset, romanit ja muut etniset vahemmistot. (Digit — digitaidoilla ja -ratkai-
suilla tydelama&an 2020b). Tasta luettelemastani kohderyhmasta haastattelin
kuutta henkil6&, jotka olivat jollakin tavalla tdhan ryhmaan kuuluvia. Oma ase-
mani tassa tutkimuksessa oli opiskelijana opinnaytetyontekijana. Tunnen itse
kokeneeni ik&an liittyvaa syrjintdd tyonhakijana, mutta en ole antanut mielipi-

teeni vaikuttaa haastattelutilanteissa.

Kerasin aineiston haastattelemalla henkilokohtaisesti, Teams-sovelluksella ja
kaksi toteutettiin sdhkdpostihaastatteluna, eli kaksi vastasi lahetettyihin haas-
tattelukysymyksiin sahkopostitse. Liitteind olivat esittelykirje, tietosuojailmoitus
ja haastattelukysymykseen liittyva artikkelikopio anonyymi rekrytoinnista.
Apuna ja tiedonvalittajina minulle toimivat Parik-saation ja digit-hankkeen
tyontekijat. Aikataulu tutkimukselle oli ehka hieman liian lyhyt, silla valissa oli
itsellani kesalla paivatyo, liséksi oli kesdloma-aika ja viimeisimmaksi tyohar-
joitteluni alkoi suunniteltua aikaisemmin. Koko opinnaytetyon toteuttamiseen
minulla oli viisi kuukautta, josta tutkimusaikaa oli varattuna vain lokakuu, johon

siséltyi haastattelujen purku.

Tulokset perustuvat haastateltavien henkilokohtaisiin kokemuksiin ja mielipitei-
siin, jonka jokainen haastateltava kokee eri tavalla. Tutkimustulos on mieles-
tani luotettava. Tutkimusaineiston purku ja lopputulos on kerrottuna kohdassa

seitseman, tutkimustulokset.

9 LOPUKSI

Tutkimus on tehty vastaamaan kysymykseen ikaan liittyvaa syrjintaan rekry-
tointiprosessissa, josta tutkimusta saisi helposti laajennettua esimerkiksi tutkit-
tavaa kohderyhméaaé laajentamalla, tutkimusmenetelm&é vaihtamalla, haastat-
teluaikaa pidentamalla tai tekemalla kyselyt ainoastaan tydnantajan edustajille
tai rekrytoijille. Hyvin suunnitellulla lomakekyselylla tai pidempiaikaisemmalla
tutkimusajalla saataisiin suurempi otanta ja siten enemman eriavia mielipiteita
ja kokemuksia. Huonossa tyomarkkina-asemassa ovat lisdksi muun muassa
maahanmuuttajat, etnisen vaeston edustajat, heikot digitaaliset taidot omaa-

vat, kehitysvammaiset, osatyokykyiset ja niin edelleen. Jokaisen ryhmén



edustajalla varmasti riittaisi kerrottavaa heidan kokemastaan kohtelusta tytha-

kuprosessin aikana, ja jokaisesta saisi oman tutkimustuloksen.

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja todella opet-
tavainen. Aiheen ollessa itsea kiinnostava on siihen paneutuminen miele-
kasta. Opinnaytetyon haastatteluvaiheeseen antoi haastetta vallassa oleva
koronapandemia, joka supisti kohderyhmien kokoontumispaikkojen aukioloai-
koja, seka eristi ihmiset etatyéhon koteihinsa ja aiheutti toisten ihmisten valtte-
lemista. Sain mielestani kuitenkin aikaiseksi mielenkiintoisen opinnaytetyon,

jossa sain vastauksen tutkimuskysymykseeni.
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Liite 1
Hei,

olen Krista Raskinen ja opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa
(XAMK) liiketaloutta ja valmistun tradenomiksi, ja suuntaudun HR-asiantunti-
jaksi.

Opinnaytetyoni on nimeltaan lkaan liittyva syrjinta rekrytointiprosessissa ja et-
sin siihen vapaaehtoisia haastateltavia, jotka tuntevat kohdanneensa ian vai-
kuttaneen tyoéllistymiseensa. Olen kiinnostunut saamaan tydnhakijan liséksi
tyOnantajaedustajan nakdkulman opinnaytetyoni tutkimusongelmaan.
Opinnaytetyon tilaajana on Digit-hanke, jota hallinnoi Kaakkois-Suomen am-
mattikorkeakoulu ja osatoteuttajina Kouvolan ammattiopisto ja Parik-saatio.
Hankkeesta I6ytyy lisétietoa hankkeeseen osallistuvien sivuilta:

https://www.xamk_fi/tutkimus-ja-kehitys/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoela-
maan/

https://www.ksao.fi/hankkeet-kaynnissa/diqgit/
https://www.parik.fi/parik-kehittaminen/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoela-
maan/ .

Haastattelut toteutan haastateltavan toiveen mukaisesti joko henkilokohtai-
sesti tapaamalla, puhelimitse, Teams-sovelluksen valityksella, tai haastatel-
tava voi halutessaan vastata valmiiseen kysymyslomakkeeseen my6s sahko-
postitse. Kysymyksiin vastataan vapaasti omin sanoin, eika niihin ole valmiita
vastausvaihtoehtoja. Henkilokohtaisessa haastattelutilanteessa haastattelija
huomioi turvavélin sekéa kasvomaskin kayton.

Tiedot kasitellaan nimettdmin&, ainoastaan vain mina kaytan tutkimustuloksia
ja ainoastaan opinnaytetyoni kirjoittamiseen. Tutkimustulokset havitan asian-
mukaisesti opinnaytetydn valmistuttua.

Haastateltavien tiedoista tulee haastatteluvastausyhteenvetojen lisaksi ika, su-
kupuoli, ammattitietoja ja tyohistoriasta, joista ei suoraan voida yksildida vas-
taajia.

Yritysten edustajien tai rekrytoijien tietoja ei paljasteta muuta, kuin haastattelu-
tulokset ja luvan saadessani kunta, tai vain laani.

Haastatteluun osallistuminen on itsessaan lupaus tietojen kaytt6on opinnayte-
tydssani, mutta haastateltava saa halutessaan maarata, mité tietoja ja missa
muodossa saan niitéa opinnaytetytssa kayttaa. Opinnaytetyd on luettavissa
sen valmistumisen ja julkaisun jalkeen.

Kiitos yhteistyosta,

Ystavallisesti,

Krista Raskinen

puh 050 300 5699
bkrra002@edu.xamk.fi



https://www.xamk.fi/tutkimus-ja-kehitys/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoelamaan/
https://www.xamk.fi/tutkimus-ja-kehitys/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoelamaan/
https://www.ksao.fi/hankkeet-kaynnissa/digit/
https://www.parik.fi/parik-kehittaminen/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoelamaan/
https://www.parik.fi/parik-kehittaminen/digit-digitaidoilla-ja-ratkaisuilla-tyoelamaan/
mailto:bkrra002@edu.xamk.fi
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Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu

Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetdihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyyddmme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk)
opintoihin sisaltyvaan opinnaytetydhon liittyvaan tutkimukseen/selvitykseen tms.

Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaé osallistu-
misesi koska tahansa. Mikéali keskeytat tutkimuksen tai peruutat suostumuksen, kes-
keyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa keréattyja tietoja voidaan
kayttdd osana tutkimusaineistoa.

Tassé tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkilotietojasi kasitelladn opinnayte-
tyossé, mitd oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Rekisterinpitdja on ihminen (esim. opinnaytetydntekijd) tai organisaatio, joka méaarittelee
henkilttietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot.

Taman opinnaytetydn rekisterinpitaja on
Krista Raskinen

puh 050 300 5699

sahkoposti bkrra002@edu.xamk_fi

2. Opinnaytetyon suorittajat
Liiketalouden opiskelija Krista Raskinen
3. Mihin tarkoitukseen henkilttietojani kerataan ja kasitelladn?

Tietoja kerataan opinndytetydn toteuttamiseen, jossa tutkimusmuodoksi on valittu
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja tiedonkeruumenetelméksi haastattelu.

4. Milla perusteella henkil6tietojani kasitellaan opinnaytety6ssa?

Kaytannodssa opinnaytetydssa kasittelyperuste on lahes aina tutkittavan suostumus
(harvemmin yleisen edun mukainen tieteellinen tai historiallinen tutkimus).

Henkilttietoja kasitellaan seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1
a) mukaisella perusteella:



X tutkittavan suostumus

[ ] rekisterinpitdjan lakisaateisen velvoitteen noudattaminen

[ ] yleista etua koskevan tehtévan suorittaminen (tieteellinen tai historialli-
nen tutkimus tai tilastointi tai aineiston arkistointi) rekisterinpitajalle kuulu-
van julkisen vallan kayttdminen

[ ] rekisterinpit&jan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteutta-

minen.

5. Opinnaytetyon aihe ja kesto

Opinnaytetydn aihe: Ikaan liittyva syrjinta rekrytointiprosessissa.

Opinnaytetyon kesto: 15.11.2021 saakka, opinnaytety® esitetddn seminaarissa
19.11.2021 ja esittamisen jalkeen arkistoidaan koulun omaan Yksa-arkistoon ja
Theseus-sivustolle, jonne kaikki ammattikorkeakoulujen opinnaytetyét tallennetaan.
6. Mita tietoja minusta kasitellaan?

A. ika, sukupuoli, ammatti ja tydhistoriaan liittyvia asioita.

B. Keréataanko ja kasitellaanké opinnaytetytssa arkaluonteisia tietoja?

Opinnaytetydssa ei kerata ja kasitella arkaluonteisia henkil6tietoja.

TAl

Opinnaytetyossa kasitellaan seuraavia arkaluonteisia henkilétietoja:

[ ] Rotu tai etninen alkupera

[] Poliittiset mielipiteet

[ ] Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

[ ] Ammattiliiton jasenyys

[ ] Geneettiset tiedot

[ ] Biometristen tietojen kasittely henkilon yksiselitteista tunnistamista var-
ten

[ ] Terveys

[] Luonnollisen henkildn seksuaalinen kayttaytyminen tai suuntautuminen

Mika on arkaluonteisten henkilétietojen kasittelyperuste?



[ ] Tutkittavan/osallistujan suostumus

[_] Tieteellinen tai historiallinen tutkimus, tilastointi tai aineiston ar-

Kistointi

[] Tutkittava/osallistuja on saattanut kasiteltavat arkaluonteiset
tiedot julkisiksi

[ ] Muu peruste (mik&?):

7. Mista lahteista tietoni kerataan?

Haastattelemalla henkilokohtaisesti, Teams-sovelluksen valityksell&, tai
haastattelulomakkeella séhkopostitse.

8. Luovutetaanko henkildtietojani kolmansille osapuolille?

Ei luovuteta.

9. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana pilvipalveluita (Teams ja OneDrive). Microsoft
saattaa siirtdd naihin palveluihin tallennettua tietoa tai niiden varmuuskopioita EU:n

tai ETA-alueen ulkopuolelle. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta:
https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

10. Kuinka kauan henkil6tietojani sailytetdan?

Haastattelussa saatuja tietoja kaytetdan opinnaytety®n kirjoittamiseen ja ne
havitetddn asianmukaisesti opinnaytetytn julkaisemisen, 19.11.2021, jalkeen.

11. Miten henkildtietoni sailytetdan ja suojataan?

Tiedot kirjataan kaikki séhkdiseen muotoon ja paperilla olevat tiedot havitetdéan
asianmukaisesti kasittelyn jalkeen. Tietoja kasitellaan erillisessa tilassa, jossa tietoja
ei nayteta toisille henkildille. Sahkoiset tiedot ovat tietokoneella salasanan takana,
jonne kukaan ulkopuolinen paéase. Tietokone sijaitsee yksityiskodissa. Sahkdiset
tiedot poistetaan koneelta myds opinnaytetyn arkistoinnin jalkeen, eli 19.11.2021
jalkeen.

12. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?
Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on:

Krista Raskinen, puh 050 300 5699 tai s&dhkdposti bkrra002@edu.xamk.fi

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)


https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilGtietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelladnkd henkilétietojasi ja mita
henkilbtietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista
henkiltiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos késiteltéavissa henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai tdydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissé tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilttietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Tall6in ammattikorkeakoulu ei voi kasitella
henkilbtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarked ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikéli katsot, etta henkilotietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhteyden
sahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamk.fi
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Ik&an liittyva syrjinta rekrytointiprosessissa opinnaytetyon haastattelukysymyk-
set

Taustatiedot
- ika
- sukupuoli nainen / mies / muun sukupuolinen / en halua kertoa
- kotikunta

- koulutustausta

Ammatti ja tydhistoria
- Ammattisi

- Vuodet tydelamasséa

- Tunnetko olevasi ammatillisen osaamisen suhteen ajan tasalla?

Tyottomyys ja tydonhaku

Yht&jaksoinen tyottomyysaikasi nyt

- Tyo6kokemustausta hakemiisi tydpaikkoihin, vuosina?

- Tyohakemusten maara suhteessa kutsuttuihin tythaastatteluihin?

- Luuletko, etta ialla on vaikutusta tyéllistymiseen yleisesti ottaen? Jos
vastaat kyll&, miten?



- Oletko huomannut tydllistymisen vaikeutuneen tietyn ian jalkeen omalla
kohdallasi?

- Tunnetko kohdanneesi ikasyrjintdéan tydhakuprosessin aikana? Jos
olet, minkalaista ja miten asia on tullut ilmi?

- Oletko koskaan pyytanyt perusteluja, mikset ole tullut valituksi? Jos
olet, mika oli vastaus?

- Mika parantaisi omaa tyollistymistasi? Seka sinusta riippuvat, etta si-
nusta rippumattomat seikat.

- Suosittelisitko yleisesti rekrytoinnissa otettavan kayttdon nimettdman
tyohakemuksen, eli ns. anonyymi rekrytointi, mik& on jo kokeilussa ollut
muutamissa paikoissa? (Mukana kopio artikkelista.)

- Mita sanoisit terveisina tyénantajille/rekrytoijille?

Kiitos yhteistydstanne ja vastauksestanne!
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Opinnaytetyon haastattelukysymykset rekrytoijille/yrityksen edustajille:

Roolisi yrityksessa

- Mihin asioihin kiinnitat ensimmaisena huomiota hakemuksissa?

- Katsotko/katsotteko hakijan ikda, kun luet/luette hakemuksia?

- Luuletko, ettd ika vaikuttaa tyollistymiseen? Jos vastaat kyll&, miten?

- Osaatko sanoa, minka ikaiset ty6llistyvat nopeimmin?

- Oletteko koskaan saaneet selvityspyynt6ja, miksei hakija ole tullut vali-
tuksi? Jos olette, kuinka usein?

- Suosittelisitko yleisesti rekrytoinnissa otettavan kayttoon anonyymin
rekrytoinnin, joka on ollut jo kokeilussa muutamissa paikoissa? (Mu-
kana kopio artikkelista aiheesta.)

- Olisitteko valmiit ottamaan anonyymirekrytoinnin kayttdonne?

Kiitos yhteistyostanne ja vastauksistanne!
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Hyvastit syrjinnalle? Anonyymi rekrytointi yleistyy — nain se toimii kdytdnnossa

Esa Salminen 10.12.2020 8:00 Lukuaika 3 min

Hyvastit syrjinnalle? Anonyymi rekrytointi yleistyy — ndin se toimii kaytannossa

Kun turha tieto, kuten ika ja sukupuoli piilotetaan, on mietittava tarkemmin, millaista
osaamista oikeastaan etsitdan, sanoo Helsingin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialajoh-
taja Tommi Laitio. Anonyymi rekrytointi tahtda tasa-arvoisempaan tydnhakuun.

Artikkeli on julkaistu ensimmaisen kerran 21.2.2019.

Anonyymi rekrytointi valtaa pikkuhiljaa alaa Suomessa. Kokeiluja on ollut ainakin S-
ryhmassa ja Espoon, Helsingin, Vaasan ja Vantaan kaupungeissa. Muutama yritys on
siirtynyt kokonaan nimettdmaan haastateltavien valintaan.

Helsingin kaupunginhallitus paatti loppuvuodesta, etta kaupunki ottaa kayttoon ni-
mettdman rekrytoinnin asteittain. Kyseessa on laajamittaisempi toimeenpano, mutta
itse asia ei ole Helsingille uusi.

Helsingin nuorisoasiainkeskuksella oli nimettéman rekrytoinnin kokeilu vuosina
2013-2014. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialajohtaja Tommi Laitio sanoo itsekin huo-
manneensa tuolloin, ettei hakijan nime3, ikda, sukupuolta ja muuta sellaista tarvitse
tietaa, kun valitsee ihmisia tyohaastatteluun.

"Kun poistetaan tieto, joka ohjaa mielikuvia tiettyyn suuntaan, se tekee valinnasta
kaikille paremman", Laitio sanoo. Han toimi tuolloin Helsingin nuorisotoimen johta-
jana.

Nimettomassa tai anonyymissa rekrytoinnissa tyohakemuksista poistetaan tyypilli-
sesti nimi, ika ja sukupuoli, ja joskus myds se, missa maassa aiempi tyokokemus tai
koulutus on hankittu. Laitio sanoo, etta kokeilun aikana hakemuksiin lisattiin tehta-
vaan liittyvia kysymyksia.

"Esimerkiksi, mihin suuntaan kyseista tehtavaa pitaisi kehittaa tai miksi hakee tata
tehtdvaa. Se auttoi valinnassa paljon."

Laition mukaan tallaisessa rekrytoinnissa pitda pohtia, millaista osaamista haetaan, ja
henkil6ita valittaessa huomio kiinnittyy nimenomaan osaamiseen. Taysin nimettomia
rekrytoinnit eivat ole, vaan ainoastaan haastatteluun valitseminen. Tyohaastattelu
tehdaan tyypillisesti kuitenkin kasvotusten.



Ihmiset rekrytoivat kuin paria valiten

"Yleensa kysymys ei ole siitd, etta ihmiset olisivat lahtokohtaisesti seksistisia tai rasis-
tisia, vaan meidan kulttuuriimme on rakennettu aika paljon oletuksia, joista emme
edes itse ole tietoisia", Tommi Laitio sanoo.

Nimeton rekrytointi on saanut alkunsa musiikkimaailmasta. Tavan soittaa koesoitot
verhon takaa aloitti Bostonin sinfoniaorkesteri vuonna 1952, kertoo The New York Ti-
mes.

Myds Helsingin kaupunginorkesterin ensimmainen koesoitto tehdaan sermin takaa.

Ennen verhon takaa tehtavaa koesoittoa Yhdysvaltojen sinfoniaorkesterit koostuivat
pitkalti valkoisista miehista. Naisten osuus kasvoi nimettdman rekrytoinnin ansiosta

25-46 prosenttia.

The New York Timesin haastattelema sosiologian professori Lauren Rivera sanoo,
ettad ihmisten rekrytointi muistuttaa romanttisen partnerin valintaa. Se tehdaan siis
pitkalle vaistojen varassa.

Vaikka ty6nantaja vannoisi, ettd haluaa luoda yhdenvertaisen ja moninaisen tydyhtei-
son, esimerkiksi muslimeja, entisia rikollisia, diteja, vammaisia tai homoseksuaaleja
pyydetdan Yhdysvalloissa tutkimusten mukaan valkoisia heteromiehid harvemmin
toiseen haastatteluun.

Nimeton rekrytointi kayttoon Helsingissa kesalla 2019

Helsingin nuorisoasiainkeskus ei jatkanut kokeilua, koska se oli ty6lds: henkil6tiedot
poistettiin mustalla tussilla kasin.

Helsingin kaupungin valiaikainen henkildstdjohtaja Asta Enroos sanoo, ettd kaupun-
gin uusi rekrytointijarjestelma otetaan kayttoon kesalla 2019, ja sen avulla anonyymi
rekrytointi onnistuu helpommin.

"Yritdmme saada siitd normaalin toimintatavan", Enroos sanoo. "Uudistamme rekry-
toinnin ohjeistuksen ja koulutamme esihenkil6ita tahan toimintatapaan.”

Nimettomasta rekrytoinnista on maara raportoida kaupunginhallitukselle viimeistaan
vuonna 2020. Enroosin mukaan kaupungilla on tahtotila lisdta anonyymin rekrytoin-
nin kayttdéa, mutta mitaan sellaista paatosta ei ole, ettd johonkin maaraaikaan men-
nessa kaikki rekrytointi olisi anonyymia.

Kaupungilla on esimerkiksi paljon maaraaikaisia sijaisuuksia ja tyévoimapula-ammat-
teja, joten kokeilun aikana selvida, kuinka hyvin anonyymi rekrytointi soveltuu mihin-
kin tarkoitukseen.

Suomen yhdenvertaisin tyénantaja?

Helsingin paatos lisata anonyymia rekrytointia sai alkunsa vasemmistoliiton kunnan-
valtuutetun Suldaan Said Ahmedin valtuustoaloitteesta.



"Tama on merkittava askel yhdenvertaisuuteen", Said Ahmed sanoo.

Aloitteessaan han totesi, ettda maahanmuuttajien syrjintaa tapahtuu tyéelamassa laa-
jasti, mutta syrjintda kokevat myos esimerkiksi yli 50-vuotiaat kantasuomalaiset ja
Suomen romanit.

"Anonyymi rekrytointi edistdisi Helsingin kaupungin strategisia tavoitteita syrjimatto-
myydesta ja kaikkien kaupunkilaisten yhdenvertaisesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta",
Ahmed perusteli.

Tommi Laitio on samaa mielta.

"Helsingilla on kaikki edellytykset olla Suomen yhdenvertaisin tydnantaja", Laitio sa-
noo.

Nimeton rekrytointi on hdnesta tarkedaa myos viestina. Se tukee tyonantajamieliku-
vaa.

"Se rakentaa mielikuvaa Helsingista niin hakijoille, yhteiskunnalle kuin meilla sisai-
sesti", Laitio summaa. "Me palkataan niin paljon ihmisid vuosittain, ettd tama on erit-
tdin myonteinen asia."

Esa Salminen



