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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli muodostaa kehittamisehdotusten kokonaisuus toimeksi-

antajayritys Oy Hartwall Ab:lle siita, kuinka yrityksen tyopaikkailmoitukset voisivat ottaa laa-
jemmin huomioon monimuotoisuuden seka erityisesti etniset vahemmistot. Toimeksiantajayri-
tyksen tavoitteena on lisata monimuotoisuutta tyoyhteisossa. Tyonhakijalle rekrytointiproses-
sin yksi ensimmaisista vaiheista on tyopaikkailmoitukseen tutustuminen. Tasta syysta aiheeksi

valittiin tyopaikkailmoitusten monimuotoisuuden huomiointi.

Opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta, tyopaikkailmoituskatsauksesta, teemahaastattelusta
seka tyopajasta. Tyon tietoperustassa perehdyttiin rekrytointiprosessiin, ja sen vaiheista eri-
tyisesti tyopaikkailmoitukseen ja sen perinteiseen sisaltoon. Tyopaikkailmoituskatsaus oli osa
opinnaytetyon aiheen taustoitusta. Katsauksessa kaytiin lapi kymmenia tyopaikkailmoituksia,
joista valittiin tarkempaan kartoitukseen muutama kausityon tyopaikkailmoitus. Taman tar-
koituksena oli saada kokonaiskuva siita, millaisia tyopaikkailmoitukset todellisuudessa ovat,
seka loytaa uudenlaisia tapoja tuoda esiin monimuotoisuutta tyopaikkailmoituksissa. Teoreet-
tisessa viitekehyksessa tarkasteltiin myos etnisten vahemmistojen roolia tyoyhteisossa seka

rekrytointisyrjintaa.

Teemahaastattelu seka tyopaja valittiin kehittamistyon menetelmiksi yhteensopivuutensa
seka yhteiskehittamisen hyotyjen vuoksi. Tyopajan seka ryhmahaastattelumuotoisen teema-
haastattelun avulla selvitettiin etnisten vahemmistojen edustajien rekrytointisyrjinnan koke-
muksia seka arvioitiin toimeksiantajayrityksen tyopaikkailmoitusta. Tyopajassa luotiin epavi-
rallinen tyopaikkailmoituksen pohja, joka ottaa erityishuomioon etniset vahemmistot. Kehit-
tamisehdotuksiksi muodostuivat tyopaikkailmoituksen kielen, kuvien seka vaatimusten kehit-
taminen etnisten vahemmistojen tyonhaun lisaamiseksi. Opinnaytetyo sai positiivista pa-
lautetta toimeksiantajalta, ja tyon tulokset otetaan huomioon toimeksiantajayrityksessa tyo-

paikkailmoitusten luomisessa.

Asiasanat: tyopaikkailmoitus, monimuotoisuus, syrjinta, kehittaminen, etniset vahemmistot
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The aim of this Bachelor’s thesis project was to create a set of development proposals for the
client company Oy Hartwall Ab on how the company’s job advertisements could take a
greater account of diversity and especially of ethnic minorities. The client company’s goal is
to increase diversity in the work community. For a job seeker, one of the first steps in the re-
cruitment process is getting to know the job advertisement. For this reason, paying attention

to the diversity of job advertisements was chosen as a main topic.

The thesis report consists of a theoretical section, a job advertisement review and a thematic
interview and workshop. The recruitment process was presented in the knowledge base of the
thesis, with special attention paid to the job advertisement and its traditional contents. The
job advertisement survey was used to clarify the recommendations in the literature. Dozens
of job advertisements were reviewed in the survey, from which a few job advertisements for
seasonal work were selected for more detailed review. The purpose of this was to get an
overview of what job advertisements look like and to find new ways to bring out diversity in
job advertisements. The theoretical framework also examined the role of ethnic minorities in

the work community and recruitment discrimination.

The thematic interview and workshop were selected as methods due to their compatibility
and the benefits of co-development. The workshop and the thematic group interview were
used to discover the experiences of recruitment discrimination against representatives of eth-
nic minorities and to evaluate the job advertisement of the client company. A customized job
advertisement template that takes special account of ethnic minorities was created in the
workshop. The development proposals included the development of the language, images,
and requirements for the job advertisement to increase the employment of ethnic minorities.
The thesis received positive feedback from the client company, and the results of the thesis

are considered in the creation of job advertisements in the client company.

Keywords: job advertisement, diversity, discrimination, development, ethnic minorities
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1 Johdanto

Monimuotoinen tyoymparisto on ajankohtainen teema ja trendi tyoelamassa (Ekonomit 2021).
Tyoelamassa monimuotoisuudella eli diversiteetilla kuvataan tekijoita, jotka erottavat tyon-
tekijat ja tyonhakijat toisistaan. Naita tekijoita ovat muun muassa ika, sukupuoli, koulutus-
taso, etninen tausta, vammaisuus seka seksuaalinen suuntautuminen (Tyoterveyslaitos 2021a).
Jotta yritys voisi olla monimuotoisempi, tulee sen rekrytoida monimuotoisempaa henkilostoa.
Tyonhakijalle rekrytointiprosessin yksi ensimmaisista vaiheista on tyopaikkailmoitukseen tu-
tustuminen. Opinnaytetyon aihe ”tyopaikkailmoituksen merkitys monimuotoisuuden kehitta-
misessa” tarkastelee monimuotoisuuden osa-alueista erityisesti etnista taustaa, ja sen huomi-
oon ottamista tyopaikkailmoituksissa. Tyossa pyritaan selvittamaan tyopaikkailmoituksen vai-

kutusta etnisten vahemmistojen tyonhakuun.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda toimeksiantajayritys Oy Hartwall Ab:lle kehittamisehdo-
tusten kokonaisuus, joka huomioi yrityksen Lahden tuotantotehtaan tyopaikkailmoitusten ke-
hittymisen monimuotoisuutta tukevimmiksi. Lopulliset kehittamisehdotukset pohjautuvat
opinnaytetyossa esitettyyn teoriaosuuteen, tyopaikkailmoituskatsaukseen seka teemahaastat-
telun ja tyopajan tuloksiin. Opinnaytetyon aihe rakentui toimeksiantajayritys Hartwallin ta-
voitteesta lisata vieraskielista henkilostoa seka poistaa vahemmistojen rekrytoimisen ja si-

touttamisen esteita.

Ymmartaakseen tyopaikkailmoitusten rakennetta ja monimuotoisuuden huomiointia parem-
min, toteutetaan opinnaytetyossa tyopaikkailmoituskatsaus. Eri yritysten tyopaikkailmoitus-
ten tarkastelulla pyritaan loytamaan tapoja, joilla monimuotoisuutta olisi mahdollista tuoda
esille, seka ymmartaa tekijoita, jotka voisivat mahdollisesti lisata etnisten vahemmistojen ha-
lukkuutta osallistua kyseisen yrityksen rekrytointiprosessiin. Tyopaikkailmoituskatsaus on osa

opinnaytetyon aiheen taustoitusta.

Opinnaytetyo on muodoltaan kehittamistyo, joka toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Suomessa asuvien etnisiin
vahemmistoihin kuuluvien henkiloiden haasteita tyonhaussa, seka ammentaa heidan kokemuk-
siaan mahdollisesta rekrytointisyrjinnasta. Tavoitteena on taman lisaksi loytaa toimeksianta-
jayritys Hartwallin tyopaikkailmoituksesta onnistumisia seka kehityskohteita monimuotoisuu-

den ja erityisesti etnisyyden huomioimisen osalta.



2 Opinnaytetyon taustaa
2.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa miten suomalainen panimo- ja virvoitusjuoma-alan
yritys Oy Hartwall Ab voisi parantaa Lahden tuotantotehtaan tyopaikkailmoituksiaan siten,
etta ne olisivat houkuttelevampia eri vahemmistoihin kuuluville henkiloille. Vahemmistoon
lukeutuvat esimerkiksi eri etnisen taustan omaavat, eri-ikaiset seka eri sukupuolia olevat ha-
kijat (Yhdenvertaisuus.fi 2022). Opinnaytetyon aihe rajautuu kasittelemaan erityisesti tyonha-
kijan etnista taustaa, ja kehittamistyon avulla pyritaan selvittamaan erilaisia tekijoita, jotka
ovat etniseen vahemmistoon kuuluvan potentiaalisen tyonhakijan esteena. Opinnaytetyossa
sivutaan myos muiden monimuotoisuuden eli diversiteetin osa-alueiden vaikutusta tyonha-
kuun. Monimuotoisuus on laaja kasite, joka koostu useista eri ominaisuuksista. Vaikka erilaiset
ominaisuudet ovat osa monimuotoisuutta, poikkeavat ne vaikutuksiltaan toisistaan. Taman

vuoksi kehittamistyon aihe on rajattu etniseen taustaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on antaa toimeksiantajayritys Hartwallille kehittamistyon pohjalta
kehitysehdotus siita, millaisia tyopaikkailmoitusten kannattaisi olla, jotta eri vahemmistot ha-
kisivat yritykseen toihin. Asetetut tutkimuskysymykset ovat: ”Mika merkitys tyopaikkailmoi-
tuksella on monimuotoisessa rekrytoinnissa etnisen taustan osalta?” seka ”Miten tyopaikkail-
moituksella voi lisata monimuotoisuutta tyopaikalla?” Opinnaytetyon tavoitteena on loytaa

perusteltuja tuloksia seka nakemyksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Kehittamistyossa haastateltiin ryhmahaastattelun avulla kahdeksaa eri etnisiin vahemmistoi-
hin kuuluvaa potentiaalista tyonhakijaa Hartwallille. Ryhmahaastattelun tavoitteena oli loy-
taa tekijoita, jotka ovat etniseen vahemmistoon kuuluvan henkilon esteena tyonhaussa niin
yleisesti kuin Hartwallin kohdalla. Haastattelutilanteessa esitettiin myos Hartwallin tyopaik-
kailmoitus Lahden tuotantotehtaan avoimeen tehtavaan, ja pyydettiin haastateltavia osoitta-
maan ilmoituksesta mahdollisia kohtia, jotka lisaavat tai vahentavat heidan halukkuuttaan ha-

kea kyseista paikkaa.

Ryhmahaastattelun yhteydessa jarjestettiin myos tyopaja, jossa luotiin yhdessa haastattelijan
johdolla uusi epavirallinen tyopaikkailmoituksen runko, joka ottaa erityisen tarkasti huomioon
eri etnisiin vahemmistoihin lukeutuvat tyonhakijat. Haastattelun seka tyopajan tavoitteena
oli loytaa Hartwallin tyopaikkailmoituksesta erilaisia tekijoita, kuten sanavalintoja, kuvavalin-
toja tai vaadittavia kriteereja, jotka vahentavat etniseen vahemmistoon kuuluvan kokemusta
siita, onko han kelvollinen kyseiseen tyotehtavaan. Haastattelussa ilmenneet positiiviset huo-
miot tyopaikkailmoituksesta olivat yhta lailla tarkastelun kohteena. Opinnaytetyossa otettiin
etukateen huomioon, etta ryhmahaastattelussa saattaa ilmeta muitakin tyonhaun haasteisiin
liittyvia tekijoita kuin haastateltavien etninen tausta. Nama tekijat huomioitiin tutkimustulos-

ten analysoinnissa.



2.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Oy Hartwall Ab. Hartwall on juomateollisuudessa toi-
miva suomalainen osakeyhtio, joka valmistaa erilaisia vesia, virvoitusjuomia seka alkoholi-
juomia. Hartwall kuuluu tanskalaiseen Royal Unibrew -konserniin, joka on maansa toiseksi
suurin juoma-alan yritys. Hartwall tyollistaa talla hetkella Suomessa noin 700 ihmista, joskin
valillisesti 11 000 henkiloa. (Hartwall 2021a.) Yrityksen missiona on olla seka Suomen virkista-
vin tyonantaja etta virkistaa koko Suomea (Aro 2021). Hartwallin arvoihin lukeutuu positiivi-
nen ja utelias, mahdollisuuksiin uskova asenne, menestyksen ja uuden kehittamisen halu seka

vastuullinen ja laadukas toiminta (Hartwall 2021a).

Hartwallin juomia myydaan lahes jokaisessa Suomen elintarvikemyymalassa seka ravintolassa.
Hartwallin paakonttori sijaitsee Helsingissa, ja Hartwallin tuotteet valmistetaan paaasiassa
Lahden tuotantolaitoksessa. (Hartwall 2021a.) Hartwall on Sinebrychoffin rinnalla Suomen

suurin juomavalmistaja (Finder 2022).

Helsingin paakonttorin seka Lahden virvoitusjuoma- ja panimotehtaan lisaksi Hartwallin tyon-
tekijoita tyoskentelee Karijoen lahdevesipullottamolla seka eri puolilla Suomea myyntikontto-
reissa ja terminaaleissa (Hartwall 2021b). Tassa opinnaytetyossa kasitellaan Lahden tuotanto-
laitoksen tyopaikkailmoitusta. Lahden tehtaalla suuri osa tyontekijoista on kausityontekijoita,
jotka tyoskentelevat muun muassa tuotannossa, kerailyssa seka toimitusketjussa. Rekrytointi

Lahden eri tyotehtaviin on laajalti avoinna ympari vuoden. Kesakaudella Hartwall rekrytoi

merkittavan maaran kesatyontekijoita (Deligeersang 2021).

Hartwallin yksi kehitteilla olevista tavoitteista on vastuullisen tyokulttuurin rakentaminen.
Yksi osa tavoitetta on monimuotoisuuden lisaaminen yrityksessa. Talla tarkoitetaan muun mu-
assa monikulttuurisempaa tyoymparistoa, laajempaa ikajakaumaa tyontekijoiden kesken seka
tasaisempaa osuutta erisukupuolisia tyontekijoita. Tavoitteena on myos poistaa vahemmisto-
jen rekrytoimisen ja sitouttamisen esteita, seka rekrytoida ei-suomenkielista henkilostoa. Va-
hemmistojen huomioimiseen kuuluu tassa yhteydessa ian, etnisen taustan seka sukupuolen

huomioiminen. (Aro 2021.)

3 Monimuotoisuus ja inklusiivisuus tyoymparistossa

Tyoymparistossa monimuotoisuudella eli diversiteetilla tarkoitetaan tekijoita, jotka erottavat
tyontekijat toisistaan. Henkiloston erilaisuus muodostuu esimerkiksi sukupuolen, ian, etnisen
taustan, kulttuurin, uskonnon ja koulutuksen kautta. (Tyoterveyslaitos 2021a.) Monimuotoi-
sessa organisaatiossa ihmisten eroavaisuudet hyvaksytaan ja niita arvostetaan (Inklusiiv 2021).
Yhdenvertaisuus seka monimuotoisuus ovat kasvavia trendeja tyoelamassa, ja organisaatiot

haluavatkin osoittaa olevansa ajan tasalla niiden suhteen (Anteroinen 2021). Monimuotoinen



tyoyhteiso houkuttelee uusia osaajia yrityksen alaisuuteen. Monimuotoinen tyoymparisto nah-
daan myos kilpailuetuna, jossa erilaiset ihmiset tuovat organisaatioon uusia nakokulmia, inno-

vatiivisuutta ja osaamista (Anteroinen 2021).

Ihmiselle on tavanomaista hakeutua kaltaistensa henkiloiden seuraan, eika inklusiivisuus taten
synny luonnostaan (Mennala 2021). On tavallista, etta rekrytoija palkkaa organisaatioon it-
sensa kaltaisen henkilon (Ekonomit 2021). Tallainen syrjinta, jossa samankaltainen henkilo
hyotyy, on usein tiedostamatonta, jonka vuoksi valmiit toimintatavat ja -mallit tulisi tunnis-
taa (Mennala 2021). Inklusiivisuudella kuvataan tyoyhteisoa, jossa koko henkilosto nahdaan
yhdenvertaisena riippumatta sen erilaisista ominaisuuksista kuten etnisyydesta, iasta, suku-
puolesta tai koulutustasosta. Inklusiivisessa organisaatiossa tyontekijoita kohdellaan oikeu-
denmukaisesti heidan taustoistaan riippumatta. Tallaisessa tyoymparistossa organisaatio pitaa
huolen resurssien reilusta jakaantumisesta, seka pitaa jokaista tyontekijaa tarkeana osana
yritysta. Inklusiivisessa ymparistossa monimuotoisuuden hyodyt nousevat esiin. (Inklusiiv
2021.) Jotta organisaatio voi kehittya monimuotoisemmaksi, tulee sen tehda konkreettisia ja
aktiivisia toimia jo rekrytoinnin aikana, ja mahdollisesti jo sita ennen. Aluksi on tarkeaa sel-
vittaa organisaation nykyisen monimuotoisuuden tila (Tyoterveyslaitos 2021b). Nykytilanteen
arviointiin on mahdollista kayttaa apunaan esimerkiksi erilaisia raportteja, jotka kertovat
henkiloston ikajakaumasta, sukupuolesta seka koulutustasosta. Tamankaltaista dataa voi hyo-
dyntaa niiden monimuotoisuuden piirteiden tarkastelussa, jotka on mahdollista todentaa nu-
meraalisesti. Tyontekijalla voi olla tallaisten tekijoiden lisaksi myos muita monimuotoisuuden
piirteita, kuten Suomen valtauskonnosta poikkeava uskonto tai eri seksuaalinen suuntautumi-
nen, joita ei voi varmentaa samalla tavalla. Myos tyontekijan etnisesta taustasta on haasta-
vampaa saada tietosisaltoa. Tyontekijan ulkonako seka aidinkieli voivat antaa kuitenkin antaa

viitteita tamanhetkisesta monikulttuurisuuden tilasta organisaatiossa.

Monimuotoisuus ja syrjinnan ehkaiseminen ovat usealle yritykselle tarkeita arvoja. Monimuo-
toisuuden arvostaminen, ja ajoittain jopa korostaminen on tyoelaman vahva trendi. Organi-
saatiot haluavat osoittaa olevansa suvaitsevaisia ja nykyaikaisia. Kun organisaatiot kilpailevat
parhaista osaajista, tulee heidan ottaa huomioon, milta heidan yrityksensa nayttaa ulospain,
ja millaista arvomaailmaa organisaation toiminta tukee. Tata kutsutaan tyonantajamielikuvan
luomiseksi. Tyonantajamielikuva on tyontekijoiden ja tyonhakijoiden kasitys siita, millainen
organisaatio on (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66). Trendien ihannointi paremman tyonanta-
jamielikuvan toivossa ei kuitenkaan luo yksinaan monimuotoista tyoyhteisoa. Usein organisaa-
tioiden haasteena onkin saada tyonantajamielikuva vastaamaan todellisia tyoarjessa nakyvia

kaytantoja ja toteutuvia arvoja (Korpi ym. 2012, 66).

Inklusiivisten arvojen toteutumiseksi yrityksen on tehtava konkreettisia toimia, ja omaksut-

man kaytannon tekoja. Tallaisissa tilanteissa yritys voi ymmartamattaan harjoittaa syrjintaa.



10

Ennen kuin syrjintaa voi tunnistaa, on tunnistettava mita monimuotoisuus on, ja mitka sen
mahdolliset vaikutukset organisaation kannalta olisivat. Monimuotoisuuden tulisi olla aihe,
josta jokainen organisaation jasen olisi tietoinen, ja halukas edistamaan sen toteutumista.
Esimerkiksi toimeksiantajayritys Hartwallilla alkuperaisen tyopaikkailmoituksen luo avautuvan
tyotehtavan esihenkilo (Deligeersang 2021). Jos esihenkilolla ei ole ymmarrysta monimuotoi-
suuden hyodyista ja vaikutuksista liiketoimintaan, voi tyopaikkailmoituskin olla sen suhteen
puutteellinen. Talloin ilmoitus ei valttamatta houkuttele tarpeeksi erilaisia hakijoita. Moni-
muotoisuudesta viestiminen tulisi olla osa yrityksen monimuotoisuustyon strategiaa, jotta
seka diversiteetin etta inklusiivisuuden hyodyt olisivat koko henkiloston ymmarryksessa (Ante-
roinen 2021).

Monimuotoisella tyoyhteisolla nahdaan useita hyotyja. Erilaisten ihmisten eriavat ajattelumal-
lit tekevat tyoyhteisoista luovempia ja monipuolisempia. Monikulttuurinen tyoymparisto voi
olla hyodyllinen myos asiakaspalvelun nakokulmasta. Eri etnisen taustan omaava voi luonte-
vammin ymmartaa toista saman etnisen taustan omaavaa asiakasta, ja sen tarpeita kan-
tasuomalaista paremmin. Erilaisesta kulttuurista tuleva voi ymmartaa myos oman kulttuuri-
taustansa kulutus- ja ostotottumuksista enemman. (Rauramo 2016, 8-9.) Tutkimusten mukaan
monimuotoisella tyoyhteisolla on positiivinen vaikutus myos yrityksen tulokseen jatkuvasti

muuttuvassa toimintaymparistossa (Anteroinen 2021).

Jotta organisaation on mahdollista saavuttaa monimuotoisen tyoyhteison hyodyt, tulee sen
tehda konkreettisia toimia diversiteetin luomiseksi. Syrjinnan ollessa ajoittain tarkoitukse-
tonta, on tarkeaa, etta yritykset ymmartavat syrjivia rakenteita. Diversiteetti ja siihen liitty-
vat asiat ovat jatkuvasti kehittyvia, ja uutta informaatiota tulee paljon ja usein. Ajan tasalla
pysyminen seka halu oppia ja ymmartaa uutta on valttamatonta monimuotoisuuden saavutta-
miseksi. Monimuotoisuuden huomioiminen lisaa koko henkiloston hyvinvointia (Anteroinen
2021).

Monimuotoisen tyOyhteison saavuttamisessa on myos omat haasteensa. Esimerkiksi eri etnisen
taustan omaavilla seka eri koulutustaustasta tulevilla voi olla erilaiset pohjatiedot. Tallaisten
henkiloiden perehdyttaminen on erityisen tarkeaa, jotta sulautuminen uuteen tyoyhteisoon
onnistuu luontevasti. Myos eri kielta puhuvien tyontekijoiden kanssa on erityisen tarkeaa var-
mistaa, etta tyontekijat ymmartavat annetut ohjeistukset. Tama on tarkeaa erityisesti tyotur-
vallisuuteen liittyvissa asioissa. (Tyosuojelu 2021.) Uusien kulttuurien opettelu seka syrjivien
toimintamallien tunnistaminen vievat aikaa, mutta ne ovat olennaisia tekijoita monikulttuuri-

sen tyoyhteison saavuttamiseksi.
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4  Etniset vahemmistot tyoyhteisossa

Etnisen alkuperan maarittely on haastavaa sen laajuuden vuoksi. Etnista alkuperaa voi ku-
vailla muun muassa syntyperalla, kielella, asuinalueella, uskonnolla ja kulttuurilla. Erilaisia
etnisyyden tunnusmerkkeja on useita, ja ne toimivat yhdessa. Suomessa etnisiin vahemmistoi-
hin kuuluvia ryhmia ovat saamelaiset ja romanit. Etnisiin vahemmistoihin kuuluvat myos maa-

hanmuuttajat seka muut kansalliset vahemmistot. (Leppanen 2015, 74.)

Etniseen vahemmistoon kuuluvilla henkiloilla, voi olla valtauskonnosta poikkeava uskonto tai
valtakielesta poikkeava aidinkieli. Perehdyttamisella on merkittava rooli vieraskielisen henki-
lon tyoyhteisoon integroitumisen kanssa. Perehdytykseen tulisi varata tarpeeksi aikaa, jotta
vieraskielinen tyontekija ehtii oppia tarkeimmat toiminnot. Tyontekijan ymmartamisen var-
mistamiseksi voi kayttaa esimerkiksi tulkkia tai harkita perehdytysmateriaalien kaantamista
tyontekijan omalle aidinkielelle. Perehdytyksessa tulisi myos valttaa liiallista ammattisanas-
ton kayttoa, erityisesti jos perehdytyskieli ei ole perehdytettavan aidinkieli. Puhetavan tulisi
olla mahdollisimman selkeaa ja helposti ymmarrettavaa. Aloilla, joilla tyoturvallisuus on eri-
tyisen tarkkaa, on tarkeaa varmistaa eri tavoin, etta perehdytettava on ymmartanyt tyotur-
vallisuuskaytannot. Tahan voi kayttaa apuna esimerkiksi tyoparia, jonka kanssa uusi tyonte-

kija voisi tyoskennella ensimmaiset tyopaivansa. (Rauramo 2016, 6.)

Uuden etniseen vahemmistoon kuuluvan tyontekijan kulttuuriin perehtyminen on myos pereh-
dyttajalle tarkeaa. Joissain kulttuureissa kysymysten esittaminen nahdaan epakohteliaana, ja
tallaisissa tilanteissa perehdyttajan on tarkea osoittaa perehdytettavalle, etta kysymysten

esittaminen on perehdytysvaiheessa tarkeaa ja hyodyllista. Puhutun tiedon lisaksi perehdytyk-

sessa voi hyodyntaa videoita seka kuvia tyotehtavista ja toiminnoista. (Rauramo 2016, 6.)

Merkittava osa etnista taustaa on henkilon uskonto. Uskontoon liitettavat asiat, kuten rukoilu,
juhlapyhat seka pukeutuminen on otettava huomioon myos tyoyhteisoissa. Esimerkiksi henki-
l6lle, joka kuuluu islamin uskoon, tulee antaa mahdollisuus rukoilla uskontoon kuuluvalla ta-
valla, ellei tyo esimerkiksi tyoturvallisuuden vuoksi vaadi muuta (Tyosuojelu 2019). Yrityksella
on mahdollisuus kieltaa esimerkiksi islamin uskossa kaytetyn hijab-huivin kaytto, jos se on
tyoturvallisuusriski. Yrityksen kieltaessa uskonnolliseen vaatetuksen, tulee paatoksen olla lin-
jassa todellisen tarpeen kanssa. Yritys voi kieltaa hijab-huivin kayton myos esimerkiksi ehkais-
takseen sosiaalisia konflikteja (Euroopan Unionin tuomioistuin 2021). Tallaisissa tapauksissa

on kuitenkin haasteellisempaa arvioida toiminnan syrjivyytta.

Suomessa virallisia juhlapyhia on kalenteriin merkityt pyhapaivat. Tyoehtosopimuksissa on
maaritelty miten suomalaisten pyhien tehty tyo ja sen korvaukset maaraytyvat (Palvelualojen
ammattiliitto 2021). Valtauskonnosta poikkeavan uskonnon omaavalla tyontekijalla ei ole siis

suoraa oikeutta saada oman uskontonsa juhlapyhia vapaaksi.
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5  Uuden tyontekijan rekrytointi

Rekrytointi eli henkilostohankinta, on moniosainen prosessi, jolla yritykseen saadaan palkat-
tua tarvittavat tyontekijat (Viitala 2021). Rekrytointiprosessi koostuu eri vaiheista, kuten yri-
tyksen tarpeen tunnistamisesta, tyopaikkailmoituksen luomisesta, haastatteluista seka jois-
sain tapauksissa psykologisista testeista (Kaijala 2016, 142). Rekrytointi voidaan jakaa sisai-
seen seka ulkoiseen rekrytointiin. Sisaisessa rekrytoinnissa avoimen tyotehtavan tayttaa joku
jo yrityksessa valmiiksi tyoskennellyt henkilo, kun taas ulkoisessa rekrytoinnissa etsitaan osaa-

jaa yrityksen ulkopuolelta. (Viitala 2021.)

Henkilostohankintaa voi harjoittaa useassa eri kanavassa, kuten esimerkiksi tyonhakusivus-
toilla, yrityksen omilla verkkosivuilla, sosiaalisessa mediassa seka vihjepalkkioita hyodyntaen.
Vihjepalkkiolla tarkoitetaan palkkaussysteemia, jossa yrityksen tyontekija suosittelee tunte-

maansa henkiloa hakemaan yritykseen toihin. (Viitala 2021.)

Rekrytoinnin syrjimattomyyteen kiinnitetaan enemmissa maarin huomiota, ja anonyymi rekry-
tointi on rekrytoinnin uusi trendi. Anonyymissa eli nimettomassa tyonhaussa rekrytointipro-
sessi suoritetaan ilman tunnistettavia tietoja, kuten hakijan nimea tai ikaa. Taman katsotaan
lisaavan yhdenvertaisia mahdollisuuksia eri etnisen taustan omaaville tyonhakijoille. Nimeton
tyonhaku vahentaa rekrytointisyrjintaa, ja mahdollistaa tyonhakijan osaamistason, koulutuk-
sen seka tyokokemuksen suuremman vaikutuksen rekrytoinnissa (Rauramo 2016, 19). Useat
tutkimukset todistavat, kuinka valtavaestoon kuulumattomat henkilot kutsutaan tyohaastatte-
luun valtavaeston edustajia harvemmin. Tutkimuksissa nahdaan hakijan nimella merkittava

vaikutus haastattelukutsun saamiseen (Aalto, Larja, Liebkind 2010, 41).
5.1 Rekrytointisyrjinta

Rekrytoinnissa tapahtuva syrjinta on otettu huomioon Suomen rikoslaissa, 47. luvun 3. pyka-
lassa. Kyseisen lain mukaan tyonantaja ei saa tyohonottotilanteessa syrjia tyonhakijaa hanen
etnisen alkuperansa perusteella. Tallaista tyosyrjintaa harjoittava tyonantaja tai taman edus-
taja on tuomittava tyosyrjinnasta sakkorangaistuksella tai enintaan vankeustuomiolla. (Rikos-
laki 2009.) Syrjinnasta, tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta saadetaan myos Suomen perus-

tuslaissa, tyosopimuslaissa seka yhdenvertaisuuslaissa (Rauramo 2016, 4).

Rekrytointisyrjinta voidaan jakaa kahteen eri malliin: mieltymyksiin perustuvaan syrjintaan
seka tilastolliseen syrjintaan. Nama kaksi mallia ovat taloustieteen malleja, joilla tyohonoton
syrjintaa pyritaan kuvamaan. Ensimmaisena mainitussa, mieltymyksiin perustuvassa syrjin-
nassa, syrjinta nahdaan seurauksena rekrytoijan omista syrjivista mieltymyksista. Tallaisessa
syrjinnassa tyonantaja kokee hyotyvansa niin taloudellisesti kuin henkilokohtaisen mieltymyk-
sensa tayttamiseksi, rekrytoidessaan enemmistoon kuuluvan henkilon. Enemmistolla tarkoite-

taan osuutta tyonhakijoista, jotka eivat joudu syrjinnan kohteeksi, kun taas vahemmistolla
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niita tyonhakijoita, jotka ovat syrjityssa asemassa. Vahemmiston ei tarvitse olla prosentuaali-
sesti pienempi osa tyonhakijoista, vaan termilla kuvataan syrjinnan kohteeksi joutuvia. Miel-
tymyksiin perustavassa mallissa tyonantaja kokee saavuttavansa suurimman hyodyn rekry-
toidessaan enemmiston jasenen. Vahemmiston edustajan tyohonotto nahdaan mallissa tyon-
antajan hyodyn heikentymisena. Kuvattu syrjinta on tietoista toimintaa, jossa tyohonottaja

valitsee toimia omien mieltymystensa mukaan. (Kanninen & Virkola 2021, 9-11.)

Tilastollisella syrjinnalla taas tarkoitetaan toimintaa, jossa tyonhakijan ulkomuodolla katso-
taan olevan merkitys tyon odotettuun tuottavuuteen. Tilastollinen syrjinta ei kuitenkaan ole
mieltymyksiin perustuvan syrjinnan tavoin tietoista, vaan se on pikemminkin juurtuneiden
stereotypioiden seurausta. Tyonantajalla on enemmistoon kuuluvista tyonhakijoista enemman
tietoa, jolloin tilastollista syrjintaa voi tapahtua, kun tyonantaja palkkaa enemmistoon kuulu-
van saadakseen tuottavan ja mahdollisesti riskittomamman tyontekijan. Tietamattomyys ja
varmuuden puute voivat johtaa syrjintaan, vaikka tyonantaja pitaisikin vahemmistoa ja enem-

mistoa yhta hyvina keskenaan. (Kanninen & Virkola 2021, 9-11.)

Rekrytointisyrjinnan havaitseminen voi kuitenkin olla vaikeaa, vaikka syrjinta onkin Suomen
rikoslain vastaista. Erilaisten stereotypioiden seka tyonantajan omien mieltymysten vaiku-
tusta rekrytointiin voi olla haastavaa todistaa. (Kanninen & Virkkola 2021, 9-11.) Etnisen taus-
tan vuoksi tapahtuva syrjinta tapahtuu usein tiedostamatta. lhmiselle on ominaista pitaa it-
sensa kaltaisista henkiloista, jolloin rekrytoijakin usein ymmartamattaan palkkaa vertaisiaan
tyonhakijoita. Rekrytointisyrjinnan estaminen on kuitenkin laajempi ongelma, kuin yksittais-
ten rekrytoijien oma syrjiva toiminta. Kyseessa on rakenteellinen haaste, mika tarkoittaa,
etta asiaan tulisi kiinnittaa erityista huomiota. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, 7-8.) Syrji-
viin rakenteisiin on mahdollista vaikuttaa esimerkiksi anonyymilla tyonhaulla seka puuttu-

malla ennakkoasenteisiin (Kanninen & Virkkola 2021, 18-23).

Omat arvot, tausta ja kokemukset vaikuttavat ihmisen paatoksentekoon. Oma tausta voi olla
tiedostamatta haitaksi rekrytoinnissa, ja aiheuttaa implisiittisen harhan. Implisiittisella har-
halla tarkoitetaan ihmisen taustan vaikutuksen kautta muodostuvaa nopeaa ensivaikutelmaa
ja -reaktiota henkilosta ilman taustatietoa. Implisiittisen harhan muodostuminen on ihmiselle
hyvin ominaista, kun aivojen muodostamat ennakkokasitykset luovat tietoa erilaisista ihmi-
sista, tilanteista, kulttuureista ja toimintatavoista. Rekrytoinnissa implisiittinen harha voi hei-
kentaa tasavertaista arviointia, jonka vuoksi on tarkeaa tunnistaa erilaisia ennakkoasenteita,

jotka edesauttavat epatasaista kohtelua ja rekrytointisyrjintaa. (Burton 2017.)

Rekrytointisyrjinnan valttamiseksi, erityisesti etnisiin vahemmistoihin kuuluvien tyonhakijoi-
den kohdalla, on tarkeaa tunnistaa erityisesti kaksi ennakkoasennetta. Ensimmainen on niin
sanottu taipumusharha. Siina henkilo alitajuisesti suosii henkiloa, kenen kanssa jakaa joitain

tiettyja ominaisuuksia. Rekrytoija saattaa siis pitaa jostain hakijasta enemman, koska han on
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rekrytoijan itsensa kaltainen ja taten samaistuttava. (Burton 2017.) Tama voi olla vahingol-
lista erityisesti, jos rekrytoija on esimerkiksi kantasuomalainen ja hakija eri etnisen taustan
omaava. Rekrytoijan tulee tunnistaa taipumusharha, eika antaa sille valtaa, jotta rekrytointi-

syrjintaa ei tapahtuisi.

Toinen merkittava ennakkoasenne on vahvistusharha, jossa henkilo etsii jatkuvasti todisteita
omalle ajatustavalleen tai mielipiteelleen (Burton 2017). Tallainen toiminta on tiedostama-
tonta. Ihminen valikoi saamaansa tietoa, jotta se vastaisi omaa nakokantaa (Suomala & Hyto-
nen, Matvejeff & Hurme 2018, Jokisen & Ruposen & Anttilan 2018 mukaan). Rekrytoinnissa
vahvistusharha voi nakya muun muassa syrjivina asenteina. Rekrytoijalla voi olla esimerkiksi
henkilokohtaisesta elamastaan tiedostamattomia rasistisia ajatusmalleja, jotka johtavat rek-
rytointisyrjintaan. Rekrytoija voi nahda eri etnisen taustan omaavan hakijan heikompana,
koska tiedostamatta uskoo hanen olevan samanlainen kuin huonon kokemuksensa eri etnisen
taustan omaava yksilo. Rekrytoija voi esimerkiksi kiinnittaa tyonhakijan virheisiin enemman
huomiota, saadakseen vahvistusta alkuperaiseen syrjivaan ennakkokasitykseensa henkilosta ja

hanen taidoistaan (Burton 2017).

Rekrytointisyrjinta voidaan jakaa myos valittomaan ja valilliseen syrjintaan. Valittomassa syr-
jinnassa rekrytoija syrjii vahemmiston edustajaa suhteessa enemmistoon (Tyosuojelu 2021).
Valittomassa rekrytointisyrjinnassa organisaatio voi esimerkiksi ilmoittaa jo ennen rekrytoin-
tia haluttomuudestaan palkata vahemmiston edustajia (Vahemmistovaltuutettu 2008). Valilli-
sessa syrjinnassa taas tyon kriteerit sulkevat ulos tiettyja vahemmiston edustajia. Tallaisia
kriteereja on esimerkiksi taydellisen suomen kielen osaaminen tyotehtavassa, johon sita ei

todellisuudessa tarvitsisi (Tyosuojeluhallinto 2021).
5.2 Tyopaikkailmoituksen sisalto

Tyontekijat palkataan Hartwallin Lahden tuotantotehtaalle lahinna tyonhakusivustojen
kautta. Yritys siis julkaisee tyonhakusivustolle oman tyopaikkailmoituksensa. (Deligeersang
2021.) Tyopaikkailmoitus on yksi yleisimpia tapoja loytaa uusia tyontekijoita ulkoisessa tyon-
haussa. Tyopaikkailmoituksessa on yleisesti tietyt sisallolliset kulmakivet, mutta sen tyyli ja
kuvitus voivat vaihdella huomattavasti. Perinteisesta tyopaikkailmoituksesta loytyvat tiedot
tyonantajasta, avoimen tyotehtavan tyon sisalto, tyotehtavan osaamis- ja kokemusvaatimuk-
set seka yhteyshenkilon tiedot (Duunitori 2018). Tyopaikkailmoituksen voi julkaista esimer-
kiksi yrityksen verkkosivuilla, sanomalehdessa, ammattilehdessa, sosiaalisen median kanavissa
tai tyonhakusivustolla. On tarkeaa ottaa huomioon missa tyopaikkailmoitus tavoittaa parhai-
ten toivotut tyonhakijat. Tyopaikkailmoituksessa olisi olennaista mainita myos palkasta, haku-
ajasta seka mahdollisista erityisvaatimuksista tehtavan jo lueteltujen vaatimusten lisaksi. Eri-

tyisvaatimuksia voi olla esimerkiksi ajokortti tai nimetty kielitaito. (Vaahtio 2007, 33-35.)
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Tyopaikkailmoituksen kielellinen tyyli tulisi ilmeta yrityskulttuurin seka kohderyhman mukai-
sena (Kaijala 2016, 157). Ilmoituksessa tarkeinta on sisalto, mutta ilmoituksen ulkoisilla teki-
joilla voi olla merkittavakin vaikutus siihen, millaiset henkilot hakevat avointa paikkaa. Tyo-
paikkailmoituksessa olisi hyva kertoa vaatimusten lisaksi konkreettisia esimerkkeja tyonku-
vasta, jotta hakija saa realistisen kuvan hakemastaan paikasta seka omasta sopivuudestaan
tyohon. Koulutustaustan seka tyokokemuksen lisaksi hakijan tulisi hahmottaa sopisiko tama
yritykseen oman persoonansakin puolesta. (Kaijala 2016, 157.) Myos tyonantajan olisi hyva
laatia tyopaikkailmoitus siten, ettei sen kautta hakisi sellaisia henkiloita, joita yritys ei halua
palkata. Tama saastaa aikaa ja vaivaa rekrytointiprosessin myohemmissa vaiheissa. Ilmoituk-
sen tulisi houkutella tyonhakijoita, jotka omaavat yrityksen vaatimat ominaisuudet. (Kaijala
2016, 157.)

Rekrytointisyrjinnan estamiseksi tyopaikkailmoituksessa tulee ottaa huomioon kuvitus, kieli,
sanavalinnat seka vaatimukset. Tyopaikkailmoituksessa ei tulisi vaatia ominaisuuksia, joita
tyotehtava ei todellisuudessa edellyta. Tallainen syrjiva vaatimus on esimerkiksi Suomen kan-
salaisuuden vaatiminen (Aalto ym. 2010, 10-11). Tyopaikkailmoituksessa kaytettavilla kuvilla
on myos vaikutusta siihen, millaisia henkiloita paikkaa hakee. Ihmiset samaistuvat itsensa kal-
taisiin henkiloihin, jonka vuoksi representaatio erilaisista ihmisista on hyvin tarkeaa (Burton
2017). Vahemmiston edustajan esiintyminen tyopaikkailmoituksen kuvassa voi osoittaa toi-
selle vahemmiston jasenelle hanen omasta mahdollisuudestaan tyoskennella yrityksessa. Myos

tyopaikkailmoituksen kieleen tulisi kiinnittaa huomiota vieraskielisten tyonhakijoiden vuoksi.

Toimivassa tyopaikkailmoituksessa visuaalisuus ja tekstin kielellinen tyyli ovat organisaation
tyylin mukaiset, ja ne mukailevat yrityksen muuta markkinointia ja viestintaa (Honkaniemi,
Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandberg 2007, 47). Jos yrityksen tavoitteena on
kasvattaa monimuotoisuutta tyoyhteisossa, tulisi tyopaikkailmoituksen kuvien ja kirjoitusasun
kannustaa vahemmiston edustajia hakemaan avointa paikkaa. Kuvat monimuotoisesta henki-
[6stosta ovat samaistuttavia etnisiin vahemmistoihin kuuluville. Nuorekas teksti, jossa arvos-

tetaan uuden oppimista tyokokemuksen sijasta voi kannustaa taas nuorempia tyonhakijoita.

Hartwallilla rekrytointiprosessi alkaa uuden tyontekijan tarpeen tunnistamisesta. Kun yritys
on tunnistanut tarvitsevansa uuden tyontekijan, luo avoinna olevan tyotehtavan esihenkilo
ensimmaisen version tyopaikkailmoituksesta. Tassa esihenkilo erittelee palkattavan tyonteki-
jan tarvittavat ominaisuudet ja osaamisen. Taman jalkeen yrityksen HR-osaston rekrytoija

muotoilee tyopaikkailmoituksen sen lopulliseen muotoonsa. Tyopaikkailmoituksessa kaytetaan
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6  Tyopaikkailmoituskatsaus
6.1 Katsauksen taustaa

Tyopaikkailmoitusten katsauksessa tarkasteltiin duunitori.fi -nimisen tyonhakusivuston tyo-
paikkailmoituksia seka niissa kaytettyja kuvia, kielivaatimuksia seka muita tekijoita monimuo-
toisuuden huomioimisen kannalta. Katsauksessa kaytiin lapi laajalti seka kesatyopaikkailmoi-
tuksia etta asiantuntijatehtavien tyopaikkailmoituksia. Lapikaytyja tyopaikkailmoituksia ker-
tyi reilu 50, joista muutama valittiin syvempaan tarkasteluun. Merkittava huomio oli, etteivat
tyopaikkailmoitusten tyyli, kuvitus tai kielelliset valinnat eronneet monimuotoisuuden saralla
toisistaan lahes ollenkaan. Luetut tyopaikkailmoitukset olivat tyotehtavista ja niiden vaati-
muksistaan huolimatta hyvin samankaltaisia, noudattaen tyopaikkailmoitukselle ominaista
kaavaa ja piirteita. Tyopaikkailmoituksissa oli otettu monimuotoisuuden tekijat huomioon

melko yhtalaisella tavalla, jos ollenkaan.

Tarkastelun avulla pyrittiin loytamaan tyopaikkailmoituksista tekijoita, jotka lisaavat vahem-
mistojen mahdollista halukkuutta hakea kyseiseen tyotehtavaan. Kartoituksen tarkoituksena
oli hyodyntaa siita saatu informaatio myohemmin annettaviin kehitysehdotuksiin toimeksian-
tajayritys Hartwallille. Tavoitteena oli loytaa uudenlaisia tapoja tuoda esiin monimuotoi-
suutta tyopaikkailmoituksissa seka havainnoida toimivia tapoja ja perusteita tyopaikkailmoi-
tuksen valintoihin monimuotoisuuden saralla. Tyopaikkailmoituskatsauksen tarkoituksena oli
myos saada kokonaiskuva siita, millaisia tyopaikkailmoitukset talla hetkella ovat. Ilmoitusten
lapikayminen ja tarkastelu olivat osa opinnaytetyon aiheen taustoitusta. Kappale kasittelee
tyopaikkailmoituksia, joita potentiaalinen hakija toimeksiantajayritys Hartwallille voisi koh-

data etsiessaan kesatoita duunitori.fi -sivustolta samankaltaisilla tehtavanimikkeilla.

Tyopaikkailmoitusten kartoituksesta tarkempaan katsaukseen valittiin Hartwallin lisaksi Valio,
Linnanmaki, IKEA seka Bauhaus, jotka kaikki hakivat ilmoituksissaan nuoria kesatyontekijoita
yritykseensa toihin. Opinnaytetyossa kaytettavassa Hartwallin tyopaikkailmoituksessa yritys
hakee kausityontekijaa, ja vertailun sujuvuuden vuoksi muutkin katsauksessa esitettavat tyo-
paikkailmoitukset olivat kausityoilmoituksia. Valitut tyopaikkailmoitukset osoittivat myos to-
denmukaista kokonaiskuvaa siita, kuinka samankaltaisia tyopaikkailmoitukset olivat keske-
naan. Tasta syysta erilaisten tyotehtavien tyopaikkailmoitusten erittely opinnaytetyossa ei

olisi tuonut kartoitukselle lisaarvoa.
6.2  Monimuotoisuuden huomioon ottaminen tyopaikkailmoituksessa

Tyopaikkailmoituksessa monimuotoisuuden huomioon ottaminen voi tapahtua usealla eri ta-
valla. Ilmoituksen kieli, sisaltd, vaatimukset seka kuvitus lisaavat hakijan kokemusta yrityksen
halusta rekrytoida vahemmistoon kuuluvia, eri-ikaisia, eri sukupuolisia seka eri etnisen taus-

tan omaavia henkiloita. Monimuotoisuuden huomioiminen on nykypaivan trendi niin yrityksen
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tyonantajamielikuvan kuin ammattitaitoisten osaajien loytamisenkin kannalta (Ekonomit,
2021). Jotta yritys saisi kasvatettua diversiteettia tyoyhteisossaan, tulisi sen rekrytoida erilai-
sia, eri taustoista tulevia henkiloita. Luonnollisesti tallaisessa tilanteessa naiden ihmisten tu-
lisi my0s kiinnostua kyseisesta organisaatiosta esimerkiksi sen tyopaikkailmoituksen kautta.
Monimuotoisen tyoyhteison muodostaa monitaustainen henkilosto parhaita osaajia. Monimuo-
toisuudessa ei ole tarkoituksena lisata jonkin tietyn vahemmiston maaraa organisaatiossa ti-
lastojen parantumisen toivossa. Monimuotoisten tyontekijoiden tulisi olla osa parhaita osaajia

ja tekijoita organisaatiossa.

6.2.1  Kuvien merkitys

Tyopaikkailmoituksen kuvituksella voidaan tukea sen verbaalisia argumentteja (Blair 2012, 41-
43). Visuaalisuutta on mahdollista lisata esimerkiksi toiminnallisilla kuvilla, joissa kuvataan
organisaation tyontekijoita tyoskentelemassa (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171). Argu-
mentoinnin vahvistamiseksi, tyopaikkailmoituksen kuvien tulisi tukea verbaalista ulosantia,

tassa tapauksessa monimuotoisuuden kohdalla.

Jos organisaatio ilmoittaa olevansa monimuotoinen tyopaikka, jossa tyoskentelee erilaisia ih-
misia, tulisi viestia korostaa monimuotoisuutta esittavilla kuvilla. Monimuotoisilla kuvilla tar-
koitetaan tassa yhteydessa kuvia, joissa esiintyy esimerkiksi eri-ikaisia henkiloita, joista osa
on naisia ja osa miehia seka henkilot tulevat eri etnisista taustoista. Tama lisaa seka samais-
tuttavuutta hakijoille etta uskottavuutta siita, etta organisaation monimuotoiset arvot todella

nakyvat tyoarjessa.

Ihmisille on ominaista samaistua itsensa kaltaisiin henkiloihin (Burton 2017). Taman vuoksi

marginalisoitujen henkiloiden representaatio eli valtavirrasta poikkeavien ihmisten, kuten et-
nisten vahemmistojen esiintyminen on tarkeaa myos tyopaikkailmoituksissa. Jos vahemmiston
edustajia ei nay tyopaikkailmoituksen kuvituksessa, voi samaistumisen puutteen vuoksi naiden

ryhmien tyonhakukin olla epaaktiivisempaa.

Tyopaikkailmoitusta voidaan verrata myynti-ilmoitukseen, jossa yritetaan myyda avoin tyo-
paikka potentiaalisille hakijoille (Honkaniemi ym. 2007, 46). Yritys rakentaa tyopaikkailmoi-
tuksen avulla tyonantajamielikuvaa itsestaan. Tyonantajamielikuva muodostuu useista teki-
joista, niin tiedostetuista kuin tiedostamattomistakin. Tehokas tapa luoda positiivista tyonan-
tajamielikuvaa on esimerkiksi luoda tunteita herattavia kampanjoita, jotka saavat henkilot

kiinnostumaan yrityksesta. (Tyonantajamielikuva rekrytoinnin apuna 2019.)
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Kesatyontekijoitd kassaosastolle
fopnumpyg Espoon tavarataloon

Bauhaus & Co Ky - Espoo
Julkaistu 3.1. (Paattyy 28.2.)

QD suosikki () Jaa £, Vahdi vastaavia toita Hae ty6paikkaa

B SBAUHAUS
W Otethyvi- W
yhdessd olemme parempia.

Hae osaavaan joukkoomme!

Kuvio 1: Bauhausin tyopaikkailmoitus (Duunitori 2022a).

Kesatyo, IKEA
IKEA Oy - Espoo, Tampere, Jyvaskylad, Turku ja 2 muuta

Julkaistu 17.1. (Paattyy 6.2.)

Q Suosikki [l] Jaa ’0 Vahdi vastaavia toita Hae tyopaikkaa

Kuvio 2: IKEA:n tyopaikkailmoitus (Duunitori 2022b).



Haemme kesatyontekijoitd Linnan-
panomil; maelle kaudelle 2022

Lasten Paivan Saatio - Helsinki

Julkaistu 10.1. (Paattyy 30.1.)

@ Suosikki [l] Jaa .'0 Vahdi vastaavia t6ita Hae tyépaikkaa

r/,

Kuvio 3: Linnanmaen tyopaikkailmoitus (Duunitori 2022c).

Kausityo: Hartwallin tuotannon teh-
HARTWA[ tavat

Oy Hartwall Ab - Lahti
Julkaistu 13.1. (Paattyy 11.2.)

Q) suosikki (N Jaa # Vahdivastaavia téita Hae tydpaikkaa

Kuvio 4: Hartwallin tyopaikkailmoitus (Duunitori 2022d).
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Bauhausin (kuvio 1) tyopaikkailmoituksessa esiintyy kaksi nuorta miespuolista henkiloa. Bau-
haus on kansainvalinen kodin rakentamiseen ja remontointiin erikoistunut tavaratalo (Bauhaus
2022). Stereotyyppisesti rakentaminen ja remontointi liitetaan maskuliiniseksi tyoksi. Rikko-
akseen ennakkoasetelmia, yritys olisi voinut valita tyopaikkailmoituksen kuvaan myos naispuo-
lisia henkiloita. Juoma-alan yritys Hartwallin (kuvio 4) tyopaikkailmoituksen kuvassa esiintyy
seka miehia etta nainen, mika taas rikkoo stereotypiaa tehdas- ja tuotantoalan maskuliinisuu-
desta ja miesvaltaisuudesta. Tyotehtava ei maarittele sukupuolta, mika korostuu Hartwallin
tyopaikkailmoituksen kuvassa. Tyopaikkailmoituksen visuaalinen ilme ei anna Bauhausista mo-

nimuotoisen tyoyhteison mielikuvaa.

Ruotsalaisen kodinsisustusbrandi ja tavaratalo IKEA:n (kuvio 2), huvipuisto Linnanmaen (kuvio
3) seka juomanvalmistaja Hartwallin (kuvio 4) kesatyopaikkailmoitusten kuvissa monimuotoi-
suus tulee Bauhausin ilmoitusta selkeammin esille. IKEA:n ja Linnanmaen kuvissa esiintyy eri
etnisen taustan omaavia henkiloita verrattuna muihin kuvien lansimaalaisen nakaisiin henki-
loihin. Erityisesti IKEA antaa itsestaan kuvan kautta monimuotoisen vaikutelman, joka tukee
yrityksen ilmoituksessa antamaa monimuotoisuuslupausta. Monimuotoisuuslupaus on lisatty
ilmoituksessa kuvan viereen. Duunitorin monimuotoisuuslupaus kuuluu seuraavasti: ”Arvos-
tamme tyoyhteison monimuotoisuutta ja teemme toita yhdenvertaisuuden eteen. Toivomme
hakijoita erilaisista taustoista, kuten eri-ikaisia, eri sukupuolia olevia, vammaisia ihmisia seka
eri kieli-, ja kulttuuri- tai muihin vaestoryhmiin kuuluvia.” Monimuotoisuuslupaus on merkinta
tyopaikkailmoituksessa, jonka yritys voi halutessaan lisata osoittamaan sen panoksensa moni-
muotoiseen rekrytointiin. (Duunitori 2022e.) Monimuotoisuuslupauksen kaltaisilla erityis-
huomioilla organisaatio voi nakyvasti osoittaa arvostavansa monimuotoista tyoymparistoa. Ta-
mankaltainen merkinta lisaa konkreettisemmin mielikuvaa siita, etta erilaisia ihmisia halutaan
rekrytoida yritykseen, mika taas kannustaa vahemmistoja hakemaan kyseiseen tyotehtavaan.
Myos Hartwall on kayttanyt ilmoituksessaan monimuotoisuuslupausta, mika voi mahdollisesti

lisata potentiaalisen tyonhakijan ensivaikutelmaa organisaation monimuotoisuudesta.

IKEA:n, Linnamaen seka Hartwallin tyopaikkailmoitusten kuvissa esiintyy seka miehia etta nai-
sia. Ilmoitukset ottavat siis huomioon useampia eri ihmisryhmia ja monimuotoisuuden teki-
joita. Opinnaytetyossa kaytettavan toimeksiantajayritys Hartwallin tyopaikkailmoituksen ku-
vassa esiintyy kolme yrityksessa oletettavasti tyoskentelevaa henkiloa, kaksi miesta seka nai-
nen. Hartwall kayttaa tyopaikkailmoituksissaan kuvia organisaation omasta kuvapankista (De-
ligeersang, 2021). Katsauksessa kasiteltavan tyopaikkailmoituksen kuva ei taten ole ainoa
Hartwallin tuotantotehtaan avointen tehtavien rekrytoinnissa kaytettava kuva. Kyseisen tyo-
paikkailmoituksen kuvassa olevat henkilot nayttavat suomalaisilta tai vahintaan lansimaalai-
silta, jolloin kuvasta ei vality, etta tyontekijat edustaisivat mitaan etnista vahemmistoa.
Hartwall ei rekrytoi talla hetkella muuta kuin suomea puhuvaa henkilostoa tyoturvallisuus-
syista (Aro, 2021). Taman muuttaminen on kuitenkin yrityksen tavoitteena ja tyon alla. Ta-

voitteena on palkata tulevaisuudessa enemman ei-kantasuomalaista henkilostoa.
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Hartwallin tyopaikkailmoituksen kuvan henkilot ovat oletettavasti hieman vanhempia kuin ke-
satyontekijat keskimaarin. Kyseessa on kuitenkin muista katsauksen tyopaikkailmoituksista
poiketen kausityo kesatyon sijasta. Kausityo voi jo mahdollisesti nimikkeena antaa tyonhaki-
jalle eri vaikutelman kuin usein nuorille suunnattu kesatyo. Tyopaikkailmoituksessa ei erik-
seen etsita nuoria tyontekijoita, jonka vuoksi kuvan henkiloiden iat sopivat asiayhteyteen. Jo-
kainen katsauksessa esitelty yritys on valinnut tyopaikkailmoitukseensa kuvan yrityksen tyon-
tekijoista omassa tyoymparistossaan. Kuvissa esiintyvat henkilot ovat Hartwallia lukuun otta-
matta myos nuoria henkiloita, mika sopii hyvin kesatyohaun ilmoitukseen. Toisaalta kesatyo ei
ole poikkeuksetta pelkka nuorten tyo. Kesatyohakuun voi osallistua esimerkiksi alanvaihtajat,
jotka haluavat mahdollisesti siirtya uudenlaiseen ammattiin. Taman tekijan voisi ottaa huomi-

oon kesatyorekrytoinnissa, joka usein korostaa nuorten tyollistymista.
6.2.2 Kielelliset valinnat ja kielivaatimukset

Tyopaikkailmoituksen kielellisilla valinnoilla tarkoitetaan ilmoituksen kielen lisaksi kaytettyja
sanoja ja kirjoitustapaa (Opetushallitus 2022). Nuorille kirjoitetuissa tyopaikkailmoituksissa
suositaan nuorille sopivaa kielta, ja ilmoituksen retoriikka voi olla hyvinkin leikkisa ja nuore-
kas. Retoriikalla eli kielellisilla valinnoilla on mahdollisuus vaikuttaa ilmoituksen yleiskuvaan,
ja siita muodostuvaan kasitykseen yrityksesta (Kennedy, 2009). Monimuotoisuutta tarkastel-
lessa olennaista on tyopaikkailmoituksessa kaytetty kieli seka tyotehtavan kielelliset vaati-
mukset. Vaikka kappaleessa kasitellaan kielellisia vaatimuksia etnisen taustan kautta, ei ole-
tuksena ole, etteivat kaikki etnisiin vahemmistoihin kuuluvat osaisi puhua suomea. Kielivaati-
muksilla viitataan kappaleessa niihin etnisen taustan omaaviin henkiloihin, jotka eivat puhu
suomea joko ollenkaan tai sujuvasti. Kappaleessa on esitelty Hartwallin, Valion, IKEA:n seka
Linnanmaen tyopaikkailmoitusten kielivaatimukset seka eritelty niiden vaikutuksia monimuo-

toisen tyoyhteison saavuttamiseen.

Valion suomen kielella kirjoitettu tyopaikkailmoitus etsii kesatyontekijoita tuotantoon, varas-
toon, kunnossapitoon, laboratorioon seka puhtaanapitoon. Valio edellyttaa kesatyontekijoil-
taan ”tehtavan hoitamisen kannalta riittavaa suomen kielen taitoa”. (Duunitori 2022f.) Ilmoi-
tuksen kieli karsii jo itsessaan potentiaalisia vieraskielisia hakijoita. Hakijoiden diversiteetti
voisi lisaantya ilmoituksen ollessa suomen kielen lisaksi myos englanniksi. Kesatyoilmoituk-
sessa haetaan kesatyontekijoita monenlaisiin eri tehtaviin, joissa toisissa aiempi kokemus on
selkeasti tarpeellisempaa. Tyotehtaviksi Valio on luetellut muun muassa varastopuolella tava-
ran vastaanoton ja lahetyksen seka kuormien kerailyn. Kunnossapidon kesatyossa tyontekijat
tyoskentelevat kone- ja sahkoautomaatioasentajana. Valio hakee myos siistijaa, jonka tehta-

viin kuuluisi yllapito ja toimistojen seka tuotantotilojen siivous. (Duunitori 2022f.)

Valion ilmoituksessa ei ole eritelty kielellisia vaatimuksia jokaista tyotehtavaa kohden. Tyo-

paikkailmoituksessa yritys lupaa kattavan perehdytyksen uuteen tehtavaan. (Duunitori 2022f.)
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Onnistuneessa perehdytyksessa tulisi ottaa huomioon monimuotoinen henkilosto, ja sen eroa-
vaisuudet. Esimerkiksi vahemmistoon kuuluvan etnisen taustan omaavan tyontekijan pereh-
dyttamisessa tulee ottaa huomioon kielelliset tekijat. Vieraskielisen perehdytettavan kohdalla
tulisi kayttaa erilaisia lahestymistapoja, kuten tulkkia, kuvia, videoita tai perehdytysmateri-
aalien kaantamista tyontekijan omalle aidinkielelle oppimisen varmistamiseksi. (Rauramo
2016, 6.)

Valion tyopaikkailmoituksessa annettu vaatimus riittavasta suomen kielen taidosta on moni-
tulkinnallinen, ja se olisi hyva tarkentaa kohdennetusti tyopaikkailmoituksen eri tyotehtavia
kohden. Siistijan tyossa kielitaidon vaatimuksella on eri perusteet kuin esimerkiksi laajemmin
tyoturvallisuutta vaativassa tehtavassa, kuten sahkoautomaatioasentajan tyossa. Yrityksen lu-
paus hyvasta perehdytyksesta tulisi kohdata kielitaidon edellytysten kanssa tehtavakohtai-
sesti. Onnistuneella perehdytyksella heikommankin suomen kielen omaavan olisi mahdollista

oppia tasmallista tyoturvallisuutta vaativat tehtavat.

IKEA taas vaatii tyontekijoiltaan joko suomen tai englannin kielen taitoa (Duunitori 2022b).
Myoskaan tyotehtavat asiakaspalvelun, myynnin ja kodinsisustuksen parissa eivat rajaa mitaan
ihmisryhmaa ulkopuolelle. Ilmoitus on kirjoitettu kuitenkin vain suomen kielella, jolloin vie-
raskieliset hakijat voivat jattaa hakematta tyota yrityksen monimuotoisuuslupauksesta huoli-
matta. Ilmoituksessa yritys kuitenkin kertoo rekrytointiin liitannaisista livetapahtumista, jotka
jarjestetaan seka suomeksi etta englanniksi (Duunitori 2022b). Monimuotoisuuslupauksen, kie-
livaatimusten seka livetapahtumien vuoksi ilmoitus voisi olla hyodyllisempi myos englannin

kielella kirjoitettuna.

Linnanmaen tyopaikkailmoituksessa yritys kertoo arvostavansa monipuolista kielitaitoa suo-
men kielen lisaksi. Monikielinen tyontekija koetaan etuna asiakaspalvelutyossa. (Duunitori
2022c.) Linnanmaen tyopaikkailmoituksen alla ovat tarkemmat, yksittaiset ilmoitukset muun

muassa jarjestyksenvalvojiksi, pelimyyjiksi, ravintolatyontekijoiksi, siistijoiksi, puutarhatyon-

men kielen taito on valttamaton, kuten jarjestyksenvalvojan tyossa. Tyopaikkailmoituksessa
yritys mainitsee suomen kielen osaamisvaatimuksen perusteena asiakaspalvelun sujuvuuden
(Duunitori 2022c). Kaikki Linnanmaen avoimet kesatyotehtavat eivat kuitenkaan ole suoranai-
sesti asiakaspalvelutehtavia. Esimerkiksi puutarhatyontekija seka siistija toimivat suoremmin
omien kollegoidensa kanssa kuin asiakkaiden. Kielivaatimuksen peruste ei taten sovi jokaiseen

yrityksen kesatyohon, vaikka se on samalla tavalla jokaisessa maaritetty.

Hartwall ei mainitse tyopaikkailmoituksessaan erikseen tyotehtavan kielivaatimuksista (Duuni-
tori 2022d). Tyopaikkailmoitus on kirjoitettu vain suomen kielella, jolloin tyonhakijan oletus

voi olla, etta yritys hakee suomenkielisia tyontekijoita. Toisaalta ilmoituksessa ei ole
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maaritelty tyossa kaytettavaa kielta tai sen vaatimuksia, mika ei suoraan rajaa pois vieraskie-
lisia tyonhakijoita. Kielitaidon osalta ilmoitus jaa epaselvaksi, erityisesti kun tiedossa on,
ettei yritys rekrytoi talla hetkella muita kuin suomea puhuvia henkiloita. Hartwall kuitenkin
kaytti tyopaikkailmoituksessaan Duunitorin monimuotoisuuslupausta, mika on mahdollisesti
ristiriidassa sen kanssa, ettei yritys talla hetkella rekrytoi vieraskielista henkilostoa. Yksi mo-

nimuotoisuuslupauksen kohdista on eri kieliryhmien rekrytointi (Duunitori 2022e).
6.2.3  Muut huomiot

Katsauksen lapikaydyissa tyopaikkailmoituksissa oli etnisyyden lisaksi muitakin monimuotoi-
suuteen liitettavia tekijoita, kuten esimerkiksi ikavaatimuksia. Tama katsaus kasitteli kuiten-
kin vain etnisyyteen liittyvia tekijoita. Esitetyista tyopaikkailmoituksista tavaratalo IKEA:n il-
moitus otti selkeimmin huomioon hakijoiden monimuotoisuuden etnisen taustan kannalta. Yri-
tys kannusti eri etnisiin vahemmistoihin kuuluvia henkiloita hakemaan kyseista tyotehtavaa
kuvituksen, kielivaatimusten, monimuotoisuuslupauksen seka englanninkielisen livetapahtu-
man kautta. Duunitorin monimuotoisuuslupauksen hyodyntaminen lisasi tyopaikkailmoituk-
sessa monimuotoisen organisaation mielikuvaa. Lupaus monimuotoisuudesta oli lisatty ilmoi-
tuksen kuvan yhteyteen, jossa esiintyi oletettavasti eri etnisen taustan omaavia tyontekijoita.

My0s Hartwall kaytti ilmoituksessaan Duunitorin monimuotoisuuslupausta.

Valilliseksi syrjinnaksi luetaan tyopaikkailmoituksessa vaadittavat kriteerit, jotka rajaavat
tiettyjen vahemmiston edustajien mahdollisuutta hakea kyseista tyopaikkaa. Esimerkki tallai-
sesta valillisesti syrjivasta kriteerista on suomen kielen vaatimus tyotehtavassa, mika ei todel-
lisuudessa vaadi kyseista kielitaitoa (Tyosuojeluhallinto 2021). Useassa tyopaikkailmoituskat-
sauksessa kasitellyista tyopaikkailmoituksissa kielivaatimuksille ei ollut esitetty taysia perus-

teita.

Kielivaatimukset oli kirjattu yleispateviksi useaan eri tyotehtavaan, vaikka tyotehtavien si-
salto ja luonne poikkesivat toisistaan huomattavasti. Esimerkiksi siistija seka puutarhatyonte-
kija eivat ole perinteisesti asiakaspalvelutyota, vaikka kielivaatimukset naihin tehtaviin oli
kirjattu asiakaspalvelusyista. Tyopaikkailmoituksen syrjivyyden estamiseksi kielivaatimukset
tulisi olla kohdennettuja jokaista haettavaa tyotehtavaa kohden, erityisesti jos tehtavat poik-
keavat huomattavasti toisistaan. Asiakaspalvelijan, siistijan, puutarhurin tai tuotantotyonteki-
jan suomen kielen osaamiselle on eri perusteet, jotka tulisi kirjata tyopaikkailmoitukseen sel-
keasti ja perustellen. Mikaan kasitellyista tyopaikkailmoituksista ei sisaltanyt kuitenkaan suo-
raan muita syrjivia ehtoja, kuten esimerkiksi vaatimusta Suomen kansalaisuudesta. Merkittava
syrjintaa estava rekrytointipaatos yritykselta on anonyymi tyonhaku (Kanninen & Virkkola
2021, 18-23). Mikaan katsauksen yrityksista ei kayttanyt tai ainakaan maininnut kayttavansa

rekrytoinnissaan anonyymiyteen perustuvaa tyohonottoa.
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Jokaisella tarkastelluista yrityksista oli tyopaikkailmoituksessaan kuva oletettavasti omasta
henkilostostaan omassa tyoymparistossaan. Tama on yleinen tapa lisata tyopaikkailmoituksen
visuaalisuutta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171.) Lisatakseen mielikuvaa monimuotoi-
sesta tyoyhteisosta, tulisi yritysten kiinnittaa huomiota esimerkiksi katsauksessa kasitellyn
Linnanmaen tyopaikkailmoituksen kuvan tapaisesti monimuotoiseen visuaaliseen ilmeeseen.
Osassa tarkastelun tyopaikkailmoituksissa monimuotoisuus oli otettu heikommin huomioon
kuin toisissa. Tyopaikkailmoituksen kuvitus tulisi olla yhtalainen organisaation muun viestin-
nan kanssa. Ilmoituksen yleinen ilme, kuten kuvitus, vaikuttavat potentiaalisen hakijan paa-

tokseen hakea tyopaikkaa (Honkaniemi ym. 2007, 47).

Useassa tarkastellussa tyopaikkailmoituksessa kielivaatimuksille ei annettu perusteita, tai
vaatimukset olivat heikosti perusteltu ottamatta huomioon tyon todellisia tarvetta kielen
osaamisesta. Katsauksessa tulivat ilmi yleisimmat kielivaatimusten perusteet, joita olivat
asiakaspalvelutyo seka tyoturvallisuus ja ohjeiden ymmartaminen. Kyseiset perustelut olivat
kasitellyissa tyopaikkailmoituksissa niin kaytettyja, etta niista muodostui mielikuva naiden
vaistamattomyydesta. Samassa tyopaikkailmoituksessa, jossa kehuttiin perehdytysta, vaadit-
tiin suomen kielen taitoa tyoturvallisuussyista. Kielitaidottomuutta pidettiin useissa tyopaik-
kailmoituksissa puutteena, johon itse organisaatio ei kykenisi vaikuttamaan. Suomen kielen
taydellisen osaamisen vaatimus suullisena ja kirjallisena esimerkiksi siivoojalta on syrjivaa,
koska sille ei loydy perusteita (Monster 2022). TyOpaikkailmoitusten yleinen ongelma on nii-
den uudelleenkaytto, jolloin vanhentuneita vaatimuksia ja esimerkiksi kuvia ei paiviteta nyky-

paivan inklusiiviseen tyoyhteisoon sopiviksi (Forbes 2021).

Kauppalehden artikkeli "Tyovoimapula on niin kriittinen, etta téihin otetaan suomea osaama-
tonkin - Lindstrom jarjesti tyontekijoilleen kieliopinnot, ja toivoo muidenkin yritysten teke-
van samoin” kasittelee otsikkonsa mukaisesti tekstiilipalveluyritys Lindstromin mallia, jonka
avulla vieraskielisten tyollistymista on mahdollista lisata samalla tyovoimapulaa helpottaen.
Lindstrom ei vaadi kaikkiin tyotehtaviinsa suomen kielta, vaikka yleisena tyokielena on suomi.
Tahan ratkaisuna yritys on kehittanyt oman kieliohjelmansa yhteistyokumppanin kautta, jonka
avulla tyontekijat voivat opiskella tyon ohessa suomen kielta. Tyotehtaviin kuuluu katsauk-
sessa aiemmin kasiteltyjen yritysten tavoin tyoturvallisuutta vaativaa laitetyoskentelya. Yritys
on vain itse luonut ratkaisun sen sijaan, etta jattaisi suomen kielen opiskelun tyon ulkopuo-
lelle. (Koponen 2020.)

Suomen Lindstromin henkilostojohtajan Sami Laineen mukaan kielikoulutus ei ole rahallisesti
suuri investointi, ja sen nahdaan maksavan itsensa takaisin. Tyovoimapula on ajankohtainen
haaste, johon yritys pyrkii luomaan ratkaisua. Samoin Suomessa asuvien maahanmuuttajien
tyollistymisaste on heikko. (Koponen 2020.) Kieliohjelma ja etnisiin vahemmistoihin kuuluvien
kielitaidottomien rekrytointi hyodyntaa taten seka yritysten tyovoimapulaa etta maahanmuut-

tajataustaisten tyollistymista.
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Taman kaltaiset teot osoittavat mahdollisuuden palkata kielitaidottomia henkiloita, ja todis-
tavat vaaraksi jopa mahdottomana pidetyn ajatuksen siita, ettei kielitaidottomia voisi rekry-
toida esimerkiksi erityista tyoturvallisuutta vaativiin tyotehtaviin. Monimuotoisessa rekrytoin-
nissa on osattava katsoa tulevaisuuteen, ja tehda luovia ratkaisuja. Mitaan muuttamatta, ei

yrityskaan onnistu kasvattamaan monimuotoista henkilostoaan.

7  Kehittamistyon toteutus tyopajan ja ryhmahaastattelun avulla

7.1  Kehittamistyon toteutus

Rekrytointisyrjinnan ja rekrytoinnin haasteiden kokeminen on ilmiona yleinen eri etnisiin va-
hemmistoihin kuuluvilla henkiloilla (Eurobarometri 2015). Kehittamistyon tarkoituksena on
ryhmahaastattelun seka yhteiskehittamista hyodyntavan tyopajan avulla loytaa tekijoita,
jotka vaikuttavat Suomessa asuvien etnisiin vahemmistoihin kuuluvien henkiloiden paatokseen
hakea Hartwallin Lahden tuotantotehtaalle toihin. Haastattelun teemat syventyvat etnisen
vahemmistoon kuuluvan kokemuksiin tyonhaun mahdollisista haasteista rekrytointiprosessissa
seka tarkemmin tyonhaussa. Haastateltaviksi valittiin kahdeksan henkiloa, joita yhdisti etni-
seen vahemmistoon kuuluminen Suomessa. Osa haastateltavista oli maahanmuuttajia ja osa
Suomessa syntyneita, mutta etniselta alkuperaltaan muita kuin lansimaalaisia. Kaikki haasta-
teltavat osasivat suomen kielta, ja haastattelu toteutettiin suomeksi. Kaksi haastateltavista
olivat kuitenkin asuneet Suomessa seka hakeneet toita ennen saavutettua suomen kielen tai-
toa. Haastateltavat henkilot valittiin opinnaytetyon kirjoittajan lahipiirin kontaktien kautta.
Kirjoittaja ei kuitenkaan tuntenut etukateen jokaista haastateltavaa, eika ollut keskustellut

henkiloiden tyonhaun haasteista ennen ryhmahaastattelua tai tyopajaa.

Haastatteluun osallistuville kerrottiin etukateen aiheesta teemalla ”"tyonhaun haasteet”.
Osallistujille ei erikseen korostettu, etta haastattelusta toivotaan erityisesti kokemuksia liit-
tyen heidan etniseen taustaansa. Haastattelun teemojen ja kysymysten ei tule tuottaa en-
nalta-arvattuja vastauksia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tasta syysta kehittamis-
tyossa otettiin huomioon, etta haastattelussa saattaa ilmeta muitakin monimuotoisuuden tee-
mojen aiheuttamia haasteita, kuten ian, koulutustaustan tai sukupuolen suhteen. Monimuo-
toisuuden eri tekijat otettiin huomioon, ja nama ovat esitelty opinnaytetyon aiemmissa vai-
heissa sivuten. Haastattelun yhteydessa jarjestettiin tyopaja, jossa haastateltavat loivat
haastateltavan johdolla uuden tyopaikkailmoituksen rungon, joka otti tarkemmin huomioon
etnisten vahemmistojen tyonhakijat. Kehittamistyon menetelmat valittiin sopimaan opinnay-
tetyon aihepiiriin, joka on hyvin henkilokohtainen, ja kokemukset yksilollisia. Tyopajan yhdis-
taminen haastattelutilanteeseen on perusteltu menetelmien yhteensopivuudella. Tyopaja sy-

vensi ryhmahaastattelun aiheita, ja mahdollisti yhteiskehittamisen.
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Syrjinnan seka oman etnisyyden kokeminen on henkilokohtaista, eika yksi etniseen vahemmis-
toon kuuluva edusta kaikkia Suomen vahemmistoja saatikka vahemmiston yksiloita. Tasta
syysta kehittamistyon toiseksi menetelmaksi valittiin ryhmahaastattelumuotoinen teemahaas-
tattelu. Ryhmahaastatteluissa yleista on yksittaisten haastateltavien vastausten kiinnosta-
vuus, seka haastateltavien keskinaisen vuorovaikutuksen ja keskustelun aikaansaannos (Saara-
nen-Kauppinen ym. 2006). Teemahaastattelu valittiin menetelmaksi sen vapaamuotoisuutensa
vuoksi. Henkilokohtaisen seka aran aihepiirin kasittelya pyrittiin keventamaan, seka keskuste-
lua avaamaan haastateltavien keskinaisen dialogin kautta. Ryhmahaastattelun yksi hyodyista
on sen tuoma mahdollinen sosiaalinen tuki, jonka haastateltava saa parhaimmillaan toisesta

haastateltavasta (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)

Haastatteluosion jalkeen haastateltavat loivat haastattelijan johdolla osallistavassa tyopa-
jassa uuden kustomoidun tyopaikkailmoituksen pohjan, joka ottaa selkeammin huomioon etni-
set vahemmistot Suomessa. Tyopaja luotiin korostamaan ryhmahaastattelun hyotyja. Tyopaja
oli ryhmahaastattelun tavoin vapaamuotoinen ja keskusteleva, ja sen tavoitteena oli koota
haastattelussa kaytavia aiheita seka syventaa jo kasiteltyja teemoja. Seka haastattelun etta
tyopajan tulokset analysoitiin hyodyntaen affiniteettikaavioita. Sisallonanalyysin tavoin ai-
neisto ryhmiteltiin samankaltaisten ilmausten perusteella teemoihin, joista oli selkeampaa

ymmartaa kokonaiskuva.

7.2 Kehittamistyon menetelmat

7.2.1 Ryhmahaastattelumuotoinen teemahaastattelu

Opinnaytetyon aihetta, ja sen tutkimista tukee toimivimmin kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimusmenetelma, minka kayttaminen on ominaista tutkiessa ilmioita, jotka muodostuvat mo-
ninaisilla tavoilla (Varto 1992, 24). Kehittamistyon materiaalinkeruu toteutettiin ryhmahaas-
tattelun avulla. Haastattelutavaksi valittiin teemahaastattelu, jotta haastateltavilla on luon-
tevampi tilaisuus kertoa vapaamuotoisesti omista kokemuksistaan aihepiirin parissa (Tilasto-
keskus 2022). Teemahaastattelulla tarkoitetaan haastattelutilannetta, jossa haastattelukysy-

myksia tai haastattelutilannetta ei ole tarkasti maaritelty (Saaranen-Kauppinen ym. 2006).

Teemahaastattelussa haastateltaville annettiin mahdollisuus kertoa laajasti aihepiiriin liitty-
vista kokemuksistaan ilman pelkoa siita, ettei vastaus vastaisi taydellisesti asetettuun kysy-
mykseen. Toiveena oli, etta haastattelun muoto lisaisi haastateltavien uskallusta keskustella
aiheesta vapaammin. Vaikka haastattelun aihepiiri on henkilokohtainen ja joillekin mahdolli-
sesti arkaluontoinen, valittiin ryhmahaastattelu haastattelumuodoksi kokemusten jakamisen
vuoksi. Toisen haastateltavan kertoma kokemus voi johdattaa toista haastateltavaa omaan
ajatukseen tai kokemukseen samasta aiheesta. Keskustelunomainen haastattelutilanne voi
myos parhaimmillaan luoda uusia nakokulmia, jolloin haastateltava voi ymmartaa esimerkiksi

kokeneensa vastaavanlaisen kokemuksen toisen haastateltavan kanssa, vaikkakin oma



27

ymmarrys tilanteesta poikkeaisi. Ryhmakeskustelussa myos vastausten avoimuuteen vaikutta-
vat luonteenpiirteet kuten ujous voivat helpottua, kun tallainen henkilo ei ole ainoa puhuja.
Teemahaastattelussa tulee kuitenkin huomioida sen voimavarojen kaantopuoli. Haastateltavat
saattavat tulkita keskustelunomaista haastattelua omalla tavallaan, ja kysymyksissa kasitelta-
vat teemat voivat merkita heille eri asioita (Saaranen-Kauppinen ym. 2006). Tama huomioitiin
esimerkiksi siten, etta haastattelussa kaytettavat termit avattiin haastateltaville, jotta henki-

ot ymmarsivat kaytetyn sanaston oikein.

Teemahaastattelussa keskustelu voi edeta eri suuntaan kuin haastattelija on alun perin aja-

tellut. Valmiiksi maaritellyt tavoitteet ja teemat kuitenkin ohjaavat haastattelutilannetta, ja
haastattelun ennakkotyo ja suunnittelu onkin hyvin tarkeaa sen onnistumisen kannalta. Avoi-
mesta haastattelusta teemahaastattelu eroaa sen rakenteella. Teemahaastattelu on struktu-

roidumpi ja se kay lapi etukateen valitut aihepiirit (Saaranen-Kauppinen ym. 2006).

Haastateltavat informoitiin tarkasti heidan anonymiteettinsa turvaamisesta ja sen sailymi-
sesta koko opinnaytetyoprosessin ajan. Haastattelu- seka tyopaja nauhoitettiin haastatelta-
vien luvalla, mutta materiaalit havitettiin viipymatta niiden hyodyntamisen jalkeen. Haasta-
teltaville korostettiin haastattelun olevan vapaaehtoinen, ja mahdollista myos keskeyttaa, jos

esimerkiksi aihepiiri tuntuisi liian rankalta tai henkilokohtaiselta.

7.2.2 Yhteiskehittava tyopaja

Toinen opinnaytetyossa hyodynnettava kehittamismenetelma on tyopaja, joka toteutettiin
ryhmahaastattelun yhteydessa. Tyopaja valittiin teemahaastattelumuotoisen ryhmahaastatte-
lun rinnalle niiden yhteensopivuuden perusteella. Jarjestettava tyopaja oli yhteiskehitta-
mista, jossa ulkoinen sidosryhma, kuten asiakkaat, tekevat yhteistyota yrityksen kanssa saa-
vuttaakseen toimivamman lopputuloksen (Ramaswamy, Ozcan, Kerimcan, 2014.) Tyopajassa
haastateltavat kehittivat tyopaikkailmoitusta yhdessa haastattelijan kanssa. Yhteiskehittami-
sella pyrittiin lisaamaan tyopaikkailmoitusten toimivuutta palvelun kayttajien eli tassa tilan-
teessa potentiaalisten hakijoiden avulla. Yhteiskehittaminen tuotti luodulle epaviralliselle

tyopaikkailmoitukselle lisaarvoa.

Konkreettisempi tyopaja tuki avointa ja keskustelevaa teemahaastattelua haastattelutilan-
teen loppuvaiheella. Haastattelija kerasi haastattelun aikana ylos paahuomioita haastatelta-
vien kokemuksista ja nakemyksista. Taman pohjalta haastateltavat loivat haastattelijan joh-
dolla tyopajassa kustomoidun tyopaikkailmoituksen rungon Hartwallille. Pohjana uudessa tyo-
paikkailmoituksessa kaytettiin haastattelutilanteessakin esiteltya ja kasiteltya Hartwallin tyo-
paikkailmoitusta Lahden tuotantotehtaan avoimeen tyotehtavaan. Tyopajassa luotiin uusi

epavirallinen tyopaikkailmoituksen runko, joka ottaa erityishuomioon etniset vahemmistot.
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Menetelmalla pyrittiin lisaamaan syvyytta ja konkretiaa keskusteltuun aiheeseen, ja saamaan
haastateltavista haluttuja kokemuksia irti mahdollisimman laaja-alaisesti. Tyopaja voi olla
sensitiivista aihetta kasitellessa turvallisempi tapa kertoa omista kokemuksistaan. Tavoit-
teena oli kehittamismenetelmien kautta luoda haastateltaville tila, jossa aroistakin aiheista
kertominen oli turvallista. Tyopaja oli osallistava, jossa tavoitteena oli koota yhdessa ajatuk-

sia kaydysta keskustelusta.
7.3 Ryhmahaastattelun teemat

Ryhmahaastattelu alkoi haastattelun avauksella seka haastattelijan ja aiheen esittelylla. Ai-
heen esittelyn yhteydessa haastateltaville maariteltiin haastattelun teemoissa kaytettavia ka-
sitteita, kuten inklusiivisuus, monimuotoisuus ja rekrytointisyrjinta. Talla tavoin kysymysten

vaarinymmarryksia voitiin minimoida ja haastattelun sujuvuutta parantaa.

Teemahaastattelun paateemoja ovat rekrytointisyrjinta, tyonhaun haasteet, Hartwallin tyo-
paikkailmoituksen onnistumiset ja kehityskohteet seka toimiva tyopaikkailmoitus etnisten va-
hemmistojen nakokulmasta. Teemat muodostuivat opinnaytetyon teoriaosuuteen pohjautuen.
Asetetut teemat valittiin tarkoin, jotta naiden kautta oli mahdollista saada vastauksia opin-

naytetyon asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Jokaiseen teemaan luotiin apukysymyksia johtamaan keskustelua. Teemahaastattelun teemat
seka apukysymykset on eritelty teemoittain alla olevassa kuviossa viisi. Haastattelun apukysy-
mykset pyrittiin kirjoittamaan mahdollisimman vahan ohjailevina, jottei haastattelija vaikut-
taisi kysymysten muodolla haastateltavien vastauksiin. Haastattelun tarkoituksena oli kerata

tietoa haastateltavien omakohtaisista kokemuksista, jonka vuoksi haastattelijan tuli pysya

neutraalina johdattamatta keskustelua liikaa tiettyyn suuntaan.
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Kuvio 5: Ryhmahaastattelun teemat ja apukysymykset

7.4 Haastateltavien taustatiedot

Kehittamistyon haastatteluun seka tyopajaan valikoituneita henkiloita yhdisti etnisen taustan
omaaminen vahemmistona Suomessa. Haasteltavat olivat joko ensimmaisen tai toisen suku-
polven maahanmuuttajia, ja kuuluivat taten etniseen vahemmistoon. Seka haastattelussa etta
tyopajassa esiintyivat samat henkilot. Haastateltavia valittiin kahdeksan, mika on tyypillinen
ja toimiva maara ryhmahaastatteluissa. Liian suuri ryhma haastateltavia aiheuttaisi haasteita

esimerkiksi organisoinnin seka dialogin kulun kanssa (Eskola & Suoranta 2000, 96-97).

Ainoastaan yksi kahdeksasta haastateltavasta oli haastattelijalle entuudestaan tuttu. Haastat-
telija ei ollut kuitenkaan keskustellut haastattelussa kasiteltavasta aiheesta taman kanssaan
ennen haastattelutilannetta. Muut seitseman haastateltavaa kontaktoitiin haastattelijan lahi-
piiriin kautta sahkopostitse. Etnisen taustan joko kulttuurillisesti, ulkonaollisesti tai kielelli-

sesti omaavat haastateltavat olivat taustaltaan eri Afrikan maista seka Aasiasta.

Kaksi haastatteluun osallistuvista henkiloista oli naispuolisia ja loput kuusi miehia. Sukupuo-
leen ei kiinnitetty erityista huomiota haastateltavien kontaktoinnissa, koska kehitystyo rajau-
tui monimuotoisuuden piirteista etniseen taustaan sukupuolen sijasta. Naisen ja miehen roolit
kuitenkin eroavat toisistaan, myos etnisen taustan osalta, jonka vuoksi haastateltaviksi valit-

tiin myos naispuolisia henkiloita.

Jokainen haastateltavista puhui suomea, ja se oli neljan heista aidinkieli. Kuusi kahdeksasta

haastateltavasta oli syntynyt Suomessa, ja kaksi haastateltavaa oli muuttanut Suomeen
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nuorina aikuisina. Kaikki haastateltavat kokivat kykenevansa tyoskentelemaan suomen kielella

tana paivana.

8  Kehittamistyon tulokset ja tulosten analysointi teemoittain

8.1 Haastatteluaineiston analysointi

Haastatteluaineiston analysoinnin apuna hyodynnettiin affiniteettikaaviota, jonka avulla haas-
tateltavien vastaukset jaoteltiin teemoittain. Affiniteettikaaviossa keratty aineisto jaotel-
laan, jonka jalkeen osiot ryhmitellaan teemoittain seka otsikoidaan (Project management
2017). Jaotteluun kaytettiin Miro-nimista sovellusta, jossa vastauksia oli mahdollista jakaa ai-
hepiireittain muistilapun tapaisille digitaalisille alustoille. Menetelma valittiin sen yhteensopi-
vuudesta ryhmahaastattelun tulosten analysoimisen kanssa. Ryhmahaastattelun useiden eri
haastateltavien kokemukset ja vastaukset voitiin talla tavalla yhdistaa, ja loytaa niiden valilta
yhtenevaisyyksia, eroavaisuuksia seka kokonaisuuksia. Haastattelutulosten yhteenvedot on

esitetty teemoittain kuvioissa kuusi, seitseman ja 11.

Haastattelun toimivuus varmennettiin esihaastatteluiden avulla ennen lopullisen haastattelu-
rungon muodostamista. Esihaastattelut suoritettiin opinnaytetyon tekijalle tutuilla henki-
loilla, joista osa kuului eri etnisiin vahemmistoihin. Esihaastatteluihin ei kuitenkaan ollut
mahdollista saada samaa tarkennettua kohdejoukkoa, mita lopullisessa ryhmahaastattelussa
oli. Haastattelusta luotiin esihaastatteluja useassa opinnaytetyon vaiheessa myos yksilohaas-
tatteluina. Esihaastatteluiden tarkoituksena oli hioa teemojen toimivuutta seka apukysymyk-
sia lopullista teemahaastattelua varten. Esihaastattelussa arvioitiin myos ryhmahaastattelun

kestoa seka sujuvuutta.

8.1.1 Rekrytointisyrjinnan kokemukset ja tyonhaun haasteet

Haastattelun ensimmaisessa teemassa kasiteltiin rekrytointisyrjintaa ja haastateltavien koke-
muksia siihen liittyen. Tarkoituksena oli kuulla haastateltavia heidan kokemistaan haasteista
ja esteista, joita henkilon ominaisuudet ja piirteet olivat mahdollisesti asettaneet. Kaikkien
haastateltavien aidinkieli ei ollut suomi, ja kysymykset kielivaatimuksista koskivatkin erityi-
sesti heita. Teemassa haastateltaville annettiin mahdollisuus kertoa myos etnisyyteen riippu-

mattomista haasteista tyonhaussa.

Termina rekrytointisyrjinta oli haastateltaville entuudestaan tuttu, mutta kasitteen maaritte-
lyn jalkeen usea haastateltavista mainitsi ymmartaneensa rekrytointisyrjinnan vain tiedosta-
vana toimintana. Tiedostamattoman rekrytointisyrjinnan tunnistaminen on haastavampaa to-

distaa yksilon kokemusten kautta, mutta keskustellessa rekrytointisyrjinnasta, oli tarkeaa,
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etta haastateltavat ymmarsivat termin kokonaisuuden. Teemojen yhteenveto on esitetty kuvi-

ossa kuusi.

REKRYTOINTISYRJINNAN KOKEMINEN

Rekrytointisyrjinnan kokemuksen
maadrittely haastavaa.

Haastateltavat uskovat kohdanneensa
rekrytointisyrjintaa epasuorasti
rekrytoijan omien ennakkoluulojen
kautta.

PERUSTELEMATTOMAT VAATIMUKSET

Viisi kahdeksasta haastateltavasta on
lahettanyt kuvan tychakemuksen
ohessa pyyntoa vastaan.

Alan tyokokemusta on vaadittu
tehtavissa, joissa haastateltavat
kokevat perusteellisen perehdytyksen

riittdneen.
» Haastateltavat uskovat nimensa
vaikuttaneen rekrytointipaatoksiin. * Koulutus- ja tyokokemukseen liittyvat
vaatimukset on koettu usein
» Kaksi haastateltavista kokivat eparealistisina.
mahdollisuutensa tyonhaussa pienempina
ollessaan vieraskielisid tyonhakijoita. » Kielivaatimuksia ei ole aina perusteltu.

Kuvio 6: Rekrytointisyrjinnan seka perustelemattomien vaatimusten yhteenveto

Suoranaisesti kukaan haastateltavista ei kokenut, etta syrjivia tai rasistisia asenteita olisi koh-
distunut heihin rekrytointiprosessin aikana siten, etta se olisi suoraan valittynyt heille. Haas-
tateltavat olivat keskenaan kuitenkin samaa mielta siita, etta on mahdollista, etta heita ei
ole valittu haastatteluun nimensa vuoksi. Talloin syrjinta ei ole nayttaytynyt tyonhakijalle
suoraan. Haastateltava, joka ei puhunut aidinkielenaan suomea, muisteli aikoja, jolloin han ei
osannut suomea ollenkaan. Talloin tyonhaku oli haastavaa kielivaatimusten vuoksi. Toinen
haastateltava, joka oli my0s hakenut Suomesta toita vieraskielisena, oli samaa mielta. Syrji-
via asenteita uskottiin siis yhtalaisesti esiintyvan tyonhaussa, joskin mahdollisesti tiedosta-

matta.

Viisi kahdeksasta haastateltavasta kertoivat joko lahettaneensa kuvan tyohakemuksen ohessa
tai muistaa kohdanneensa pyynnon kuvan liittamisesta hakemukseen. Kuvan pyytaminen tulisi
perustella, ja vain valttamaton syy, joka liittyisi tyotehtavan suorittamiseen, oikeuttaisi sen
pyytamisen. Esimerkki tallaisesta tyosta, jossa valokuvaa voi perusteluineen pyytaa, on nayt-
telijan etsiminen tiettyyn rooliin. Muissa tapauksissa valokuvan pyytaminen tyohakemuksen
yhteydessa voi lukeutua rekrytointisyrjinnaksi, koska se voidaan nahda tapana syrjia ulko-
naon, etnisen taustan, ian tai sukupuolen kautta. Jos valokuvan pyytaminen on perustelu, ei

tasa-arvolaki suoranaisesti kiella valokuvien hyodyntamista tyopaikkahakemuksissa, erityisesti
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jos valokuvaa pyydetaan kaikilta hakijoilta. Valokuvan pyytaminen ei saa siis rajoittua esimer-
kiksi tiettyyn sukupuoleen. (Tasa-arvovaltuutettu 2019.) Valokuvan pyytamista ei kuitenkaan
pidetty haastateltavien kesken alun perin syrjivana, vaikkakin osa oli pohtinut kuvapyynnon

syyta tyonhakuprosessissa.

Koulutus- seka tyokokemusvaatimukset nousivat myos esille keskustelussa perustelematto-
mista vaatimuksista. Kaksi haastateltavaa nosti esille, ettei tyopaikkailmoituksissa useinkaan
perustella tyokokemusvaatimuksia. Tyokokemusvaatimuksia pidettiin keskustelussa myos yh-
teisesti eparealistisina nuorelle tyonhakijalle. Yksi haastateltavista nosti: "Usein tyopaikkail-
moituksissa nakee, etta haetaan nuorta ja energista osaajaa, jolla pitaisi kuitenkin olla kym-
menen vuoden kokemus alalta”. Aanenpaino oli liiotteleva, mutta muut haastateltavat yhtyi-
vat kokemuksiin eparealistiselta tuntuvista vaatimuksista. Nuorilla tyohon hakevilla haastatel-
tavilla olisi motivaatiota oppia, mutta eparealististen vaatimusten vuoksi he voivat joutua jat-
tamaan hakematta tyopaikkaa. Haastateltavat toivoivat perusteita vaatimuksille tai suurem-
paa panosta perehdytykseen, jolloin ensikertalaisen olisi myos mahdollista kehittaa omaa
osaamistaan. Tyokokemuksen kerryttaminen koettiin haastavana, kun kriteerina uuteen tyo-

hon on usein aiempi tyokokemus.

Kielivaatimukset olivat olleet tyonhaun esteena kahden haastateltavan kohdalla. Nama kaksi
haastateltavaa eivat olleet syntyperaisia suomalaisia, eivatka puhuneet suomea taysin viela
nuorena, kun olisivat halunneet toita Suomesta. Tyon kielivaatimukset aiheuttivat myos naille
henkiloille hammennysta. Kaikissa tyopaikkailmoituksissa ei esiteta kielivaatimuksia, jolloin
molemmat suomea ennen puhumattomat haastateltavat olettivat, ettei yritys talloin rekrytoi
muita kuin suomenkielisia henkiloita. Seitseman kahdeksasta haastateltavasta koki, etta suo-
meksi kirjoitettu tyopaikkailmoitus, jossa ei ole eritelty kielivaatimuksia, hakee vain suomea
puhuvia henkiloita. Yksi haastateltavista oli kuitenkin sita mielta, etta tilanteessa voi yrittaa
hakea paikkaa, vaikkei puhuisikaan suomea, koska kielta ei ole erikseen maaritelty. Toinen
haastateltavista nosti esille nahneensa opinnaytetyossakin esitellyn IKEA:n tyopaikkailmoituk-
sen, joka on kirjoitettu suomen kielella, mutta tyota voi hakea myos englantia puhuvat henki-
lot. Han oli sita mielta, etteivat suomea puhumattomat tyonhakijat voisi edes loytaa kyseista

tyopaikkailmoitusta ilmoituksen julkaisukielen vuoksi.
8.1.2 Ennakkoluulot ja anonyymi rekrytointi

Rekrytointisyrjinnan teeman jalkeen haastattelussa kasiteltiin haastateltavien kokemuksia en-
nakkoluuloista, joita he ovat kohdanneet etnisen vahemmiston edustajina tyonhaussa. Myos
rekrytointisyrjinnan estamisen kokemuksista esitettiin kysymyksia. Aihepiirissa haastattelija
oli kiinnostunut muun muassa mahdollisesta anonyymin rekrytointiin osallistumisesta seka ko-

kemuksista sen parissa. Anonyymista rekrytoinnista keskustellessa esilla olivat myos
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mielipiteet nimettomasta rekrytoinnista, vaikkei omakohtaisia kokemuksia siihen osallistumi-

sesta ollut. Kasiteltavien teemojen yhteenveto on esitetty kuviossa seitseman.

ENNAKKOLUULOJEN KOKEMINEN ANONYYMI REKRYTOINTI
* Ennakkoluuloja omasta etnisesta taustasta * Anonyymi rekrytointi oli toimintana
koettiin laajalti tyoelaman ulkopuolella. jokaiselle haastateltavalle tuttu.
» Arkielaman kokemuksia on esimerkiksi » Yksi haastateltavista oli osallistunut
ulkonaon vuoksi oletus anonyymiin rekrytointiin.

kielitaidottomuudesta.
« Haastateltava oli kokenut hakemuksen
+ Ennakkoluuloja uskottiin olevan, vaikkei kirjoittamisen haastavana ilman
omakohtaisia kokemuksia tyoelaman osalta henkilotietojen antamista.
kaikilla ollutkaan.
» Kaikki haastateltavat pitivat anonyymia
+ Tyohaastattelussa rekrytoija on olettanut rekrytointia osana ratkaisua
tyonhakijan kieleksi englannin. rekrytointisyrjinnan vahentamisessa.

« Usea haastateltava on kokenut virheellisia
olettamuksia omasta kielitaidostaan.

» QOlettamukset kielitaidosta tulisi tehda
hienotunteisesti.

Kuvio 7: Ennakkoluulojen kokemisen seka anonyymin rekrytoinnin yhteenveto

Anonyymiin rekrytointiin oli osallistunut ainoastaan yksi haastateltavista. Han koki rekrytointi-
prosessin positiivisena kokemuksena sen tasa-arvoisuutensa vuoksi. Tyopaikkailmoituksessa
tyonhakijaa ohjeistettiin lahettamaan tyohakemus ilman nimi-, kuva-, sukupuoli-, asuinkunta-
tai muita henkilotietoja. Tyopaikkailmoitukseen oli myos upotettu kyselyn tapainen hakemus,
johon oli merkitty kohdat, joita rekrytoija ei nakisi kasitellessaan hakemuksia. Hakemus oli
haastateltavan mielesta kuitenkin haastavampi kirjoittaa, kun itseaan ei voinut kuvailla suku-
puolensa tai ikansa kautta. Esimerkkina haastateltava kertoi, kuinka tamanhetkisen elamanti-
lanteen kuvailu oli haastavaa, kun ei voinut suoraa kertoa olevansa esimerkiksi lukiolainen,

koska tama olisi osoittanut hakijan ian.

Kaikki haastateltavat pitivat anonyymia rekrytointia toimivana osana rekrytointisyrjinnan va-
hentamisen ratkaisua. Kaksi haastateltavaa olivat lukeneet Kauppalehden artikkelin anonyy-
mista rekrytoinnista, ja sen todellisesta tarpeesta. Eras haastateltava mainitsi kuinka ano-
nyymi rekrytointi voisi myos lisata etnisiin vahemmistoihin kuuluvien ihmisten itseluottamusta
ja motivaatiota tyonhaussa, kun he mahdollisesti paasisivat ensimmaisesta hausta todennakoi-

semmin rekrytoinnin seuraavaan vaiheeseen syrjinnan vahentyessa.
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Rekrytointisyrjinnassa olennainen tekija on tyopaikkailmoituksen kirjoittajan seka rekrytoijan
ennakkoluulot. Ihmisen ennakkoluuloja on hankala todistaa, ellei henkilo itse sano niita aa-
neen tai toimi suoranaisesti niiden mukaisesti. Kuten aiemmin opinnaytetyossa on esitetty,
voivat ennakkoluulot eri etnisista vahemmistoista vaikuttaa rekrytointipaatokseen. Jokainen
haastateltava oli kokenut ennakkoluuloja liitettyna heidan omaan etniseen taustaansa, mutta
kukaan ei suoranaisesti osannut kertoa kohdanneensa niita tyonhaussa tai rekrytointiprosessin
myohemmissa vaiheissa. Yksi haastateltavista kertoi, kuinka kerran tyohaastattelussa hanelta
kysyttiin milla kielella hanta haastateltaisiin, olettaen hanen oman nakemyksensa mukaan,
etta haastattelija ajatteli hanen puhuvan englantia suomen sijaan. Kysymys oli esitetty eng-
lanniksi. Haastateltava piti tata kuitenkin neutraalina asiana, koska kyseiseen tyotehtavaan
sai hakea muutkin kuin suomen kielta puhuvat henkilot. Haastateltava kuitenkin oli syntype-
rainen suomalainen, joka puhui aidinkielenaan suomea. Kaksi haastateltavista olivat samaa
mielta keskenaan siita, etta olisi ehdottoman tarkeaa osoittaa oletus henkilon kielitaidosta
hienotunteisesti. He kokivat, etta joku voisi loukkaantua siita, jos hanen ulkonakonsa on ole-

tus tietynlaisesta kielitaidosta.
8.1.3 Hartwallin tyopaikkailmoituksen onnistumiset ja kehityskohteet

Teemahaastattelun viimeisessa osiossa pyrittiin loytamaan tekijoita, joita haastateltavat piti-
vat onnistuneina seka epaonnistuneina esitetyssa Hartwallin tyopaikkailmoituksessa. Kasitel-
lyn tyopaikkailmoituksen otteita on esitelty kuvioissa kahdeksan, yhdeksan ja kymmenen.
Tyopaikkailmoituksen arviointi sijoitettiin teemahaastattelussa tyonhaun haasteiden seka rek-
rytointisyrjinnan jalkeen, jotta haastateltavat kokisivat kasitellyt teemat tutuiksi, ja osaisivat

taten arvioida Hartwallin tyopaikkailmoitusta paremmin.

Teemassa oli tarkoitus loytaa haastateltavien kokemia kehityskohtia, joihin yritys voisi kiinnit-
taa huomiota, jotta tyopaikkailmoitus ottaisi monimuotoisuutta paremmin huomioon. Haasta-
teltavat valittiin edustamaan potentiaalisia hakijoita kyseiseen yritykseen ja tyotehtavaan eri
ominaisuuksiensa, kuten ikansa seka tyo- ja koulutustaustansa puolesta. Tasta syysta tee-
massa perehdyttiin myos haastateltavien kokemukseen siita, halusivatko he itse hakea yrityk-

seen kasitellyn tyopaikkailmoituksen perusteella.

Hartwallin tyopaikkailmoitus Lahden tuotantotehtaan kausityohon oli tulostettu jokaiselle
ryhmahaastattelun haastateltavalle, jotta he saivat tarkastella sita itse ennen kysymyksia.

Kehittamiskohteiden ja onnistumisten yhteenveto on esitetty kuviossa 11.
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Kuvio 8: Haastattelussa esiteltava kuva Hartwallin tyopaikkailmoituksesta (Duunitori 2022d).

Tyopaikkakuvaus

Hartwallin panimolla Lahdessa valmistetaan rakastettuja juomia Jaffasta
siniraitaiseen lonkeroon. Meiltd Idhtee juomia kaikkialle maahan, ja jotta saamme
virkistettyd juomillamme koko Suomea, tarvitsemme uusia tyckavereita.

MONI
MUOTOISUUS
LUPAUS

)

Kausityd: Tuotanto-toimitusketjun tyontekija, Lahti
Toita tarjolla tuotantomme eri tehtaviin

Juomanvalmistusosastolla tyotehtaviisi kuuluvat esimerkiksi siidereiden, lonkeroiden ja
virvoitusjuomien valmistus. Juomanvalmistusosaston vastuulla on huolehtia, ettd juomia on
tuotteenvalmistuksessa pullotettavana oikea maara oikeaan aikaan. Osasto vastaa myds
Hartwallin oman vesilaitoksen, tankkiaseman seka pesukeskusten toiminnoista.

Tuotteenvalmistusosastolla juomat pakataan télkkeihin, lasi- ja kierrdtysmuovipulloihin seka
ravintola-asiakkaiden tarvitsemiin tynnyreihin. Tuotteenvalmistuksessa tehtavasi on esimerkiksi
valvoa ja ohjata tuotteiden pullotus- ja tolkitysprosessia tuotantolinjoilla ja osallistua
laaduntarkkailuun.

Pddillystevarastossa tyohosi kuuluvat varaston jarjestykseen ja yllapitoon liittyvat tehtavat, kuten
tuotteiden vastaanotto, varastointi ja lahetys. Lisdksi paaset hoitamaan tuotantoon liittyvia
tehtdvia, kuten tarvikkeiden, pullojen ja tolkkien toimittamista eteenpdin. Tassa tehtévassa
aikaisempi kokemus varastotydsta tai ainakin trukinajosta on tarpeen.

Kerdiilyssd tyohosi kuuluu ensisijaisesti asiakastilausten kerdily ja lahtevien kuormien
kokoaminen. Asiakkaiden tilaukset keratadan automaatti-, kasin- ja trukkikerailylla riippuen siita,
onko kysymys pienemmistéa koritavaraerista vai isommista lavatoimituksista.

Kuvio 9: Haastattelussa esiteltavat otteet Hartwallin tyopaikkailmoituksesta, osa 1 (Duunitori

2022d).
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Meilld pidetddn huolta turvallisuudesta erittdin tarkasti, ja kaikilla on oltava turvallinen olo
toissad myos poikkeusaikana. Annamme tehtéviin kattavan perehdytyksen. Lisaksi tarjoamme
sinulle kilpailukykyisen palkan seké taatusti virkistavat henkiléstéedut: miltd kuulostaa
esimerkiksi vapaavalintainen juomakori kuukausittain?

Millaisia tyokavereita meilla on kiikarissa?

Haemme huolellisia, vastuuntuntoisia vahintddn 18-vuotiaita tyontekijoita. On hienoa, jos
sinulla on aiempaa kokemusta tuotantoymparistdssa tydskentelysta, mutta se ei ole
vdlttamatontd. Meilld asenne ratkaisee: toivomme sinun olevan aktiivinen ja my&nteinen tyyppi,
jonka kanssa muiden on hyva tehda t6ita, ja jolla on halua oppia uutta. Toita tehdaan yhdessa,
ja siksi hyvét tiimityoskentelytaidot ovat ensiarvoisen térkeita!

Tehtavan hoitaminen edellyttda valmiutta tehda kolmivuoro- ja viikonlopputy6ta. Kaikkiin
tehtaviin kuuluu hieman trukilla ajoa, joten ajokortti ja kokemus trukilla ajamisesta katsotaan
eduksi.

Kuvio 10: Haastattelussa esiteltavat otteet Hartwallin tyopaikkailmoituksesta, osa 2 (Duuni-
tori 2022d).

ONNISTUMISIA KEHITETTAVAA
+ Nuorekkaat sanavalinnat, kuten "tyyppi”, » Kielivaatimuksia ei ole avattu, vaikka
koettiin toimivina nuorten rekrytoinnissa. ilmoituksessa on monimuotoisuuslupaus.
+ llmoituksen ei koettu sisaltavan kohtuuttomia » Kielivaatimusten puute synnyttaa
vaatimuksia. olettamuksen siita, ettei vieraskielisia
rekrytoida.
« Hyvan asenteen korostaminen sekd aiemman
tyokokemuksen vaatimisen puute nahtiin » Otsikon seka tekstin kieli vain suomeksi,
positiivisena. mika hankaloittaa vieraskielisten
tyonhakua.

« Tyopaikkailmoitus antoi yrityksesta
vastuullisen mielikuvan. » Kuvassa voisi olla ei-lansimaalaisen
nakaisia henkildita.
+ |lmoituksen kuvassa seka miehia etta naisia.
» Kuvassa voisi olla eri-ikaisia henkiloita,
* Duunitorin monimuotoisuuslupaus nahtiin mika kannustaisi laajempaa ikahaarukkaa
toimivana. hakemaan.

* Monimuotoisuuslupauksen arvot eivat nay
ilmoituksessa muuten kuin kuvan
henkildiden sukupuolten osalta.

Kuvio 11: Hartwallin tyopaikkailmoituksen onnistumisten ja kehityskohteiden yhteenveto

Onnistumisten huomioissa yhdistyivat tyopaikkailmoituksen kohtuullisten vaatimusten huomi-
ointi seka vastuullisuuden mielikuva. Haastateltavien tarkasteltua Hartwallin tyopaikkailmoi-
tusta, oli kuuden haastateltavan ensimmainen huomio Duunitorin monimuotoisuuslupaus. Ai-

hepiiria juuri lapikayneena haastateltavat pitivat yksimielisesti monimuotoisuuslupauksen
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lisaamista tyopaikkailmoitukseen positiivisena asiana, joka lisaa mahdollisesti vahemmistojen
mielenkiintoa kyseista tyopaikkaa kohtaan. "Monimuotoisuuslupaus antaa sellaisen mieliku-
van, et taa yritys aidosti haluu lisata monimuotoisuutta”, sanoi yksi haastateltavista. Toinen
haastateltava lisasi, etta tamankaltainen merkinta tyopaikkailmoituksessa olisi ehdottomasti
kannustanut hanta itseaan hakemaan yritykseen silloin kun ei viela osannut suomen kielta.
Monimuotoisuuslupaus nahtiin uskottavuutta lisaavana, ja se oli sijoitettu haastateltavien
mielesta hyvin niin, etta se osui heti lukijan silmaan. Vaikka monimuotoisuuslupaus lupaa mo-
nia asioita, kokivat haastateltavat, etta se kannustaisi erityisesti etnisia vahemmistoja ja kie-
litaidottomia tyonhakijoita. "Monimuotoisuus-sanasta tulee nykypaivana isosti mieleen juuri
etniset vahemmistot, ja kun heidan syrjinnasta on paljon puhuttu”, kertoi yksi haastatelta-

vista.

Tyopaikkailmoituksessa positiivisena nahtiin myos se, ettei ilmoitus sisaltanyt haastateltavien
mukaan kohtuuttomia vaatimuksia niin koulutustaustan, tyokokemuksen tai muiden tekijoiden
osalta. Tyopaikkailmoitus antoi usealle haastateltavalle mielikuvan siita, etta motivaatio ja
hyva asenne ovat avoimessa tyotehtavassa aiempaa tyo- tai koulutustaustaa merkittavampaa.
Tata ajatusta pohjustettiin tyopaikkailmoituksen lauseella, jossa kerrottiin asenteen ratkai-
sevuudesta. Eparealististen vaatimusten puutteen koettiin lisaavan erityisten nuorten tyonha-
kijoiden motivaatiota. ”"Usein ilmoituksissa nakee, etta haetaan nuorta vastavalmistunutta,
jolla kuitenkin pitaisi jollain ihmeen kaupalla olla vuosien kokemus alalta”, lisasi yksi haasta-
teltavista. Muut yhtyivat ajatukseen. Tyopaikkailmoituksessa kaytetyt sanavalinnat lisasivat
yhden haastateltavan mielesta sen nuorekkuutta, mika taas kannustaisi nuoria hakemaan tyo-
hon. Esimerkkina nuorekkaasta retoriikasta haastateltava mainitsi ”tyyppi”-sanan kayton hen-

kilo-sanan sijasta.

Viisi kahdeksasta haastateltavista huomioi, etta tyopaikkailmoituksen kuvassa oli seka miehia
etta naisia. Kaikki haastateltavat eivat tata huomioineet, ja kahden haastateltavan mielesta
kuvituksessa esiintyneiden sukupuolilla ei ole merkitysta tyonhaussa heidan kohdallaan. Kol-
mas kuitenkin lisasi kuvien mahdollisuuden vaikuttaa paatoksiin alitajuntaisesti ja stereotypi-
oita korostaen. Loput viisi henkiloa kokivat siis positiivisena, etta kuvassa esiintyi myos nai-

nen, erityisesti kun tehdastyon voisi stereotyyppisesti mieltaa maskuliiniseksi tyoksi.

Haastattelun dialogi oli Hartwallin tyopaikkailmoitusta kehuva, ja haastateltavat kokivat, etta
tyopaikkailmoitus otti useilta osa-alueilta monimuotoisuuden hyvin huomioon. Haastateltavien
mielesta parhaiten ilmoitus otti huomioon nuoret tyonhakijat, joilla ei ole viela taustalla tyo-

kokemusta tai esimerkiksi alan tutkintoa. Haastateltavat olivat kuitenkin sita mielta, ettei et-
nisia vahemmistoja ollut huomioitu ilmoituksessa yhta laaja-alaisesti. Etnisten vahemmistojen

huomioimisessa oli heidan mielestaan viela kehitettavaa.
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Kehityskohteeksi koko tyopaikkailmoituksesta nousi eri etnisyyksien huomioimisen puutteelli-
suus. Positiivisena asiana haastateltavat pitivat aluksi yksimielisesti Duunitorin monimuotoi-
suuslupausta tyopaikkailmoituksen ohessa. Tarkemman tarkastelun jalkeen haastateltavat al-

koivat keskustella konkretiasta lupauksen takana.

Tyopaikkailmoituksen kieli on suomi, mika sai erityisesti kaksi henkiloa, jotka eivat ole aina
osanneet suomen kielta, pohtimaan vieraskielisten mahdollisuuksia rekrytointiprosessissa.
”Jos olisin ennen nahnyt ilmoituksen vain suomeksi, en olisi edes klikannut sita auki, koska
oletin ettei paikka olisi minua varten”, sanoi yksi haastateltavista, joka on oppinut suomen
kielen kunnolla vasta lahivuosina. Kyseinen haastateltava on hakenut toita Suomessa vieras-
kielisena. Toinen suomen kielen vasta oppinut henkilo oli edellisen kanssa samaa mielta, ja
muutkin haastateltavat ymmarsivat, kuinka tyopaikkailmoituksen kielella on merkitys jo sen
lukemisen kannalta. ”Ei monimuotoisuuslupauksella ole valia silloin, jos en edes osaa lukea

sita”, korosti yksi haastateltavista.

Tyopaikkailmoituksen kuva heratti myos keskustelua monimuotoisuuden konkreettisuudesta.
Seitseman kahdeksasta haastateltavasta oli sita mielta, etta kuvassa olisi hyva esiintya hen-
kilo, joka kuuluisi etniseen vahemmistoon. Nama haastateltavat kokivat, etta tama kannus-
taisi etnisiin vahemmistoihin kuuluvia hakemaan tyopaikkaa, ja lisaisi representaatiosta saata-
via hyotyja. Kuva monikulttuurisesta tyoyhteisosta lisaisi ndiden haastateltavien mukaan myos

yhteenkuuluvuuden tunnetta etnisten vahemmistojen ja valtavaeston valilla.

Yksi haastateltavista oli sita mielta, etta monimuotoisuutta korostavat kuvat vaikuttavat
usein omien sanojensa mukaan ”imagon puhdistamiselta”. Hanen mielestaan kuvituksessa ko-
rostetaan usein liiallisesti monikulttuurisuutta, jolloin se ei ole tyonhakijalle enaa uskottavaa.
Haastateltava kuitenkin painotti, kuinka tama ei ole yksittaisen tyopaikkailmoituksen syy,
vaan han koki turhautumista siita, kuinka monimuotoinen kuvitus ja monimuotoisuuden koros-
taminen yleisesti eivat ole takuu sen toteutumisesta todellisessa elamassa. Toinen haastatel-
tava otti esille esimerkkien tarkeyden etnisten vahemmistojen suhteen. ”Me tarvitaan esi-
merkkeja meidan kaltaisista ihmisista, jotka on toissa eri paikoissa. Nuori etniseen vahemmis-
toon kuuluva haluaa nahda, etta han voi olla just vaikka Hartwallilla toissa sen nakoisena kun
on”. Eri mielta ollut haastateltava ymmarsi mielipiteen, ja oli tasta kuitenkin samaa mielta.
Kuvan merkitys oli haastateltavien mielesta merkittavassa roolissa monimuotoisen tyoympa-

riston luomisessa.

Muutama haastateltava otti myos esille, kuinka Hartwallin tyopaikkailmoituksessa ei ollut
erikseen mainittu tyotehtavan kielivaatimuksia. Kaikki haastateltavaa olettivat, ettei yritys
talloin rekrytoi muita kuin suomea puhuvia henkiloita. Hammennysta aiheutti kuitenkin moni-
muotoisuuslupauksen ja kielivaatimusten puutteen ristiriita. ”Jos lupaus on annettu, niin tu-

lisi mun mielesta kielivaatimusta perustella”, sanoi yksi haastateltavista. ”Onkohan tassa
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jatetty kielivaatimus kokonaan pois, ettei tarvitsisi sanoa, etta palkataan vain suomalaisia”,

pohti toinen.

Kukaan haastateltavista henkiloista ei ole hakenut Hartwallille toihin ennen, mutta jokainen
haastateltavista oli haastattelun paatteeksi sita mielta, etta voisi hakea. Vaikka etnisen taus-
tan huomioiminen oli haastateltavien mielesta jaanyt vahaiseksi, eivat haastateltavat pita-
neet ainoana ominaisuutenaan omaa etnista taustaansa. Heidan mielestaan tyopaikkailmoitus
oli ottanut hyvin huomioon hakijoiden nuoren ian, ja vaatimukset vastasivat heidan omaa
osaamistaan. Haastateltavat kokivat, etta voisivat olla potentiaalisia hakijoita, eika tyopaik-
kailmoitus suoranaisesti esta heidan uskoaan tulla valituksi tyohon. Kuvituksen tarkeytta kui-
tenkin korostettiin tassakin kehityskohteena. Vahemmistoja kuvaava kuva voisi lisata entuu-
destaan potentiaalisten etnisiin vahemmistoihin kuuluvien hakijoiden mielenkiintoa hakea

tyopaikkaa.
8.2 Tyopajassa luotu tyopaikkailmoituksen runko

Teemahaastattelua seurasi yhteiskehittavana tyopajana toteutettu toiminnallinen osuus, jossa
haastattelijan johdolla haastateltavat loivat Hartwallin tyopaikkailmoituksen pohjalta uuden,
kustomoidun tyopaikkailmoituksen rungon, jossa otettiin etninen monimuotoisuus konkreetti-
semmin huomioon. Tyopaikkailmoituksen runko luotiin hyodynnettavaksi toimeksiantajayrityk-
sessa uuden tyopaikkailmoituksen luomisen yhteyteen, muistuttamaan monimuotoisuuden

huomioimisen eri tavoista.

Tyopajassa haastateltavien keskinainen kommunikaatio oli entista avoimempaa, ja hiljaisem-
matkin haastateltavat osallistuivat tyopajan aikana keskusteluun rohkeammin. Ryhmahaastat-
telutilanteessa osa haastateltavista vaikutti silta, etteivat he heti uskaltaneet kertoa koke-
muksistaan ryhmassa, mika on ominaista ryhmakeskustelulle. Tyopajaa edeltanyt pitka haas-
tattelu oli kuitenkin rentouttanut haastateltavia, ja tyopajassa kaikki haastateltavat osallis-
tuivat rohkeasti keskusteluun seka uuden tyopaikkailmoituksen rungon luomiseen. Haastatte-
lija teki kuitenkin parhaansa rohkaistakseen hiljaisempia haastateltavia jo haastattelun ai-
kana. Osa haastateltavista oli myos tavannut toisensa etukateen, mika on voinut vaikuttaa
ryhmadynamiikkaan, ja siihen ketka puhuvat, ja miten puheenvuoroja otetaan. Haastatteluti-
lanne oli kuitenkin hyvin tasavertainen, ja ryhmassa keskustelu vaikutti tuovan paaosin posi-

tiivisia puolia esiin haastateltavista ja haastattelutilanteesta.

Yhteiskehittamista hyodyntavassa tyopajassa erityishuomiota kiinnitettiin etnisten vahemmis-
tojen seka vieraskielisten henkiloiden huomiointiin tyopaikkailmoituksessa. Epavirallisen tyo-
paikkailmoituksen pohjan luominen syntyi avoimena keskusteluna, jossa jokainen haastatel-
tava sai vapaasti kertoa omia nakemyksiaan siita, millainen olisi toimiva tyopaikkailmoitus
monimuotoisuuden, ja erityisesti etnisyyden nakokulmasta. Tyopajassa luotu tyopaikkailmoi-

tuksen runko on esitelty kuviossa 12.
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Otsikko seka suomeksi etta englanniksi

Kuva monimuotoisesta henkilostosta. Erinakoisia, eri-sukupuolisia,
eri-ikdisia ja eri etnisen taustan omaavia henkildita.

Monimuotoisuus-
lupaus

Ilmoitus suomeksi

-kieli-, tyokokemus- seka koulutusvaatimukset perusteltuja, paahuomio haluun
oppia uutta

-nuorekkaat sanavalinnat kesatyorekrytointiin

-konkreettisia esimerkkeja miten monimuotoisuus nakyy yrityksessa

Ilmoitus englanniksi

-kannustaisi ei-suomea puhuvia tyonhakijoita tyonhakuun

-tyopaikkailmoituksen englanninkielinen osuus sijoittuisi suoraan suomenkielisen
ilmoituksen jalkeen

-edella mainitut tekijat myds englanninkielisessa ilmoituksessa

Kuvio 12: Kustomoitu tyopaikkailmoituksen runko

Kuviossa 12 esitetty kustomoitu tyopaikkailmoituksen runko koostuu otsikosta, kuvasta, teksti-
kentasta seka monimuotoisuuslupauksesta. Haastateltavat pitivat Hartwallin kayttamaa duu-
nitori.fi:n monimuotoisuuslupausta motivoivana ja konkreettisena osoituksena yrityksen moni-
muotoisista arvoista, ja he halusivat lisata sen kustomoituunkin tyopaikkailmoitukseen. ”Moni-
muotoisuuslupaus korostaa sita, etta yritys haluaa nayttaa tyonhakijoille, etta naa asiat on
yritykselle tarkeita”, sanoi yksi haastateltavista. ”Ja etta sa olet tervetullut hakemaan tata

paikkaa, olit millainen tahansa”, lisasi toinen.

Tyopajan osallistujien mielesta otsikko on ensimmainen asia, johon tyonhakijan huomio kiin-
nittyy tyopaikkailmoituksia lapikaydessa. Tasta syysta haastateltavat pitivat tarkeana, etta jo
tyopaikkailmoituksen otsikko tukee monimuotoisuuslupausta ja yrityksen inklusiivisia arvoja.
”Otsikon nakee ennen kuvaa tai muutenkaan ilmoituksen sisaltoa eli olisi tarkeeta, etta ot-
sikko viestisi jo halutuista arvoista”, sanoi yksi haastateltavista. Tyopajassa oltiin yksimielisia
siita, etta jo otsikossa tyotehtava tulisi ilmoittaa suomen lisaksi englannin kielella. Taman
katsottiin lisaavan vieraskielisten tyonhakijoiden mielenkiintoa kyseista avointa tyopaikkaa

kohtaan.

Otsikon alla sijaitsee tyopaikkailmoituksissa usein kuva. TyOpajassa koettiin henkilostoa ku-
vaava kuva toimivana tapana antaa konkreettinen esimerkki siita, millaiselta henkilosto yri-
tyksessa voi esimerkiksi nayttaa. Etniset vahemmistot erityiseen huomioon ottava tyopaikkail-
moitus sisaltaisikin kuvan monimuotoisesta henkilostosta eli henkilostosta, joka on eri-ikai-

nen, ja joka edustaa eri sukupuolia ja etnisia taustoja. Inklusiivisuus tulisi haastateltavien
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mukaan nakya kuvasta. "Oman etnisyyden representaatio on tosi tarkeeta, ja siksi oonkin sita
mielta, etta kuvaan ehdottomasti erinakoisia tyyppeja”, korosti eras haastateltava. Tyopa-
jassa oltiin kuitenkin sita mielta, etta eri nakoisten henkiloiden edustus tulisi tehda tyylik-
kaasti ja siten, ettei se loisi kuvaa pelkan tyonantajamielikuvan parantamisesta. Liiallisuuksiin
monimuotoisuuden huomioiminen ei tulisi kuitenkaan haastateltavien mukaan menna, eika

tyopaikkailmoituksen ainoana hyvana puolena pidetty monimuotoisuuden huomioimista.

Tyopaikkailmoituksen tekstiosuudessa tarkeana pidettiin vaatimusten perustelun merkitta-
vyytta. Perusteluiden koettiin tuovan lapinakyvyytta seka poistavan taten rekrytointisyrjintaa.
Erityisesti kielivaatimuksille ja aiemmille tyokokemus- seka koulutusvaatimuksille toivottiin
perusteluja. Perusteluiden asettamisella toivottiin myos olevan lisaava vaikutus yritysten py-
sahtymiseen omien vaatimustensa kanssa. ”Aina vaatimukset ei vastaa sita, mita tyossa oike-
asti tarvitsisi, joten olisi tarkeeta, etta vaatimuksia paivitettaisiin tehtavakohtaisesti, eika
aina vain kaytettaisi samoja”, sanoi yksi haastateltavista. Ajatus vastaa hyvin opinnaytetyon
tyopaikkailmoituskatsauksessa havainnoitua ilmiota siita, kuinka useilla yrityksilla esitetyt
vaatimukset eivat olleet linjassa tyotehtavien sisallon kanssa. Innostuneisuus ja motivoitunut
asenne nahtiin tyopajan keskustelussa olevan usein esimerkiksi kesatoissa tarkeampi vaatimus

kuin aiempi tyokokemus.

Ilmoituksessa tekstiosuus tulisi haastateltavien mukaan olla suomen lisaksi englannin kielella.
Jotta vieraskielisen tyonhakijan olisi mahdollista hakea avointa tyopaikkaa, tulisi hanen ym-
martaa myos tyopaikkailmoitus ja sen sisalto. Ilmoituksen kaksikielisyys koettiin merkittavana
motivaattorina vieraskielisille tyonhakijoille. Erityisesti haastatteluun osallistuneet kaksi hen-
kiloa, jotka ovat hakeneet toita Suomessa vieraskielising, pitivat ilmoituksen kielen merki-
tysta valtavana. ”En aikoinaan hakenut ollenkaan tyopaikkoihin, joista ilmoitettiin vain suo-

meksi, en osannut hakea”, kertoi toinen.

9  Kehittamisehdotukset toimeksiantajayritykselle

Haastattelun seka tyopajan tuloksista nousivat esille Hartwallin tyopaikkailmoituksen moni-
muotoisuuslupaus, kohtuullisena pidetyt vaatimukset, seka miesten etta naisten tasapuolinen
edustus kuvassa seka vastuullinen mielikuva yrityksesta. Tyopaikkailmoitusta pidettiin siis toi-
mivana usealla eri monimuotoisuuden tasolla. Haastateltavat kokivat, etta etnisten vahem-
mistojen tarkempaan huomioimiseen tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota. Kehittamisehdotuk-
set toimeksiantajayritys Hartwallille monimuotoisuuden, ja erityisesti etnisten vahemmistojen
parempaan huomioimiseen tyopaikkailmoituksissa on koottu alla oleviin kuvioihin 13 ja 14
haastattelutulosten, tyopajan tulosten seka teoriaosuuden pohjalta. Vasemmanpuoleisessa
laatikossa on esitetty kehityskohde, jolle oikeanpuoleinen laatikko tarjoaa kehittamisehdo-

tuksen.
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Kuvio 13: Kehittamisehdotukset toimeksiantajayritykselle etnisten vahemmistojen huomioimi-

Tyopaikkailmoitusten julkaisukieli on suomi,

jolloin kaikki potentiaaliset hakijat eivat hae
kyseistd tyopaikkaa.

Kielivaatimuksia ei ole joko perusteltu tai niita ei
ole ilmoitettu ollenkaan.

Tyopaikkailmoituksen kuva ei ota huomioon eri
etnisista taustoista tulevia ihmisia, mika
vahentaa naiden hakijoiden samaistumista.

sen osalta, osa 1

Onko tavoite monimuotoisuuden lisddmisesta
yrityksessa otettu huomioon jo
tyopaikkailmoitusta tehdessa?

Monimuotoisuuslupausta tai sen sisaltamia
kohtia ei ole avattu tydpaikkailmoituksessa, Q
jolloin lupauksen arvojen konkretia jaa
puutteelliseksi.

Kuvio 14: Kehittamisehdotukset toimeksiantajayritykselle etnisten vahemmistojen huomioimi-

sen osalta, osa 2
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Ensimmaisena esitetty kehittamiskohta koskee tyopaikkailmoituksen kielta. Tyopaikkailmoi-
tuksen julkaiseminen englannin kielella suomenkielisen julkaisun yhteydessa tai erillisina il-
moituksina voisi haastattelun perusteella lisata vieraskielisten hakijoiden hakuaktiivisuutta.
Samoin ilmoituksen otsikointi tulisi talloin olla kahdella kielella, jotta vieraskielisten hakijoi-

den olisi mahdollista loytaa tyopaikkailmoitus.

Tyopaikkailmoituksen kielen lisaksi ilmoituksessa olisi hyva tarkentaa tyokieli tai vaadittava
kielitaito. Opinnaytetyossa kaytetyssa Hartwallin tyopaikkailmoituksessa ei mainittu erikseen
tyotehtavan kielivaatimuksia. Ilmoituksen ollessa suomenkielinen, muodostui jokaisella haas-
tateltavista mielikuva, ettei yritys rekrytoi muita kuin suomenkielisia henkiloita. Kielivaati-
musten tulisi olla selkeampia, jotteivat ne epahuomiossa rajaa ulkopuolelle esimerkiksi vie-
raskielisia hakijoita vaaran olettamuksen vuoksi. Kielivaatimuksia ilmoittaessa on myos tar-
keaa pohtia kirjoitusasua. Suomea aidinkielenaan puhuminen on eri asia kuin riittava suomen
kielen taito. Kirjoitusasulla voi olla tallaisissa tapauksissa merkittavakin vaikutus. Kielivaati-
muksia luodessa olisi tarkeaa pohtia uudenlaista perehdytysta, joka mahdollistaisi laajemmin
vieraskielisten rekrytoinnin. Tyoturvallisuudella perusteleminen vieraskielisen rekrytoinnin es-
teena voisi olla ratkaistavissa perehdytyksella, jossa hyodynnettaisiin opinnaytetyon teoria-
osuudessa esiteltyja keinoja, kuten tulkkia, tyoparia tai perehdytysmateriaalien kaantamista

tyontekijan osaamalle kielelle.

Seka kehittamistyon tulokset etta teoriaosuus puoltavat etnisten vahemmistojen representaa-
tion tarkeytta tyopaikkailmoituksen kuvissa. Hartwallin tyopaikkailmoituksen kuva otti moni-
muotoisuuden teemoista huomioon sukupuolten tasavertaisuuden muttei eri etnisia taustoja.
Ihminen samaistuu itsensa kaltaisiin henkiloihin, jonka vuoksi olisi tarkeaa, etta etnisiin va-
hemmistoihin kuuluvat nakisivat itsensa nakoisia henkiloita myos rekrytointimateriaaleissa.
Kuvien monimuotoisuus tulisi ottaa huomioon jo hyvissa ajoin ennen kuvien ottamista yrityk-
sen mediapankkiin, jotta monimuotoisuutta edistavien toimien tekeminen olisi arjessa suju-

vampaa.

Duunitorin monimuotoisuuslupaus tyopaikkailmoituksessa koettiin haastateltavien mielesta
hyvana lisayksena. Kehittamiskohtana nahtiin kuitenkin monimuotoisuuslupauksen arvojen
avaamisen puute Hartwallin tyopaikkailmoituksessa. Monimuotoisuuslupaus ottaa kantaa usei-
siin eri monimuotoisuuden teemoihin, ja naiden teemojen avaaminen lisaisi toiminnan a-
pinakyvyytta. Monimuotoiset arvot voisivat nakya tyopaikkailmoituksessa esimerkiksi kuvituk-
sessa, kielivaatimuksissa seka ilmoituksen kielessa. Tyopaikkailmoituksessa voisi avata yrityk-
sen inklusiivisia arvoja myos sanallisesti. Yrityksen tavoitteena oleva monimuotoisuuden lisaa-
minen tulisi nakya selkeammin myos tyonhakijoille, jolloin yrityksen arvot kannustaisivat

osakseen etnisten vahemmistojen edustajia tyonhakuun.
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Yksi kehittamisehdotuksista on kirjattu kysymyksen muodossa: ”Onko tavoite monimuotoisuu-
den lisaamisesta yrityksessa otettu huomioon jo tyopaikkailmoitusta tehdessa?” Hartwallilla
tyopaikkailmoitukset luodaan siten, etta avoimen tyotehtavan esihenkilo luo ilmoituksesta en-
simmaisen version, jonka jalkeen HR:n rekrytoija editoi tyopaikkailmoituksen lopulliseen
muotoonsa. Tasta syysta on hyvin tarkeaa, etta jokainen henkilo, joka on mukana tyopaikkail-
moituksen luomisessa, olisi tietoinen yrityksen tavoitteesta lisata monimuotoista henkilostoa.
Kehittamisehdotuksena onkin, etta tyopaikkailmoitusten laatijoille jarjestettaisiin perehdytys
monimuotoisuuden tavoitteista seka tiedostamattomasta rekrytointisyrjinnasta. Tyopaikkail-
moituksen laatijan omat arvot ja kokemukset vaikuttavat paatoksentekoon, jonka vuoksi on
tarkeaa olla tietoinen oman taustan ja kokemusten aiheuttamasta implisiittisesta harhasta,
mika voi olla haitaksi rekrytoinnissa. Perehdytys aihepiiriin lisaisi tietoisuutta aiheesta ja ta-
ten olisi mahdollista rikkoa mahdollisesti tiedostamattomia seka syrjivia rakenteita, jotka voi-

vat estaa yrityksen tavoitteen saavuttamisen.

10 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli eri kehittamismenetelmia hyodyntaen esittaa toimeksi-
antajayritys Hartwallille kehitysehdotusten kokonaisuus yrityksen tyopaikkailmoitusten kehit-
tamisesta monimuotoisuutta, ja erityisesti etnisia vahemmistoja paremmin huomioon otta-
viksi. Opinnaytetyossa tarkasteltiin Hartwallin Lahden tuotantotehtaan tyopaikkailmoitusta
kausityohon. Tavoitteessa onnistuttiin, ja opinnaytetyossa esitetaan kehittamisehdotusten ko-
konaisuus toimeksiantajayritykselle. Menetelmina opinnaytetyossa hyodynnettiin teemahaas-
tattelua seka tyopajaa. Jotta kaytetyista menetelmista sai niiden parhaan hyodyn irti, halut-

tiin seka ryhmahaastattelu etta tyopaja jarjestaa kasvotusten.

Valittu haastattelumuoto osoittautui toimivaksi, ja haastattelija arvioi ryhmahaastattelutilan-
teen olleen rohkaiseva haastateltaville, ja sen avulla haastateltavat kykenivat kertomaan
omista kokemuksistaan verraten niita toisten kokemuksiin. Muiden haastateltavien samankal-
taiset kokemukset henkilokohtaisesta aiheesta vaikutti myos rohkaisseen haastateltavia jaka-
maan omat kokemuksensa ja mielipiteensa avoimesti. Haastatteluun valittiin etniseen vahem-
mistoon kuuluvia henkiloita kertomaan omista kokemuksistaan, mika antoi realistista kuvaa
aiheesta. Haastattelutulosten yksipuolisuus ei kuitenkaan antanut laajalti eri nakokulmia,
mika olisi ollut toivottavaa. Tutkiessa yksiloiden kokemuksia, on hyva muistaa tutkimustyon
olevan subjektiivista, jolloin tulokseen voi vaikuttaa tutkijan oma tulkinta (Perttula 2006).
Vaikka haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna, ja haastateltavia oli useita, ei tuloksia
ole mahdollista yleistaa edustamaan kaikkia etnisia vahemmistoja. Kyseessa on yksiloiden ko-

kemukset, jotka on kuitenkin mahdollista rinnastaa jo tutkittuun tietoon ja teorioihin.
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Haastattelutulokset olivat keskenaan hyvin samanlaisia, eika radikaalisti eroavia mielipiteita
tai kokemuksia esiintynyt haastateltavien valilla. Ryhmahaastattelussa aiheen kasittely oli
parhaimmillaan monipuolista, mutta haastateltavien puheenvuoroihin saattoi vaikuttaa esi-
merkiksi samaistumisen halu muihin haastateltaviin. Tata pyrittiin kuitenkin valttamaan ko-
rostamalla erilaisten kokemusten arvokkuutta. Haastattelussa ilmi tulleet kokemukset tukivat
toinen toisiaan. Tama voi kertoa esimerkiksi siita, etta tyopaikkailmoitusten monimuotoisuu-
den huomioon ottaminen seka niiden huomioon ottamisen puute olivat selkeasti havaittavissa
tai, etta haastateltavat halusivat olla toistensa kanssa samaa mielta. Jalkimmainen on kuiten-
kin epatodennakoista haastattelijan omien havaintojen kannalta. Dialogi oli lapi haastattelun
seka tyopajan sujuvaa, ja jokainen haastateltava oli vuorollaan aanessa. Tietyilla haastatelta-

villa oli kuitenkin kehittyneempi taito analysoida omia kokemuksiaan.

Haastattelun tulosten esittelyssa paatettiin hyodyntaa haastattelun alkuperaisilmaisuja. Talla
nahtiin olevan vaikutus opinnaytetyon luotettavuuteen eli validiteettiin. Talloin opinnayte-
tyon kirjoittajan vaikutus ilmaisujen virheelliseen tulkintaan vahenee. Myos haastattelun tee-
mat luotiin siten, etteivat ne ohjailisi haastateltavia tietynlaisiin vastauksiin. Teemahaastat-
telulle ominaisesti haastattelun dialogi oli vapaamuotoista, vaikka aihepiireista esitettiin tar-

kentavia ja syventavia lisakysymyksia.

Haastateltavien yhtalaiset kokemukset valillisesta ja tiedostamattomasta syrjinnasta olivat
linjassa opinnaytetyon teoriaosuuden kanssa. Useat tyopaikkailmoituksen mahdolliset moni-
muotoisuuden tekijat ovat hakijan alitajuntaan vaikuttavia asioita, mika loi osalle haastatel-
tavista haasteita analysoida omia tuntemuksiaan tyopaikkailmoitusten syrjivyydesta. Haasta-
teltavat kokivat esimerkiksi kuvien vaikutuksen merkittavaksi, mutta kaikki haastateltavista
eivat siltikaan kiinnittaneet huomiota Hartwallin tyopaikkailmoituksen kuvan henkiloiden su-
kupuoleen. Useat haastateltavat uskoivat tyopaikkailmoitusten monimuotoisuuden huomioimi-

sen vaikuttaneen omaan tyonhakuun, vaikka sita oli verbaalisesti haastavaa sanoittaa.

Teoriaosuudessa esitetyt argumentit kuvien merkityksesta, implisiittisesta harhasta seka valil-
lisesta syrjinnasta vastasivat haastateltavien omia kokemuksia ja nakemyksia. Haastateltavat
kokivat etnisen taustansa vaikuttavan rekrytointiin vahintaan tiedostamatta, ja heidan nake-
myksensa etniset vahemmistot huomioon ottavasta tyopaikkailmoituksesta oli keskenaan sa-
manlainen. Hartwallin tyopaikkailmoituksesta merkittavampana onnistumisena nayttaytyivat
hakijan ian ja sukupuolen huomiointi. Kehityskohteeksi haastateltavat kokivat etnisten va-
hemmistojen huomioon ottamisen. Esitettava kehitysehdotus muodostuikin ehdotuskokonai-
suudesta, jota toimeksiantajayritys voi hyodyntaa luodessaan tulevaisuudessa etnisen taustan

paremmin huomioon ottavia tyopaikkailmoituksia.

Teoriaosuus, tyopaikkailmoituskatsaus seka ryhmahaastattelu antoivat samansuuntaiset vas-

taukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin: "Mika merkitys tyopaikkailmoituksella on
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monimuotoisessa rekrytoinnissa etnisen taustan osalta?” seka ”"Miten tyopaikkailmoituksella
voi lisata monimuotoisuutta tyopaikalla?”. Kaikkien eri tiedonhankintamenetelmien tulokset
tukivat toisiaan ja osoittivat, etta tyopaikkailmoituksella on merkitys monimuotoisessa rekry-
toinnissa etnisen taustan osalta. Etnisen taustan huomioiminen tyopaikkailmoituksessa lisaisi
tyonhakuhalukkuutta seka teoriaosuuden etta ryhmahaastattelun perusteella. Opinnaytetyon
toinen tutkimuskysymys tyopaikkailmoituksen monimuotoisuuden lisaamisesta sai my0os perus-
tellut vastaukset. Monimuotoisuuden lisaamisen toimiviksi keinoiksi nahtiin erityisesti kuvituk-
sen seka ilmoituksen kielen valinnat. Asetettujen vaatimusten perustelua pidettiin myos hyvin

merkittavana.

Tyopaikkailmoituksen monimuotoisuuden huomioimisella nahdaan olevan merkitys siihen, ha-
keeko vahemmistoon kuuluva henkilo yritykseen toihin. Haastattelussa tuli ilmi, etteivat kaksi
henkiloa hakeneet tyopaikkoihin, joiden ilmoitus oli vain suomen kielella, silloin kun he eivat
viela osanneet suomea. Tyopaikkailmoituksella oli talloin suora yhteys naiden tyonhakijoiden
paatokseen olla hakematta yritykseen toihin. Myos tyopaikkailmoituksen vaatimukset kielitai-
don osalta ovat vaikuttaneet kielitaidottomien tyonhakuun. Kukaan haastateltavista ei pitanyt
tyopaikkailmoituksen kuvitusta suorana syyna olla hakematta tyopaikkaa, mutta useat haasta-
teltavat arvioivat tyopaikkailmoitusten kuvien vaikuttavan hakupaatokseen alitajuntaisesti va-

hemmistojen representaation seka samaistumisen kautta.

Haastattelun tulokset tukivat teoriaosuuden lisaksi myos opinnaytetyon tyopaikkailmoituskat-
sausta. Rekrytointisyrjinnan uskottiin olevan useammin rekrytoijalta tiedostamatonta kuin
tiedostettua ja suoraan rekrytoitavalle nakyvaa syrjintaa. Nama kokemukset vastasivat opin-
naytetyon teoriaosuudessa kasiteltya rekrytointisyrjintaa seka erityisesti valillista syrjintaa.
Jokainen haastateltavista oli kohdannut joko syrjivia tai perustelemattomia vaatimuksia tyo-
paikkailmoituksissa hakiessaan toita. Tama huomio tuli esille useassa haastattelun vaiheessa.
Haastateltavat toivoivat rekrytointiin lapinakyvyytta seka asetetuille vaatimuksille perusteita.
Esimerkiksi kielivaatimusten asianmukaiset perustelut nahtiin vahentavan tyopaikkailmoituk-

sen syrjivyyden mielikuvaa tyonhakijan nakokulmasta.

Monimuotoisuutta, rekrytointisyrjintaa seka etnisen taustan vaikutuksia tyonteossa on tutkittu
aiemminkin, harvemmin kuitenkin Suomessa. Erityisesti suomenkielisen tutkimusmateriaalin
loytaminen oli haastavaa, jonka vuoksi opinnaytetyossa hyodynnettiin usein englanninkielisia
tuotoksia. Ammatillinen keskustelu opinnaytetyon aiheen ymparilla on huomattavaa, mutta
tyon tuloksiin viitaten on selvaa, etta konkreettiset toimet jaavat usein puuttumaan aiheen
ymparilta. Keskustelusta tulisi siis siirtya toimiin, jos todellisia tuloksia monimuotoisen tyoyh-

teison puolesta halutaan saavuttaa.

Opinnaytetyon toimeksiantaja piti kehittamisehdotuksia hyvina ja konkreettisina. Kehittamis-

ehdotuksista tullaan huomioimaan erityisesti yrityksen inklusiivisten arvojen esiin tuominen
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tyopaikkailmoitusten sisallon seka kuvien avulla. Tyopaikkailmoitusten kuvien monimuotoisuu-
teen tullaan kiinnittamaan huomiota kehittamisehdotuksen mukaisesti jo ennen kuvien otta-
mista mediapankkiin. Yrityksen tyopaikkailmoitusten tekstiosuuksien tulevana tavoitteena on
myos tuoda selkeammin esille yrityksen arvoja esimerkiksi perustelemalla eri vaatimukset pa-
remmin. Toimeksiantaja piti kehittamisehdotuksista kielivaatimusten perustelua hyvin tar-
keana asiana, joka tullaan ottamaan tulevaisuudessa paremmin huomioon tyopaikkailmoituk-

sia luodessa.
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