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Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja kehittdmistyona, jossa
selvitettiin elaytymismenetelmalla yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytointi-
prosessissa ja miten sita voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa. Yhdenvertaisuudel-
la tarkoitetaan sita, ettd jokainen ihminen on samanarvoinen taustastaan tai
erityispiirteistaan huolimatta. Rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen tunnis-
tamisesta ja paattyy hakijan valintaan ja palkkaukseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten kohdeyrityksen esihenkilot ko-
kevat yhdenvertaisuuden toteutuvan talla hetkella ja arvelevat sen muuttuvan
tulevaisuuden rekrytointiprosessissa. Toisena tarkoituksena oli tuottaa animaa-
tiovideo esihenkildiden rekrytoinnin perehdytyksen tueksi. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli tuottaa tietoa, miten yhdenvertaisuus toteutuu rekrytoinnissa esihenki-
lIon nakodkulmasta seka miten esihenkilot arvelevat sen kehittyvan tulevaisuu-
dessa. Yritys, johon tutkimus tehtiin voi hyddyntaa saatuja tuloksia rekrytoin-
neissaan.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin Webropol-lomakkeella kahdella eri kehysker-
tomuksella. Kohdeyrityksen yhteyshenkilon kautta valittin satunnaisesti kaksi
sahkopostiryhmaa, joille tutkimuskutsu lahetettiin. Osallistujat olivat kohdeyri-
tyksessa rekrytointeja tekevia esihenkiloitda ympari Suomea. Aineiston ana-
lysointiin kaytettiin sisallonanalyysia. Yritys ei halua nimeaan julkaistavan.

Tuloksista nousee esille, etta rekrytoijat ymmartavat, mita yhdenvertaisuus rek-
rytointiprosessissa tarkoittaa ja mitka asiat siihen vaikuttavat. Paasaantoisesti
rekrytointiprosessissa yhdenvertaisuus toteutuu, kun rekrytointipaatds perustuu
hakijan osaamiseen ja kokemukseen. Yhdenvertaisuuden toteutumista heiken-
taa kuitenkin se, etta joskus korkea ika voi olla syyna hakijan karsimiseen jo
rekrytoinnin alkuvaiheessa. Rekrytoijan omalla asenteella, arvoilla ja taustalla
on suuri merkitys rekrytoinnissa tapahtuvan yhdenvertaisuuden toteutumiseen.
Tulevaisuuden rekrytoinneissa yhdenvertaisuuden toteutumista voitaisiin tukea
muun muassa teknologian ja anonymiteetin avulla. Opinnaytetydn pohjalta tuo-
tettiin animaatiovideo, jonka toivotaan avaavan rekrytoijien ymmarrysta yhden-
vertaisuuden toteutumisen mahdollistamiseksi rekrytointiprosesseissa.

Asiasanat: yhdenvertaisuus, rekrytointiprosessi



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences

Master's Degree Programme in Management of Health Care and Social Ser-
vices

JARVINEN, ANNE-MARI & KIVENTOYRY, LIISA:
Actualizing Equality in the Recruitment Process

Master's thesis 74 pages, appendices 4 pages
November 2023

The thesis was conducted as a qualitative study using the method of empathy.
The purpose of this thesis was to collect information how equality is currently
being implemented in the target company and how it can be developed in the
future recruitment processes. Another aim of the study was to produce an ani-
mated video to support the orientation of supervisors and to stimulate their
thinking about actions that promote or hinder the implementation of equality.

The data of the thesis was collected using the Webropol form and two different
narrative frameworks. The data was analyzed using qualitative content analysis.
Respondents were randomly selected from two e-mail distribution lists of the
target company, to which the research invitation was sent. All participants are
involved in recruiting employees.

The majority of the participants believed that recruiters generally understand
what equality in recruitment means and they strive to implement it themselves.
Recruiters aim to make recruitment decisions based on the applicant's skills and
experience. The findings indicate that some participants mentioned that, for ex-
ample, the applicant's age influences their decision on the applicant's progres-
sion in the recruitment process.
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1 JOHDANTO

Rekrytointiprosessissa ajankohtainen aihe on yhdenvertaisuuden toteutuminen.
Tyo6suojeluviranomaiselle raportoitiin vuoden 2021 aikana yhteensa 570 tyosyr-
jintaan liittyvaa tapausta. Tarkastuksista noin 15 prosenttia liittyi tydhonottoon ja

11 tapausta syrjivaan tyopaikkailmoitukseen. (Tyosuojeluhallinto 2022.)

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, etta esimerkiksi hakijan sukupuoli, ika, ulko-
nako, nimi tai muu hakijaan littyva ominaisuus ei saa vaikuttaa rekrytointipro-
sessiin (Oikeusministerid n.d.). Rekrytointiprosesseissa yhdenvertaisuuden to-
teutuminen on saadelty muun muassa yhdenvertaisuuslaissa. Yhdenvertaisuus-
lain mukaan tyOnantajan on arvioitava niita toimintatapoja, joita noudatetaan
henkilostoa valittaessa seka tehtava suunnitelma yhdenvertaisuuden edistami-
seksi. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Yhdenvertaisuuteen kuuluu myoOs tasa-arvo. Tasa-arvolain tarkoituksena ja
tydnantajan velvollisuutena on ehkaista naisten ja miesten valista tasa-arvoa
seka estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa systemaattisesti. Syrjinta voi olla
kohdistunut henkildon kokemaan suuntautumiseen sukupuolesta tai ilmaisuun

sukupuolisuudestaan eli miten pukeutuu tai kayttaytyy. (Joki 2018, 77.)

Vaikka Suomessa ei ole sisaistetty aktiivista maahanmuuttopolitikkaa, vaesto
vanhenee ja tulemme tarvitsemaan entistakin enemman kansainvalista tyovoi-
maa tyomarkkinoille paikkaamaan tyontekijavajetta. (Sorainen 2014, 9.) Rekry-
toinneissa yhdenvertaisuus korostuu, kun hakijana on eri etnisista taustoista ja
maista olevia tyontekijoita (Adamovic 2020). Tyonantajat ovat itse paavastuus-
sa ulkomaalaistaustaisten rekrytoinnista, koska hakijat eivat kayta tyovalitystoi-
mistoja. Rekrytointitavat elavat ja muuttuvat koko ajan. (Kaijala 2016.) Tydnan-
tajien tulee miettia omia rekrytointiverkostojaan seka niiden laajuutta, ettei tyo-
yhteisén monimuotoisuuden puute johdu verkostojen niukkuudesta (Tyoterveys-
laitos 2021).

Haluamme itse toimia rekrytoinnissa yhdenvertaisesti ja siksi aihe on meita

kiinnostava ja ajankohtainen. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten



yhdenvertaisuus toteutuu talla hetkella rekrytointiprosessissa ja miten sita voi-
daan kehittaa. Yritys, johon tutkimus tehdaan, haluaa pysya nimettomana. Ky-
seessa on iso yksityinen yritys, joka toimii valtakunnallisesti ja tuottaa laajasti

terveydenhuoltoalan palveluita. Yrityksessa rekrytointeja tapahtuu paljon.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda nykykaytantd, miten yhdenvertaisuus
toteutuu rekrytointiprosessissa rekrytoivan esihenkilon nakokulmasta seka mi-

ten esihenkilot arvelevat sen kehittyvan tulevaisuudessa.



2 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Yhdenvertaisuusnakokulma rekrytoinnin tukena

Yhdenvertaisuus on suojattu yhdenvertaisuuslaissa. Lain tarkoituksena on yh-
denvertaisuuden edistaminen, syrjinnan ehkaisy seka oikeusturvan tehostami-
nen syrjinnan kohteeksi joutuneelle (kuvio 1). Yhdenvertaisuuslaissa on maari-
telty tyonantajan velvollisuudet yhdenvertaisuuden toteutumiseen tyopaikoilla.
TyOnantajan tulee edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla ja tyon-
antajalta voidaan vaatia tietoa, minkalaisia toimia tyonantaja on tehnyt yhden-

vertaisuuden edistamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Yhdenvertaisuuden
edistdminen

= Syrjinnan ehkaisy

Yhdenvertaisuuslaki

Oikeusturvan
- tehostaminen syrjinnan
kohteeksi joutuneelle

KUVIO 1. Yhdenvertaisuuslain tavoite.

Oikeusministerid avaa yhdenvertaisuuskasitteen seuraavasti:

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, ettd kaikki ihmiset ovat sa-
manarvoisia riippumatta heidan sukupuolestaan, iastaan, etnisesta
tai kansallisesta alkuperastaan, kansalaisuudestaan, kielestaan,
uskonnostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteestdan, vammastaan,
terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta
henkildon liittyvasta syysta (Oikeusministerid n.d.).

Suomen perustuslaki maarittelee, etta jokainen ihminen on lain edessa yhden-
vertainen. liman hyvaksyttavaa syyta ei ketaan saa asettaa eri asemaan suku-
puolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveyden-

tilan, vammaisuuden tai muun syyn perusteella, joka henkildon liittyy. Maaratta-



essa palkkausta tai muita palvelusuhteen ehtoja, tulee yhteiskunnallisessa toi-
minnassa ja tyoelamassa edistaa sukupuolten tasa-arvoa. (Suomen perustusla-
ki 11.6.1999/731.)

Vaikka lait tukevat yhdenvertaisuuden toteutumista, tyoyhteisdjen arjessa oi-
keudenmukaisena yleensa pidetaan sita, etta kaikilla tyontekijoilla on samat
oikeudet ja velvollisuudet taustastaan riippumatta. Sosiaali- ja terveydenhuollon
voimavarana voidaan pitaa kulttuurien monimuotoisuutta, jos valmiuksia eri
taustoista tulevien tyontekijdiden osaamisen hyédyntamiselle 16ytyy. (Parrukoski
2018.)

Yhteiskunnalliseksi teemaksi on viime vuosina noussut yhdenvertainen rekry-
tointi (Koivunen & Lehtovaara 2022). Yhdenvertaisuuden toteutumista tydela-
massa valvoo tydsuojeluviranomainen. Vuoden 2021 aikana raportoitiin yhteen-
sa 570 tyosyrjintaan liittyvaa tapausta. Valvontapyyntdja naista oli 210. Valvon-
tapyynnoista 134 oli sellaisia, joissa yksittaisen tyontekijan tai tyonhakijan ko-
kemaa syrjintaa valvottiin. Yhteensa 46 tapauksessa tyonantajan todettiin toimi-
neen syrjinnan kiellon vastaisesti. Havaitusta syrjinnasta yli puolet liittyi tervey-
dentilaan. Muita syita syrjintdan olivat muu henkilddn liittyva syy, alkupera, kan-
sallisuus tai kieli. Harvinaisempia tapauksia olivat vammaisuuteen, uskontoon,
perhesuhteisiin tai seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvat syyt. Noin 15 pro-
senttia tarkastuksista liittyi tydhonottoon ja 11 tapausta syrjivaan tyopaikkailmoi-

tukseen. (TyOsuojeluhallinto 2022.)

Yhdenvertaisuusnakokulmaa pohtiessa yrityksen tulee kiinnittdaa huomiota, ettei
rekrytoinnin toteuttaminen ole pelkastaan lainsaadantdoon perustuvaa. Yritys
saattaa katsoa toimivansa yhdenvertaisesti esimerkiksi silloin, kun ulkomaalais-
taustaisia tyOntekijoita rekrytoidaan ainoastaan tehtaviin, jotka eivat ole yrityk-
sen toiminnan kannalta kriittisid. (Sorainen 2014, 146-147.) Laki maarittelee
syrjintaperusteet ja tydnhakijoita ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan. Syrjinta-
perusteita voi olla etninen tausta, kieli, uskonto tai kansalaisuus. (Yhdenvertai-
suuslaki 30.12.2014/1325.)

Isossa-Britanniassa (2013) tehdyssa tutkimuksessa tarkastellaan sita, etta tyon-

tekijoiden valintamenettelyssa yhdenvertaisuuden takaaminen voi olla niin laa-



jaa, etta jopa oikeudenmukaisuus vaarantuu. Tutkimuksessa kaytettiin empiiris-
ta nayttéa suuresta mediaorganisaatiosta. Vaikka olemassa oleva kirjallisuus
kuvaa, etta rekrytoinnin aikana tasa-arvon kiertamista voi tapahtua johdon lai-
minlyonnilla tai manipuloinnilla, osoittaa tutkimus, etta kiertamista voi tapahtua
myo0s sovittuja menettelyja noudattamalla. Tama asettaa haasteita organisaati-
oiden monimuotoisuuden puolesta puhujille. Hyvien kaytantdjen noudattaminen
ei riitd vaan moninaisuuden arvot tulisi juurruttaa kaytantoon asti. (Noon, Healy,
Forson, & Oikelome 2013.)

2.2 Nykypaivan rekrytointi

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan prosessia, jossa yritys etsii tyontekijaa avoi-
meen tyotehtavaan. Rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen tunnistamises-
ta ja sen aikatauluttamisesta (kuvio 2). Alussa maaritellaan rekrytointikriteerit
seka valitaan hakukanavat. Taman jalkeen tyopaikkailmoitus laaditaan ja jul-
kaistaan. Rekrytoija tekee hakuajan jalkeen esikarsinnan hakijoista ja valitsee
haastatteluun sopivimmat hakijat. Rekrytointiprosessi paattyy hakijan valintaan
ja palkkaamiseen. Itse rekrytointi on kallista ja huono rekrytointi tulee vielakin
kallimmaksi yritykselle. (Salli & Takatalo 2014, 10-13.)

Rekrytointitarpeen
tunnistaminen ja sen Kriteerit maaritelladn Hakukanavien valinta
aikatauluttaminen

Tyopaikkailmoituksen Haastattelujen
laatiminen ja Hakijoiden karsiminen pitdaminen
julkaiseminen (+soveltuvuusarvioinnit)

Lopullinen valinta ja
palkkaaminen
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KUVIO 2. Rekrytointiprosessin vaiheet (Salli & Takatalo 2014, muokattu).

Nykypaivana yritykset panostavat rekrytointiin ja se nahdaan tarkeana osana
yrityksen toimintaa ja strategiaa (Phillips & Gully 2015). Rekrytointiprosessin
avainsanat ovat nopeus ja tehokkuus. Tyonhakijalle yksikin paiva voi olla liikaa,
jos han joutuu odottamaan yhteydenottoa tai vastausta paastakseen rekrytointi-

prosessissa eteenpain. (Salli & Takatalo 2014,10.)

Rekrytointiprosessin venyminen lilan pitkaksi ei ole kustannustehokasta ja tuo
mukanaan usein muitakin ongelmia (Salli & Takatalo 2014, 14). Rekrytoinnin
nopeutta tana paivana edistaa se, ettd osa rekrytoinnista on siirtynyt internettiin
ja sosiaalisen median kanaville. Esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksista suurin osa
onkin ainoastaan sosiaalisen median valineissa lehti-ilmoitusten sijaan. (Gelinas
ym. 2017, 3.)

Tyonhakijat tulkitsevat rekrytointiprosessien hitaan etenemisen kuvaavan hidas-
ta organisaatiota. Lyhimmillaankin rekrytointiprosessi voi kestaa kaksi kuukaut-
ta, koska valmisteluty6t, hakuaika, hakemusten lapikayminen ja niista hakijoi-
den karsiminen vie aikaa (kuvio 3). Lisaksi haastatteluiden sovittaminen aika-
tauluihin ja mahdolliset soveltuvuusarvioinnit vievat oman aikansa. (Salli & Ta-
katalo 2014, 11.)

Viikko 1
*Valmistelu

Viikko 2-3
*Hakuaika

Viikko 3-4
*Hakemuksen lapikaynti

Viikko 4-5
*Esikarsinta

Viikko 5-6
*Haastattelut
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KUVIO 3. Rekrytointiprosessin aikataulu (Salli & Takatalo 2014, 11).

Tana paivana valmista osaajaa on vaikea l0ytaa ja oikean asenteen omaava on
helpompi lahtokohta kouluttaa tyontekija tyotehtavaan kuin jos asenne on huo-
no ja osaamista Ioytyisikin (Salli & Takatalo 2014, 37). Rekrytoinnissakaan hen-
kilokunnan maara ei korvaa laatua (Kaijala 2016). Nykyaan rekrytoijat laittavat
enemman painoarvoa uutta tyopaikkaa hakevan oikeaan asenteeseen, omak-
sumiskykyyn ja tehtavan kannalta tiettyihin ominaisuuksiin kuin ansioluettelossa
mainittuun osaamiseen. (Salli & Takatalo 2014, 27; Rope & Kettunen 2012,
139.) Rekrytointiprosessin pitaa olla mahdollisimman lapinékyva hakijalle. Haki-
jalla tulee olla tunne, ettd oikeanmukaisuus toteutuu ja hakija voi olla varma,
ettd hanet on huomioitu tasavertaisena hakijana tehtavaan. (Salli & Takatalo
2014, 58.)

2.2.1 Monimuotoisuuden vaikutus rekrytointiin

Monimuotoisuus tydyhteisossa lisaa osaamista ja antaa tyohon uusia ideoita tai
tekemisen mallia. Yhdenvertaisuusnakokulmien huomioiminen luo perustaa
monimuotoisuudelle. Tyo- ja elinkeinoministerion YES-hanke on toteuttanut
Monimuotoisuuden johtamisen kehittamisohjelmaa, jonka tarkoituksena on si-
touttaa yritykset hankkeeseen, joka edistaa yhdenvertaisia mahdollisuuksia tyol-

listya ja hyddyntaa osaamista. (Sorainen 2014, 143-145.)

Tyobantajalla on lakisaateinen velvollisuus kohdella henkilostoa tasa-arvoisesti ja
yhdenvertaisesti. Henkiloston tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun katso-
taan olevan osana hyvaa johtamista ja tydelamaa. Tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden edistamisella voidaan parantaa henkildston tyohyvinvointia ja tukea or-

ganisaation tuloksellisuutta ja tydnantajakuvaa. (Valtionvarainministerio.)

Woon, Gohin & Zhoun tekema (2022) laadullinen tutkimus oli ensimmainen Aa-
siassa, joka tutki miesten ja naisten nakdkulmasta rekrytoinnin epatasa-arvoa.
Aasiassa on todennakdisempaa, etta miespuoleiset sairaanhoitajat kokevat
enemman epatasa-arvoisuutta rekrytoinnissa kuin naiset. Tama johtuu siita, etta
Aasiassa hoitotyd koetaan naisten tyoksi. Miehet kokivat tulleensa syrjaytyneik-

si ja eristaytyneiksi naispuoleisten sairaanhoitajien keskuudessa. Tutkimukses-
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sa nousi esille, etta "kaverijarjestelmalla” voidaan tukea miespuoleisia sairaan-
hoitajia niin sanotulla vertaistuella. Lisaksi hoitotyonjohtajien tulisi kiinnittaa
huomiota myoOnteiseen ja osallistavaan tydyhteisoon, jotta koko tydyhteiso tukee
miehia tulemaan hyvaksytyksi osaksi tyoyhteisda. Tama tukee miespuoleisten

sairaanhoitajien pysyvyytta hoitoalalla. (Woon, Gohin & Zhoun 2022.)

Vaikka paljon on tehty t6ita naisten tyoolosuhteiden edistamisen eteen, ei tasa-
arvoa miesten ja naisten valilla kuitenkaan ole viela saavutettu. Unkarissa
(2021) tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin kriittisesti rekrytointi- ja valintapro-
sessia tasa-arvonakokulmasta. Johtajuutta pohdittaessa naisten ja miesten va-
linen kuilu on suuri. Henkilostokaytannot ovat vanhentuneita ja rakentuvat edel-
leen ihanteellisen miespuolisen tyontekijan ymparille. Rekrytointi- ja valintakay-
tannaot tarvitsevat muutoksia, jotta esimerkiksi johtajarooleihin saataisiin enem-
man rekrytoitua naisia. Tutkimus esittda naisten ja miesten tasa-arvon edista-
miseksi muun muassa palkkaluokkien lapinakyvyytta, tydnantajabrandaysta
erityisesti naisille seka painotusta uransa alkuvaiheessa olevien naisten rekry-
tointiin. Esimerkiksi rekrytoinnissa kaytettavien tyokalujen kehittamisella seka
rekrytoijien kouluttamisella nahdaan olevan merkitysta naisten ja miesten vali-

sen tasa-arvon saavuttamiselle. (Tatar-Kiss 2021.)

Ikatasa-arvolla tarkoitetaan aikuisten ihmisten tasapuolista kohtelua rekrytoin-
nissa ja itse tydelamassa seka vastustetaan ikaan liittyvaa eriarvoista kohtelua.
Ikadan liittyva syrjinta on varsin yleistd tyomarkkinoilla. (Mulders, Henkens &
Schippers 2017.) Tydyhteison erilaisuutta ja monimuotoisuutta tukevat eri-
ikaiset ja eri koulutustaustaiset tyontekijat. Meilla kaikilla on erilaiset taustat ja
elamankokemukset eri tyduran vaiheissa, jotka vaikuttavat suhtautumiseemme.
(Joki 2021, 187.)

Muutamissa Euroopan maissa toteutettiin tutkimus (2017), jossa tutkittiin ikata-
sa-arvon toteutumista esimerkiksi rekrytointiprosessissa. Ratkaisevassa ase-
massa ovat yrityksen johtajien asenteet ja suhtautuminen tyontekijdiden ikaan.
Jos johto suhtautui myonteisesti ja kannustavasti vanhempaan tyonhakijaan, oli
yrityksessa positiivinen kuva heista tai painvastoin. (Mulders ym. 2017.) Niin
ikdan Australiassa (2013) tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin ikdantyneiden rekry-

tointia ja tydllistymista. Stereotypiat ikdantyneista tyontekijoista kognitiivisesti ja
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fyysisesti heikentyneina yllapitaa nakemysta, jonka mukaan he eivat ole liiketa-
loudellisesti kannattavia. Tutkimuksessa korostetaan kiireellista tarvetta organi-
saatiotutkimuksille, joissa selvitetaan hallituksen poliittisten muutosten tarkkaa
vaikutusta yhteiskunnan tai tarkemmin sanottuna tyOnantajien asenteisiin ja
kaytanteisiin ikdantyneiden tyontekijoiden kohdalla. (Johnson, Billett, Dymock &
Martin 2013.)

Tyoyhteisossa voi olla aktiivista vastustamista monimuotoisuuteen joko todelli-
silla tai kuvitteellisilla perusteilla. Voidaan ajatella, etta esimerkiksi ulkomaalais-
taustaista ei voida palkata heikomman kielitaidon vuoksi. Oletetaan, etta kieli-
lainsdadantd asettaa rajoituksia rekrytoimiseen tai yrityksen maine voi karsia.
Valitettavan usein nama rekrytoidut ulkomaalaistaustaiset tyontekijat eivat pysty
etenemaan urallaan samalla tavalla kuin muut tyontekijat. Tahan voi olla syyna
tehokkuusnakokulma eli yritykset haluavat tehda mahdollisimman tehokkaasti ja

Kielimuuri ymmarrettavasti hidastaa tyontekemista. (Sorainen 2014, 146-147.)

2.2.2 Teknologian ja sosiaalisen median vaikutus rekrytointiin

Teknologian kehittyminen nakyy nykypaivana merkittdvasti rekrytointiproses-
seissa (kuvio 4). Erilaisten jarjestelmien kaytté tydnhakuprosesseissa on kas-
vattanut suosiotaan. Alypuhelinten yleistyminen tarkoittaa sita, etta rekrytointeja
tehdaan yha useammin alypuhelimella ja siksi taman toimivuus on rekrytoinnis-
sa varmistettava. Sahkoisten jarjestelmien etuina ovat muun muassa nopeus ja
edullisuus. Heikkoutena sahkoaisilla jarjestelmilla ovat esimerkiksi toimimatto-
muus tai sivustojen huono toteutus. Jarjestelmien toimivuudella katsotaan ole-
van merkittava rooli positiivisen yrityskuvan luomisessa. (Waddill 2018, 123—
125; Hada & Gairola 2015.)
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KUVIO 4. Sahkdisen rekrytoinnin mahdollisuudet tydnantajalle (Hada & Gairola
2015, muokattu).

Digimedioiden hyodyntaminen saastaa esihenkilon resurssia ja nopeuttaa rekry-
tointiprosessia (Salli & Takatalo 2014, 37). Sosiaalista mediaa voidaan kayttaa
hyodyksi rekrytointiprosessin alusta jopa perehdyttamiseen saakka. Tietyt sosi-
aalisen median sivustot ovat ilmaisia ja nain ollen palvelevat pienempiakin yri-
tyksia. (Waddill 2018, 123-125.)

Taman paivan tyonhakijat luottavat siihen, etta sahkoaisilta hakualustoilta 10yty-
vat kaikki rekrytointi-ilmoitukset, eikd heidan tarvitse erikseen menna kunkin
yrityksen sivuille etsimaan niita. (Smythe, Grotlischen & Buddeberg 2021.)
Sahkaisten rekrytointikanavien tarkein hyoty on tavoittaa uudet hakijat (Koivu-
nen, Ala-Luopa, Olsson & Haapakorpi 2022). Siksi on tarkeaa miettia, minka-
laisen ilmoituksen tekee, jotta se sopii mobiilisovelluksiin ja on tarpeeksi lyhyt,

ytimekas seka houkutteleva ilmoitus (Salli & Takatalo 2014, 37).

Henkilostdalan ammattilaiset arvioivat muun muassa rekrytointiin liittyvaa tekno-
logian kayttdéa Isossa-Britanniassa (2022) tehdyssa tutkimuksessa. Useat tutki-
mukseen osallistuneista teknologiaa rekrytoinnissa kayttavista organisaatioista

ilmoittivat lisanneensa teknologian kayttoa pandemian aikana, mutta pandemian
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rajoitusten purkamisen jalkeen teknologian kayttd rekrytoinnissa on hieman va-
hentynyt. Tekniikan jarjestelmista kaytossa ovat muun muassa videohaastatte-
lut, verkkopohjaiset perehdytysprosessit seka verkkotestit. Yritysten verkkosivu-
jen, ammatillisten verkostoitumissivustojen seka rekrytointi- ja etsintakonsulttien
katsottiin olevan tehokkaimpia tapoja houkutella tydntekijoita yritykseen. (CIPD
2022.)

Sosiaalisen median kayttamiseen liittyy hyvien puolien lisdksi riskeja. Alustaa
pitaa osata kayttaa tehokkaasti ja se tulee olla kaytossa koko yrityksessa, eika
pelkastaan henkildstohallinnon vastuulla. (Kaijala 2016.) Tama nakokulma tu-
kee Choudhuryn (2022) tekema tutkimus, jossa tarkastellaan sosiaalisen medi-
an roolia tydnhakijoiden seulonnassa. Sosiaalisesta mediasta saatujen tietojen
asianmukainen kaytto aiheuttaa huolta, koska organisaatioilla on nain ollen kay-
tossad suuria maaria tyonhakijoiden ammatillisia ja henkilokohtaisia tietoja.
(Choudhury 2022.)

Koska tietoa tyonhakijasta on saatavilla suuria maaria, tekoalya tulisi kehittaa
paremmin kayttamaan saatua tietoa ehdokkaiden arviointiin seka taitojen ja pa-
tevyyden tasapuoliseen ja puolueettomaan tarkasteluun. Tietoa tulisi kerata
ammattimaisilta sivuilta, kuten LinkedlInista, koska annetut tiedot liittyvat suo-
raan hakijan tyohon liittyvaan patevyyteen ja kokemuksiin. Kaikilta hakijoilta tuli-
si kysya lupa tiedon keraamiseen esimerkiksi internetista seka kerata kaikkien
hakijoiden tiedot samoista kanavista. On suositeltavaa, ettd organisaatiot ke-
raavat tyonhakijoista tietoja tekoalyn avulla vasta ensimmaisen haastattelukier-
roksen jalkeen, jotta ennakkoluuloja tai ennakkokasityksia ei synny ennen suo-

raa yhteydenpitoa hakijan kanssa. (Choudhury 2022.)

Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden tavoittelulla katsotaan olevan oleelli-
nen merkitys digitaalisten tyokalujen suosiolla. Tyonhaussa ja rekrytoinnissa
kaytettavien sovellusten toiminnan perustana toimivat algoritmit. Algoritmien
maaritellaan olevan lista ohjeista, joilla ohjataan tietokoneiden ja sovellusten

toimintaa. (Koivunen & Lehtovaara 2022.)

Algoritmien kayttéa on kuitenkin arvioitu kriittisesti Isossa-Britanniassa (2021)

tehdyssa tutkimuksessa. Tietyilla algoritmeilla kerrotaan olevan syrjivia vaiku-
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tuksia naisiin, etnisiin vahemmistdihin, vammaisiin ja muihin laillisesti suojattui-
hin ryhmiin. Tutkimuksessa kaytiin lapi lainsaadannon soveltamista tallaisten
algoritmien kayttoon siten, etta lakeihin tehtaisiin pienia muutoksia. Peittavyys
nahdaan esteena sille, etta algoritmien aiheuttamiin syrjiviin vaikutuksiin pystyt-
taisiin puuttumaan lakien avulla. Tutkimuksessa korostetaan, etta rekrytoinnin
lapinakyvyydella saataisiin algoritmien aiheuttamaa syrjintaa ehkaistya. (Aislinn
2021.)

2.3 Yhdenvertainen rekrytointiprosessi

Kaikilla inmisilla on oikeus muun muassa tyéhon. Erilaiset lait turvaavat yhden-
vertaisuutta ja kieltdvat syrjinnan (Oikeusministerié n.d.). Yksittaisessa rekry-
tointitilanteessa on hankala todentaa, etta tyontekijan valinta perustuisi kyseen-
alaisiin seikkoihin tai ominaisuuksiin, jotka on laissa kielletty. Taman osoittaa
se, ettd tydsuojelutarkastajat saavat hyvin vahan valituksia Suomessa rekry-
toinnissa tapahtuvasta syrjinnasta. Jos tapauksesta on syntynyt syrjintaepaily,
on tama tullut usein esille vasta haastattelutilanteessa, kun tydnantajan syrjiva
asenne on havaittu. Todennakoista on, etta iso osa rekrytoinnissa tapahtuvasta
syrjinnasta tapahtuu jo ennen haastattelua tai se pysyy salassa. Siksi on tarke-
aa ymmartaa, millaisilla toimilla syrjintaa voitaisiin rekrytointitilanteissa vahen-
taa. (Kanninen & Virkola 2021.)

Organisaation tapa rekrytoida vaikuttaa siihen, minka tyyppisia tyontekijoita se
palkkaa, miten tyontekijat suoriutuvat toistaan ja kuinka pysyvia tyontekijoita he
ovat. Tyonantajan rekrytointitoimiin vaikuttavat muun muassa tyonhakijoiden
henkilokohtaiset kyvyt, monimuotoisuus seka tyohon liittyva suorituskyky. (Bre-
augh & Fiske 2013.) Tyonhakijan itsensa ja taitojensa markkinoimisen onnistu-
minen vaikuttaa rekrytointipaatokseen, vaikka itsensa esittelemisella ei valtta-
matta ole mitdan tekemista haettavan tyétehtavan kanssa. (Bye ym. 2014.)

Rekrytoinnin alkuvaiheen sanotaan olevan kriittisin vaihe rekrytointiprosessissa
(kuvio 5). Jos organisaatiot epaonnistuvat ensimmaisessa yhteydenotossa, ei-
vatka saa suostuteltua tydnhakijaa osaksi hakijajoukkoa, ovat he menettaneet
yhden potentiaalisen hakijan. Jokaiseen rekrytointiin, jonka tavoitteena on saa-

da oikeat ihmiset osaksi organisaatiota, liittyy mydnteisen organisaatiokuvan
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luominen. Tarkoituksena on saada luotua tydnhakijalle vetovoimainen kuva or-

ganisaatiosta ja nain ollen halu hakea tyopaikkaa. (Thakur 2018.)

Tyontekija haluaa hakea tyopaikkaa.

3

KUVIO 5. Rekrytoinnin alkuvaihe on kriittisin vaihe rekrytointiprosessissa (Tha-
kur 2018, muokattu).

Rekrytoinnin alkuvaiheessa huomio kannattaa kiinnittaa siihen, minkalaista tie-
toa tyonhakijalle yrityksesta annetaan, koska se vaikuttaa muun muassa siihen,
hakeeko tyonhakija tyopaikkaa (Thakur 2018). Tyopaikkailmoituksen houkutte-
levuutta on tutkittu muun muassa USA:ssa (2015) tehdyssa tutkimuksessa. Tut-
kimuksessa selvitettiin, miten potentiaalisia tydnhakijoita houkutellaan yrityksiin,
kun yrityksen rekrytointi edistaa seksuaalivahemmistdjen monimuotoisuutta.
Tutkimuksesta nousee esille, etta homoystavallisella tyopaikkailmoituksella ja
rekrytointiprosessilla voidaan nayttaa olevan merkitysta siihen, kuinka houkutte-

levana tyonantajana yritysta pidetaan. (Lambert 2015.)

Rekrytointia tekevien henkildiden olisi hyva ymmartaa suvaitsevan kulttuurin
merkitys, joka auttaa houkuttelemaan tehokkaasti tydntekijoita yritykseen. Osa
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tydnhakijoista valttaa tydskentelyn yrityksessa, joka tukee seksuaalivahemmis-
toja. Valttaakseen suvaitsemattomien tyontekijoiden palkkaamisen, voi yritys
muun muassa kayttda monimuotoisuutta tukevaa rekrytointisanastoa saadak-
seen toihin suvaitsevia tyontekijoita. (Lambert 2015.) Tyopaikkailmoituksen kie-
lenkayttoon kiinnittdaa huomiota myos neljassa Euroopan maassa tehty tutkimus
(2017). Naiden maiden hierarkian ja epatasa-arvon hyvaksyttavyytta tukee
muun muassa se, etta sukupuolisidonnaisia tyonimikkeita on etenkin naisvaltai-
sella alalla. Tyopaikkailmoitusten kielenkayton katsotaan korreloivan osaltaan
sukupuolten valista epatasa-arvoa ja sukupuolistereotypioiden valittymista.
(Hodel ym. 2017.)

Yritykset voivat valita periaatteessa kenet tahansa tyonhakijoista, kunhan nou-
datetaan tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain syrjintakieltoja seka tasa-
arvolain saadoksia (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 25). Rekrytoi-
jien tulee toimia eettisesti ja oikeudenmukaisesti tydnhakijoita kohtaan ja var-
mistaa, ettd hakijoilla on samanlaiset mahdollisuudet tulla valituksi. (Yu, Yang,
Chan & Barnes 2021.) Hakijoiden valinnassa ei saisi omat olettamukset ja en-
nakkoasenteet vaikuttavat paatokseen. Joskus se voi olla hankalaa ja siksi yh-

tend mahdollisuutena on kayttaa anonyymi rekrytointia. (Salminen 2020.)

Anonyymilla rekrytoinnilla voidaan vahentaa rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintaa
tai epatasapuolista kohtelua. Esimerkiksi nimi, sukupuoli, kansalaisuus tai kuva
poistetaan anonyymi rekrytoinnissa, koska ne eivat ole oleellisia tietoja henkilon
osaamiseen tai kelpoisuusvaatimuksiin liittyen. (Bergbom, Toivanen & Vaana-
nen 2020, 65-67.) Koska rekrytoinnista puuttuu hakijan henkilokohtaiset tiedot,
joutuu rekrytoija tekemaan valinnan puhtaasti osaamisen ja soveltuvuuden pe-
rusteella, jolloin valinta kohdistuu patevimpaan hakijaan (kuvio 6). (Kanninen &
Virkola 2021, 23.)
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KUVIO 6. Patevin hakija saadaan painottamalla ilman henkildkohtaisia tietoja

hakijan osaamista ja soveltuvuutta (Kanninen & Virkola 2021, muokattu).

Anonyymi rekrytoinnin kayttoonotto on yleistymassa rekrytoinnissa tapahtuvan
syrjinnan torjumiseksi. Hyvin toteutettuna anonyymi rekrytointi siirtaa painopis-
teen tydnhakijan taitoihin ja patevyyksiin. Syrjinta on epareilua, mutta myos yk-
silon ja yhteiskunnan nakokulmasta kallista. (Rinne 2018.) Rinteen (2018) te-
kemassa tutkimuksessa anonyymia rekrytointia on kokeiltu useissa Euroopan
maissa, Kanadassa ja Australiassa. Ainakin rekrytoinnin alkuvaiheessa saatava
vahempi tieto voi johtaa parempiin valintoihin ja tuloksiin. (Rinne 2018.) Vaikka
rekrytoinnin alkupuolella syrjintda voidaan vahentaa, saattaa se siirtya rekrytoin-

tiprosessin toiseen vaiheeseen (Rinne 2018; Koivunen & Lehtovaara 2022).

Joskus anonyymi rekrytointi voi kaantya jopa haitaksi, jos puhutaan positiivises-
ta erityiskohtelun mahdollisuudesta. Talla tarkoitetaan sita, ettd henkilotietojen
puuttuessa ei voida ottaa huomioon vahemmistoryhmaan kuuluvaa hakijaa ja
suosia hanta, jos on kaksi yhta patevaa hakijaa osaamisen ja kokemuksen pe-

rusteella. (Krause, Rinne & Zimmermann 2012.)

Jotta anonyymi rekrytointi saataisiin otettua laajemmin kayttoon, tulisi organi-
saatioissa panostaa rekrytointijarjestelmien seka rekrytointiprosessien kehitta-
miseen (Bergbom ym. 2020, 65-67). Yhtend mahdollisuutena yhdenvertaisen
rekrytoinnin tukemiseen voidaan kayttda ammattirekrytoijia. Ammattirekrytoijien
tehtavana on etsia sopivia ehdokkaita haettavaan tyopaikkaan. Rekrytoija aut-
taa nopeuttamaan rekrytointiprosessia ja vie tyotaakkaa pois organisaatiolta.
(American Association for Physician Leadership 2022.)

Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan rekrytointihaastattelu on haasteellinen yh-

denvertaisuuden kannalta (Tyoterveyslaitos 2021). Rekrytoijien kannattaa pe-
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rehtya aiheeseen, mitd haastatteluissa tai itse rekrytointi-ilmoituksessa saa ky-
sya (Joki 2018, 96; Salli & Takatalo 2014, 104). Rekrytoijan oma kayttaytyminen
haastattelussa ja se, kuinka han puhuu tyonantajastaan, vaikuttaa tyonhakijan
mielikuvaan yrityksesta, jonne han on hakemassa (Rotkin 2015, 41; Joki 2018,
90).

On tiedostettava, etta paatokset eivat saa perustua syrjiviin seikkoihin, kuten
hakijan rotuun tai uskontoon liittyviin tekijoihin. HenkilGtietolaki kieltaa puheeksi
ottamisen arkaluoteisista asioista, joita voivat olla esimerkiksi sosiaalihuollon
palvelut, rikolliseen tekoon tai niihin liittyvat rangaistukset. Yksityisyydensuojan
laki puhuu tarpeellisuusvaatimuksesta, jolla tarkoitetaan sita, etta tydantaja saa
kasitella vain tyosuhteeseen liittyvia tietoja. Tietojen keraamiseen tarvitaan
tydntekijan suostumus ja tiedot tulisi kysya tyodntekijalta itseltaan. (Joki 2021,
96.)

Rekrytointiprosessin paatdsvaiheessa rekrytoijan pitaa pystya perustelemaan
kaikille ei-valituksi tulleille, mitka olivat kriteerit, mitka vaadittiin tyotehtavaan.
Sovitussa prosessissa on pysyttava ja kaikkia hakijoita kohdeltava oikeuden-
mukaisesti. (Salli & Takatalo 2014, 58.) Rekrytoiva esihenkild voi valita sopi-
vammaksi katsomansa hakijan, kunhan noudattaa tasa-arvolakia, yhdenvertai-
suuslakia seka huomioi tyosopimuslain syrjintaperusteet. Virheellisin perustein
tehty rekrytointipaatds, jossa on toteutunut hakijan syrjiminen, ei johda valinnan
peruuntumiseen, vaan hakija voi hakea joko yritykselta vahingonkorvausta tai
hyvitysta kohtelusta. (Salli & Takatalo 2014, 110.)

Rekrytoinnissa paatosten tulee perustua relevantteihin tietoihin. Rekrytoijan ja
tydnhakijan valisiin haastattelukeskusteluihin ei noudateta tietosuojalainsaadan-
téa. Taman vuoksi rekrytoija voi kysya henkilokohtaisempiakin kysymyksia esi-
merkiksi perhesuhteista, jos ne vaikuttavat oleellisesti tyomatkustamiseen, mut-
ta niita ei saa kirjata ylos mihinkaan. Suullinen asian kasittely ei tayta henkilotie-
tojen maaritelmaa tietosuojalainsdadanndssa. Taman kanssa pitaa olla tarkka,
etta rekrytoija ei esita tarpeettomia kysymyksia ja tydnhakija ei koe joutuvansa
syrjityksi kiellettyihin syrjintaperusteisiin vedoten. (Salli & Takatalo 2014, 104.)
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2.4 Rekrytoijan vaikutus yhdenvertaisemman rekrytoinnin toteutumiseen

Jokaisella ihmisella on tiedostamattomia ennakkoluuloja ja kasityksia, jotka vai-
kuttavat paatdksiimme ilman, etta tiedostamme itse niita. (Bye ym. 2014.) Rek-
rytoijien asenteella on suuri merkitys rekrytoitavan tyontekijan valintaan. Rekry-
toijat arvioivat itsedan muistuttavia tyonhakijoita myonteisemmin ja erilaisiksi
koetut tulevat nain ollen harvemmin valituiksi. Rekrytoijan ennakkoluulot ja ste-
reotypiat tuovat vaikutuksen tehtaviin hakijoiden arvioihin seka rekrytointipaa-
toksiin. (Bergbom ym. 2020, 73.) Tarkeana kehittymiskohteena nahdaan rekry-
toijien omien ennakkoluulojen ja asenteiden tiedostaminen seka niiden vaikutus
rekrytoitavien arvioihin. Riittdvan valmennuksen ja ohjeistuksen tarjoaminen
rekrytointeja tekeville henkilGille auttaa heita ymmartamaan omien arvojen ja

asenteiden vaikutusta rekrytointitilanteessa. (Bergbom ym. 2020, 82—-83.)

Isossa-Britanniassa (2022) tehdyssa tutkimuksessa kysyttiin rekrytointipaallikoi-
den kokemuksia tyonhakijoista, jotka hakivat ensimmaista terveydenhuollon
tyopaikkaa tutkinnon jalkeen. Taman tutkimuksen mukaan rekrytointipaallikot
kokivat etnisen monimuotoisuuden omaavat tydnhakijat heikoiksi tai vahemman
kyvykkaiksi tyontekijoiksi. Tutkimuksen mukaan he perustivat olettamuksensa
esimerkiksi puutteelliseen tai myohassa lahetettyyn hakemukseen. Rekrytointi-
paallikot ajattelivat, ettei heilla ole erityista aikaa tai resursseja perehdyttaa et-
nista kulttuuriperaan olevaa tyontekijaa enempaa tavanomaista perehdytysoh-

jelma pidemmalle. (Hammond ym. 2022.)

Hentschelin, Braunin, Peusin & Freyn (2021) tekeman kaksoistutkimuksen mu-
kaan rekrytoijan sukupuoli seka rekrytointi-ilmoitusten sukupuolistereotyyppis-
ten sanavalinnat vaikuttaisivat naisten uramahdollisuuksiin. Ensimmaisessa
tutkimuksen osassa tutkittiin, jos rekrytoijana oli miespuoleinen henkilo, han
kaytti stereotyyppisid maskuliinisia sanavalintoja enemman kuin feminiinisia
sanoja. Tama ennakoi naisopiskelijoiden heikompaa menestymista rekrytoin-
nissa, koska he ilmoittivat alhaisemmat urasuunnitelmansa hakemuksessa. Jos
rekrytoijana oli naispuoleinen henkild naita eroja ei havaittu. (Hentschein, Brau-
nin, Peusin & Frey 2021.)
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Toinen osa Hentschelin ym. tekemasta tutkimuksesta (2021) oli kokeellinen ja
siina naispuoleinen rekrytoija toisti maskuliinisia sanoja ja arvioi niiden negatii-
vista vaikutusta hakijoihin. Naispuoleisen rekrytoijan puskurivaikutus eli masku-
liniset sanat eivat vaikuttaneet vanhempiin naispuoleisiin hakijoihin, kun rekry-
toija oli nainen. Nuorempiin hakijoihin se vaikutti. Rekrytoijan sukupuolella ja

sanoilla ei ollut vaikutusta miespuoleisiin hakijoihin. (Hentschel ym. 2021.)

Rekrytoijan omilla asenteilla on merkittava vaikutus siihen, miten han suhtautuu
erilaisuuteen ja edistaa sen hyvaksymista tydyhteisdssa (Joki 2018, 187). Rek-
rytoijan nakodkulmasta Bulgariassa (2015) tehdyssa tutkimuksessa hotellin joh-
tajat kertovat nakemyksiaan johtotehtaviin valittavien rekrytointiin liittyen. Hotel-
lin johtajat myontavat, etta rekrytointi on voinut rikkoa tasa-arvolakia, koska rek-
rytointiin on saattanut vaikuttaa hakijan ika, terveydentila, ulkonako, alkupera tai
seksuaalinen suuntautuminen. Sopimattomien rekrytointikaytantdjen ehkaise-
miseksi tutkimus suosittelee johtajia omaksumaan monimuotoisuutta ja sen hal-

lintaa. (Yap, Ineson, Alexiena & Tang 2015.)

Ulkomaalaisten hoitajien eriarvoisuutta on tutkittu Suomessa (2020) tehdyssa
tutkimuksessa. Tutkimus osoittaa, ettd on olemassa erilaisia organisaatiokay-
tantoja, joiden kautta eriarvoisuutta edistetaan, luodaan ja yllapidetaan. (Nare &
Silva 2020.) Maahanmuuttajiin kohdistunutta syrjintda on tutkittu myds Kiinassa
(2022) tehdyssa tutkimuksessa, jossa todetaan, etta rekrytointiprosessin aikana
maahanmuuttajiin kohdistuvia negatiivisia ennakkoasenteita muuttamalla yrityk-
sen on helpompi l16ytaa patevia tydntekijoita ja valttaa tydvoimapula. (Yu, Yang,
Chan & Barnes 2022.) Eriarvoisuuden globaaliin puuttumiseen tarvitaan kaikkia
tekijoita seka kansalliselta etta kansainvaliselta tasolta — myds politiikkaa. (Nare
& Silva 2020.)

Monissa maissa mielenterveysongelmista karsivien ihmisten tyottomyysaste on
korkea. Australiassa (2017) tehdyn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia mahdol-
lisuutta siita, miten tydpaikalla voitaisiin pysayttda rekrytoijien ennakkoluuloja
ihmisia kohtaan, joilla on diagnosoitu mielenterveyshairié (Moss, Vemuri, Hed-
ley & Uljarevic 2017). Samalla tavalla rekrytoijalle ennakkokasityksia voi herat-
taa tyonhakijan rikostausta. USA:ssa (2017) tutkittiin, mika merkitys tyonhakijan

rikoshistorialla on tydnhaussa. Jotkut tydnhakijat haluavat olla tydnhaussa re-
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hellisia ja kertovat avoimesti omasta rikostaustastaan, mutta tdma saattaa
kaantya heita vastaan. Halu olla rehellinen ja avoin voi vahingoittaa rikostaus-
taisten tyonhakijoiden tyollistymista, koska tyonantajat saattavat karsia tyonha-
kijoita juuri rikostaustan vuoksi, vaikka silla ei olisi merkitysta itse tyossa. (Grif-
fith & Young 2017.)

Mielenterveysongelmista karsivien kohdalla rekrytoijat saattavat suunnata huo-
mionsa rajoituksiin vahvuuksien sijaan. Naiden ennakkoluulojen vuoksi tyonan-
tajat saattavat hylata hakijan, vaikka han olisi ollut tydhon sopiva. Tasa-arvoa ja
vakautta organisaatiossa edistavat toimet voivat vahentaa mielenterveysongel-
mista karsivien henkildiden leimaantumista. Rekrytoijien tulisi pohtia muun mu-
assa taustalla olevia arvojaan ja tunnistaa oma roolinsa ja vastuunsa seka ke-

hittdd omaa asiantuntijuuttaan. (Moss, Vemuri, Hedley & Uljarevic 2017.)

Rekrytoijan nakokulmasta tydnhakijan taustatietojen selvittaminen esimerkiksi
internetista tulisi jattaa kokonaan pois, jotta esimerkiksi rikoshistorian omaavilla
tyonhakijoilla olisi mahdollisuus osoittaa kelpoisuutensa ennen rikostaustan sel-
viamista. Yritykset voivat kayttaa apunaan ulkopuolisia henkilostoyrityksia, jotka
karsivat tyonhakijoita perustellusti, eivatkd heidan taustansa vuoksi. (Griffith &
Young 2017.)

Monimuotoisuus tulisi ndhda yrityksen voimavarana ja vahvuutena. Eritaustaiset
ihmiset omaavat erilaisia vahvuuksia ja toimintatapoja tehda tyota, joita yrityk-
sen kannattaisi hyodyntaa ja tunnistaa. Monimuotoisuus ja tyOyhteison kehitta-
minen on muutakin kuin lain noudattamista. Naissa tyoyhteisdissa yhdenvertai-
suus ja syrjimattomyys korostuu, eikad se vaikuta pelkastaan tyontekijaan vaan
koko tyoyhteisdon. (Sorainen 2014, 148.)

2.5 Yhteenveto

Kaikilla ihmisilla on oikeus tyohon (Oikeusministerid n.d.). Yhdenvertaisuutta
suojelee muun muassa yhdenvertaisuuslaki, jossa on maaritelty tydnantajan
velvollisuudet yhdenvertaisuuden toteutumiseen tydpaikoilla (Yhdenvertaisuus-
laki 1325/2014). Tydsuojeluviranomainen valvoo yhdenvertaisuuden toteutumi-

sesta tydelamassa (Tyosuojeluhallinto 2022).
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Monimuotoisuuden tukemista edistaa yhdenvertaisuusnakokulmien huomioimi-
nen (Sorainen 2014, 143-145). Muun muassa ikaantyneista tyontekijoista voi
olla tydomarkkinoilla erilaisia stereotypioita, joissa ikaantyneita tyontekijoita pide-
taan kognitiivisesti ja fyysisesti heikentyneina (Johnson ym. 2013). Monimuotoi-

suus tulisi kdantaa yrityksen voimavaraksi ja vahvuudeksi (Sorainen 2014, 148).

Tana paivana yritykset panostavat rekrytointiin ja sita pidetaan merkittavana
osana yrityksen toiminnan ja strategian nakokulmasta (Phillips & Gully, 2015).
Aina ansioluettelossa mainittu osaaminen ei mene rekrytoinnissa edelle, vaan
rekrytoijat laittavat painoarvoa enemman hakijan oikeaan asenteeseen, omak-
sumiskykyyn ja tehtavan kannalta tiettyihin ominaisuuksiin (Salli & Takatalo
2014, 10-13; Rope & Kettunen 2012, 139).

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle rekrytointitarpeen tunnistamisella ja paattyy
tydntekijan valintaan ja palkkaamiseen (Salli & Takatalo 2014, 10-13). Rekry-
toinnin tulee olla tydnhakijalle mahdollisimman lapinakyvaa ja tyonhakijan tulee
olla varma, ettda hanet on huomioitu tasavertaisena hakijana tehtavaan (Salli &
Takatalo 2014, 58).

Rekrytoinnin alkuvaiheen sanotaan olevan kriittisin vaihe rekrytointiprosessissa,
jonka yhtena tarkoituksena on saada luotua tyonhakijalle vetovoimainen kuva
yrityksesta ja nain ollen halu hakea tyopaikkaa (Thakur 2018). Tyopaikkailmoi-
tuksella on merkitysta siihen, minkalaisen viestin yritys lahettaa tyonhakijoille
(Lambert 2015; Hodel ym. 2017).

Digitaalisten tyokalujen ja sahkoisten rekrytointijarjestelmien katsotaan muok-
kaavan tana paivana yha enemman organisaatioiden rekrytointiprosesseja
(Koivunen ym. 2022). Sahkoisten jarjestelmien etuna ovat muun muassa nope-
us ja edullisuus, kun taas heikkoutena esimerkiksi toimimattomuus tai sivujen
huono toteutus (Waddill 2018). Sosiaalisen median sivustot ovat kasvattaneet
suosiotaan ja nain ollen tarjoavat suuria maaria seka ammatillisia etta henkilo-
kohtaisia tietoja tyonhakijoista. Tekoalya tulisi kehittaa kayttamaan saatua tietoa
ehdokkaiden arviointiin seka taitojen ja patevyyksien tasapuoliseen ja puolueet-

tomaan tarkasteluun. (Choudhury 2022.)
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Rekrytoijien tulee toimia eettisesti ja oikeudenmukaisesti tyonhakijoita kohtaan
ja varmistaa kaikilla hakijoilla olevan samanlaiset mahdollisuudet tulla valituksi
(Yu ym. 2021). Rekrytointitilaisuudessa rekrytoijat eivat saa esittaa tarpeetto-
mia kysymyksia ja paatoksen tulee perustua relevantteihin tietoihin (Salli & Ta-
katalo 2014, 104). Rekrytointitilaisuuden katsotaan olevan haasteellinen yhden-
vertaisuuden kannalta (Tyoterveyslaitos 2021). Rekrytointiprosessissa oleellista
on, etta sovitussa prosessissa pysytaan ja kaikkia tyonhakijoita kohdellaan oi-
keudenmukaisesti (Salli & Takatalo 2014, 58).

Yhtena vaihtoehtona rekrytoinnissa tapahtuvan syrjinnan ehkaisemiseksi voi-
daan kayttaa anonyymi rekrytointia (Rinne 2018). Hakijan henkilékohtaiset tie-
dot puuttuvat anonyymi rekrytoinnista, jonka vuoksi rekrytoija joutuu tekemaan
valinnan puhtaasti tydnhakijan osaamisen ja soveltuvuuden perusteella, jolloin
valinta kohdistuu patevimpaan hakijaan (Kanninen & Virkola 2021, 23). Ano-
nyymi rekrytoinnin riskina pidetaan sita, etta vaikka rekrytoinnin alkupuolella
syrjintaa voidaan vahentaa, saattaa se siirtya rekrytointiprosessissa toiseen

vaiheeseen (Rinne 2018).

Rekrytoijan asenteella on merkittava vaikutus rekrytoitavan tyontekijan valintaan
(Bergbom ym. 2020, 73). Jokaisella ihmisella on tiedostamattomia ennakkoluu-
loja ja kasityksia, jotka voivat vaikuttaa paatoksiimme ilman, etta tiedostamme
niitd (Bye ym. 2014). Tarkeana kehittamiskohteena nahdaan rekrytoijien tiedos-
taminen omista ennakkoluuloista ja asenteista seka niiden vaikutuksesta rekry-

toitavista tehtaviin arvioihin (Bergbom ym. 2020, 82-83).
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3 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten yrityksen esihenkil6t kokevat
yhdenvertaisuuden toteutuvan talla hetkella rekrytointiprosessissa ja miten he
arvelevat yhdenvertaisuusnakokulman painottamisen muuttavan tulevaisuuden
rekrytointia. Toisena tarkoituksena on tuottaa animaatiovideo rekrytointeja teke-

vien perehdytyksen tueksi yhdenvertaisempaan rekrytointiprosessiin.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, miten yhdenvertaisuus toteutuu
rekrytointiprosessissa esihenkilon nakdkulmasta sekéd miten esihenkilot arvele-
vat sen kehittyvan tulevaisuudessa. Yritys mihin tutkimus tehdaan voi hyodyn-

taa saatuja tuloksia rekrytointiprosessissaan.

Tutkimuskysymykset ovat:

Miten yhdenvertaisuus toteutuu rekrytointiprosessissa?

Miten rekrytointiprosessin yhdenvertaisuutta voidaan kehittaa?
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja kehit-
tamistyona. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuksen aikana nous-
seiden tulkintojen esille nostaminen esimerkiksi ihmisen toiminnasta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tavoitellaan ihmisen omaa kuvausta koetusta todellisuu-
desta. Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on se, etta tutkimus on sub-
jektiivista eikd objektiivista, kuten maarallisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen
subjektiivisuus tarkoittaa sita, etta tutkijan omalla ymmarryshorisontilla eli haluil-
la, ihanteilla, uskomuksilla, arvoilla ja kasityksilla on vaikutusta tutkimuksissa

tehtyihin valintoihin, tulkintoihin ja johtopaatoksiin. (Vilkka 2021a.)

Nakokulman valitsemisen tarkoituksena on auttaa tutkijaa keskittymaan olen-
naisiin asioihin ongelman kannalta. Voidaan ajatella, etta tutkimus on tutkijan ja
kohteen vuoropuhelua, joka toteutuu aineiston avulla. On hyva ottaa huomioon,
etta tutkimuksen lahestymistavan merkitys on toimia vain tutkimuksen valinear-
vona. (Puusa & Juuti 2020.)

Laadulliselle tutkimukselle ominaista on, etta lahestytaan tutkimuskohdetta sen
luonnollisissa olosuhteissa. Tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan yksittai-
sia tapauksia ja olennaisena osana on osallistuvien ihmisten nakokulman ja
tutkijan valinen vuorovaikutus yksittdistd havaintoa tarkasteltaessa. (Puusa &
Juuti 2020.)

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa laadukasta tietoa, jonka vuok-
si vastausten maaralla ei ole suurta merkitysta. Tavoitellaan sita, etta tutkimus-
aineisto toimii asian tai ilmidn ymmartamisen apuvalineena tai teoreettisesti
mielekkaana tulkintaa muodostettaessa. Laadullisessa tutkimuksessa ei haeta
tilastollista yleistamista vaan muun muassa vanhojen ajatusmallien kyseenalais-
tamista ja ilmidn selittamista siten, etta toisin ajattelulle annetaan mahdollisuus.
Kun analyysi tehdaan perusteellisesti, edelld mainittuihin tavoitteisiin paastaan

pienellakin tutkimusaineistomaaralla. (Vilkka 2021b.)
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Tutkimuksen kohteiksi halutaan tavoittaa sellaiset henkilot, joilla uskotaan ole-
van haluttua tietoa tai kokemusta aiheeseen liittyen. Suora, henkilokohtainen
yhteydenotto on useimmiten tehokkain. Yhteydenotossa on hyva esitella tutkijat
seka itse tutkimus seka syy sille, miksi juuri hanet pyydetaan mukaan tutkimuk-
seen. Nain henkildlle tulee tilaisuus kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta,

mikali han ei koe sopivansa tarkoitukseen. (Valli 2018.)

Laadullinen aineisto on tyypillisesti varsin rikasta ja siita saattaa loytya kiinnos-
tavia seikkoja, joita tutkija ei osannut ennakoida tai odottaa I0ytavansa. Aineis-
ton runsaus voidaan kokea joko mielenkiintoisena ja haasteellisena tai tyolaana.
Aineistoanalyysin tarkoituksena on saada aineistosta mielekas kokonaisuus,
jonka avulla voidaan tuottaa rikas ja perusteltu tulkinta seka tehda tutkittavasta

iimiosta johtopaatoksia. (Puusa & Juuti 2020.)

4.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyon tekijat saivat yhteisty6tahoksi suomalaisen yrityksen, joka tuot-
taa yksityisia terveyspalveluita valtakunnallisesti. Yritys haluaa pysya nimetto-

mana. Tutkimuslupa solmittiin kohdeyrityksen kanssa tammikuussa 2023.

Vastaajiksi valittin kohdeyrityksen rekrytointiprosessiin osallistuvat esihenkilot,
jotka tyoskentelevat valtakunnallisesti ympari Suomea. Kohdeyrityksessa rekry-
tointeja tekevia esihenkildita on yhteensa useita satoja, jonka vuoksi osallistujia
rajattiin satunnaisella otannalla yrityksen sisdisten sahkopostijakeluryhmien
avulla noin sataan. Vastaajien henkildllisyys ei paljastunut missaan vaiheessa

tutkimusta.

Aineiston keruuta varten tehtiin kaksi kehyskertomusta, joista toisessa pyydet-
tiin muistelemaan yhdenvertaisuuden toteutumista edellisessa rekrytointipro-
sessissa ja toisessa miettimaan yhdenvertaisuuden toteutumista tulevaisuuden
rekrytointiprosesseissa. Kyseista menetelmaa kutsutaan elaytymismenetelmak-
si. Koska otanta tehtiin kahdelle eri ryhmalle, saatiin osviittaa seka nykytilan-
teesta etta kehitettavasta nakokulmasta. Kahden eri nakdkulman tarkkailu va-

hensi oletusta siita, etta rekrytointi toimisi tai ei toimisi.
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Elaytymismenetelman tarkoituksena on, ettd vastaaja elaytyy kehyskertomuk-
sessa annettuun tilanteeseen ja menetelman avulla saadaan vastaaja pohti-
maan tilannetta oman ajattelunsa ulkopuolelta (Eskola ym. 2017). Elaytymis-
menetelmassa tutkimukseen osallistuja kirjoittaa pienen tarinan mielikuvituk-
sensa avulla. Mielikuvituksensa avulla kirjoittaja kuvaa kehyskertomuksessa
pyydetyn tilanteen. Kuvatut tarinat eivat valttamatta ole peraisin todellisuudesta,
mutta ne voivat kertoa siita, mita eri asiat merkitsevat ja miten ilmi6 voitaisiin

vastaajien mielesta kasittaa. (Valli 2018.)

Elaytymismenetelmassa samasta kehyskertomuksesta luodaan vahintaan kaksi
eri variaatiota, jotka eroavat toisistaan yhden muuttujan suhteen (kuvio 7) (Es-
kola ym. 2017; Valli 2018). Elaytymismenetelmassa selvitetdan vaihtelun vaiku-
tuksia. Nain saadaan selville, mika vastauksissa muuttuu, kun kehyskertomuk-
sen keskeisesta elementistd muutetaan jotain. Onnistumisen kannalta oleellista
on, etta kehyskertomuksista saadaan luotua mahdollisimman onnistuneet. Ke-
hyskertomuksissa suositaan yleensa lyhyita kehyskertomuksia ja niista voidaan
luoda erilaisia esimerkiksi varioimalla tarinan aikajannetta. Vastaajien tulevai-
suuskasityksen tutkiminen onkin yksi keskeisimmista elaytymismenetelman
kayttokohteista. (Valli 2018.)

vuosi
2030

Kehysker Nyklz/ihet Kehysker

tomus tomus

KUVIO 7. Elaytymismenetelma (Valli 2018, muokattu).

Elaytymismenetelman onnistumista tukee se, etta elaytymiselle seka itse vas-
taamiselle mahdollistetaan riittavasti aikaa. Tutkimuksen epaonnistumista voi-
daan ehkaista myds silla, ettd kehyskertomukset pyritdan testivastaamaan etu-

kateen. Siten nahdaan, ovatko vastaukset odotuksien mukaisia ja ovatko juuri
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nama kehyskertomukset aineiston keraamiseen sopivia vai onko tarvetta ke-

hyskertomusten muuttamiselle. (Valli 2018.)

Elaytymismenetelma ei tarjoa automaattisia ratkaisuja tai valmiita kaavoja vaan
pakottaa kayttajansa aktiiviseen teoreettiseen tyohon. Empiiristen aineistojen
tehtavana ei valttamatta ole todistaa hypoteesien oikeellisuus vaan keksia hy-
poteesit. Talla keinolla saadaan vauhditettua tutkijan ajattelua ja I6ytamaan uu-
sia ajatuksia eivatka ne latista tai rajoita tutkimusta ennalta tiedettyjen ajatusten
todistamiseen. Aineiston avulla I0ydetaan uusia nakdkulmia eika vain todenneta
ennestaan epailtya. (Valli 2018.) Aineiston lapikaymisessa voidaan kayttaa
apuna muun muassa taulukointia ja teemoihin lokerointia. Keskeisinta aineiston
analysoinnissa on se, etta etsitdan vastauksia omiin tutkimuskysymyksiin. (Es-
kola ym. 2017.)

Kehyskertomukset testattiin testivastaajilla ennen varsinaista aineistonkeruuta.
Saatujen testivastausten perusteella todettiin, ettd kehyskertomukset piti rajata
uudelleen. Testivastausten myoéta kehyskertomuksia (kuvio 8), muokattiin vas-

taamaan paremmin tutkimuskysymyksia (Liite 1).

Mieti edellista rekrytointitilannetta Sl EE T vehe 26E0.

koko rekrytointiprosessi huomioiden el Tl eE

tyopaikkailmoituksesta tyontekijan rekrytointiprosessia yh-

valintaan saakka. Miten huomioit denvertaisuusnzakekul-

. e e r)
yhdenvertaisuusnakokulman masta.

KUVIO 8. Muokatut kehyskertomukset 1 ja 2.

31



Tassa opinnaytetydssa laadullinen tutkimus suoritettiin anonyymisti sahkoisella
Webropol-haastattelulomakkeella, jonka vastaajat saivat tayttaa rauhassa heille
itselleen sopivana ajankohtana. Osallistujille lahetettiin sahkodpostitse ennak-
koon tiedote (Liite 2), jossa tutkimus esiteltiin. Vastaanottajilla oli mahdollisuus

esittaa etukateen kysymyksia ennen haastattelulomakkeen lahettamista.

Kumpikin kehyskertomus lahetettiin satunnaisesti valittujen sahkopostijakelulis-
tojen avulla rekrytointeja tekeville esihenkildille huhtikuussa 2023. Ensimmainen
kehyskertomus lahetettiin 56 rekrytointeja tekeville esihenkildille, joista vastauk-
sia saatiin kymmenen. Kehyskertomuksista toiseen saatiin vastauksia kolme-
toista, kun se lahetettiin 57 henkildlle. Vastauksen kirjoittamiseen annettiin kaksi
viikkoa aikaa. Kahden viikon aikana ensimmaisen kehyskertomuksen saaneet
saivat kolme muistutusta ja toisen kehyskertomuksen saaneet kaksi muistutus-
ta. Seuraavaan taulukkoon 1 on kuvattu kehyskertomusten lahetysten maara

seka saatujen vastausten maara.

TAULUKKO 1. Lahetettyjen kehyskertomusten maara ja niihin saatujen vasta-

usten maara.

Kehyskertomus Kehyskertomus 1 Kehyskertomus 2
Vastaajat (yhteensé) 56 57

Tutkimukseen osallistu- N=10 N=13

Jia (N)

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on oleellista, etta vastaaja saa vastata tut-
kimukseen itselleen sopivalla ja rauhallisena hetkelld sekd han saa tutustua
kysymyksiin rauhassa. Yksinkertaisesti selitettynd haastattelulla tai kyselylla
pyritdan selvittdmaan, mita vastaaja asiasta ajattelee ja miksi han toimii tietylla
tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

4.3 Aineiston kasittely ja analysointi
Saatu tutkimusaineisto lapikayntiin sisallénanalyysin avulla. Sisallénanalyysilla

vastaukset analysoidaan systemaattisesti ja objektiivisesti. Talla menetelmalla

pyritddn saamaan tutkimusaineisto kuvattua tiivistetyssa ja yleistetyssa muo-
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dossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Vaikka sisallonanalyysin tavoitteena on saada
aineisto tiivistettyyn ja selkedan muotoon, tulee sen tapahtua keskeista tietoai-
nesta kadottamatta. Hajanaisesta aineistosta tuotetaan mielekasta, selkeaa ja
yhtendista informaatiota sisaltdva kokonaisuus, jonka avulla pystytaan teke-

maan johtopaatoksia ilmidsta, jota tutkitaan. (Puusa & Juuti 2020.)

Sisallonanalyysi lahtee liikkeelle silla, etta saatuihin aineistoihin perehdytaan
(kuvio 9). Aineiston lapikdyminen aloitetaan alkuperaisilmaisuihin perehtymisel-
la. Analyysi jatkuu etsimalla samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia alkuperaisista
ilmauksista. Naiden perusteella ryhmitelldan ja yhdistetaan pelkistetyt ilmaukset
ja muodostetaan naista alaluokkia. Yhdistamalla alaluokkia saadaan muodos-
tettua ylaluokkia. Ylaluokkia yhdistamalla saadaan paaluokkia ja nain pystytaan

muodostamaan kokoava kasite. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Aineistoon . . Ala- ja ylaluokkien Tulosten auki
tutustuminen Stz lEnE el muodostaminen kirjoittaminen

KUVIO 9. Aineiston kasittelyn polku (Tuomi & Sarajarvi 2018, muokattu).

Sisallénanalyysi onnistui hyvin saatuun aineistoon. Aineistoa saatiin sopiva
maara, jonka vuoksi sen kasittely oli sujuvaa. Aineistosta hyodynnettiin kaikki
vastaukset eika vastauksista voinut tunnistaa vastaajaa tai kohdeorganisaatiota.
Vastauksista kaikki vastasivat esitettyihin kehyskertomuksiin ja niitd pystyttiin
hyodyntamaan tuloksissa. Seuraavassa taulukossa 2 on kuvattuna saatujen

sisallonanalyysien luokkien maarat.

TAULUKKO 2. Sisaltdanalyysin luokkien maarat.

Eri luokkien maédrd Kehyskertomus 1 Kehyskertomus 2

aineiston  analysoin-

nissa
Pelkistetty ilmaus N=38 N=34
Alaluokka N=8 N=7

Yldluokka N=4 N=3

33



Omien valintojen arvioiva tarkastelu, tutkimusta ohjaavien saantojen tuntemus
seka luotettavuuskriteereiden omaksuminen kuuluvat hyviin tutkimuskaytantoi-
hin. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta tarkastellaan kyseisen tutki-
muksen antamissa kehyksissa seka sen mukaisesti, minkalaisia laadullisia me-

netelmia tydssa on kaytetty. (Puusa & Juuti 2020.)

Tutkimuksen onnistumisessa merkityksellisinta on se, milla laadulla tutkimus on
tehty. Tutkimuksen laatu on kiinni tutkijan taidoista eika kaytossa olleista meto-
deista, jotka toimivat vain tutkimuksen toteuttamisen valineina. (Vilkka 2021b.)
Tutkimuksen toteutus tapahtui suunnitelmien mukaan ja tulokset kirjattiin auki

mahdollisimman tarkasti alkuperaisia ilmauksia mukaillen.
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5 TULOKSET

5.1 Yhdenvertaisuuden toteutuminen edellisessa rekrytointiprosessissa

Ensimmainen tutkimuskysymys kuvasi yhdenvertaisuuden toteutumista edelli-
sessa rekrytointiprosessissa. Yhdenvertaisuuden toteutumiseen saatiin yhteen-
sa nelja ylaluokkaa, joita olivat rekrytoinnin alkuvaihe, haastattelu, hakijoiden
valinta ja rekrytointiin vaikuttavat asiat. Seuraavassa kuviossa (kuvio 10) kuva-

taan jokainen ylaluokka erikseen ja avataan saadut alaluokat.

YLALUOKKA ALALUOKKA

eYhdenvertainen hakemuspohja ja kasittely

Rekrytoinnin alkuvaihe o T
eHakijoiden arvioinnin ja valinnan perusteet

eYhdenvertainen haastattelutilaisuus

Haastattelu eVahvuuksilla ja osaamisella erottuminen

Hakijoiden valinta eHakijan taustan vaikutus valintaan

eYhdenvertaisuuden toteutuminen koulutuksen
perusteella

eHakijan taustan vaikutus rekrytointiprosessiin

Rekrytointiin vaikuttavat
asiat

KUVIO 10. Yhdenvertaisuuden toteutuminen edellisessa rekrytointiprosessissa

ja siita saadut yla- ja alaluokat.

5.1.1 Rekrytoinnin alkuvaihe

Tassa luvussa kasitelldan alaluokkia yhdenvertainen hakemuspohja ja kasittely

seka hakijoiden arvioinnin ja valinnan perusteita, joista muodostuu ylaluokka



rekrytoinnin alkuvaihe. Luvussa avataan yhdenvertaisuuden toteutumista rekry-
toinnin alkuvaiheessa. Seuraavassa kuviossa (kuvio 11) on kuvattu luvun tulos-

ten yla- ja alaluokat ja esimerkit alaluokkien pelkistyksista.

*PELKISTYS: Hakemusten kasittelyssa karsinta
kaikille samoilla kriteereilla.

Rekrytoinnin alkuvaihe
*PELKISTYS: Hakijoiden vahvuudet valittuun YLALUOKKA

tehtavaan.

*PELKISTYS: Hakijoiden vahvuudet muuhun kuin
haettavaan tyotehtavaan.

*PELKISTYS: Hakemuksien perusteella
mahdollisimman patevan henkilon [6ytdminen.

Yhdenvertainen hakemuspohja ja
kasittely/Hakijoiden arvioinnin ja
valinnan perusteet
ALALUOKKA

KUVIO 11. Esimerkkeja pelkistyksista alaluokkiin ylaluokasta rekrytoinnin alku-

vaihe.

Vastaajien mukaan rekrytointiprosessin alkuvaiheessa yhdenvertaisuuden to-
teutumista tuki se, ettd hakemuspohja oli sama kaikille hakijoille. Tulleet tyoha-
kemukset kasiteltiin tarkasti ja kaikille hakijoille samoilla kriteereilla. Kaikki ha-
kemukset luettiin huolellisesti ja hakijoihin perehdyttiin yksityiskohtaisesti. Tama
takasi yhdenvertaisuuden toteutumisen, koska kenenkaan hakijan hakemusta ei

jatetty lukematta.

Hakemukset ké&siteltiin haastatteluprosessissa samoilla kriteereillé.
Eli kaikilla hakijoilla oli haastatteluun paastékseen oltava tietyt kri-
teerit, joita voitiin mitata.

Aineiston mukaan rekrytoijat nostivat esille hakijoiden arvioinnin seka valinnan,
koulutuksen, tyokokemuksen, vahvuuksien ja osaamisen perusteella. Rekrytoin-
tiprosessin alkuvaiheessa hakijoiden koulutusta seka tyokokemusta soviteltiin
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haettavaan tyotehtavaan. Hakemuksista nostettiin esille hakijoiden vahvuudet
valittuun tyotehtadvaan, mutta huomioitiin hakijoiden vahvuuksia ja osaamista
muihinkin tehtaviin. Valintaa tuki se, etta hakija vastasi sita, mita rekrytointi-
ilmoituksessa oli kerrottu haettavan. Tavoitteena oli I0ytaa hakemuksien perus-

teella pateva henkild haettavaan tehtavaan.

Yritén hakemuksien siséltd 16ytdd mahdollisimman pé&tevén henki-
I6n tehtdvéaén. Péatevyyden arvioon vaikuttaa koulutus, aiempi tyd-
kokemus sek@ tietysti se, minkélaisen kuvan henkilb vélittda itses-
tdan (persoonasta) tybhakemuksessaan.

Aineistossa korostui se, etta yhdenvertaisuus rekrytointiprosessin alkuvaihees-
sa toteutui, kun hakemus seka sen kasittely olivat yhdenmukaisia kaikille. Haki-

joiden vahvuudet seka osaaminen olivat tarkeimpia asioita.

5.1.2 Haastattelu

Tassa luvussa kasitellaan alaluokkia yhdenvertainen haastattelutilaisuus seka
vahvuuksilla ja osaamisella erottuminen, joista muodostuu ylaluokka haastatte-
lu. Luvussa avataan yhdenvertaisuuden toteutumista haastattelutilanteessa.
Seuraavassa kuviossa (kuvio 12) on kuvattu luvun tulosten yla- ja alaluokat ja

esimerkit alaluokkien pelkistyksista.

*PELKISTYS: Kaikilla samanlainen haastattelu.

oPELKISTYS: Tyokokemus katsotaan eduksi, mutta
vastavalmistuneille mahdollisuus vakuuttaa Ha:c\stattelu
haastattelussa. YLALUOKKA

*PELKISTYS: Haastattelun perusteella erottuminen
toisista tyokokemuksella seka laajalla osaamisella.

*PELKISTYS: Valinta haastatteluissa olleiden
yhteisella paatoksella.

Yhdenvertainen haastattelutilaisuus/
Vahvuuksilla ja osaamisella erottuminen
ALALUOKKA
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KUVIO 12. Esimerkkeja pelkistyksista alaluokkiin ylaluokasta haastattelu.

Haastattelutilaisuus, jonka pohjalta valinta tehtiin, tuli olla kaikille haastateltaville
taysin samanlainen, jotta yhdenvertaisuus toteutui. Aineistossa nostettiin esille,
ettd haastatteluissa tuli kayttaa strukturoituja kaavakkeita seka esittaa samoja

kysymyksia kaikille hakijoille.

Haastattelussa kéytettiin mahdollisuutta esittdd ennakkoon kysy-
myksié, haastattelu tehtiin strukturoidulla kaavakkeella ja kaikille oli
samat kysymykset perustana.

Tiedonjaon seka ennakkokysymysten esittamisen tuli olla tasapuolista. Jokai-
selle hakijalle tuli luoda samanlainen haastattelutilaisuus, johon oli varattu kaikil-
le saman verran aikaa. Haastattelutilaisuudessa tuli olla paikalla samat henkilot
ja se tuli suorittaa samassa paikassa. Vaikka haastattelussa erotuttiin toisista
tyokokemuksella ja laajalla osaamisella, oli vastavalmistuneillekin annettu mah-

dollisuus vakuuttaa haastattelutilanteessa.

Toki soveltuva tybkokemus katsotaan eduksi, mutta vastavalmistu-
neille annettiin mahdollisuus vakuuttaa haastattelussa.

Haastattelun jalkeen haastattelijoiden tuli kayda lapi lyhyt yhteenveto juuri haas-
tatellusta hakijasta seka hanen hyvista puolista ja kehityskohteista. Hakijan va-

linta tehtiin kaikkien haastattelijoiden yhteisella paatoksella.

Haastattelun jélkeen pidettiin kaikkien kohdalla lyhyt yhteenveto ja
mietittin hyvét ja kehitystd ilmentédneet seikat. Kaikille kerrottiin
edellytykset ja jokainen sai niihin viel& vastata omat ndkemyksen-
s&. Valinta tehtiin haastattelussa olleiden arvion perusteella yhtei-
sella paéatoksella.

Jotta yhdenvertaisuus haastattelutilaisuudessa toteutui, tuli sen olla kaikille ha-
kijoille samanlainen. Jokaiselle hakijalle annettiin mahdollisuus — oli kyseessa

sitten vastavalmistunut tai jo kokeneempi ammattilainen.
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5.1.3 Hakijoiden valinta

Tassa luvussa kasitellaan alaluokkaa hakijan taustan vaikutus valintaan, joista
muodostuu ylaluokka hakijoiden valinta. Luvussa avataan hakijoiden valintaa
yhdenvertaisuuden nakdkulmasta. Seuraavassa kuviossa (kuvio 13) on kuvattu

luvun tulosten yla- ja alaluokat ja esimerkit alaluokasta pelkistyksista.

*PELKISTYS: Hakijoiden karsinta perustellusti.

*PELKISTYS: Karsinta riittdmattéman Hakijoiden valinta
koulutuksen ja huonon kielitaidon vuoksi. YLALUOKKA

*PELKISTYS: Vastavalmistunutta sairaanhoitajaa
ei voitu palkata itsendiseen ja perusosaamisen
vaativaan tyéhon.

*PELKISTYS: Jos hakija on yli
kuusikymmentavuotias, vaikuttaa se siihen,
kutsutaanko hanet haastatteluun.

Hakijan taustan vaikutus valintaan
ALALUOKKA

KUVIO 13. Esimerkki pelkistyksista alaluokkaan ylaluokasta hakijoiden valinta.

Hakijan valintaan vaikutti yndenvertaisuusnakokulmasta moni asia. Riittamaton
koulutus, huono kielitaito, riittamaton osaaminen, hakijan sopivuus tyoyhteisdon
tai korkea ika olivat syita karsinnalle. Hakijoiden valinta tuli tapahtua perustel-

lusti.

Hakijoita karsittiin pois ainoastaan perustellusti. Hakijalla saattoi ol-
la riittdmé&tdn koulutus tai niin huono kielitaito, ettd hakemuksen Kir-
Joittaminenkaan ei sujunut.



Saatujen vastausten perusteella nousi esille, etta esimerkiksi itsenaiseen pe-
rusosaamista vaativaan tyohon ei voitu palkata vastavalmistunutta hoitajaa. Kie-

litaidonkin tuli olla riittava, jotta selviytyi haettavassa tyotehtavassa.

Kuitenkaan sairaanhoitajaksi en ole voinut valita koulusta valmistu-
nutta, koska tyé on hyvin itsenéista ja perusosaaminen pitéisi olla
hallussa.

Yhdenvertaisuusnakokulmaa heikensi se, etta jos hakija oli yli kuusikymmenta-

vuotias, vaikutti se rekrytoijan paatokseen kutsua haastatteluun.

Valitettavasti, jos hakija on kuusikymmentévuotias, se kylla vaikut-
taa siihen, kutsunko edes haastatteluun.

Vastaajat korostivat sita, ettd hakijan valinnalle tuli olla perusteltu syy. Valintaa
tehdessa oleellista oli, etta huomioitiin hakijan soveltuvuus haettavaan tyotehta-
vaan ja siina selviytymiseen. Joskus kuitenkin valinta ei toteutunut yhdenvertai-

suusnakokulmasta.

5.1.4 Rekrytointiin vaikuttavat asiat

Tassa luvussa kasitelladn alaluokkia yhdenvertaisuuden toteutuminen koulutuk-
sen perusteella sekd hakijan taustan vaikutus rekrytointiprosessiin, joista muo-
dostuu ylaluokka rekrytointiin vaikuttavat asiat. Tassa luvussa avataan yhden-
vertaisuusnakdkulmasta rekrytointiin vaikuttavia asioita. Seuraavassa kuviossa
(kuvio 14) on kuvattu luvun tulosten yla- ja alaluokat ja esimerkit alaluokista pel-

Kistyksista.
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*PELKISTYS: Kaikki sairaanhoitajakoulutuksen
omaavat yhdenvertaisia, kun vaatimuksena on
sairaanhoitajakoulutus.
Rekrytointiin vaikuttavat asiat

*PELKISTYS: Hakijoita ei asetettu eriarvoiseen YLALUOKKA

asemaan taustan, idn, sukupuolen tai
tyokokemuksen perusteella.

*PELKISTYS: Kaikkien hakijoiden tasa-arvoinen
huomioiminen.

*PELKISTYS: Yhdenvertaisuus toteutui, kun hakijat
eivat olleet entuudestaan tuttuja haastattelijalle.

Yhdenvertaisuuden toteutuminen
koulutuksen perusteella/
Hakijan taustan vaikutus

rekrytointiprosessiin
ALALUOKKA

KUVIO 14. Esimerkkeja alaluokista pelkistyksiin ylaluokasta rekrytointiin vaikut-

tavat asiat.

Rekrytoijien kirjoituksista nousi esille, ettd yhdenvertaisuuden toteutuminen kou-
lutuksen perusteella tarkoitti sita, etta vastavalmistuneet ja kokeneet olivat rek-
rytointiprosessissa samanarvoisia. Kun vaatimuksena haettavaan tehtavaan oli
sairaanhoitajakoulutus, olivat kaikki sairaanhoitajakoulutuksen omaavat yhden-

vertaisia.

Seké vastavalmistuneet etté jo kokeneet olivat mukana prosessissa
samanarvoisesti.

Vastaajat nostivat esille, etta yhdenvertaisuuden huomioimiseksi hakijan taus-
talla, ialla, sukupuolella, etnisyydella, uskonnolla, kansalaisuudella, luottamus-
tehtavilla, suvulla, terveydentilalla tai seksuaalisella suuntautumisella ei ollut

vaikutusta rekrytointiprosessiin.

Yhdenvertaisuusndkbkulma rekrytilanteessa huomioin ottamalla
kaikki hakijat tasa-arvoisesti huomioon. En kiinnitd huomiota ikaéan,
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sukupuoleen, uskontoon, kansalaisuuteen, luottamustehtéviin, su-
kuun, terveydentilaan tai seksuaaliseen suuntautumiseen.

Yhdenvertaisuuden toteutuminen voitiin  todentaa esimerkiksi ikatasa-

arvonakokulmasta silla, ettd hakijoiden ja haastateltavien ikahaitari oli sama.

Haastatellut olivat iéltdén 25-50 v, miké oli myds hakijoiden ikdhai-
tari.

Vastaajat nostivat esille useita rekrytointiin vaikuttavia asioita hakijan taustaan
liittyen. Yhdenvertaisuus toteutui, kun keskityttiin rekrytoinnissa oleellisiin tietoi-

hin eli hakijan osaamiseen ja kokemukseen.

5.2 Tulevaisuuden rekrytointiprosessi yhdenvertaisuuden nakokulmasta

Toisessa tutkimuskysymyksessa vastattiin siihen, miten yhdenvertaisuuden to-
teutumista voidaan tulevaisuuden rekrytointiprosesseissa kehittdaa. Yhdenver-
taisuuden toteutumisen kehittdmiseen vaikuttavat tekijat koostuivat kolmesta
ylaluokasta, jotka ovat hakijan tausta ja ominaisuudet, rekrytoijan vaikutus seka
teknologian ja ulkoisen tuen hyddyntaminen. Seuraavassa kuviossa (kuvio 15)

kuvataan jokainen ylaluokka erikseen ja avataan saadut alaluokat.

YLALUOKKA ALALUOKKA
Hakijan tausta ja eHakijan erityispiirre
ominaisuudet eHakijan koulutus
Rekrytoijan vaikutus eRekrytoijan olettamukset ja asenteet

eHakuilmoitus
e Ammattirekrytoijat
eSoveltuvuustestit

Teknologian ja ulkoisen
tuen hyédyntaminen
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KUVIO 15. Yhdenvertaisuuden toteutuminen tulevaisuuden rekrytointiproses-

sissa ja siita saadut yla- ja alaluokat.

5.2.1 Hakijan tausta ja ominaisuudet

Tassa luvussa kasitellaan alaluokkia hakijan erityispiirre seka hakijan koulutuk-
sen vaikutus tulevaisuuden rekrytointiprosessiin, joista muodostuu ylaluokka
hakijan tausta ja ominaisuudet. Tassa luvussa avataan yhdenvertaisuus kehit-
tamisnakokulmasta hakijan taustaa ja ominaisuuksia. Seuraavassa kuviossa

(kuvio 16) on kuvattu luvun tulosten alaluokat ja esimerkit pelkistyksista.

*PELKISTYS: Henkilokohtaiset harrastukset tai
perhestatus eivat saa vaikuttaa valintaan.

ePELKISTYS: Vamma tai muu tyon kannalta
epdolennainen seikka ei saa vaikuttaa.

*PELKISTYS: Kaikki samalla lahtéviivalla rotuun, Hakijan tausta ja ominaisuudet
ihoviriin, didinkieleen katsomatta, edellyttden etti YLALUOKKA
vaadittava osaaminen ja ominaisuudet tayttyvat.

*PELKISTYS: Tyopaikkaan liittyvalla koulutuksella ja
ammattitaidolla on merkitysta rekrytoinnissa.

*PELKISTYS: Hakijan osaaminen, motivaatio ja
sopivuus ratkaisee valinnan.

Hakijan erityispiirteet/hakijan
koulutus
ALALUOKKA

KUVIO 16. Esimerkki alaluokista pelkistyksiin ylaluokasta hakijan tausta ja omi-

naisuudet.
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Saatujen vastausten perusteella tulevaisuuden rekrytoinneissa hakijan ika, ul-
konako, sukupuoli, uskonto, kansallisuus ja seksuaalinen suuntautuminen olivat
yleisimmin tunnistetut hakijoiden erityispiirteita. Vastaajat ymmarsivat, etta eri-
tyispiirteilla ei saa olla vaikutusta rekrytointipaatokseen. Vastauksista nousi esil-
le, ettd hakijan vamma tai muu asia ei niin ikdan saa vaikuttaa paatokseen, jos
silla ei ole varsinaisesti merkitysta itse tyon tekemiseen tai tyossa parjaami-

seen.

Rekrytoitavan henkilbn uskonto, kulttuuri, ikd, seksuaalinen suun-
tautuminen tms. eivét saa olla esteenéd tyéhén palkkaamiselle.

Hakulomaketta téytettédesséa, kun tiedot siirtyvéat eteenpéin, ei esi-
henkilblle tule nékyviin nimi, ik tai sukupuoli.

Vastaajien mukaan tulevaisuudessa kielitaitovaatimuksista pystyttiin jousta-
maan, jos tehtava ei vaatinut taydellistd suomen kielen osaamista. Esimerkiksi

hoiva-avustajan tehtavissa parjaa heikommallakin kielitaidolla.

Myés kielitaidon osalta huomioidaan yha paremmin ne tyotehtéavét,
missé& suomenkielentaito ei nouse niin suureen rooliin kuin talla
hetkella hoitotybssé se mééritelldan.

Aineiston perusteella tunnistettiin, etta hakijan henkilokohtaisista harrastuksista
tai perhestatukseen liittyvista asioista ei voi kysya mitaan, ellei hakija itse ole

haastattelutilanteessa halunnut kertoa niista.

Pyrin olemaan suunnan néyttajdné ja yhdenvertaisuuden edistéja-
né tybnantajan edustajana.

Aineiston mukaan kaikki vastanneet olivat tietoisia yhdenvertaisuudesta ja omi-
en nakemystensd mukaan noudattivat yhdenvertaisuuden toteutumisen perus-

periaatteita tulevaisuuden rekrytointiprosessissa.

Saatujen vastausten perusteella terveydenhuoltoalan tarkeimpina ja ehdottomi-
na rekrytointikriteereind pidettiin tehtdvanmukaista tutkintoa seka rekisteritieto-

jen ajantasaisuutta JulkiTerhikissa. Hakijan patevyytta ja riittavaa koulutusta
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pidettiin ensisijaisina kriteereina, joiden perusteella hakijoita alettiin karsimaan.
Maahanmuuttotaustaisten hakijoiden koulutuksen soveltuvuuden huomioiminen
ilman lisakoulutusta nostettiin esille tulevaisuuden rekrytointeja arvioittaessa

tutkimuksessamme.

Rekrytoinnissa pyritddn yhd enemmén huomioimaan maahanmuut-
totaustaisten hakijoiden koulutuksen soveltuvuus Suomessa ilman
erillisid lisGkoulutuksia yms.

Mielesténi yhdenvertaisuus voi toteutua tulevaisuudessakin, koska
ldhes kaikkiin tehtéviin voi hakeutua sukupuolesta, vakaumuksesta
tai etnisesté taustasta riipppumatta, mikéli edellytetyt patevyysvaati-
mukset téayttyvat.

Koulutusvaatimukset ovat tarkkaan kuvattuja tybpaikkailmoitukses-
sa.

Rekrytoijien kirjoituksista nousi esille hakijoiden osaaminen, ylipaataan sopi-
vuus haettavaan tehtavaan seka motivaatio, jotka kaikki koettiin tarkeind osa-
alueina. Hakijan kokemukseen ja ammattitaitoon kiinnitettiin huomiota kaikkien

tutkimukseen osallistuneiden vastauksissa.

5.2.2 Rekrytoijan vaikutus

Tassa luvussa kasitellaan alaluokkaa rekrytoijan olettamukset ja asenteet, josta
muodostuu ylaluokka rekrytoijan vaikutus tulevaisuuden rekrytointiin. Tassa lu-
vussa avataan yhdenvertaisuus kehittdmisnakokulmasta rekrytoijan olettamuk-
sia ja asenteita. Seuraavassa kuviossa (kuvio 17) on kuvattu luvun tulosten yla-

ja alaluokat ja esimerkit alaluokasta pelkistyksista.
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*PELKISTYS: Valitsematta jaamiseen voi vaikuttaa
jonkin asiaan vaikuttamattoman seikan

havaitseminen. N .
Rekrytoijan vaikutus

*PELKISTYS: Tasa-arvoinen haastattelukokemus, YLALUOKKA

jokaisella yhtdldinen oikeus kertoa itsestaan ja
osaamisestaan.

Rekrytoijan olettamukset ja asenteet
ALALUOKKA

KUVIO 17. Esimerkki alaluokasta pelkistyksiin ylaluokasta rekrytoijan vaikutus.

Saaduista vastauksista nostettiin esille itse rekrytoija ja hanen omat olettamuk-
sensa ja asenteensa, joilla oli vaikutusta tulevaisuuden rekrytointiprosessin ete-
nemiseen hakijan kohdalla. Lahes kaikissa vastauksissa nousi esille hakijan
ulkonako, ika tai sukupuoli, joilla ei saa olla vaikutusta valintaan. Kolmessa vas-
tauksessa oli lisaksi nostettu esille erikseen vakaumus, jota vastauksissa kuvail-

tiin sanalla uskonnollinen tai poliittinen vakaumus.

Vastaajien mukaan rekrytoija voi sanoa huomioivansa yhdenvertaisuuden rekry-
toinnissa, mutta tatd on vaikea todentaaq. Rekrytoijan omien oletusten ja en-
nakkoluulojen perusteella voitiin palkata vahemman koulutusta omaava tyonte-
kija, jos han esimerkiksi sopi ikansa puolesta paremmin tehtavaan. Haastattelu-
tilanteessa huomio kiinnittyi jonkin rekrytointiin vaikuttamattoman seikan havait-

semiseen, jolla oli vaikutusta lopulliseen paatdkseen.

Perusteluiksi saattaa riittda jonkin asiaan vaikuttamattoman seikan
havaitseminen tybhaastattelussa, mutta joka nostetaan syyksi sille
ettei henkilb6é palkata.
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Vastauksista nousi esille tulevaisuuden kehittdmisnakdkulmasta tasa-arvoinen
haastattelukokemus, joka loi yhdenvertaisen kokemuksen, jossa kaikilla hakijoil-
la oli mahdollisuus kertoa itsestdan ja osaamisestaan yhdenvertaisesti. Rekry-
tointipaatoksia tehdessa vastaajat nostivat esille l1apinakyvyyden eli valittiin teh-
tavaan perustellusti paras hakija osaamisen, motivaation ja sopivuuden perus-
teella. Nain rekrytoijat pystyivat osoittamaan perustelut sille, miksi tietty hakija

valittiin.

Léhes kaikkiin tehtaviin voi hakeutua sukupuolesta, vakaumuksesta
tai etnisesté taustasta riipppumatta, mikéli edellytetyt patevyysvaati-
mukset téayttyvat.

Aineiston perusteella osa esihenkilGista oli tunnistanut, ettda henkilokohtaisilla
mielipiteilla ja ennakkoluuloilla oli vaikutusta tulevaisuudessakin rekrytointipro-
sessiin. Vastauksista nousi selkeasti esille, etta valintaa tehdessaan esihenkilot
painottivat enemman hakijan osaamista ja kokemusta kuin henkildkohtaisia eri-

tyispiirteita.

5.2.3 Teknologian ja ulkoisen tuen hyédyntaminen

Tassa luvussa kasitellaan alaluokkien hakuilmoituksen, ammattirekrytoijan ja
soveltuvuustestin vaikutus tulevaisuuden rekrytointiin, joista muodostuu yla-
luokka teknologian ja ulkoisen tuen hyddyntaminen rekrytointiprosessissa. Tas-
sa luvussa avataan yhdenvertaisuus kehittamisnakokulmasta teknologian ja
ulkoisen tuen hyédyntamista. Seuraavassa kuviossa (kuvio 18) on kuvattu luvun

tulosten alaluokat ja esimerkit pelkistyksista.
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*PELKISTYS: Rekrytointiprosessien automatisoiminen
(kyselyjen avulla tiputetaan hakijoita, jos vastanneet
tietylla tapaa / algoritmi).

Teknologian ja ulkoisen tuen
hyodyntaminen
YLALUOKKA

*PELKISTYS: Haastatellaan anonyymina.

*PELKISTYS: Hakemuksen termien ja kaytettyjen
kuvien huomioiminen, etteivat ne rajaa ihmisia pois
tai ohjaa tiettyyn suuntaan hakemusta

*PELKISTYS: Rekrytoinnissa kaytetdaan
ammattirekrytoijia.

*PELKISTYS: Hakijan soveltuvuutta testataan.

Hakuilmoitus/ammattirekrytoija/
soveltuvuustesti
ALALUOKKA

KUVIO 18. Esimerkki alaluokista pelkistyksiin ylaluokasta teknologian ja ulkoi-

sen tuen hyodyntaminen.

Hakuilmoitus termiston ja kuvien tiedostettiin vaikuttavan hakijaan. Vastausten
perusteella esihenkilot ymmarsivat niiden ohjaavan hakemusta tiettyyn suun-
taan ja mahdollisesti rajaavan osan hakijoista pois. Aineiston perusteella ha-
kuilmoituksen hakukriteerit ja tehtavankuvaukset ymmarrettiin pitda selkeina.
Hakuilmoituksissa valtettiin turhien hakukriteerien kayttamista, jotta ne eivat

rajaisi hakijoita pois.

Mé&érittelen hakukriteerit ja roolin tehtdvan kuvaa ajatellen tarkasti
Ja faktoihin pohjautuvasti.

Kiinnitdn huomiota millaisia termejéa ja kuvia ilmoituksessa kéytan.
Niiden tulisi olla sellaisia, jotka eivét ohjaa liikaa tiettyyn suuntaan
tai rajaa ihmisia pois.

Palkkatietojen avoimuus nousi vastauksista esille ja sen koettiin yleisesti lisaa-

van yhdenvertaisuuden toteutumista.
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Palkkatietojen avoimuus liséa yhdenvertaisuutta.

Hakemuksessa palkkahaitari ilmoitettu kokemuksen ja tehtavén
mukaan.

Esihenkilot ymmarsivat, etta rekrytointi-ilmoitukset ja niissa kaytettava termisto
voivat rajata hakijoita tai antaa virheellistd kuvaa tehtavasta ja siksi niihin kiinni-

tettiinkin huomiota.

Julkaisukanavilla koettiin olevan suuri merkitys siihen, minkalaiset hakijat haki-
vat tyotd. Maahanmuuttajataustaiset henkilot seurasivat eri kanavia kuin kanta-
suomalaiset. Sosiaalisella medialla koettiin olevan todella suuri vaikutus niin
rekrytointi-ilmoituksen huomaamisessa, kuten myos hakijan oman sosiaalisen

median jattaman historian vaikutus rekrytoijan mielipiteeseen hakijasta.

Rekrytointikanavan pohtiminen, jotta ilmoitus saavuttaa eri taustois-

ta tukevat hakijat.

Sosiaalinen median hyddyntaminen hakukanavina oli tunnistettu ja ehdotus so-
siaalisen median tilin kayttamista kayntikorttina rekrytoinnin apuna nostettiin

esille.

Sosiaalisen median ’tilin” vaikutus tulevaisuudessa kadyntikorttina

Hyvin useassa vastauksessa nousi esille anonyymi hakeminen ja teknologian
hyddyntaminen rekrytoinnissa. Monet vastaajat jopa toivoivat, etta tulevaisuu-
dessa erilaisten ohjelmien avulla olisi helposti tehtavissa algoritmi, jonka avulla
saataisiin rajauksia hakijoihin ilman, ettd heita tunnistettiin tai muulla tavalla

identifioitiin.

Yhdenvertaisuuden toteutumisen kehittyminen rekrytointiprosessis-
sa voisi olla sité, etté tydntekijét esiintyvét kirjallisissa hakemuksis-
saan nimettémaésti jollain muulla tunnistetiedolla.

Yhdenvertaisuuden toteutuminen tdssé korostuu silld hakijan suku-
puoli tai kansainvélinen tausta ei tule esiin Kirjallisessa hakemuk-
sessa.
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Mydbskéén iélla ei tulevaisuudessa ole merkitysta, vain haettavaan
tyGpaikkaan liittyvéllad koulutuksella ja ammattitaidolla.

Saatujen vastausten perusteella esihenkilét ymmarsivat, ettd julkaisukanavan
valinnalla oli merkitystd siihen, minkalaisia hakijoita saatiin. Perinteiset te-

palvelu.fi tai kuntarekry.fi sivustot tavoittivat tietyn tyyppisia hakijoita.

Hakemusten automatisointi nostettiin esille erilaisten kyselyjen avulla, joista
osaltaan robotiikka karsi tietynlaisen vastauksen antaneet pois. Aineistosta
nousi esille myds ammattirekrytoijien tai henkilostohallinnon hyddyntamisen

rekrytoinneissa seka erilaisten soveltuvuustestien kayttamisen.

Talléin ei valintapaéatbkseen vaikuta sukupuoli, ikd, kansallisuus,
vamma tai muu tyén kannalta ep&olennainen seikka, vaan p&atos
perustuu puhtaasti nédyttéén suhteessa haetun tehtdvéan vaatimuk-
siin.
Tulevaisuuden rekrytointiprosessin nakokulmasta rekrytoijat kaipasivat teknolo-
gian apua, jotta hakijoista voidaan erottaa osaamisen ja koulutuksen perusteella

tehtavaan sopivat henkilot helposti.

Haku tapahtuu anonyymisti siten, ettéd hakijan sukupuoli tai iké tai
ihonvéri ei ilmene hakemuksesta.

Prosessi etenee sdhkdbisesti melko pitkélle ja tietojérjestelméa ehdot-
taa sopivia hakijoita. Palkkaus on sukupuolesta riippumaton.

Hakijoiden kasittelyyn toivottiin enemman anonyymia nakodkulmaa, jotta voi itse-
kin olla varma, etta noudattaa tai toteuttaa yhdenvertaisuusperiaatetta, eika an-

na omien henkilokohtaisten olettamusten tai mielipiteiden vaikuttaa paatokseen.

Yhdenvertaisuus rekrytoinnissa ldhtee meisté jokaisesta itsesté ja
omasta tahdosta.

Saatujen vastausten perusteella esihenkilot kokivat tarvitsevansa tukea tekno-
logialta, jotta hakijoista jaisi tunnistetiedot pois ja esikarsinnan voisi tehda pel-
kan osaamisen ja koulutuksen perusteella. Ammattirekrytoijista ajateltiin olevan
apua yhdenvertaisuuden toteutumisen kehittamisessa ja sita pidettiinkin tulevai-

suuden keinona toteuttaa rekrytointeja.
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6 ANIMAATIO

Opinnaytetydn toisena tarkoituksena oli tuottaa animaatiovideo, joka kiteyttaa
tiiviisti yhteen opinnaytetyOssa kaytettya teoriataustaa seka tutkimuksen tulok-
sia. Animaatiossa kaytettiin muun muassa tuloksista nousseita kommentteja ja
rakennettiin niiden pohjalta kuvaavia esimerkkeja. Animaatio toteutettiin ilmaisil-

la Pivot- ja CapCut- ohjelmilla.

Animaation kasikirjoituksessa rekrytointia tekeva henkild kay ensin lapi hake-
muksia ja karsii ulkomaalaisen seka yli kuusikymmentavuotiaan ulos rekrytoin-
nista. Taman jalkeen rekrytoinnin tekija haastattelee kahta eri ihmista, joista
toinen on tatuoitu ja toiselta puuttuu tydossa vaadittava koulutus. Lopuksi rekry-
toija pohtii valintaa kahden eri hakijan valilla ja paatyy valitsemaan hakijan, ke-
nelld on vahvempi osaaminen haettavaan tehtavaan. Otosten valeissa kerro-
taan, toteutuuko yhdenvertaisuus rekrytointiprosessissa vai ei. Otosten valiin
kerattiin korjaavia ehdotuksia, joilla yhdenvertaisuus voitaisiin naissa tilanteissa
huomioida. Lopuksi on tiivistykset asioista, joita huomioimalla pystyy toimimaan
rekrytoinnissa yhdenvertaisemmin ja perustelemaan paatoksensa luotettavam-

min. Seuraavassa taulukossa 3 on kuvattu kasikirjoitus ja sen perusteet.

TAULUKKO 3. Animaation kasikirjoitus perustuen teoriatietoon seka opinnayte-

tydn tuloksiin.

ANIMAATION SISALLON TOTEUTUS

TAUSTATIEDOT KASIKIRIOITUS

ESIMERKKITILANTEITA:
Rekrytoija kasittelee saamiaan ty6hakemuksia.

Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat eivat pysty Rekrytoija saa kdsiinsa hakemuksen, jossa nimen
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etenemdan urallaan samalla tavalla kuin muut
tyontekijat. Kielimuurin katsotaan toimivan nega-
tiivisena asiana yrityksen tehokkuuteen (Sorainen
2014, 147).

Hakijan taustalla ei saa olla merkitysta rekrytoin-
tipdatokseen. (*Tutkimustulokset)

Ikaan liittyvan syrjinndn katsotaan olevan varsin
yleista tyomarkkinoilla (Mulders, Henkens &
Schippers 2017).

Yhdenvertaisuusnakékulmaa horjuttaa se, etta
jos hakija on yli kuusikymmentavuotias, vaikuttaa
se rekrytoijan paatokseen kutsua haastatteluun.
(*Tutkimustulokset)

Johtoasemassa olevien myodnteinen ja kannusta-
va suhtautuminen idkkdampaan tyonhakijaan tuo

tullessaan positiivisen kuvan yrityksestd seka

iakkaammista tyonhakijoista (Mulders ym. 2017).

Esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki edistdd yhden-
vertaisuuden toteutumista rekrytointiprosessissa
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014).

Anonyymista rekrytoinnista poistetaan muun
muassa henkilén nimi, ikd, sukupuoli ja kansalai-
suus, koska ne eivat ole oleellisia henkilon osaa-
miseen tai kelpoisuusvaatimuksiin liittyen (Berg-
bom ym. 2020, 65-67). Nain rekrytoija tekee

valinnan puhtaasti osaamisen ja soveltuvuuden

perusteella (Kanninen & Virkola 2021, 23).

Rekrytointeja tekevien tulee tiedostaa, ettad rek-
rytointipaatokset eivat voi

seikkoihin (Joki 2018, 96).

perustua syrjiviin

perusteella hakijana on ulkomaalainen henkil6.

Rekrytoija toteaa, ettei aio palkata ulkomaalaista
hakijaa ja rypistada hakemuksen ja heittdada sen

pois.

Rekrytoija ottaa kadsiinsa uuden hakemuksen.

Hakija on idltdan 61—vuotias.

Rekrytoija toteaa, ettd ei aio palkata yli kuusi-
kymppista hakijaa ja rypistdd hakemuksen ja

heittda sen pois.

El NAIN

Tietoiskussa kerrotaan, etta esimerkiksi yhden-
vertaisuuslaki suojelee yhdenvertaisuuden toteu-
tumista rekrytointiprosessissa. Anonymiteetin
kerrotaan auttavan siihen, ettd henkilo valitaan

pelkdn osaamisen ja kokemuksen perusteella

Haastatteluun saapuu tatuoitu henkild.

Rekrytoija pohtii mielessdan, ettad ei aio palkata
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Valintapaatokseen ei tule vaikuttaa tyon kannalta
epdolennaiset seikat, vaan paatoksen on perus-
tuttava puhtaasti ndyttoon suhteessa haetun

tehtavan vaatimuksiin. (*Tutkimustulokset)

Rekrytoijan asenteella, ennakkoluuloilla ja ste-
reotypioilla on suuri merkitys rekrytoitavan hen-
kilon rekrytointipaatokseen (Bergbom ym. 2020,
73).

Aineiston perusteella vastaajat ovat tunnista-
neet, ettd henkilokohtaisilla mielipiteilld ja en-
nakkoluuloilla voi olla vaikutusta rekrytointipro-
sessiin. (*Tutkimustulokset)

Tiettyihin tehtdviin vaaditaan tietty koulutus.

(*Tutkimustulokset)

Syita hakijan karsintaan voivat olla muun muassa

riittdmaton koulutus tai huono kielitaito.
(*Tutkimustulokset)

Rekrytoijan pitaa pystya perustelemaan rekry-
toinnista karsituille henkildille, mita tyotehtavaan

vaadittiin ja mitka kriteerit olivat (Salli ja Takatalo

tatuoitua henkil6a.

El NAIN

Tietoiskussa kerrotaan, etta rekrytoijan asenteel-
la ja ennakkoluuloilla on suuri merkitys rekrytoi-

tavan henkilon valintaan.

Rekrytoija tapaa hakijan, joka ei tayta patevyys-

vaatimuksia.

Rekrytoija kertoo perustelut paatokselle, miksi ei

voi hakijaa palkata.

) 4

YHDENVERTAISUUS TOTEUTUU

Tietoiskussa kerrotaan, etta tiettyihin tehtaviin
tarvitaan muun muassa riittdva kielitaito tai so-

veltuva koulutus.
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2014, 58).
Sosiaalisen median tilia voisi kayttaa ”“kayntikort-

tina”. (*Tutkimustulokset)

Rekrytoijien esihenkildiden kannattaa perehtya
silhen, mitd haastatteluissa tai itse rekrytointi-
ilmoituksessa saa kysya. Tietojen keraamista
varten tarvitaan tyontekijan suostumus (Joki
2018, 96).

Rekrytoinnissa huomiota kiinnitetddan kokemuk-
seen ja ammattitaitoon. Esimerkiksi koulutusvaa-
timukset on kuvattu tarkasti tydpaikkailmoituk-
sessa. (*Tutkimustulokset)

Rekrytoijan tulee toimia eettisesti ja oikeuden-
mukaisesti tyonhakijoita kohtaan ja huolehtia,
etta kaikilla hakijoilla on samanlaiset mahdolli-
suudet tulla valituksi (Yu, Yang, Chan & Barnes,
2021).

Rekrytoijien omien ennakkoluulojen ja asentei-
den tiedostaminen seka niiden vaikutus rekrytoi-
jien arvoihin ndahdaan yhtena kehittymiskohtee-
na (Bergbom ym. 2020, 82-83).

Vaikka rekrytoija voi sanoa huomioivansa rekry-
toinnissa yhdenvertaisuuden, todellisuuden tie-

taa vain rekrytoija itse. (*Tutkimustulokset)

Haastattelutilaisuudessa on kaksi tasavertaista
hakijaa. Rekrytoija pohtii, etta pitdisiké hakijoista

katsoa tietoja sosiaalisesta mediasta.

El NAIN
Tietoiskussa kerrotaan, ettda kaikki hakijoista
etsittdva tieto tulee etsia vain hakijan ilmoitta-

mista hakukanavista.

Rekrytoija pohtii kumman hakijoista valitsisi. Hdn
hoksaa, etta toisen hakijan koulutus ja osaami-

nen sopivat paremmin haettavaan tehtavaan.

Tietoiskussa kannustetaan miettimaan sitd, poh-
ditko rekrytointipdatosta yhdenvertaisesta nako-
kulmasta. Lisdksi kannustetaan kiinnittdamaan
huomiota siihen, ettd omat asenteet tai arvot

eivat vaikuta valintaan.
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Tiivistetysti:
+
Muista ainakin nama!
«  Hakijan nimi, ikd, sukupuoli, kansallisuus/etninen tausta tai sukupuolinen suuntautuminen
e eivat saa vaikuttaa rekrytointipaatokseen
+
Mahdollista ainakin nama!
Kiinnitd huomiota:
e hakuilmoitukseen ja sen julkaisukanaviin
e hanki tietoa hakijasta vain hdanen ilmoittamistaan |dhteista
¢ haastattele samassa paikassa
e samoilla kysymyksilld ja saman kollegan kanssa

e jatda vdhemmalle omat ennakkoluulosi

Na&in toimimalla toimit yhdenvertaisemmin rekrytointiprosessissa

ja pystyt perustelemaan paatoksesi luetettavammin.

” Yhdenvertaisuus rekrytoinnissa ldhtee meista jokaisesta itsesta ja omasta tahdosta.”

*Taman opinndytetyon tutkimustulokset

Animaatio julkaistaan valmiin opinnaytetydn kanssa samaan aikaan Youtubes-
sa, josta sen voi kayda katsomassa. Animaation linkki on lisatty opinnaytetyon

liitteisiin (Liite 3).



7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, miten yrityksessa rekrytointeja teke-
vat henkilot kokevat yhdenvertaisuuden toteutuvan rekrytointiprosessissa ja
miten esihenkilot arvelevat sen kehittyvan tulevaisuudessa. Tyon tavoitteena on
tuottaa tietoa yhdenvertaisuuden toteutumisesta rekrytointiprosessissa ja siita,

miten sita voitaisiin tulevaisuuden rekrytoinneissa kehittaa.

Teoriaosaan nostetuista tutkimuksista johtuen kasittelemme useammassakin
kohdassa tassa opinnaytetydssa aihettamme kategorisoiden hakijat naisiin tai
miehiin ja nuoriin tai vanhempiin hakijoihin. Tama on valttamatonta tutkimusten
tulosten avaamisen nakokulmasta, koska muulloin johtopaatokset vaaristyisivat

tai jaisivat epamaaraisiksi.

Opinnaytetydn tuloksista nousee esille samankaltaisia asioita kuin aiemmin
tehdyissa tutkimuksissa. Suomessa erilaiset lait tukevat yhdenvertaisuuden to-
teutumista. Esimerkiksi Suomen perustuslain mukaan jokainen ihminen on lain
edessa yhdenvertainen (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731). Saatujen tulos-
ten perusteella voidaan paatella, etta kaikki tutkimukseen osallistuneet ymmar-
tavat yhdenvertaisuuden perusperiaatteita. Taman paivan rekrytoinnissa pai-
noarvo on oikeassa asenteessa sekd omaksumiskyvyssa (Salli ja Takatalo
2014, 27; Rope & Kettunen 2012, 139). Tuloksista korostuu voimakkaasti se,
etta hakijoiden osaaminen, kokemus, vahvuudet ja sopivuus haettavaan tehta-

vaan seka motivaatio ovat keskeisessa osassa rekrytointia.

Rekrytoinnin alkuvaiheen sanotaan olevan rekrytointiprosessin kriittisin vaihe,
koska suurin osa rekrytointiin tapahtuvasta syrjinnasta tapahtuu juuri silloin.
(Thakur 2018; Kanninen & Virkola 2021). Tulosten perusteella vastaajat kokivat,
etta rekrytoinnin alkuvaiheessa yhdenvertaisuutta tukee se, ettd hakemuspohja
on kaikille hakijoille sama. Jokainen hakemus tulee kasitella huolellisesti ja yksi-

tyiskohtaisesti, jotta yhdenvertaisuus toteutuu.

Teknologiasta on tullut osa nykypaivan rekrytointiprosessia. Sahkoiset jarjes-

telmat takaavat muun muassa nopean ja edullisen rekrytoinnin (Waddill 2018,
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123-125). Sosiaalinen media osana tyonhakua kasvattaa suosiotaan, mutta
sen asianmukaiseen kayttoon tulisi kiinnittaa huomiota (Choudhury 2022). Tu-
losten perusteella tulevaisuuden rekrytointeihin tarvitaan tukea teknologialta,
jotta rekrytoinnissa hakijoiden tunnistetiedot voitaisiin jattaa pois ja esikarsinta

tapahtuisi pelkan osaamisen ja koulutuksen perusteella.

Opinnaytetydomme tuloksissa ammattirekrytoijat seka algoritmit nostettiin esille
yhdenvertaisuuden toteutumisen kehittgjina seka tulevaisuuden rekrytointien
toteuttajina. Ulkopuolisten henkilostoyritysten kaytto auttaa karsimaan tyonhaki-
joita perustellusti, eikd heidan taustansa vuoksi (Griffith & Young 2017). Algo-
ritmien kaytdssa rekrytoinnin lapinakyvyys auttaa yhdenvertaisuuden toteutumi-
sessa (Aislinn 2021). Anonyymin rekrytoinnin kayttoé tulevaisuuden rekrytoinnis-
sa yhdenvertaisuuden tukijana nousi niin ikaan tuloksissa esille. Tata nakokul-
maa toivat esille myds Kanninen & Virkola julkaisussaan anonyymi rekrytoinnin
avulla rekrytoija joutuu tekemaan henkilon valinnan puhtaasti osaamisen ja so-
veltuvuuden perusteella. Nain valinta kohdistuu patevimpaan hakijaan. (Kanni-
nen & Virkola 2021, 23.) Painopiste anonyymi rekrytoinnissa on tyontekijan tai-

doissa ja patevyydessa (Rinne 2018).

Yhdenvertaisuusnakokulmasta rekrytointiprosessin haastattelutilaisuuden kat-
sotaan olevan haasteellinen (Tyoterveyslaitos, 2021). lhmisten tiedostamatto-
mat ennakkoluulot ja kasitykset vaikuttavat paatoksiin ilman, etta niita tiedoste-
taan (Bye ym. 2014). Opinnaytetydmme tuloksista nousee esille, ettd yhdenver-
taisuuden toteutumista haastattelutilanteessa tukee se, ettd haastattelutilaisuu-

den tulee olla kaikille hakijoille samanlainen.

TyoOyhteison erilaisuudeksi ja monimuotoisuudeksi katsotaan muun muassa eri-
ikaiset ja eri koulutustaustaiset tyontekijat (Joki 2018, 187). Opinnaytetydmme
tuloksista nostetaan esille, etta on kyseessa vastavalmistunut tai jo kokenut
ammattilainen, mahdollisuus rekrytoinnissa etenemiseen annetaan jokaiselle.
Yhdenvertaisuuden toteutumista heikentaa kuitenkin se, ettd yli kuusikymmen-
tavuotiasta hakijaa yksi vastaajista ei kutsuisi edes haastatteluun. Ikasyrjinnan
katsotaan olevan varsin yleista tydmarkkinoilla. Kehittamisen nakokulmasta voi-
daan ottaa huomioon Mulders ym. huomiot siita, etta yrityksen johtajien myon-

teinen suhtautuminen ikaantynytta tyonhakijaa kohtaan katsottiin vaikuttavan
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positiivisesti yrityskuvaan ja rekrytoijien suhtautumiseen vanhempiin tyénhaki-
joihin (Mulders ym. 2017).

Rekrytoijan asenteella kerrotaan olevan suuri merkitys rekrytoitavan henkilon
valintaan (Bergbom ym. 2020, 73). Opinnaytetyon tuloksissa korostuu huomion
kiinnittdminen rekrytoijan omaan asenteeseen. Opinnaytetyon tulosten perus-
teella havaittiin, ettd yrityksen rekrytoijat ovat tunnistaneet henkilokohtaisilla
mielipiteilla ja ennakkoluuloilla on vaikutusta rekrytointiprosessiin. Eriarvoisuu-
den katsotaan olevan jokaisen henkilon itsensa sisaistamia eika pelkastaan
tyborganisaation tai johdon asettamia (Nare & Silva 2020). Esimerkiksi Moss
ym. (2017) tutkimuksen mukaan mielenterveysongelmista karsivien kohdalla
rekrytoija saattaa suunnata huomionsa rajoituksiin vahvuuksien sijasta. Nama
ennakkoluulot voivat johtaa tydhdon sopivan hakijan hylkdamiseen. (Moss ym.
2017.) Monimuotoisuuden nakeminen yrityksen voimavarana ja vahvuutena

olisi kannattavaa (Sorainen 2014, 148).

Tulosten perusteella esihenkilot tunnistivat rekrytointiin vaikuttavia asioita, jotka
on hyva jattaa pois yhdenvertaisuuden toteutumisen turvaamiseksi (kuvio 19).
Yhdenvertaisuuden todettiin toteutuvan, kun rekrytoinnissa keskitytaan oleelli-
siin tietoihin eli hakijan osaamiseen ja kokemukseen. Rekrytointiprosessin paa-
tosvaiheessa rekrytoijan tulee pystya perustelemaan valintaansa (Salli ja Taka-
talo 2014, 58). Myos opinnaytetyon tuloksista korostuu se, etta hakijan valinnal-

le tulee olla toistettavissa oleva perusteltu syy.
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( Tiivistetysti:

Kiinnita huomiota:

Hakijan hakuilmoitukseen ja sen

nimi, ika, sukupuoli, [l el e T

kansallisuus/etninen hanki tietoa hakijasta
tausta tai sukupuolinen vain hdnen
suuntautuminen ilmoittamistaan lahteista
eivat saa vaikuttaa haastattele samassa
rekrytointipadtokseen. paikassa

samoilla kysymyksilla ja
saman kollegan kanssa

jata vahemmalle omat
ennakkoluulosi

Nain toimimalla toimit yhdenvertaisemmin rekrytointiprosessissa ja pystyt perustelemaan paatoksesi
luetettavammin.

KUVIO 19. Tiivistetysti rekrytoinnin yhdenvertaisuuteen vaikuttavat asiat.

Johtopaatoksena voidaan todeta yhdenvertaisuuden peruskasitteiden olevan
tiedossa ja niiden merkitysta halutaan syventaa. Yhdenvertaisuuden edistami-
nen ei tarkoita ainoastaan lainsaadantdoon perustuvaa toimintaa. Esimerkkina
tastd on ulkomaalaistaustaisten hakijoiden palkkaaminen tehtaviin, jotka eivat
ole yrityksen kannalta kriittisia ja nain hakijat eivat valttamatta voi edeta urallaan
samalla tavalla kuin muut. (Sorainen 2014, 147.) Rekrytoinnissa painopiste tulisi
olla hakijan osaamisessa ja kokemuksessa. Teknologian hydédyntaminen ei yk-
sindan tuo apua yhdenvertaisen rekrytoinnin tukemiseen vaan tarvitaan myds
rekrytoitavan itsensa ymmarrysta siihen, mihin kaikkialle yhdenvertaisuus kasit-
teena vaikuttaa. Rekrytoijien kouluttaminen kehittaa pohtimaan omaa asennet-
taan ja tyostamaan omia ennakkoluulojaan yhdenvertaisuuden toteutumisen

varmistamiseksi rekrytointiprosessissa.
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8 POHDINTA

8.1 Opinnaytetyon tarkastelu

Tassa opinnaytetyossa pyrittiin selvittdmaan, miten yhdenvertaisuus rekrytointi-
prosessissa toteutuu ja miten yhdenvertaisuuden toteutumista tulevaisuuden
rekrytointiprosesseissa voitaisiin kehittda. Opinnaytetydn tulokset vastasivat
edella mainittuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimus on toteutettu alkuperaisen

aikataulun mukaisesti ja se valmistui marraskuussa 2023.

Opinnaytetydn tekeminen alkoi syksylla 2022. Me tekijat emme tunteneet toisi-
amme entuudestaan. Tama tyo on ollut meille avartava oppimismatka. Innos-
tuimme kumpikin yhdenvertaisuudesta ja lahdimme perehtymaan kirjallisuuden
avulla, miten yhdenvertaisuus toteutuu rekrytoinneissa. Aiheeseen tutustuessa
huomasimme, etta aihe oli hyvinkin laaja, vaikka olimme rajanneet tutkimuk-
semme kasittelemaan rekrytointiprosessia. Useissa tutkimuksissa nakokulma oli
hieman eri kuin meidan nakdkulmamme, mutta silti saimme niista paljon arvo-

kasta aineistoa omaan tydohomme.

Pyrimme jattamaan taka-alalle olettamuksen siita, etta yhdenvertaisuus rekry-
tointiprosesseissa ei toimisi. Taman vuoksi elaytymismenetelma sopi opinnayte-
tydhéomme mallikkaasti. Kahdella eri kehyskertomuksella selvitimme toteutuvaa
tilannetta ja samalla kohdistimme katseemme tulevaisuuteen ja kehittamiseen.
Vastaagjille itselleen annettiin kehyskertomuksilla mahdollisuus laajaan aiheen

pohdintaan.

Kehyskertomusten rakentaminen oli tarkkaa puuhaa. Ensimmaiset versiot ke-
hyskertomuksista vastasivat ohi tutkimuskysymysten. Onneksi saimme testi-
ryhmaksi henkil6ita, jotka uskalsivat antaa meille suoraa palautetta ja saimme
korjattua kehyskertomukset vastaamaan tutkimuskysymyksia. Tulosten lapi-
kayminen oli tydlasta, mutta antoisaa. Teoriaosuuden kirjoittaminen ja jasentely
oli ajoittain hankalaa, koska tutkittua tietoa l6ytyi lopulta paljon. Ajoittain piti pa-

lautella mieleen tutkimuskysymyksia.
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Vaikka tuloksia saatiin hyva maara, kriittisesti pohdittuna tuloksia olisi voinut olla
enemmankin. Toki jokainen vastaus pystyttiin tuloksissa hyodyntamaan ja kayt-
tamaan. Liiallinen vastausmaara olisi voinut olla vaikeampaa kasitella ja jaotel-

la.

Yhtena huolenaiheena opinnaytetydssamme havahduimme siihen, etta kehys-
kertomukseen vastannut saattaa havahtua toimineensa eettisesti vaarin edelli-
sessa rekrytointiprosessissa. Tama on voinut herattaa psyykkisesti huonoa
oloa, joka ei tutkimuksen tarkoituksena tietenkaan ollut. Tasta ei loytynyt kuiten-

kaan tuloksissa kirjoitettua nayttoa.

Jokainen meista ihmisistd kokee yhdenvertaisuuden eri tavoin. Siihen, miten
koemme yhdenvertaisuuden, vaikuttavat muun muassa meidan omat taustam-
me, arvomaailmamme seka asenteemme. Yhdenvertaisuuden toteutuminen tai
toteutumatta jaaminen voivat olla useiden asioiden summa. Joskus voi olla ti-
lanteita, kun yhdenvertaisuuden toteutumiseen et voi itse vaikuttaa tai sita ei
huomaa. Tama nousi tuloksissakin, etta rekrytoija voi luulla tai kokea toimivansa

yhdenvertaisesti ja toisen rekrytoijan mielesta yhdenvertaisuus ei toteutunut.

Jokainen rekrytointiprosessi on ainutlaatuinen, johon moni tekija vaikuttaa huo-
maamattakin. Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa kaikki alkaa silla, minkalainen
hakuilmoitus julkaistaan. Hakuilmoituksen tulisi olla kaikille yhdenvertainen,
mutta silti sen tulisi saada kiinnostumaan juuri se oikea henkild kyseiseen tyo-
tehtavaan. Haastatteluprosessin kulkuun vaikuttaa se, minkalaisia persoonia
seka rekrytoija etta haastateltava ovat. Rekrytoija on isossa roolissa tyontekijan
valitsemisessa ja esimerkiksi hanen sukupuolensa, asenteensa, taustansa seka
mieltymyksensa vaikuttavat valintaan. Myos haastateltavat ovat jokainen oma
persoonansa. Silti haastattelutilanteen tulisi olla samanlainen kaikille. Tama he-
rattaa ajatuksen siita, onko yhdenvertaisuuden toteutuminen haastattelutilan-

teessa kaytanndssa edes mahdollista.

Siirryttaessa palkattavan valintaan, tietyn hakijan valitseminen pitaa pystya pe-
rustelemaan. Perustelut perustuvat usein koulutukseen, kokemukseen ja osaa-
miseen. Henkilon persoonalla on kuitenkin myds suuri painoarvo, mutta kuinka

paljon rekrytoijan oma persoona vaikuttaa valintaan? Jos rekrytoijan persoona
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ei hakijan persoonan kanssa kohtaa, voi silla olla negatiivinen vaikutus rekry-
tointiin. Vaikka hakijan persoona olisikin ollut sopiva haettavaan tehtavaan ja
tydyhteisdon, voi eri persoonainen rekrytoija karsia taman pois jatkoon menijois-

ta.

Pohtiessamme yhdenvertaisuutta rekrytointiprosessissa laajemmin kohdeyrityk-
sen ulkopuolelle ja eri aloille Idydamme kirjallisuuskatsauksen (2022) aiheesta,
jossa avataan haasteen olevan samanlainen kuin tutkimamme yrityksen rekry-
toivien henkildiden mielipide. Seka kansainvalisesti etta kansallisesti yhdenver-
taisuus kasitteend ymmarretaan viela suhteellisen suppeasti ja rekrytoinnin
avuksi toivotaan anonyymi rekrytointia. Sen ajatellaan vievan rekrytointia uudel-
le tasolle, vaikka todellisuudessa se mahdollistaa muita haasteita rekrytointiin.
Jokainen hakija on oma persoonansa ja parhaimman lopputuloksen saa, kun
tiimiin tai tyoyhteis6on valitaan juuri oikeanlainen hakija persoonallisuuksin ja
tata ei voi tehda, jos hakijaa ei kohtaa henkildkohtaisesti kasvotusten. (Karas
2022.)

Itse rekrytointikin on muuttunut tana paivana paljon siihen suuntaan, etta osaa-
jia on vaikea l6ytaa. Perinteinen malli, jossa paastaan esikarsimaan hakijoita,
alkaa olla jo aika harvinaista. Tyonantajalla on entista tarkeampaa vakuuttaa,
etta ammattilaisen kannattaa tulla juuri heille toihin. Asetelma on siis kaantynyt

siihen, etta enaa tyontekija ei markkinoi itsedan tydnantajalle, vaan painvastoin!

Ylipaatansa opinnaytetyotamme pohdittaessa prosessi on ollut antoisa ja opet-
tavainen. Yllattavaa oli, etta tyotunteja taman tyon eteen tuli enemman kuin mita
olimme ajatelleet. Tiedostimme, etta projekti tulee olemaan tydlas, mutta ylla-
tyimme ajankaytdsta. Yhteistydomme opinnaytetyon tekemisen suhteen sujui
luontevasti ja yhdessa kirjoittaminen oli sujuvaa. Kumpikin on oppinut paljon
uutta ja erityisesti uusille nakdkulmille on annettu mahdollisuus. Olemme mat-
kan varrella kayneet lapi antoisia keskusteluja yhdenvertaisuuteen ja rekrytoin-
tiin liittyen. Saimme aarettdtman hyvaa tukea ohjaavalta opettajaltamme, op-

ponoijaltamme seka opiskelijatovereiltamme.

Opinnaytetyon tekemisen aikana olemme kumpikin katsoneet peiliin ja tarkas-

telleet meidan omia ennakkoluulojamme ja olettamuksiamme. Kummallakin he-
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rasi aiheeseen liittyen paallimmaisena asiana se, etta jokainen meista ihmisista

on arvokas ja ansaitsee mahdollisuuden tulla valituksi — taustastaan huolimatta.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen ja vastuunkannon katsotaan olevan
hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita. Hyva tieteellinen kaytanto sisal-
taa menettelytapoja, joista se muodostuu ja joilla huolehditaan sen toteutumi-
sesta koko tutkimuksen elinkaaren ajan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 12). Opinnaytetydomme on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon perus-

periaatteiden mukaisesti.

Tutkijan eettinen sitoutuminen ohjaa hyvaa tutkimusta. On kuitenkin hyva huo-
mioida, etta laadullinen tutkimus ei valttamatta ole laadukasta tutkimusta. Tutki-
jan tehtavana on huolehtia muun muassa tutkimussuunnitelman laadukkuudes-
ta, tutkimusasetelman sopivuudesta seka hyvin tehdysta raportoinnista, jotta
eettisyys kietoutuu muodollisesti tutkimuksen luotettavuus- ja arviointikriteerei-
hin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Eettisyys on kulkenut tiiviisti mukana koko opin-
naytetyoprosessissa. Tutkijoiden oma halu laadukkaan kokonaisuuden tekemi-

seen ja tuottamiseen on varmasti yksi tarkeimmista eettisyyden tukipilareista.

Opinnaytetyon jokaisessa vaiheessa on pohdittava eettisyyden toteutumista ja
muistettava huolehtia aineiston turvallisesta kaytosta, jotta vastaaijille ei aiheudu
haittaa vastauksiensa perusteella. Tutkimuksen tarkoitus on maksimoida hyodyt
yritykselle. (Valli 2018.) Opinnaytetyon tiedotteen, tietosuojailmoituksen, ris-
kinarviolomakkeen ja aineiston hallintasuunnitelman kaytdssa painotettiin erityi-
sen tarkasti tietosuojaa. Tutkittaville l&hetetyssa tiedotteessa tutkimuksesta ja
siihen osallistumisesta oli viestin saajat piilokopiokentassa. Tutkimukseen osal-
listujat eivat nahneet keille kaikille viesti oli mennyt. Kehyskertomuksessa Web-
ropol-kertomukseen vastattiin anonyymisti, eika vastaajien vastauksia voinut
tunnistaa opinnaytetydhodn nostetuista tuloksista. Itse tutkimukseen osallistumi-
sessa tietosuojan rikkoutuminen oli hyvin pieni riski, koska tutkimusaineistossa

ei ollut henkilotietoja eikd muitakaan tunnistettavia tietoja.
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Tieteellista tyota tehdessa tieteellinen toiminta suunnitellaan, toteutetaan ja do-
kumentoidaan huolellisesti ja mahdollisuuksien mukaan avoimia tieteen periaat-
teita noudattaen. Suunnittelussa otetaan huomioon aiemmin julkaistu tutkimus-
tieto. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 14.) Opinnaytetydn suunnitelma
tehtiin alkuvuodesta 2023. Suunnitelma hyvaksytettiin ohjaavalla opettajalla se-
ka kohdeyrityksen yhteyshenkil6lla. Aiemmin julkaistu tutkimustieto on otettu
ohjeiden mukaan huomioon eika aiemmista tutkimuksista 10ydy taysin saman-

laista nakokulmaa kuin meidan tydssamme on.

Yhteistydkumppanin kanssa sovittiin tavoitteista, oikeuksista ja velvollisuuksista.
Hyvan tieteellisen kaytanndon noudattamisesta, siihen sovellettavista ohjeista ja
mahdollisesta loukkausepailyn kasittelysta sovitaan erikseen (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023, 15.) Kohdeyritys ei antanut lupaa julkaista yrityksen ni-
mea seminaareissa tai itse opinnaytetydssa. Tata on kunnioitettu ja tyossa yh-

teistydkumppanista on puhuttu nimella kohdeyritys.

Toimintatapojen ja tyOkalujen tulee osoittaa olevan asianmukaiset tieteellisesta
toiminnasta kertyvan aineiston kasittelemiseksi ja hallinnoimiseksi vastuullisesti
ja jaljitettavasti. Jos hyvan tieteellisen kaytannon loukkausepailyja heraisi, otet-
taisiin ne viipymatta kasittelyyn hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti. (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2023, 12.) Kaytetyt lahteet on kirjattu tydéhon
asianmukaisesti ja tydssa kaytetyt suorat lainaukset on osoitettu suoriksi laina-
uksiksi. Loukkausepailyja ei ole herannyt, mutta jos heraisi, puututtaisiin niihin

vipymatta ja asiallisesti.

Laadullisissa tutkimuksissa kaytettavien erilaisten tutkimusperinteiden vuoksi
luotettavuuden tarkastelut ovat hyvin erilaisia ja eri asioita painottavia. Laadulli-
siin tutkimuksiin tulleiden analyysimenetelmien mya6ta tutkimuksen tulokset voi-
daan osoittaa oikeiksi erilaisilla tilastollisilla testeilla ja laadullisilla analyysime-
netelmilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) TyOossa kaytetty sisallonanalyysi tukee tu-
losten luotettavaa kasittelya ja oikeudenmukaisuutta. Tutkimustulosten uskotta-
vuuden nakokulmasta halusimme rakentaa tuloksista luotettavat ja alkupe-

raisilmauksia mukailevia.
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Tutkimusraportin tehtavana on vakuuttaa lukija siita, etta kuvatut tulkinnat ovat
osuvia, joka omalta osaa lisaa tutkimustulosten uskottavuutta. Tutkija voi lisata
uskottavuutta laadullisessa tutkimuksessa silla, etta tutkija pyrkii tunnistamaan
omaa subijektiivisuuttaan seka sellaisia arvoja, joilla on tutkimuksen kulun ja
lopputuloksen kannalta merkitysta. Toisin sanoen objektiivisuutta voidaan pyrkia
lisddmaan tunnistamalla oma subijektiivisuus ja nostamalla se esille. (Puusa &
Juuti 2020.) Pidimme tyota tehdessa mielessamme sen, etta omat mielipiteet ja
arvot tulee tuloksia kasitellessa siirtaa taka-alalle. Nain saimme lisattya omalta

osaltamme objektiivisuutta.

8.3 Jatkotutkimusaiheet

Talla hetkella tyontekijoista on pulaa monella eri alalla. Hakijoita tyopaikkailmoi-
tuksiin ei valttamatta tule yhtaan, vaikka ennen tyonantajilla on reilusti varaa
valita tyontekijoita. Miten l0ydamme tulevaisuudessa osaavaa tydvoimaa? Olisi
mielenkiintoista tutkia, haastaako yhdenvertaisuus vai tarjoaako se ratkaisuja ja

laajempia mahdollisuuksia.

Naimme Helsingin Sanomissa artikkelin (2021) neliraajahalvaantuneesta reak-
torifyysikko Riku Mattilasta, joka on ALS-potilas. Riku kommunikoi silmaseuran-
talaitteella tietokoneen valityksella. Han on loistava esimerkki, mita omalla sin-
nikkyydelld voi saada aikaan. Ymmarrettavasti lisaksi tarvitaan rekrytoiva hen-
kilo, joka on sisaistanyt yhdenvertaisuus kasitteen seka jattanyt omat asenteen-
sa ja ennakkoluulonsa taka-alalle ja nahnyt Rikun mahdollisuuden, miten edus-
tamansa yritys voi hyédyntda Rikun osaamista ja kokemusta. (Takala 2021.)
Tana syksyna (2023) Riku on kirjoittanut tydsopimuksen koulutustaan vastaa-
vasta ty0sta. Tulevaisuudessa olisi kiehtovaa tutkia, miten terveydenhuoltoalalla
voitaisiin hyddyntaa hakijoiden osaamista ja kokemusta ilman, etta fyysiset ra-
joitukset karsivat hakijan pois jo rekrytoinnin alkuvaiheessa? Uskomme, etta

tallaisia tyotehtavia meidan alaltamme 16ytyy.
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LITTEET

Liite 1. Kehyskertomukset

Ensimmainen

Mieti edellista rekrytointitilannetta koko rekrytointiprosessi huomioiden
tyopaikkailmoituksesta tyontekijan valintaan saakka. Miten huomiot
yhdenvertaisuusnakokulman?

Toinen

Eletaan vuotta 2030. Kuvaile tulevaisuuden rekrytointiprosessia yh-
denvertaisuusnakdkulmasta.
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Liite 2. Tiedote opinnaytetyosta 1(2)

.

"] Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytointiprosessissa

Pyydidmme Teitd osallistumaan tdhin opinndytetyohon, jossa tutkitaan yhdenvertaisuu-
den toteutumista rekrytointiprosessissa. Yhteystietonne olemme saaneet pyytdmalld
tietoomme kaikki rekrytointeja tekevit XXX esihenkilot.

Perehdyttydnne tihin tiedotteeseen teilld on mahdollisuus esittdd kysymyksid tutkimuk-
sesta allekirjoittaneille. Parin viikon sisdlld teille ldhetetddn sédhkopostiin Webropol-
linkki ja vastaamalla vahvistatte osallistumisenne.

Tutkimuksen kulku

Tutkimus on aloitettu teoriatiedon kerddmiselld. Teoriatietoon perustuen rakennettiin
lomake, joka ldhetetddn tutkimukseen osallistuville. Webropol-lomake toteutetaan nyt
kevadlla 2023. Saadut tulokset analysoidaan kesélld 2023 ja opinndytetyd valmistunee
loppuvuodesta 2023.

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.
Milli tavalla tutkimusaineistoa keritian?

Tutkimukseen osallistuville l&hetetdan Webropol-lomake, jonka pohjalta tutkimusai-
neisto kerdtdén.

Tutkimukseen liittyvit hyodyt ja riskit

Tutkimukseen osallistumisesta on teille vilitontd hyotyd, koska tdmédn tutkimuksen
avulla yrityksen rekrytointiprosessia voidaan kehittdd. Tutkimuksen tuloksia voidaan
hyodyntdd rekrytointiprosessin kehittimisessd sekd rekrytointia aloittelevan perehdyt-
tdmisessa.

Tutkimuksessa kdytettdviin menetelmiin ei liity terveydellisid, riskejd, taloudellisia tai
henkildtietojen kisittelyyn liittyvid riskeja.

Luottamuksellisuus, tietojen kisittely ja siilyttiminen

Teistd kerdttyd tietoja késitellddn luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suo-
men tietosuojalain edellyttimalld tavalla. Webropol-lomakkeisiin vastataan anonyymisti
eivitkd vastaajan henkil6tiedot paljastu. Tietoja ei anneta tutkimuksen ulkopuolisille
henkiléille.

Tutkimusaineistoa ei kdytetd hyodyksi muualla.
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2(2)

Henkiloiden yksityisyys/yksityisyydensuoja turvataan tieteellisissd julkaisuis-
sa/tutkimusjulkaisuissa

Opinndytetyd raportti on julkinen ja julkaistaan Theseus-tietokannassa, mutta siind
varmistetaan anonyymius.

Tutkimuksen rahoittajatahot
Tutkimuksella ei ole rahoittajia. Kustannuksista vastaavat opinnédytetyon tekijét.
Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja voitte peruuttaa osallistumisen-
ne tutkimukseen koska tahansa.

Yksityisyys tutkimusjulkaisuissa ja tutkimuksesta tiedottaminen
Tutkittavien yksityisyys pysyy salassa koko tutkimuksen ajan.

Valmis opinndytetyd julkaistaan Theseus — palvelussa, josta jokainen tutkimukseen
osallistunut padsee sen lukemaan.

Materiaalin kiyttiminen muuhun kuin tutkimuskiyttoon ja materiaalin kaytta-
minen jatkotutkimukseen

Saatua tutkimusmateriaalia ei kéyteté jatkotutkimuksiin.
Liséitiedot

Pyyddmme teitd esittdimdidn kysymyksid tutkimuksesta alla mainituille tutkijoille kui-
tenkin viimeistddn 31.3.2023 mennessa.

Tutkijoiden yhteystiedot

Jarvinen Anne-Mari

TAMK

anne-mari.k. jarvinen@tuni.fi
Puh. XXX

Kiventdyry Liisa
TAMK
liisa.kiventoyry@tuni.fi
Puh. XXX



Liite 3. Animaation linkki
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https://youtu.be/0FaeyQ8cUcs

