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Sanasto

Diversiteetti

Heteronormatiivisuus

Segregaatio

Sukupuolistereotypia

Tarkoitetaan tydntekijdiden keskinaista eroavaisuutta, joilla
ihmiset erotetaan toisistaan. Diversiteetilla voidaan tarkoittaa

my6s monimuotoisuutta. (Tyo6terveyslaitos, n.d)

Ajatusmalli, jossa oletetaan, etta ihmiset jakautuvat kahteen
vastakkaiseen sukupuoleen eli miehiin ja naisiin ja

heteroseksuaalisuus on normi. (THL, n.d.)

Eriytymista mies- tai naisvaltaisiin aloihin tai tyotehtaviin
tydeldmassa ja koulutuksessa. Voidaan jakaa kahteen osaan
horisontaaliseen (aloihin liittyva) ja vertikaalinen (asemiin liittyva).
(THL, n.d.)

Kaavamaisia, yleistavia tai pelkistettyja kasityksia, jotka ovat
yksildn, ryhman jasenten tai yhteiskunnan muodostamia. (THL,
n.d.)



1 Johdanto

Suomessa vallitsee edelleen 1970-luvulta 1ahtdisin oleva kasitys perinteisista miesten ja
naisten toistd. Tama kasitys ei ole juurikaan muuttunut 2020-luvulla, ja ihmiset saattavat
edelleen oudoksua ajatusta, jossa nainen tai mies tydskentelee vahvasti sukupuolittuneella
alalla. (Welling, 2023). Sukupuolten valisen segregaation muutos tydeldmassa ja
koulutuksessa etenee hitaasti, ja muutos on pienta. Nuoret valitsevat useimmiten
sukupuolelleen tyypillisen alan, ja valintaperusteena ovat useimmiten pinnalliset syyt. Mikali
ammatinvalinta poikkeaakin sukupuolelle tyypillisesta alasta, saattaa nuori kuitenkin ajautua
vaihtamaan alaa syrjinnan tai hairinnan vuoksi. (Yle, 2023). Kilpailu osaavasta ja
motivoituneesta tydvoimasta on kasvanut yha suuremmaksi, ja tyontekijat ovat aiempaan
nahden vaativampia. Yrityksien taytyy pystya pysymaan mukana tassa muutoksessa ja
kehittaad aiempaa enemman tyopaikan sisaista ja ulkoista vetovoimaa, jotta naista kasvaisi

yritykselle aitoa kilpailuetua. (Huhta & Myllyntaus, 2021, esipuhe -luku).

Tilastokeskuksen (n.d) tilastot osoittavat, ettd miehet ja naiset tydskentelevat edelleen
paaosin eri ammattiryhmissa. Vuonna 2021 terveys- ja sosiaalialalla tydskentelevista naisia
oli noin 85 prosenttia. Naiset ovat yleisesti yliedustettuina majoitus- ja ravitsemistoiminnassa,
koulutusalalla seka taiteen, virkistyksen ja viihteen parissa. Toisaalta rakennusalalla vuonna
2021 tydskentelevista 90 prosenttia oli miehia. Tilastoista ndhdaan, ettd miehet ovat
yliedustettuina yleisemmin kala-, metsa-, maatalouden, kuljetuksen ja varastoinnin seka

kaivostoiminnan ja teollisuuden aloilla.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten kohdeyritys voisi houkutella eri sukupuolia
edustavia, erityisesti naisia, miesvaltaisiin tydtehtaviin. Tdma on tarkeaa, jotta mies- ja
naisvaltaiset alat tasapuolistuisivat ja erilaisille aloille saataisiin kiinnostuneita tekijoita
sukupuolesta riippumatta. On myds tarkeaa, ettad sukupuolten valiset palkkaerot
tasaantuisivat ja sukupuolten valinen tasa-arvo kasvaisi ammatillisen segregaation
vahentymisen myo6ta. Tutkimuksessa tarkastellaan, miten kohdeyritys voisi kasvattaa
kiinnostusta miesvaltaisiin tyotehtaviin ja millaisilla toimenpiteilla voitaisiin lisata naiden
tehtavien ja alan houkuttelevuutta. Lisaksi tarkastellaan niita tekijoita, jotka vaikuttavat eri
sukupuolisten hakijoiden paatoksiin hakea miesvaltaiselle alalle. Organisaation
houkuttelevuutta Iahestytaan teoreettisessa viitekehyksessa organisaatiokulttuurin kautta.
Viitekehyksessa tarkastellaan, mika tekee organisaatiosta houkuttelevan, seka miten eri
sukupuolet huomioidaan organisaatioissa. Lisaksi kasitelldaan lainsdadannon asettamia

saadoksia naisten ja miesten valiselle tasa-arvolle. Viitekehyksessa selvitetaan
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rekrytointiprosessia ja mita erilaisia stereotypioita sekd ennakkoluuloja rekrytointiprosessissa
voi ilmeta. Rekrytointiprosessi on olennainen osa sitd, millainen mielikuva hakijoille jaa
yrityksesta. Mielikuvat ovat myds olennainen osa siina, mita hakijat arvostavat tydnantajassa
ja mitka asiat vaikuttavat hakeutumiseen eri aloille. Naiden pohjalta luctiin tutkimuksen

perustaksi seuraavat tutkimuskysymykset.

¢ Millaiset tekijat houkuttelevat eri sukupuolta edustavia hakijoita miesvaltaisella alalla?
o Mista syistd muut kuin miehet paatyvat hakemaan kohdeyritykseen?

e Miten voitaisiin lisatd muiden kuin mieshakijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan?

Tutkimuksen avulla kohdeyritys saa tietoa siitd, miten yritys voisi kasvattaa houkuttelevuutta
naispuolisten hakijoiden silmissa ja miten yritys voisi erottautua kilpailijoista tydnantajana.
Tassa tutkimuksessa kohderyhmaksi on rajattu naisoletetut yritykseen hakeneet tydnhakijat
seka yrityksessa jo tydskentelevat naispuoliset tydntekijat. Yrityksen talla hetkella tilastoima
data on jaoteltu miehiin ja naisiin, jolloin muiden sukupuolten tai sukupuolten moninaisuus
jaa tilastoista pimentoon. Yhta merkittavaa olisi myds tutkia muiden sukupuolten ja
monimuotoisuuden osuutta esimerkiksi erilaisista taustoista tulevien henkildiden seka
etnisten kulttuurien roolia. Koska naiset ovat nykyisellagn vahemmistd kohdeyrityksessa, on
tutkimuksen rajaus perustelu. Taman vuoksi kohderyhma on rajattu koskemaan ainoastaan

naisia.

Opinnaytetyo on toteutettu yhteistydssa Millog Oy:n kanssa, joka toimii huolto- ja
kunnossapidon alalla. Millog Oy tuottaa Puolustusvoimille strategisena kumppanina
kunnossapito-, asiantuntija-, elinjakso- seka materiaalipalveluita. Yritys tarjoaa
kunnossapitopalveluita myds huoltovarmuuskriittisille teollisuusyrityksille. Millog Oy:lla on 22
toimipaikkaa eri puolilla Suomea ja tytaryhtididen Senop Oy:n ja Millog Marine & Power Oy:n
kanssa ne muodostavat yhteensa 30 toimipaikan verkoston. Millog-yhtidissa on henkiléstéa
tytaryhtiot mukaan lukien 1 250 henkea. (Millog, n.d). Yrityksen henkildstdsta naisia ol
syyskuuhun 2023 mennessa 14,4 %.

Syyskuuhun 2023 mennessa kohdeyrityksessa tydskentelevista naisista oli suorittavan tason
tydntekijoita 10 %, toimihenkilsita 21.8 %, ylempia toimihenkildita 20,2 % ja loput
tydskentelivat johtotehtavissa. Suorittavan tason tyontekijat tydskentelevat yleisemmin
asentajan tai materiaalitydntekijan tehtavissa, ja toimihenkildt seka ylemmat toimihenkilot
mm. henkiléstéhallinnon, talouden, tydnjohdon, ICT:n ja jarjestelmaasiantuntijan tehtavissa.
Yrityksen tehtavakohtaisista luvuista huomataan, ettéd henkiléstéasiantuntijoista naisia on

88,9 %, kun taas asentajista naispuolisia on vain 5 %. Taman vuoksi onkin tarkeaa selvittaa,



miten naisten osuutta pystyttaisiin kasvattamaan myos selkedsti miesvaltaisissa tehtavissa,

seka mitka tekijat lisaisivat tyotehtavien ja yrityksen houkuttelevuutta.

2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurista ei ole yksiselitteistd kuvausta ja sen vuoksi kasite on vaikeasti
maariteltavissa. Kulttuuri ei synny minka tahansa piirteiden ymparille, vaan sen kantava
voima ovat ominaisuudet, jotka koetaan toimiviksi, yhteiseksi ja ne, jotka saavat
organisaation menestymaan. (Luukka, 2019, ss. 16—17; Kuusela, 2015, s. 47).
Organisaatiokulttuuria ja sen merkitystéd on havainnoitu vasta 1980-luvulla, jolloin japanilaiset
yritykset paihittivat lansimaisia kilpailijoita. Tutkijat ymmarsivat silloin, etta organisaatiota
pitaa tutkia sisaltapain, eivatka erot kansallisissa kulttuureissa olleet enaa patevia. Taman
jalkeen yrityksissa onkin maaritelty monin eri tavoin organisaatiokulttuuria. Edgar Scheinin
mukaan organisaatiokulttuuri on ryhman tiedostamattomia perusolettamuksia. Talléin ryhma
on opettanut uusia ryhman jasenia oikeisiin tapoihin, ajatteluun ja tunteeseen, kun ulkoisen
sopeutumisen ja sisdisen yhdentymiseen liittyvat ongelmat on ratkaistu. (Luukka, 2019, ss.
18-19)

Scheinin mukaan kulttuuri syntyy ryhmassa syntyneiden kokemusten tuoman opin kautta.
Uusille ryhman jasenille opetetaan kulttuuri, joka on todettu ryhmassa toimivaksi. Kulttuuri
nahdaan historiallisten kokemusten summana ja organisaation limana, joka pitda sen ennen
kaikkea toimivana ja kasassa. (Kuusela, 2015, s. 47). Edgar Schein on jakanut
organisaatiokulttuurin kolmeen eri tasoon. Scheinin mukaan kulttuuria on parempi ajatella
erilaisilla tasoilla, jotta kulttuuria ymmarretdan seka hallitaan syvemmilla tasoilla. Alla
olevassa kuvassa on kuvattu Scheinin mallin organisaatiokulttuurin kolmea eri tasoa. (Schein
& Rosti, 2001, s. 30)



Kuva 1. Scheinin organisaatiokulttuurin kolme tasoa (mukaillen Schein & Rosti, 2001, s.30)
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Kuvan 1 ensimmainen taso kuvaa artefakteja, joita on helpoin havaita. Artefaktien taso
tarkoittaa kaikkea sitd mita nakee, kuulee ja tuntee. Havaintoja voi tehda esimerkiksi
sisustuksesta, arkkitehtuurista, ilmapiirista ja sen perusteella, miten ihmiset kayttaytyvat.
Pelkalla artefaktien tasolla ei voida paatelld organisaatiokulttuurin kokonaiskuvaa, mutta silla
pystytdan havaitsemaan valitdn emotionaalinen vaikutus. Toinen taso kuvastaa ilmaistuja
arvoja, jossa organisaation sisalta olevat henkilot voivat kertoa organisaatiosta. limaistut
arvot ovat siis ensimmaisia asioita, jotka organisaatiosta saadaan tietda. Nama voidaan
iimentaa esimerkiksi kertomalla, mista arvot ovat peraisin tai erilaisilla materiaaleilla, jotka
kuvastavat yrityksen arvoja, visiota, etiikkaa tai periaatteita. Kolmannen tason pohjimmaiset
perusoletukset kuvastavat sita, miten organisaatiota taytyy ajatella historiallisemmasta
nakokulmasta paastakseen syvempaan tasoon. Jo alkuvaiheessa organisaation perustavat
henkilot iskostavat organisaatioon omia arvojaan, uskomuksiaan ja oletuksiaan. Naista
elementeista tulee itsestaan selvia ja yhteisia silloin, kun organisaatio pysyy menestyvana.
Naiden takana on kuitenkin yhteinen oppimisprosessi, jonka tulosta ndma ovat. (Schein &
Rosti, 2001, ss. 31-36)

Yrityskulttuuritoimisto Leidenschaft on maaritellyt kymmenen kulmakived, jotka luovat pohjan
organisaatiokulttuurille. Heidan mukaansa jokaisella organisaatiolla on organisaatiokulttuuri,
joka muotoutuu olettamusten, tunteiden, arvojen, kohtaamisten, uskomusten ja jaetun

maailmankuvan paalle. Erilaiset tarinat, toimintatavat, prosessit ja muut rakenteet ovat



organisaatiokulttuurin heijastumaa. Kaiken kaikkiaan ei ole olemassa oikeanlaista
organisaatiokulttuuria, eika kasitysta hyvasta tai huonosta kulttuurista. Johtamalla voidaan
kasvattaa yrityksen kilpailuetua, kun organisaatiokulttuuria on johdettu oikein ja tietoisesti.
Kulttuuria eletaan arjessa todeksi, ja sen vuoksi rakenteet ja prosessit taytyy muotoilla
organisaatiokulttuurista. Johtamalla voidaan vaikuttaa siihen, minkalaiseksi
organisaatiokulttuuri muovautuu ja miltd se nayttaa ja tuntuu. Silloin, kun organisaatio
maarittelee selkeat arvot ja ohjaa organisaatiokulttuuria niiden kautta, luo se vahvan
perustan tavoitteiden saavuttamiselle. Kulttuuri, joka perustuu vakiintuneisiin arvoihin, auttaa
ohjaamaan toimintaa ja tekemaan paatoksia, jotka tukevat naitad arvoja. Tama puolestaan
helpottaa tavoitteiden asettamista ja saavuttamista, koska arvot toimivat suuntaviittoina ja
motivoivat tyontekijoitd yhteisten padmaarien saavuttamiseen. Vahvalla
organisaatiokulttuurilla voidaan luoda aitoa kilpailuetua silloin, kun seka sisa- etta

ulkopuolelta tunnistetaan yrityksen vahva organisaatiokulttuuri. (Leidenschaft, n.d)

On tarkeda muistaa, ettd organisaatiokulttuuria ei voida kopioida, silla kopioidut ideat
saattavat olla ristiridassa oman yrityksen kulttuurin kanssa. Organisaatiokulttuuri tulee
rakentaa lahtokohtaisesti enemmistdn ehdoilla ja luottaa ihmisiin. Yksilon virheista ei voida
l&htokohtaisesti syyttda koko organisaatiota ja tehdd sen mukaan toimenpiteita.
Organisaatiokulttuuri on aina lahtdékohtaisesti vahvempi kuin yksil® tai uusi strategia, eika sita
voida yksin muuttaa. Sen vuoksi organisaatiokulttuuri muuttuu hitaasti, silla uusien
toimintatapojen omaksuminen vaatii aikaa. Organisaatiokulttuurin muuttaminen vaatii
pitkajanteista ja systemaattista tyota. Taman vuoksi organisaatiokulttuuri olisi hyva rakentaa

jo alusta lahtien oikeanlaiseksi. (Leidenschaft, n.d)

2.1 Sukupuolen moninaisuus organisaatiossa

Viimeisten 50 vuoden aikana seksuaali- ja sukupuolivdhemmistdjen asema ja kokemukset
suomalaisessa tydelamassa ovat muuttuneet merkittavasti. Lainsaadanto on kehittynyt
suojaamaan vahemmistdja entistd paremmin poistamalla syrjivia elementteja.
Seksuaalisuuden ja sukupuolen moninaisuudesta kdydaan entistd avoimempaa keskustelua,
ja aihe on tunnustettu keskeiseksi tekijaksi myds tydelaman kehittdmisessa. Perinteisia
heteronormatiivisia kaytantoja kyseenalaistetaan yha enemman. Vaikka ty6elamassa on
saavutettu edistysta, nahdaan tyéelamassa silti yha haasteita tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumisessa. Organisaatioissa on tunnistettu, etta tydntekijéiden
moninaisuus, mukaan lukien seksuaalisuuden ja sukupuolen moninaisuus, on Suomessa

nykyaan voimavara ja arvokas osa organisaatiota. (Lehtonen, 2023, s. 3). Tydyhteisdihin



erilaisuutta tuovat muun muassa eri sukupuolet, eri-ikdiset ihmiset, erilaiset koulutus- ja
etniset taustat seka erilaiset arvot ja asenteet. Johtamisessa olisi tarkeaa ottaa nama seikat
huomioon, ja nahda erilaisuus ennemmin rikkautena ja voimavarana kuin heikkoutena. (Joki,
2021, s. 161)

Erilaisuuden ymmartadminen on tydyhteisdssa tarkeaa, jotta suuri maara erilaista potentiaalia
ei menisi hukkaan. Jos tydyhteisdssa erilaisuus ja uniikkius tunnistettaisiin tulevaisuuden
voimavarana, talldin yksil6t ja yhteisét tulisivat parjaagmaan myds tulevaisuudessa.
Tyoyhteisodissa rohkea kokeilu ja vanhojen kaavojen rikkominen toisivat todennakoisesti
enemman pimentoon jaanytta potentiaalia esiin sen sijaan, etta luotettaisiin ainoastaan
tuttuun ja turvalliseen tapaan toimia tydyhteisdssa. Tydyhteis6ssa olisi hyva myds miettia,
millaisia persoonia yhteisdéssa on, seka onko kaikille tilaa ja arvostusta, seka miten
yhteisty6ta edistetdan. (Tuominen, 2020, ss. 107, 114). Suomessa on havaittavissa paljon
sukupuolten valistad segregaatiota eli sukupuolen mukaista eriytymista tehtavien ja ammattien
valilld. Voidaan osoittaa, ettd segregaatiosta voi olla haittaa jopa kuluttajille asti.
Amerikkalaisessa tutkimuksessa havaittiin, ettd autoteollisuudessa turvavéita ja -tyynyja
testattiin ainoastaan miesten mittojen mukaan tehdyilld nukeilla. On kuitenkin havaittu, etta
naisia kuolee liikenteessd enemman kuin miehia. Jos kehitystydssa olisi ollut mukana myos
naisia, olisi testeissa voitu laajemmin erikokoisten nukkejen avulla huomioida myds

naispuoliset matkustajat. (Pohja, 2023)

Monimuotoisella tydyhteisolla on havaittu olevan useita positiivisia vaikutuksia.
Monimuotoisuus vaikuttaa myodnteisesti organisaation innovaatioihin ja luovuuteen. Sen
nahdaan vaikuttavan myos asiakastyytyvaisyyteen ja uusien asiakasryhmien tavoittamiseen.
Lisaksi tyontekijoiden moninaisuudella nahdaan olevan vaikutusta tyopaikan
houkuttelevuuteen ja henkilostotyytyvaisyyteen. Myos tydyhteisdon monimuotoisuudella
nahdaan olevan positiivinen yhteys yrityksen taloudelliseen kannattavuuteen ja organisaation

julkisuuskuvaan. (Tydterveyslaitos, n.d)

Voidaan nahda, etta sukupuoli ei ole maarittavassa roolissa ammattiin tai tehtavaan
valittaessa. Sen sijaan tydntekijan osaamisen, kaytettavyyden ja motivaation tulisi olla
maarittavia tekijoitd. Tydelamassa puhutaan paljon yritysten asenneilmastosta ja siita, onko
se lapileikkaavasti tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistava. Esimerkiksi yrityksen johdon
odotetaan konkreettisesti ottavan kantaa sukupuolten mukaiseen tyénjakoon. Yritys etenee
positiivisella kehityksella, jos naista asioista kdydaan avointa keskustelua tydyhteistssa ja
halutaan saada aiheesta lisaa tietoa. Lisaksi, kun kaikki tydyhteisdn jasenet sitoutuvat

poistamaan sukupuolten valista eriarvoisuutta, ollaan yhteisdssa hyvalla kehityksen tiella.



Kaytannossa naita tavoitteita voidaan edistaa saannollisesti tiimien palavereissa, joissa
otetaan systemaattisesti tavaksi huomioida keskusteluissa sukupuoli-, tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuusnakékulmat. (Pohja, 2023)

Yrityskulttuurintoimisto Leidenschaftin organisaation menestysketjussa keskiéssa ovat
tyontekijaymmarrys ja -kokemus. Toivotunlainen organisaatiokulttuuri voidaan luoda, kun
ymmarretaan tyontekijoille merkityksellisia asioita. Toisaalta myo6s oikein muotoillun
organisaatiokulttuurin tulos voi olla toivotunlainen tyontekijakokemus.
Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan yksilon tapaa ymmartaa organisaation motivaatio-,
sitoutumis- ja hyvinvointitekijoita. Jokainen tydntekija haluaa tulla kohdatuksi tasavertaisesti
riippumatta sukupuolesta, idsta, roolista, tittelista tai osastosta. Tydntekijaymmarrys on
tarkea osa johtamista ja organisaation kehittdmista. Tama sen vuoksi, etta tiedetdan, mitka
asiat ovat tydntekijoille merkityksellisia ja miten asiat arjessa toteutuvat. Tydntekijakokemus
tarkoittaa yksilén odotuksia ja yrityksen lunastamien odotuksien risteyskohtaa, jota yksild
havainnoi jokapaivaisessa tydarjessaan. Toivotunlainen ja hyva tydntekijakokemus syntyy
johtamalla, ja sen keskeisena tydkaluna on tyénantajalupaus. Tydnantajalupauksen tulee olla
aidosti yrityksen kulttuuria kuvaava ja huolella pohdittu. Vain néin saadaan aikaiseksi
positiivinen tydntekijakokemus, kun tydantajalupaus on lupauksien arvoinen ja realistinen.
(Luukka, 2019, ss. 116—121, 128—-129)

2.2 Organisaation houkuttelevuus eri sukupuolille

TyOnantajia odottavat tulevaisuudessa merkittavat haasteet, jotka liittyvat tydvoimapulaan,
tydntekijoiden asenteiden muutoksiin ja vaestdrakenteen muutokseen. Organisaation
merkittdvimmat haasteet eivat tule liittymaan uusien teknologioiden omaksumiseen,
innovatiivisten liikeideoiden kehittdmiseen, datan kerddmiseen ja sen hyédyntamiseen tai
uusien innovaatioiden luomiseen. Keskeisena haasteena tulevat olemaan ihmiset ja se,
miten organisaatiot pystyvat I16ytdmaan, houkuttelemaan, sitouttamaan, motivoimaan ja

pitdmaan kiinni tydntekijoéistansa. (Lindstrém & Savaspuro, 2023, s. 56)

Sukupuolisensitiivisyys ja tasa-arvo ovat merkittavia ndkdkohtia, mutta samalla ne ilmenevat
arjen tasolla kaytannoénlaheisina ja jarjestelmallisina toimina. Sukupuolisensitiivisyys
perustuu ennen kaikkea arvoihin, asenteisiin, yhdenvertaisuuteen ja tietoiseen tyéhon tasa-
arvon edistamiseksi. Sukupuolisensitiivinen ajattelu pyrkii valttamaan toisen ihmisen
lokeroimista tai olettamuksia heidan kyvykkyydestaan. Parhaimmillaan
sukupuolisensitiivisyys voi ilmentyd myonteisena erityiskohteluna, joka mahdollistaa

erityisesti rekrytointitilanteissa tasa-arvoisemman tyoyhteison muodostumisen. Tasa-



arvoisen ja sukupuolisensitiivisen tydyhteisén maine ja yhteiset arvot voivat toimia
menestyksekkaana keinona varmistaa tyontekijoiden saatavuus ja pitkaaikainen
sitoutuminen organisaatioon. Organisaation mainetta pidetaan tadydessa kukoistuksessaan,
kun se heijastaa tasa-arvoisia arvoja ja toimintatapoja. Arvojen on oltava selkeasti
nahtavissa, niiden taakse on asetuttava ja niita on yllapidettava kaikilla organisaation tasaoilla,
erityisesti johtamisen osalta. Tehokkaan ja avoimen tasa-arvoa korostavan maineen avulla
organisaatio voi erottautua kilpailijoista, seka muuttaa tasa-arvon ja sukupuolisensitiivisyyden
kilpailu- ja menestystekijaksi. Organisaation menestystekijat perustuvat strategisiin

valintoihin, jotka heijastavat organisaation sitoutumista naihin arvoihin. (Specia, 2019)

Organisaation houkuttelevuuden lisdaminen eri sukupuolille edellyttda systemaattisia
toimenpiteitd ja muutoksia. Tydnantajien tulisi panostaa aktiivisesti tydelaman
tutustumisjaksoihin jo peruskoulutasolta, jotta nuoret saisivat realistisen kasityksen eri
aloista. Tama voi toimia tehokkaana keinona poistaa vaaria mielikuvia ja houkutella
monipuolisemmin eri sukupuolia eri aloille. Voidaan todistaa, ettd esimerkiksi metallipajoissa
tydskentely ei ole nykyaan enaa samalla lailla fyysisesti raskasta kuin aikaisemmin.
Tamankaltaiset vaarat mielikuvat voivat silti estda naisia hakeutumasta alalle. Sen vuoksi on
tarkeaa, etta tydnantajat viestivat aktiivisesti alan muuttuneista tydoloista ja
mahdollisuuksista. Koulutusalojen sukupuolijakaumasta on havaittavissa joitakin myoénteisia
merkkeja, kuten ICT-alan ja tekniikan alojen opiskelijoiden kasvava naisten osuus. Tama
osoittaa, etta tietoinen tyo sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi voi tuottaa tulosta.
Suomessa on edelleen voimakkaita stereotypioita siita, millaiset ammatit sopivat kullekin
sukupuolelle. Nuoret haaveilevat usein omalle sukupuolelle tyypillisistd ammateista, mika voi
olla esteena monimuotoisemmille uravalinnoille. Organisaatioiden tulisi pyrkia rikkomaan
naita stereotypioita jo varhaisessa vaiheessa, tarjoamalla monipuolisia roolimalleja ja

tukemalla sukupuolten valista tasa-arvoa. (Kangas ym., 2023; Ruuska, 2023)

2.3 Yhdenvertaisuuden ja sukupuolten tasa-arvon edistaminen

Sukupuolten vélinen tasa-arvo tyéelamassa ei toteudu automaattisesti, vaan sen
edistamiseksi tarvitaan konkreettisia toimenpiteitd. Tydelamassa sukupuolten valinen
epatasa-arvo on pitkalle juurtunut ilmid, joka tunnetaan tydtehtavien sukupuolittuneena
segregaationa eli naisten ja miesten eriytymisena eri aloille. Vaikka hallitus ottaisikin
paatdksenteoissaan huomioon sukupuolten valisen tasa-arvon, nayttaa se edelleen kuitenkin
unohtuvan usein tydeldaman erilaisista tutkimuksista. On tarkeda huomioida, etta naisilla ja

miehilla on tydeldmassa erilaisia ehtoja. Sen vuoksi sukupuoleen kohdistuvaa tietoa tarvitaan



lisda niin tydelamassa kuin poliittisissakin paatdksenteoissa. (Koivunen ym., 2014, ss. 209-
210)

Tasa-arvolain tarkoituksena on edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja estaa
sukupuoleen perustuvaa syrjintda. Tama asettaa tydnantajalle omia velvollisuuksia
noudattaa lakia. Tydnantajalle tasa-arvolaki maarittaa, etta kaikilla tyontekijoilla on oltava
yhtalaiset mahdollisuudet edeta urallaan sukupuolesta riippumatta. Sukupuolta ei saa pitaa
maarittavana tekijana uralla kehittymiseen. Tybnantajan velvollisuutena on myds toimia niin,
etta naisia ja miehia hakeutuisi avoinna oleviin tehtaviin. Tata voidaan esimerkiksi lahestya
tarkastelemalla tyotehtavien osia, joissa voi olla sellaisia elementteja, jotka saattavat estaa
jompaakumpaa sukupuolta hakeutumasta tehtdvaan. Lisaksi tydnantaja voi rohkaista
aliedustetun sukupuolen edustajia hakeutumaan yritykseen esimerkiksi tydpaikkailmoitusten
kautta. Tyénantajalla on myds velvollisuus edistaa tasa-arvoisuutta erityisesti palkkaukseen
liittyen. Lisaksi tydoloja tulee kehittda niin, ettd ne ovat soveltuvia molemmille sukupuolille.
Tama tarkoittaa sita, ettd esimerkiksi laitteita tai tybmenetelmia kehitetdan niin, etta ne
soveltuvat seka naisille etta miehille. Tyo- ja perhe-eldaman yhteensovittamista tulee kehittda
niin, ettd molemmilla sukupuolilla on yhtalaiset mahdollisuudet toteuttaa vanhemmuuttaan.
Joissain tapauksissa tdama voi tarkoittaa yksilollisia tydjarjestelyita. Lisdksi tydnantajalla on
velvollisuus toimia ennakolta niin, ettei sukupuoleen kohdistuvaa syrjintaa tapahtuisi ja tehda
tahan liittyvaa tyota suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. (Laki naisten ja miesten valisesta

tasa-arvosta, 609/1986 § 6 a; Tasa-arvo-valtuutettu, n.d)

Tasa-arvolaki asettaa myos kiellon syrjinnalle sukupuolen perusteella, valillisesti tai
valittdmasti. Naisten ja miesten valisessa tasa-arvolaissa syrjinnalla tarkoitetaan sita, ettei
naisia tai miehia saa asettaa sukupuolen perusteella eriarvoiseen asemaan. Uutta
tyontekijad palkattaessa tulee huomioida tyéelaman syrjinnan sdannokset. Tasa-arvolaissa
maaritetaan, etta tydhon on otettava sellainen henkild, joka on tehtavaan ansioituneempi.
Laki ei ohjaa valitsemaan tiettya sukupuolta edustavaa henkil6a ja silloin, jos suositaan
tiettya sukupuolta, ndhdaan tdma syrjintdna. Syrjinnaksi voidaan katsoa myods raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn vuoksi epaedulliseen asemaan laittamista
esimerkiksi tydhon otettaessa, koulutukseen tai tehtavaan valittaessa seka palkka- tai
palvelussuhteen ehdoista paatettdessa. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986 § 7, § 8)

Tasapuolisen kohtelun maarittda tydsopimuslaki ja se velvoittaa tydnantajaa johdonmukaisiin
toimiin niin, etta kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. Mikali tydntekijéiden tehtavan tai aseman

huomioon ottaen ei ole perustelua toimia toisin, on kaikkia kohdeltava tasapuolisesti.
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Tasapuolisen kohtelun velvoitteena ja tarkoituksena on suojata tyontekijoita silloin, kun
tyontekija edustaa heikompaa asemaa verrattuna verrokkityontekijdihin. Tyosopimuslaki
asettaa tydnantajalle myos tiettyja velvollisuuksia, kuten velvollisuuden huolehtia siita, etta
tyontekijat voivat suoriutua tydstansa tasapuolisesti tydmenetelmien, tehtavien tai toiminnan
kehittyessa. Tydnantajalla on myos velvollisuus edistaa tyontekijdiden keskinaisia suhteita.
(Paanetoja, 2023, s. 70; Tyésopimuslaki 55/2001 2: § 1, § 2)

3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi koostuu neljasta avainsanasta, jotka luovat onnistuneen rekrytoinnin.
Nama nelja avainsanaa ovat tarve- ja osaamismaarittely, aikajana, hallittu prosessi ja
jalkihoito. Rekrytoinnilla nahdaan olevan suora vaikutus tydnantajakuvaan, johon vaikuttaa
merkittavasti rekrytoinnin toteutustapa. Onnistuneiden rekrytointien avulla yrityksen on
mahdollista sailyttaa kilpailukykynsa myds tulevaisuuden muuttuvilla tydmarkkinoilla. Taman
vuoksi rekrytointiprosessiin olisi syyta varata riittavasti aikaa ja resursseja. (Kaijala, 2016, s.
26; Joki, 2021, s. 65)

Kun Iahdetaan rekrytoimaan uutta henkil6a, on yrityksen ennen kaikkea ymmarrettava, mita
ja miksi ollaan rekrytoimassa. Rekrytoinnissa on tarkeaa miettia, mita rekrytoinnilla halutaan
saavuttaa. On ajanhukkaa rakentaa ilmoituksia, jarjestaa valintaprosesseja ja testeja, jos
prosessilla ei ole tiedossa selkeda paamaaraa. Ennakkoon suunniteltu rekrytointi helpottaa
maarittdmaan nopeissa ja muuttuvissakin tilanteissa valintakriteerit ja -perusteet. Kun yritys
maarittelee rekrytointien suhteen lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteet, on yrityksen sujuvampi
edeta rekrytointien suhteen, kun paamaarat on selkeasti asetettu. Yleensa parhaimpaan
lopputulokseen rekrytoinnissa paastaan, kun yritys on osannut maaritella pitkan ajan
tarpeen, tehnyt hallitun rekrytointiprosessin, sitouttanut oikeat henkil6t yritykseen, kayttanyt
riittdvasti aikaa rekrytointiin, kayttanyt oikeita rekrytoinnin asiantuntijoita ja perehdyttanyt
valitun henkilon kunnolla tehtavaansa. Tarkeaa on siis huomioida, etta rekrytointiprosessiin
kannattaa varata riittavasti aikaa, tavallisesti tama tarkoittaa noin 3—5 kuukautta. Muissa
tapauksissa rekrytoinnissa kannattaa ottaa aikalisa, miettia tehtavankuvaa ja varata riittavasti

aikaa oikean tekijan loytamiseen. (Kaijala, 2016, ss. 22-26, 49, 51)

Rekrytoinnissa tulee huomioida, etta kilpailu parhaista osaajista on Suomessa kovaa. Vaikka
tyottomia on paljon, voivat parhaat tekijat edelleen valita kenen kanssa ja missa tyota
haluavat tehda. Ennen hakumenetelmien tai -kanavien valintaa yrityksen tulisi tiedostaa ja

miettid mm. kenen kanssa henkild tulisi tydskentelemaan, millaiseen ymparistoon henkilo
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tulee ja millaista tekijaa ollaan etsimassa. Kun tavoite ja tarve on maaritelty, valitaan
sopivimmat kanavat ja laaditaan hakuilmoitus tavoitteen, hakukanavan ja kohderyhman
mukaisesti. (Kaijala, 2016, ss. 59-60). Jotta rekrytoinnissa saavutetaan parhain lopputulos,
tehdaan hallitussa rekrytointiprosessissa selkea aikataulu. Tehtavan maarittelyn ja esityon
kanssa ei kannata kiirehtia, vaan miettia pikemminkin mita henkilén tulee saada aikaiseksi.
Rekrytointiprosessissa on tarkeaa muistaa, etta kaikilla osallisilla on selkea yhteinen tavoite

ja kasitys rekrytoinnin lopputuloksesta. (Kaijala, 2016, s. 61)

Rekrytoinnin jalkeen siirrytaan jalkihoito vaiheeseen, johon prosessi ei suinkaan paaty.
Jalkihoito vaiheessa varmistetaan, miten uusi henkild saa perehdytyksen ja pystyy
omaksumaan yrityksen tavoitteet, toimintatavat ja kulttuurin seka arvot. Silloin, kun
perehdytys ymmarretdan laajempana kokonaisuutena, on uudella henkildlla valmiudet ja halu
menestykselliseen tydhon yrityksessa. Siksi tydsuhteen alussa on tarkeaa sitouttaa ja
vahvistaa tyontekijan positiivista tydnantajamielikuvaa huolehtimalla mahdollisimman hyvin
kaytannodn jarjestelyista. Esihenkildn roolia korostetaan vahvasti myds uuden henkildn
sopeutumisessa tiimiin, tehtaviin ja tavoitteisiin. Naiden vuoksi perehdytys on tarkeaa, jotta

uusi henkild sitoutuisi mahdollisimman vahvasti tydhoénsa. (Kaijala, 2016, ss. 66—68)

3.1 Tydnantajakuva ja -mielikuva osana rekrytointiprosessia

Tyonantajamielikuva syntyy konkreettisista teoista, joita valitetaan inmiselta ihmiselle ja
erilaisissa vuorovaikutustilanteista yrityksen kanssa. Mielikuvat ja nakemykset yrityksesta
siirtyvat ihmiselta toiselle, jolloin syntyy yksilon tydnantajamielikuva. Yritys pystyy itse
vaikuttamaan tyonantajamielikuvaan konkreettisilla teoilla, kuten tehokkaalla viestinnalla.
(Leinonen, n.d). Tydnantajakuva muodostuu yrityksen vallitsevasta totuudesta, yrityksen
tavoittelemasta, yrityksen viestimasta ja yritykselle silla hetkelld sopivasta mielikuvasta.
Tybnantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisdinen
tyénantajakuva syntyy yrityksen sisalla eli miten yrityksen tyontekijat nakevat ja kokevat
tyénantajan. Ulkoisessa tydnantajakuvassa on vahvasti lasna ulkopuolisten henkildiden
kokemukset ja heidan saama kuva yrityksesta. Ulkopuolisen tydénantajakuvan
muodostumiseksi henkilon ei ole valttamatta tarvinnut hakea yritykseen, vaan
muodostumiseen ovat voineet vaikuttaa yhteistydkumppanit tai Iaheiset. (Korpi ym., 2012,
tyénantajakuva — tydnantajamielikuva rekrytointitilanteessa -luku ensimmainen ja toinen

kappale)

Sosiaalisen median tunnistetaan olevan tehokkain tapa levittaa joko positiivista tai

negatiivista tydnantajamielikuvaa. Erityisesti huonot kokemukset rekrytointiprosessista tai
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tyoolosuhteista leviavat erilaisilla kanavilla ja nettikeskustelun alustoilla. Yritys voi vaikuttaa
mielikuvaan erilaisilla mainoskampanijoilla. (Leinonen, n.d). Kuitenkin on tunnistettavissa, etta
sisdisella tydnantajakuvalla rakennetaan myés ulkoista tydnantajakuvaa. Mikali yrityksen
sisalla asiat eivat ole kunnossa, eivat ne myodskaan nady positiivisessa mielessa ulkoisessa
tybnantajakuvassa. Jos ongelmia yritetaan peitella ja kiillottaa kuvaa positiivisemmaksi, tulee
tyénantajakuvasta usein helposti luonnoton. (Korpi ym., 2012, tydnantajakuvaan vaikuttavat
tekijat -luku ensimmainen ja toinen kappale). Siksi on tarkeaa toimia paivittaisissa
vuorovaikutustilanteissa tyontekijdiden ja tydnhakijoiden kanssa inhimillisesti. Havaittavissa
on myos, etta tyontekijat ovat sitoutuneempia tydnantajaansa silloin, kun tyénantajamielikuva
on vahva. Talléin myds heidan motivaationsa on korkeampi, josta myds organisaatio hyotyy.
Tydntekijoiden mielikuviin vaikuttavat erilaiset yrityksen sisaiset tekijat, kuten

organisaatiokulttuuri, tydehdot, esihenkilot ja tydkaverit. (Leinonen, n.d)

On selvaa, etta rekrytoinneissa on tapahtunut samantapaista muutosta kuin ihmisten
ostokayttaytymisessakin. Kilpailtaessa huippuosaajista tydmarkkinoilla haluavat yritykset olla
parhaiden tydnhakijoiden mielessad ensimmaisena. On tarkeaa kiinnittda huomiota siihen,
miten viestintd hakuprosessin etenemisesta hoidetaan. Esimerkiksi tydnhakijoille
hylkaysviestissa yhteystietojen tarkoituksella pois jattdminen saattaa aiheuttaa keskustelua
sosiaalisessa mediassa ja nettipalstoilla. Positiivisella tyénantajamielikuvalla voidaan vieda
myds yrityksen brandia oikeaan suuntaan. (Leinonen, n.d). Kun tyénhakija etsii tietoa itsedan
kiinnostavasta yrityksesta, on tarkeaa, ettd han saa selkean kuvan yrityksesta suhteessa
omiin tavoitteisiinsa. Mita tdsmallisemmin han pystyy yhdistdmaan omat odotuksensa
yrityksen arvoihin, toimintatapoihin seka tydymparistdon, sitd vahvempi on alusta Iahtien
muodostuva side tydnhakijan ja tydnantajan valilla. (Korpi ym., 2012, parempia tyontekijoita -
luku toinen kappale). Voidaan nahda, etta sosiaalisen median aktiivisuus on kytkdksissa
my0s yrityksen kiinnostavuuteen. Monipuolisia sisaltdja voidaan verrata siihen, miten kauan
ja paljon yksi seuraaja lukee tai osallistuu yrityksen sisaltoihin tai keskusteluihin.
Sosiaalisessa mediassa tydnantajakuvaa rakentaa lahes kaikki sisélto, ja siksi on tarkeaa
luoda monipuolista ja mielenkiintoa yllapitavaa sisaltdéa eri aihepiireista. Yrityksen on tarkeaa
seurata mediaa ja sosiaalista mediaa, jotta viestinnassa pystytdan reagoimaan parhaalla
mahdollisella tavalla. (Korpi ym., 2012, 1asna aktiivisesti vai passiivisesti? -luku ensimmainen

ja toinen kappale)
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3.2 Sukupuoleen kohdistuvat stereotyypit ja ennakkoluulot

Tyonhakuun ja eri aloihin liitetdan erilaisia kdsityksia miehiin ja naisiin liittyen. Eri aloihin
litetadn voimakkaasti sukupuolittuneita stereotypioita. Stereotyyppisesti miehet liitetaan
rakennustyomaalle ja alaan liitetdan kuva karskiudesta ja voimakkuudesta. Naiset taas
voidaan nahda stereotyyppisesti sosiaali- ja terveysalalla hoivavietin, ystavallisyyden ja
kuuliaisuuden nakdkulmasta. Miehid voidaan helposti suosia johtotehtavavalinnoissa, silla
stereotypioissa naisille on epatyypillisempaa olla kunnianhimoinen ja itsevarma, eika naita
ominaisuuksia saateta nahda naisilla sopivana kaytoksena. (Terasaho ym., 2023, s. 18).
Naisten ja miesten paatoksiin hakeutua erilaisille aloille vaikuttaa useampia eri tekijéita ja
naissa voi olla eroja etenkin tyduran alussa. Diskriminaation avulla on useasti selitetty
sukupuolten valisia eroja tydtehtavissa. Diskriminaatio voidaan jakaa kahteen osaan:
preferenssipohjaiseen ja tilastolliseen diskriminaation malliin. Preferenssipohjainen
diskriminaatiomalli perustuu ajatukseen siita, etta tydnantajat voivat suosia toista sukupuolta
toisen sijaan. Tama vaikuttaa etenkin millaisiin tyétehtaviin he valitsevat miehia ja naisia.
Tama saattaa johtaa siihen, etta naiset palkataan tiettyihin tehtaviin ja miehet eri tehtaviin
perustuen henkildiden mieltymyksiin ja ennakkoluuloihin. Tilastollinen diskriminaation malli
painottaa epataydellisen ja epasymmetrisen tiedon merkitysta. Tama tarkoittaa sita, ettei
tybnantajilla ole aina taydellista tietoa tyontekijoiden taidoista ja kyvykkyyksista. Talloin he
joutuvat tekemaan paatoksia osittain epataydellisen tiedon perusteella. Tama voi johtaa
siihen, etta tydnantajat saattavat kayttaa stereotypioita tai yleistyksia tietyista
tyontekijaryhmista, mika vaikuttaa osaltansa tyotehtavien jakoon. Naiset, joiden taidot ja
kyvykkyydet eivat poikkea miehista, voivat silti kohdata diskriminaatiota tyotehtavia
taytettdessa yksinkertaisesti siksi, ettd he kuuluvat tiettyyn demografiseen ryhmaan.
(Kauhanen & Napari, 2009, ss. 22—-23)

Tilastokeskuksen mukaan 5-6 prosenttia aakkosellisen ammattihakemiston nimikkeistosta eli
noin 600 nimikkeesta viittaa sukupuoleen. Naita ovat esimerkiksi virkamies, isannditsija,
opistoisanta ja lentoemanta. Naista tyypillisin tydelamassa vastaan tuleva ammattinimike on
esimies. Ammattinimikkeet ovat osaltaan luomassa oletuksia siitd, mikd ammatti on millekin
sukupuolelle sopiva. Sukupuolittuneilla aloilla saatetaan myods nahda tyopaikan sisalla
tapahtuvaa tyonjakoa. Tydpaikalla saatetaan olettaa, ettd naiset keittavat kahvia ja siivoavat,
kun miehet hoitavat teknisemmat ja fyysisemmat tehtavat. Tutkimuksista ndhdaan, etta
naiset paatyvat tyoskentelemaan todennakoisimmin teollisuuden tai rakentamisen alalle
silloin, kun tdma on suurin osa paikkakunnan elinkeinorakennetta. Talléin myo6s niin sanotut
miesvaltaiset alat tulevat naisille paremmin nakyville ja he paasevat niihin todennakoisimmin

tutustumaan. Yritykset voivat omalta osaltaan purkaa yritykseen ja heidan tarjoamaansa
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tydhan liittyvid sukupuolittuneita mielikuvia kiinnittdmalla huomiota rekrytointiprosessiin,

viestintdan ja muuhun mainontaan. (Terasaho ym., 2023, ss. 19-20)

Sukupuolen merkityksessa on myods tarkeaa lahtea silta tasolta, miten tulevaisuuden
tyontekijat nakevat yhteiskunnan. Nama ovat kytkdksissa nuoriin ja heidan
elamanhistoriaansa, esikuviinsa, mediaan seka oppilaitosten ja tydelaman kaytantoihin.
Myos perheen nahdaan kytkeytyvan siihen, mita valintoja nuoret ammattien ja eri alojen
suhteen tekevat. Ammatillisia mielikuvia saadaan esimerkiksi lahimmaisilta tai sukulaisilta,
joiden kautta tietty ala on tullut tutuksi ja on syntynyt mielikuva siita, voisiko nuori itsekin
tyoskennella kyseisella alalla. Erilaiset ammatit tulevat esiin myods televisio-ohjelmissa, ja
myos naillda ndhdaan olevan vaikutusta nuorten hakeutumiseen eri aloille. Esimerkiksi
sairaalamaailmaan linkittyvat televisiosarjat ovat saattaneet lisatéd miesten hakeutumista
sosiaali- ja terveysalalle. Nahdaan, etta sarjat ovat lisdnneet hoitoalan tunnettavuutta ja
nakyvyytta. (Lahtinen, 2019, s. 134)

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd stereotypiat ruokkivat stereotypioiden mukaista
kayttaytymista. Esimerkiksi, jos naisille korostetaan, ettd naiset ovat keskimaarin heikompia
matematiikassa kuin miehet, talléin he myoés suoriutuvat tehtavistd heikommin. Mikali
tamantyyppista stereotypiaa ei korosteta, voidaan ndhda, etta naiset suoriutuvat tehtavista
huomattavasti paremmin. Ymparoéivalla yhteiskunnalla on merkitys siihen, miten
stereotypioita ruokitaan, koska stereotypioita luodaan julkisessa puheessa. Mikali media
korostaa tiedostamattomasti miesten ja naisten ammatteja, voidaan nahda, etta talla on

vaikutusta myds ihmisten asenteisiin ja valintoihin. (Kaaro, 2013, ss. 51-53)

3.3 Rekrytointimarkkinointi osana houkuttelevuutta

Rekrytointimarkkinoinnin tarkoituksena on tavoittaa ne henkilét, jotka koulutukseltaan,
tybkokemukseltaan ja osaamiseltaan sopisivat yrityksen tydntekijoiksi. Talla on vaikutusta
myds yrityksen tydnantajakuvaan, ja siksi rekrytointimarkkinointi on tarkea osa
tydntekijabrandaysta. Parhaimmillaan rekrytointimarkkinointi synnyttaa kiinnostusarvoa ja
tunnettavuutta. Tama kuitenkin edellyttda hyvin suunniteltua ja toteutettua
rekrytointimarkkinointia. Rekrytointimarkkinoinnissa tulee myds huomioida viestinta ja
minkalaista kuvaa yrityksesta halutaan luoda. Huumorin kayttd ilmoituksessa saattaa
herattda hakijoille mielikuvan nuorekkaasta ja vauhdikkaasta yrityksesta.
Markkinointiviestintaan on syyta kiinnittda huomiota, silla huonoimmillaan se saattaa antaa
vaaranlaisen kuvan yrityksesta. (Joki, 2021, ss. 68-69; Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 260—
261).
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Rekrytointimarkkinoinnin tavoiteltua kohderyhmaa ovat seka aktiiviset etta passiiviset
tyoénhakijat. Aktiiviset tydnhakijat hakevat paikkoja itsedan kiinnostaviin yrityksiin ja selaavat
aktiivisesti tydpaikkailmoituksia. Passiiviset tydnhakijat eivat aktiivisesti etsi tydpaikkaa, vaan

heidan mielenkiintonsa taytyy herattaa eri menetelmien ja kanavien kautta. (Niskanen, 2023)

Rekrytointikanavan valitsemisessa tulee kiinnittda huomiota siihen, millaisella budjetilla ja
aikataululla uutta henkil6a ollaan etsimassa. Markkinoinnissa olisi hyva myos miettia, kuinka
paljon halutaan vaikuttaa yrityskuvan rakentamiseen. Rekrytointimarkkinointia ei kuitenkaan
kannata sekoittaa pitkdjanteisempaan tyéntekijabrandaykseen, vaan rekrytointimarkkinoinnin
tulisi tapahtua nopeammin. Rekrytointikanavia on olemassa erilaisia ja niita voidaan kayttaa
rinnakkain. (Joki, 2021, ss. 68-69; Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 260-261). Nykyaan
sosiaalisen median ndhdaan olevan tehokkain keino tavoittaa tydnhakijoita, silla inmiset
viettavat sosiaalisessa mediassa noin kaksi ja puoli tuntia paivassa. Etenkin Facebookin ja
Instagramin nahdaan olevan tehokkaimmat kanavat tydnhakijoiden tavoittamiseksi.
Tydnhakijoiden kiinnostuksen herattamisessa tulee miettia, mika sisaltdé on tyonhakijoiden
mielesta houkuttelevaa. Silloin, kun ihminen saa sisallén kautta positiivisen kuvan
yrityksestd, han myds todennakoisesti hakeutuu etsimaan yrityksesta lisaa tietoa. (Niskanen,
2023)

4 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa tunnistetaan ne tekijat, jotka houkuttelevat naisiksi oletettuja
tydnhakijoita miesvaltaiseen kohdeyritykseen. Koska tarkkaa tietoa hakijoiden sukupuolesta
ei ole saatavilla, joudutaan tutkimuksessa kayttamaan oletettua sukupuolijakoa. Tutkimus
toteutetaan kahdella tutkimusmenetelmalla, kysely- ja haastattelututkimuksella.
Kyselytutkimuksen kohderyhmana ovat yrityksen naispuoliset tydnhakijat, jotka ovat
hakeneet kohdeyrityksen miesvaltaisiin tydtehtaviin vuoden 2023 aikana. Tavoitteena on
tunnistaa ne tekijat, jotka houkuttelevat naisia hakeutumaan miesvaltaisiin tyétehtaviin.
Tassa tutkimuksessa kaytetdan myds haastattelututkimusta, jossa haastatellaan neljaa jo
yrityksessa tyoskentelevaa naista. He kaikki tyoskentelevat tyotehtavissa, joissa miesten
osuus on merkittava. Haastattelut toteutetaan seka suorittavan tason tyontekijoille etta
ylemmille toimihenkilGille. Haastattelututkimuksen kohderyhma rajattiin miesvaltaisissa
tehtavissa tyoskenteleviin naisiin, jotta heiltd saataisiin tarkempaa tietoa siita, miten he ovat
hakeutuneet yritykseen ja mitka tekijat houkuttelivat kohdeyritykseen. Kysely- ja
haastattelututkimuksien on tarkoitus tdydentaa ja tukea toisiaan sekd auttaa muodostamaan

laajempi kasitys tutkittavaan aiheeseen.
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Kyselytutkimus valittiin yhdeksi menetelmaksi, koska se mahdollistaa vastausten saannin
laajalta ja hajallaan olevalta joukolta. Maarallinen tutkimusmenetelma kuvaa suuren joukon
nakemysta eli kuinka paljon ja miten usein tiettya asiaa tai aihetta iimenee. Tama
tutkimusmenetelma tarjoaa yleiskuvan muuttujien valisista suhteista ja eroista. Maarallisessa
tutkimuksessa tuloksia tarkastellaan usein numeerisesti. (Vilkka, 2007, ss. 13—14, 28). Koska
kohdeyrityksella on useita toimipaikkoja ympari Suomea ja tutkimuksen kohderyhma on
hakenut eri puolella maata sijaitseviin tyotehtaviin, nahdaan kyselytutkimus soveltuvan
parhaiten kyseisen tutkimuksen toteutukseen. Tutkimuksen toteutus kyselytutkimuksena
mahdollistaa vastausten saannin maaritellyltd kohderyhmalta halutussa maaraajassa.
Kyselytutkimus toteutetaan Quesback-kyselytyokalulla, joka mahdollistaa kyselyn

rakentamisen tietosuojakaytanteiden mukaisesti.

Kyselylomake rakennetaan niin, etta kyselyyn vastaaminen olisi mahdollisimman nopeaa ja
vaivatonta. Talla pyritdan siihen, ettd vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon koko
kohderyhmalta. Kyselyssa kaytetddn enimmakseen suljettuja monivalintakysymyksia, mutta
my0s lisatdan tarkentavia sekamuotoisia kysymyksia. Talldin vastaaja voi halutessaan
esittdd vaihtoehtoisia vastausvaihtoehtoja. Maarallista tutkimusta eli kyselytutkimusta
suorittaessa pyritdan naiden kysymysmuotojen avulla saavuttamaan kysymysten ja
vastausten keskinaista vertailukelpoisuutta. Sekamuotoinen kysymys on hyddyllinen silloin,
kun on perusteltua epailla, etta kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot eivat ole valttamatta
sopivia. Sekamuotoisessa kysymyksessa osa vastausvaihtoehdoista on valmiiksi tarjottu.
Yleensa naiden vaihtoehtojen peraan asetetaan yksi avoin kysymys kuten ”joku muu, mika”.
(Vilkka, 2007, ss. 67, 69). Kyselytutkimukseen lisatdan sekamuotoisia kysymyksia, koska
kysymykset ovat luonteeltaan sellaisia, etta niihin voi olla monta vastausta. Vastaajan
antama vapaamuotoinen vastaus antaa mahdollisuuden esittaa toinen vastausvaihtoehto

valmiiksi annettujen vastausten lisaksi.

Haastattelututkimus toteutetaan puolistrukturoituna tutkimuksena eli kysymykset ovat
ennakolta laadittuja, mutta ne esitetaan vapaammassa muodossa ja kysymyksiin
vastaamisen tapa on vapaa. Puolistrukturoitu haastattelu luo yhtendisemman ja hallitumman
vastausaineiston, joka mahdollistaa selkedmman raportoinnin. Puolistrukturoidun
haastattelun etuna on, etta haastateltavat saavat itse sanoittaa maaritelmat ja nakemykset
tutkimuksen keskeisimpiin aiheisiin. (Puusa ym., 2020, ss. 9, 111-112). Laadullisella
tutkimuksella pyritddn muodostamaan kohderyhman yhtendinen nakdkulma siita, miten he

nakevat ja kokevat tietyn aiheen omin silmin.
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Haastattelu- ja kyselytutkimus analysoidaan laadullisen tutkimuksen menetelmin.
Kyselytutkimuksen laadullinen analyysi taydentaa maarallisia tuloksia ja tarjoaa syvempaa
ymmarrysta vastaajien nakemyksista ja kokemuksista. Laadullinen analyysi toteutetaan
kuvailevaa analyysin tapaa hyédyntaen. Laadullinen analyysi auttaa myds ymmartamaan
vastausten taustalla olevaa kontekstia ja tuo mahdollisuuden monipuolisempaan ja

rikkaampaan tietoon.

5 Tulokset

Kysely- ja haastattelututkimus toteutettiin syyskuun 2023 aikana ja naista kyselytutkimus
ajoittui 4.9.2023-17.9.2023 valiselle ajalle. Kyselytutkimus lahetettiin 99 naisoletetulle
tyonhakijalle, jotka ovat hakeneet kohdeyritykseen toihin vuoden 2023 aikana.
Kohderyhmaan valittiin seka suorittavan tyon hakijoita etta toimihenkilotehtaviin hakeneita
naishakijoita. Kohderyhman jaottelun haastavuuden vuoksi kyselytutkimukseen otettiin myds
tyonhakijoita sellaisista tehtavista, joissa miesten osuus ei ole valttamatta selkeasti
suurempi. Haastattelututkimus toteutettiin neljalle yrityksessa tyoskentelevalle naishenkildlle
syyskuun 2023 aikana. Haasteltavaan kohderyhmaan valittiin suorittavan tason tyontekijoita
ja toimihenkildita, jotka toimivat kohdeyrityksessa miesvaltaisissa tyotehtavissa. Haastattelut

toteutettiin etdyhteyden valityksella ja jokaiseen haastatteluun kului aikaa noin yksi tunti.

Kyselytutkimukseen saatiin maaraaikaan mennessa vastauksia 22 kappaletta ja
vastausprosentiksi maaraytyi 22 %. Yleisesti kyselytutkimuksen tuloksen luotettavuuden
arviointiin vaikuttavat monet eri tekijat, kuten kyselytutkimuksen pituus, aihe, kannustimet ja
kohdeyleisd. Vastausprosenttia voidaan pitda hyvana silloin, kun se edustaa riittdvan hyvin
tutkittavaa joukkoa. Saadut vastaukset jakautuivat melko tasaisesti eri ikdryhmiin ja
tyétehtaviin. Voidaan todeta, etta 22 % vastausaktiivisuutta voidaan pitda hyvana ja
tutkimuksen tuloksia kontekstissaan luotettavina, koska saadut vastaukset edustavat
maarallisesti ja laadullisesti riittdvan hyvin tutkimuksen otosta. (Vehkalahti, 2014, ss. 43—44).
Kyselyyn vastanneista henkildista alle 35-vuotiaita oli kuusi, 35-55-vuotiaita oli yhdeksan ja
yli 55-vuotiaita oli seitseman. Vastanneista suorittavan tason toihin hakeneita oli 11 henkiloa
ja myos toimihenkildtehtaviin hakeneita oli 11 henkild6a. Suorittavan tason tydhon hakeneet
ovat paaasiassa hakeutuneet asentajan tai materiaalityontekijan tehtaviin. Asiantuntija- tai
toimihenkilotehtaviin hakeutuneet ovat hakeneet esim. tyonjohdon, jarjestelmaasiantuntijan,
henkildstohallinnon, ICT:n tai talouden tehtaviin. Kyselyssa kysyttiin 11 kysymysta, joista
kaikki esitettiin valmiilla vastausvaihtoehdoilla. Vastaajilla oli mahdollisuus valita yksi tai

useampi vastausvaihtoehto ja joissakin kysymyksissa vain yksi vaihtoehto. Tiettyjen
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kysymyksien kohdalla vastaaja sai halutessaan antaa myos oman vapaamuotoisen
vastauksensa. Tuloksissa huomioidaan, ettd osassa vastauksista vastaaja on saanut valita
myo6s useamman vastausvaihtoehdon, jolloin tulokset ovat suhteessa erilaiset, verrattuna

sellaisiin kysymyksiin, joissa vastaaja on saanut valita vain yhden vaihtoehdon.

Haastattelututkimuksessa pyrittiin keradmaan monipuolisesti ndkemyksia eri toimipaikoilla
tydskenteleviltd naispuolisilta tyontekijoiltd. Haastateltavia henkil6ita oli yhteensa nelja, joista
kaksi oli alle 35-vuotiaita ja kaksi 35—55-vuotiaita. Haastateltavista yksi tyoskenteli
suorittavan tason tyétehtavissa ja kolme ylemman toimihenkilon tehtavissa. Haastattelut
suoritettiin niin, etta ne kattaisivat eri ikaryhmia ja erilaisia kokemuksia organisaatiossa.
Jokaisen haastattelun aikana pyrittiin kartoittamaan haastateltavan ndkemyksia ja
kokemuksia siita, mitka tekijat houkuttelivat heidat tydskentelemaan organisaatioon.
Tuloksista arvioitiin, mitka tekijat houkuttelevat naisia organisaatioon ja milla tavoin
organisaatio voisi parantaa houkuttelevuutta naispuolisten hakijoiden keskuudessa.
Haastatteluiden tulokset ovat tarkea osa tutkimusta, silla ne tuovat esiin nakékulmia ja

kokemuksia, jotka taydentavat kyselytutkimuksen tuloksia.

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen tulokset on jaettu aihealueen mukaan neljaan alalukuun, joissa
jokaisessa kasitelladn 1-4 kyselytutkimuksen kysymysta. Aihealueet on jaettu seuraaviin
alalukuihin eli kohdeyritykseen hakeutumiseen vaikuttavat tekijat, tydpaikan
houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat, eri sukupuolten mahdollisuudet rekrytointiprosessissa
ja rekrytointimarkkinoinnin vaikutus tydpaikan houkuttelevuuteen. Naiden alalukujen avulla
pyritdan 16ytdmaan vastauksia saman aihealueen tutkimuskysymyksiin. Jokaisessa
alaluvussa on kasitelty aihealueeseen liittyvat kysymykset ja naihin saadut vastaukset.
Saatujen tulosten perusteella muodostetaan yhtenainen ndkemys aihealueesta. Liséksi osaa
kysymyksista on kasitelty ikaryhmittain, ja selvitetty miten vastaukset eroavat eri ikaryhmien

kesken. Kyselytutkimuksen kysymykset on esitetty tarkemmin liitteessa 2.

5.1.1 Kohdeyritykseen hakeutumiseen vaikuttavat tekijat

Kyselytutkimus aloitettiin taustoittavalla kysymyksella, mista vastaajat ovat kuulleet Millog
Oy:sta tydnantajana. Vastaaijille annettiin yhdeksan valmista vastausvaihtoehtoa ja lisaksi

vastaaijilla oli myds mahdollisuus antaa oma itselleen sopiva vapaamuotoinen vastaus.
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Kuvasta 2 havaitaan, ettd nelja valmiista vastausvaihtoehdoista korostui selkeasti enemman

kuin muut valmiit vastausvaihtoehdot.
Kuva 2. Erilaiset kanavat kuulla Millog Oy:sta ty6nantajana
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Kuva 2 osoittaa, ettd 36,4 % vastaajista on saanut tiedon Millog Oy:sta rekrytointi- tai
tyénhakusivustojen kautta mm. Duunitorin, Joblyn tai muun vastaavan tydnhakusivuston
kautta. Toiseksi eniten vastaajat ovat kuulleet yrityksesta sosiaalisen median ja TE-
palveluiden kautta, jotka molemmat kattavat 31,8 % osuuden. Lisaksi vastauksista iimenee,
ettad 27,3 % vastaajista on kuullut yrityksesta ystavien tai perheenjasenten kautta. Internet-
mainokset ja "joku muu” vastausvaihtoehdon vastaukseksi antoivat molempien tapauksessa
9,1 % vastaajista. Vastausvaihtoehtoon "joku muu” saatiin kaksi avointa vastausta. Yksi
vastaajista mainitsi kuulleensa yrityksesta sen paaomistajan Patrian kautta, kun taas toinen
vastaajista kertoi jo tydskentelevansa yrityksessa. Vastauksista lehtimainonta,
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oppilaitosyhteistyd, tapahtumat ja Millog Oy:n tydntekijan kautta kuuleminen erottuvat

alhaisimmilla vastausprosenteilla ja ne kattavat jokainen 4,5 % osuuden.

Vastauksista ilmenee, etta tydnhakijat kuulevat tydmahdollisuuksista ensisijaisesti
rekrytointisivustojen kautta ja todennakdisimmin l6ytavat yrityksen tata kautta. Tarkeaa on,
etta yritys nakyy yleisilla rekrytointisivustoilla parhaan mahdollisen tavoittavuuden
takaamiseksi. Sosiaalisen median osoitetaan olevan myos tarkea osa nakyvyytta, ja yha
enemman ihmiset 16ytavat tydpaikkoja myds sosiaalisen median kautta. TE-palvelut voidaan
osittain sijoittaa samaan kategoriaan kuin rekrytointisivustotkin. TE-palveluiden kautta
tyonhakija voi kuulla yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista, jos ne vaikuttavat omaan
koulutukseen soveltuvilta. Vastaukset osoittavat, ettd vahiten naiset ovat kuulleet Millog
Oy:sta tapahtumien, oppilaitosyhteistyon, lehtimainonnan tai yrityksen tyontekijoiden kautta.
Tuloksia voidaan pitaa yllattaving, silla yritys on pyrkinyt kiinnittdmaan huomiota naihin
tekijdihin. Tahan voi osaltaan vaikuttaa se, ettei yritys ole valttdmatta ollut mukana
oikeantyyppisissa tapahtumissa, joissa olisi ollut mahdollisuus saada laajempaa nakyvyytta
naisten keskuudessa. Myds oppilaitosyhteisty® voi olla kohdistettu niin, ettei se taysin tavoita
naispuolisia opiskelijoita. Tulosten perusteella on myoés tarkeaa huomata, etta

perheenjasenilla ja tuttavilla on suuri rooli siind, miten naiset saavat tietoa yrityksesta.

Vastauksista havaitaan myos ian vaikutus siihen, mita kautta tydnhakijat ovat kuulleet Millog
Oy:sta tydnantajana. Kuvasta 3 havaitaan, etta tietyt vastausvaihtoehdot korostuvat
enemman tietyissa ikaryhmissa. Tuloksia on analysoitu ikaryhmittain 16ytamalla naiden
ikaryhmien merkittavimmat tavoittamiskanavat seka mahdolliset eroavaisuudet ja

yhtalaisyydet eri ikaryhmien valilla.
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Kuva 3. Ikaryhmien eroavaisuudet kuulla Millog Oy:sta tydnantajana
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Kuva 3 osoittaa, ettd alle 35-vuotiaat vastaajat ovat kuulleet yrityksesta useimmiten TE-
palveluiden, ystavien tai perheenjasenten kautta. Tuloksia voidaan pitda nuorelle ikaryhmalle
hieman yllattavina, koska sosiaalisen median ja rekrytointisivustojen rooli on arvioitua
pienempi. Paras tapa tavoittaa alle 35-vuotiaat ovat ystavien, perheenjasenten tai TE-
palveluiden kautta, ja naiden osuudet olivat ikdryhman vastauksista suurimmat noin 50 %.
Puolestaan 35-55-vuotiaat ovat kuulleet yrityksesta useimmiten sosiaalisen median kautta,
mutta vastauksista korostuu myds ystavien tai perheenjasenten rooli. Erityisesti 35-55-
vuotiaiden ikaluokassa korostuva sosiaalinen media on hieman yllattava, koska nuoremmalla
ikaluokalla sosiaalisen median vaikutus on huomattavasti pienempi. Todennakdisin kanava
tavoittaa 35-55-vuotiaat ovat eri sosiaalisen median alustat noin 45 % osuudella. Yli 55-
vuotiaat vastaajat kuulevat yrityksesta todennakdisimmin rekrytointisivustojen, TE-
palveluiden tai sosiaalisen median kautta. Tulos viittaa siihen, etta yli 55-vuotiaat ovat

aktiivisia internetin ja rekrytointisivustojen kayttajia ja kuulevat tydmahdollisuuksista myos
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sosiaalisen median kautta. Yli 55-vuotiaiden keskuudessa kuitenkin merkittavin kanava ovat

rekrytointisivustot yli 55 % osuudella.

5.1.2 Tyopaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat

Kyselytutkimuksessa selvitettiin, mitka tekijat ovat yleisesti houkuttelevia, kun ty6paikkaa
haetaan. Kysymyksessa, joka selvitti vastaajien tydpaikkaan hakeutumiseen vaikuttavia
tekijoita, tarjottiin 14 valmista vastausvaihtoehtoa ja kolme muuta vastausvaihtoehtoa, joista
yksi oli "ei mikaan edella mainituista”, toinen "en osaa sanoa” ja kolmas "joku muu”. Kuvasta
4 havaitaan, ettd vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, mutta nelja valmiista

vastausvaihtoehdoista korostui selvimmin.

Kuva 4. Tyopaikkaan hakeutumiseen vaikuttavat tekijat
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Kuva 4 osoittaa, etta 86,4 % vastaajista pitda tydmatkaa ja tydpaikan sijaintia tarkeana
tekijana haettaessa tyopaikkaa. Tama voi johtua siita, etta lyhyt ja helppo tydmatka voi
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merkittdvasti vaikuttaa tydntekijan elamanlaatuun ja arjen sujuvuuteen. Toisena tuloksista
korostuu sopiva tydaika seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino 81,8 % osuudella. Tama viittaa
siihen, ettd monet arvostavat mahdollisuutta tydskennella joustavasti ja mahdollisuutta
huolehtia omasta hyvinvoinnista. Kolmantena houkuttelevana tekijana pidetaan tyon sisaltoa,
joka kattaa 77,3 % vastauksista. Tydn sisaltd osoittaa, etta tydonkuva ja tydtehtavat
vaikuttavat myds vahvasti tydpaikan houkuttelevuuteen. Lisaksi 68,2 % vastaajista piti
palkkausta ja etuja tarkeana tekijana haettaessa tydpaikkaa. Naiden lisaksi tydon vakautta
arvosti 54,5 % vastaajista. Palkkaukseen, etuihin ja tyon vakauteen liittyvat seikat ovat yha

selvemmin yksi tydnhakijoiden kiinnostukseen vaikuttavista tekijoista.

Myds muita kuvan 4 valmiita vastausvaihtoehtoja pidetaan melko tarkeina haettaessa
tybpaikkaa. Naita ovat mm. tydymparistd ja tiimikulttuuri, monipuoliset uramahdollisuudet,
etatydmahdollisuus, kehittymismahdollisuus ja koulutusohjelmat, yrityksen maine ja arvot,
mahdollisuus tydskennellda merkityksellisten asioiden parissa, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
seka vastuullisuus. Ainoastaan 9,1 % vastaajista pitdd mahdollisuutta vaikuttaa alan
kehitykseen tarkeana tekijana. Tama voi tarkoittaa sitd, ettd enemmisto vastaajista arvostaa
enemman henkildékohtaisiin tarpeisiin ja elamanlaatuun liittyvid asioita kuin mahdollisuutta

vaikuttaa laajemmin koko alan kehitykseen.

Vastauksista havaitaan, etta tydn houkuttelevuuteen vaikuttavissa tekijdissa on merkittavia
eroja eri ikdryhmien kesken. Kuva 5 osoittaa, etta tiettyjen ikaryhmien kohdalla korostuvat
enemman tietyt vastausvaihtoehdot kuin toisella ikaryhmalla. Tuloksia on analysoitu
ikaryhmittain 16ytamalla naiden ikaryhmien merkittavimmat tekijat seka mahdolliset

eroavaisuudet ja yhtalaisyydet eri ikaryhmien valilla.
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Kuva 5. Tyopaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat eri ikaryhmittain
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Kuva 5 osoittaa, ettd alle 35-vuotiaat pitavat tydpaikassa houkuttelevina tekijoina eniten tyon
sisaltdéa ja monipuolisia uramahdollisuuksia. Tama viittaa siihen, ettd nuoret ovat erityisen
kiinnostuneita tyon sisalldsta ja mahdollisuuksista edeta tydéssadan nopeasti. Puolestaan 35—
55-vuotiaat pitdvat houkuttelevana tydpaikkaa hakiessa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka
tydbmatkaa ja sijaintia. Tama viittaa siihen, etta ikdryhmalla voi olla enemman vastuuta
perheesta ja muista tydpaikan ulkopuolisista sitoumuksista. Taman vuoksi tydn ja vapaa-ajan
tasapaino voi olla erityisen tarkea, koska se mahdollistaa aikaa perheelle ja itselle. Yli 55-
vuotiaat pitavat tarkeana hyvaa palkkausta ja etuja seka tydmatkaa ja sijaintia. Tama viittaa
siihen, etta tydkokemuksen mydéta palkkaus ja edut voivat olla hyvin tarkeita tekijoita
kyseiselle ikdryhmalle. Vastaukset osoittavat, ettd yritykseen hakeutuneet eri ikaiset
tyénhakijat arvostavat tyOpaikassaan eri asioita. Voidaan todeta, etta yrityksen tulisi korostaa
tybpaikkailmoituksissa niitd houkuttelevuuden tekijoita, joita tavoiteltu kohderyhma pitaa

haettaessa tydpaikkaa tarkeana.
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Vastaajilta selvitettiin lisdksi, mitka asiat voisivat puolestaan olla tydpaikkaan hakeutumisen
esteena tai haittana. Vastaajille annettiin yhdeksan valmista vastausvaihtoehtoa ja kolme
muuta vastausvaihtoehtoa, joista yksi oli "ei mikaan edella mainituista”, toinen “en osaa
sanoa” ja kolmas "joku muu”. Kuvasta 6 havaitaan, etta viisi valmista vastausvaihtoehtoa

erottuvat selkeammin kuin muut.

Kuva 6. Tyopaikkaan hakeutumiseen vaikuttavat estavat tai haittaavat tekijat
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Kuva 6 osoittaa, ettd huono palkkaus ja edut ovat merkittavia tekijoita tydpaikan hakemisen
esteend, silla 72,7 % vastaajista on valinnut kyseisen vaihtoehdon. Korkea prosenttiosuus
voi viitata siihen, etta tydnhakijat ovat huolissaan palkkauksesta ja tydsuhde-etujen laadusta,
silla ne saattavat olla ratkaiseva tekija tyOpaikkaa harkitessa. Tahan voi myos vaikuttaa
tybnantajien keskuudessa kilpailu palkasta ja tydsuhde-etuuksista, ja myds hakijat pitavat
tata asiaa tarkeana kriteerind. Toiseksi merkittdvimpana 63,6 % vastaajista kokee, etta tydn
ja perhe-eldman yhteensovittamisen haasteet voivat olla esteena tydpaikan hakemiselle.
Tama viittaa siihen, ettd monille vastaajista on tarkeaa tydn ja perhe-elaman tasapaino ja
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tata voidaan pitaa kriteerina valittaessa tyopaikkaa. Tyon ja perhe-elaman tasapainoon
voidaan liittda vahvasti tyoajat ja joustavuus tydpaikalla. Kolmantena tekijana korostuu 54,5
% vastaajan mielesta epavarmuus ty6ilmapiirista, joka voi olla esteena tai haittana tydpaikan
hakemiselle. Vastaukset osoittavat, etta tarkeina tekijoita pidetaan tydilmapiirin ja -
ympariston vaikutusta. Yrityksen on tarkeda huolehtia positiivisesta tydnantajamielikuvasta ja

valittaa positiivista kuvaa yrityksesta tyontekijdéiden kautta.

Kuten kuva 6 osoittaa, kokee 45,5 % vastaajista, ettéd haasteelliset tydolot ja fyysiset
vaatimukset voivat toimia esteena tydpaikan hakemiselle. Voidaan todeta, ettad yrityksien
taytyy kehittaa tydmenetelmiaan niin, etta ne soveltuisivat myés molemmille sukupuolille.
Vahainen tieto yrityksesta voi olla myds haittana tydpaikkaan hakeutumiselle. Vastaajista
40,9 % kokee, etta vahainen tieto yrityksen toiminnasta voi estda hakeutumista tyopaikkaan.
Tama prosenttiosuus korostaa tiedon merkitysta ja sen vuoksi on tarkeaa, etta yrityksen
toiminnasta kerrotaan selkeasti tydpaikkaa haettaessa esimerkiksi tydpaikkailmoituksen
yhteydessa. Vastaukset osoittavat tarkeaa tietoa siita, millaisia esteita vastaajat kokevat
haettaessa tydpaikkaa ja millaisiin asioihin voidaan kiinnittdd huomiota tydpaikkailmoitusten

laadinnassa ja koko rekrytointiprosessissa.

Tuloksista ilmenee eroavaisuuksia eri ikaryhmien kesken. Tuloksia on analysoitu
ikdryhmittain kokoamalla naiden eri ikaryhmien merkittavimmat tekijat sekd mahdolliset
eroavaisuudet ja yhtalaisyydet ikaryhmien valilla. Kuvasta 7 havaitaan, etta tietyilla

ikaryhmilla on osa-alueita, jotka saattavat estaa tai haitata tydpaikan hakemista.
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Kuva 7. Eri ikdryhmien tyopaikan hakemista estavat tai haittaavat tekijat
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Kuva 7 osoittaa, ettd alle 35-vuotiailla ndhdaan olevan eniten rajoittavia tekijoita haettaessa
tyopaikkaa. Naista kaksi merkittavinta ovat huono palkkaus ja edut seka epavarmuus
tydilmapiirista. Etenkin epavarmuus sukupuoleen kohdistuvista haasteista nahdaan
nousevan voimakkaasti esille alle 35-vuotiaiden ikdryhman vastauksissa. Tama korostuu
enemman alle 35-vuotiaiden ikaryhman vastauksissa kuin vanhempien ikaryhmien. Alle 35-
vuotiaiden vastauksista havaitaan nuoremman sukupolven tarkemmat kriteerit tydpaikkaan
hakeutumisessa. Nahdaan, ettd nuoremmat haluavat valita tydpaikkansa tarkemmin omien
arvojen ja periaatteiden mukaisesti. Tulokset viittaavat siihen, ettd nuoret haluavat
tydpaikalla olevan monipuolisesti erilaisia ihmisia. Puolestaan 35-55-vuotiailla korostuu tyon
ja perhe-elaman yhteensovittamisen haasteet, huono palkkaus ja edut sekd epavarmuus
tydilmapiirista. Yli 55-vuotiaiden kohdalla korostuu huono palkkaus ja edut seka ty6- ja
perhe-elaman yhteensovittamisen haasteet, jotka voivat olla yli 55-vuotiaiden kohdalla

esteend hakea tydpaikkaa. Vastaukset osoittavat, ettd palkkauksen seka ty6- ja perhe-
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eldman sovittamisen haasteet voivat olla vanhempien ikdryhmien keskuudessa merkittdvana

esteena hakea tyopaikkaa.

5.1.3 Eri sukupuolten mahdollisuudet rekrytointiprosessissa

Kyselytutkimuksessa vastaajilta kysyttiin yrityksen rekrytointiprosessista ja siita, tarjosiko se
yhtalaiset mahdollisuudet kaikille sukupuolille. Vastausvaihtoehtoja kysymykseen annettiin
kolme, jotka olivat "kylla”, "ei” ja "en osaa sanoa”. Vastaajista 45,5 % koki, etta
rekrytointiprosessi yrityksessa antoi sukupuolesta riippumatta yhtalaiset mahdollisuudet.
Toisaalta 40,9 % vastaajista ei osannut vastata tarjosiko rekrytointiprosessi kaikille yhtalaiset
mahdollisuudet. Tama voi osaltaan kertoa siita, etta hakijat eivat valttamatta tunnista muiden
osaamista suhteessa heidan omaan kokemukseensa. Vastaajista 13,6 % oli sitd mielta, etta
rekrytointiprosessi ei antanut yhtalaisia mahdollisuuksia. Kielteisen vastauksen antaneille
vastaajille annettiin mahdollisuus antaa oma avoin vastaus. Kielteisia avoimia vastauksia
saatiin kolme. Ensimmaisessa vastauksessa mainittiin, ettd tydnhakijan ik oli nahty syyna
siihen, miksi rekrytointiprosessi ei ollut tarjonnut yhtalaisid mahdollisuuksia. Toisessa
vastauksessa mainittiin, ettd naisilla on vaikeuksia paasta miesten alan tyépaikkoihin.
Kolmannessa vastauksessa vastaaja koki, ettd hanen miespuoliset ystavansa ovat saaneet
haastattelukutsuja ja tietoja valinnoista, mutta naisena han ei ollut saanut haluamaansa
tietoa hakuprosessin etenemisesta. Vastaaja koki, ettei hanelle ollut osattu taysin selventaa,

minka vuoksi hanen hakemuksensa ei ollut edennyt rekrytointiprosessissa eteenpain.

Toisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin miten he nakevat Millog Oy:n
sukupuolijakauman tydnhakijan ndkdkulmasta. Vastausvaihtoehtoja vastaajille annettiin

” 9 LI )

nelja, jotka olivat "miesvaltaisena”, "naisvaltaisena”, "tasapuolin miehia ja naisia” ja "en osaa
sanoa”. Tuloksista havaitaan yksiselitteinen jakauma. Vastaajista 72,7 % nakee, etta Millog
Oy:n sukupuolijakauma on miesvaltainen. Vastaajista 27,3 % vastasi vastausvaihtoehdon
“"en 0saa sanoa”. On huomioitava, etta "en osaa sanoa” vastauksilla voi olla myds
positiivinen savy. Voidaan ajatella, etta vastaajat eivat osaa luokitella yritysta vahvasti
tiettyyn sukupuoleen. Tama viittaa siihen, etta kasitykset yrityksesta eivat ole valttamatta
taysin stereotypisoituneet ja yritys voidaan nahda myds neutraalina. Sen sijaan
"naisvaltainen” tai "tasapuolisesti miehia ja naisia” vastauksia ei saatu lainkaan. Vastaajien
keskuudessa on mielikuva siita, etta Millog Oy on miesvaltainen ja toisaalta tdma mielikuva
ei ole taysin vaara, koska yrityksen koko henkildstésta naisten osuus on ollut vuoden 2023

syyskuussa 14,4 %.
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5.1.4 Rekrytointimarkkinoinnin vaikutus tyopaikan houkuttelevuuteen

Kyselytutkimuksessa selvitettiin liséksi rekrytointimarkkinoinnin kuvien ja mainoksien
suhdetta vastaajien mieltymyksiin. Kuvan 8 kysymyksessa vastaajat valitsivat kuvan, joka
kuvastaa parhaiten heidan mieltymyksiaan siita, millaisia sosiaalisen median
rekrytointimainoksia he haluavat yrityksesta nahda. Kuvat on esitelty tarkemmin liitteissa 2/3
ja 2/4. Ensimmaisessa kuvassa mainoksessa on pelkastaan nainen, toisessa kuvassa on
pelkastdan mies, kolmannessa kuvassa on kalustoa ja neljannessa kuvassa on mies ja
nainen. Kuvasta 8 havaitaan, ettd kuvat kolme ja nelja ndhdaan vastaajien keskuudessa

mielekkaimpina.

Kuva 8. Rekrytointimarkkinoinnissa kaytettavien kuvien houkuttelevuus
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Kuva 8 osoittaa, ettad 68,2 % vastaajista haluaisi nahda sosiaalisen median mainoksissa
mieluiten kuvan kolme kalustoa. Toiseksi eniten eli 50 % vastauksista sai mainoskuva nelj3,

jossa kuvassa nahdaan mies ja nainen. Taulukon kuvan 1 ja 2 vastaukset jakautuivat tasan,
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naissa kuvissa on joko ainoastaan nainen tai mies. Kuvat 1 ja 2 eivat korostu vastauksissa
samalla lailla kuin kuvat 3 ja 4. Tulosten perusteella on kiinnostavaa nahda, etta vastaajat
haluavat nahda tyéhon liittyvia kuvia. Toisaalta on luonnollista, ettad ihmiset haluavat

kaytannon nakdékulmaa siihen, millaiseen tyéhoén he ovat hakeutumassa.

Lisaksi kyselyssa kysyttiin vastaajien kokemuksia siihen, pitaisikd yritysten kayttaa
sosiaalisen median viestinnassaan ja muussa mainonnassaan eri sukupuolta edustavia
henkildita. Vastaaijille annettiin nelja valmista vastausvaihtoehtoa, jotka olivat "kylla, on

» o

tarkeaa, etta kaytetaan tasapuolisesti eri sukupuolia”, "ei merkitysta, kunhan viestinta on

ammattimaista ja informatiivista”, en ole huomannut tai kiinnittanyt huomiota asiaan” ja "ei,
monimuotoisuus on nykyisellaan riittdvaa”. Kuvasta 9 havaitaan, ettd suurimmalle osalle
vastaajista eri sukupuolilla ei ole merkitysta, kunhan viestintd on ammattimaista ja

informatiivista.

Kuva 9. Eri sukupuolten kaytto sosiaalisessa mediassa
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Kuva 9 osoittaa, ettd 45,5 %:lle vastaajista ei ole merkitysta silla kayttdako yritys eri
sukupuolisia henkil6itd sosiaalisessa mediassa tai muussa mainonnassa, kunhan viestinta
on ammattimaista ja informatiivista. Vastaajista 36,4 % kokee, etta on tarkeaa kayttaa
tasapuolisesti eri sukupuolisia henkil6ita. Vastaajista 13,6 % ei ole huomannut tai kiinnittanyt
asiaan huomiota. Ainoastaan 4,5 % mielestd monimuotoisuus on nykyisellaan riittavaa.
Tuloksista voidaan paatelld, ettd enemmiston mielesta yritysten tulisi viestinndssa huomioida

eri sukupuoliset ihmiset, kuitenkin varmistaen ammattimainen ja informatiivinen viestinta.

Kyselyssa selvitettiin myds sita, lisaisikd vastaajien kiinnostusta hakea yritykseen, jos yritys
toisi enemman sosiaalisessa mediassa esiin eri sukupuolta edustavia henkildita.
Kysymykseen annettiin kolme valmista vastausvaihtoehtoa, jotka olivat "kyll&d”, "ei” ja "en
osaa sanoa’. Vastauksista selkeimpana 42,9 % osuudella korostuu vastaus ei. Vastaajista
33,3 % vastasi "kylla” vaihtoehdon ja "en osaa sanoa” vastauksia saatiin 23,8 %.
Vastauksista voidaan todeta, ettd enemmistd vastaajista ei ole vakuuttunut siita, etta
yrityksen nayttama sukupuolten monimuotoisuus lisaisi heidan kiinnostustaan hakeutua
yritykseen. On myds tarkeaa, ettd 23,8 % vastaajista vastasi "en osaa sanoa”, joka voi viitata
siihen, ettd osa vastaajista ei ole taysin varma siitd, kuinka suuresti sukupuolten
monimuotoisuuden edistdminen yrityksen sosiaalisessa mediassa vaikuttaisi heidan
kiinnostukseensa. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettei korostamisella valttamatta

saavuteta kiinnostuksen lisdantymista yritysta kohtaa.

Lisaksi kyselyssa selvitettiin, mista vastaajat mieluiten kuulevat yrityksessa tydskentelevista
tyontekijoista. Vastaaijille annettiin viisi valmista vastausvaihtoehtoa ja vastaajilla oli

mahdollisuus antaa myos oma avoin vastaus. Valmiit vastausvaihtoehdot olivat

” oy ” o

“videohaastatteluina ja tarinoina”, “kirjallisina juttuina verkkosivuilla”, "sosiaalisen median

L]

paivityksina ja kuvina”, "live- ja rekrytointitapahtumissa” ja "ei kiinnostusta kuulla heidan

kokemuksistaan”. Kuvasta 10 havaitaan tietyn valmiin vastausvaihtoehdon korostuminen.



32

Kuva 10. Suosituimmat tiedonlahteet kuulla yrityksessa tydskentelevista henkildista
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Kuva 10 osoittaa, ettd vastaajista 36,4 % haluaisi kuulla yrityksessa tydskentelevista
henkilbista sosiaalisen median paivityksien tai kuvien kautta. Sosiaalisen median kiinnostus
voi johtua siita, ettd se antaa nopean ja visuaalisen kuvan yrityksen ilmapiirista ja
tydntekijoiden arjesta. Tama auttaa tydnhakijoita rakentamaan luottamusta ja kiinnostusta
yritystad kohtaan. Toisena vastauksista korostuu 22,7 % osuudella kirjalliset jutut
verkkosivuilla. Kirjallisten artikkelien etuna on, etta se tarjoaa tydnhakijoille syvempaa tietoa
yrityksessa tydskentelysta verrattuna sosiaalisen median hieman pinnallisempaan kuvaan.
Samalla 22,7 % osuudella korostuu myds, ettei vastaajilla ole kiinnostusta kuulla yrityksessa
tyoskentelevista. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat voivat pitaa muita tekijoita tarkeampana
valitessaan tydpaikkaa. Videohaastatteluiden ja tarinoiden kautta yrityksessa
tyoskentelevista tyontekijoista haluaisi kuulla 13,6 % vastaajista. Visuaalinen ja
vuorovaikutuksellinen viestinndn muoto vaikuttaa kiinnostavan vastaajia, mutta se ei ole
valttamatta vastaajien ensisijainen tiedonhankintamenetelma. Vastaajista 4,5 % haluaisi

kuulla yrityksessa tydskentelevistd henkildista live- ja rekrytointitapahtumien kautta. Alhainen
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vastausprosentti viittaa siihen, etta se vaatii tydnhakijoilta enemman ajallista ja fyysista
sitoutumista esimerkiksi paikan paalla osallistumista, mika saattaa olla usein haastavaa ja

epakaytanndllista.

5.2 Haastattelututkimuksen tulokset

Haastattelututkimuksen tulokset on jaettu teemoittain neljaan alalukuun, joissa jokaisessa
kasitellaan 1—4 haastattelututkimuksen kysymysta. Aihealueet on jaettu seuraaviin
alalukuihin eli kohdeyrityksen houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat, naispuolisten
tydntekijdiden houkuttelu alalle, sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuminen ja
rekrytointimarkkinoinnin rooli eri sukupuolten houkuttelemisessa. Naiden alalukujen avulla
pyritdan 16ytdmaan vastauksia saman aihealueen tutkimuskysymyksiin. Jokaisessa
alaluvussa on kasitelty aihealueeseen liittyvat kysymykset ja ndihin kootusti haastateltavilta
saadut vastaukset. Naiden kautta on muodostettu yhtendinen nakemys haastateltavien

vastauksien perusteella. Tarkemmat haastattelun kysymykset on esitelty liitteessa 3.

5.2.1 Kohdeyrityksen houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat

Haastattelun alussa selvitettiin, mitd kautta haastateltavat ovat kuulleet kohdeyrityksest3, ja
mika sai haastateltavat kiinnostumaan yrityksesta tydnantajana. Suurin osa haastateltavista
oli kuullut yrityksesta opiskeluiden tai opiskelukavereiden kautta. Yrityksesta kuuleminen
oppilaitoksen kautta korostui merkittavasti. Haastatteluiden perusteella vaikuttaa silta, etta
oppilaitokset ovat merkittavassa roolissa siind, miten kohdeyrityksesta kuullaan. Ennen
kohdeyritykseen hakemista haastateltavat olivat jo hakeutuneet yrityksen toiminta-alueen
mukaiseen koulutukseen. Haastatteluissa nousi esiin, ettad henkilot olivat jo pienesta pitaen
olleet kiinnostuneet tekniikasta ja kasilla tekemisesta. Taman vuoksi haastateltavilla oli
luontaista suunnata uralla tekniselle alalle. Osa haastateltavista nosti esiin myds yrityksen
varmana ja vakaana tydnantajana, mika osaltaan houkutteli hakeutumaan yritykseen. Liséksi
haastateltavat nostivat esiin, etta tekniikan ala houkutteli myds sen vuoksi, etta tyollisyys

mahdollisuudet ovat hyvat.

Lisaksi selvitettiin sita, onko tydpaikalla tydskentely vastannut tydntekijan ennakko-odotuksia.
Haastateltavat nostivat esiin, etta ty6 on vastannut ennakko-odotuksia. Haastateltavat olivat
kokeneet hakeutuessaan yritykseen, etta rekrytointiprosessin aikana oli osattu valittaa
oikeanlaista mielikuvaa yrityksesta. Tama mielikuva oli vastannut odotuksia myds kaytannon

tyon alettua. Osa haastateltavista nosti esiin, etta yritykseen on helppo tulla myds ilman
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suoritettua asepalvelusta ns. "siviiling”, vaikka yrityksen toiminta linkittyy vahvasti
Puolustusvoimien kanssa tehtavaan yhteistydhon. Haastattelututkimuksen tulokset
osoittavat, etta yritys on onnistunut valittamaan oikeat tiedot tydnkuvasta ja -tehtavasta
rekrytointiprosessin aikana. Lisaksi tulokset viittaavat siihen, ettd yritys on onnistunut

lunastamaan valittujen tyontekijdiden odotukset tydtehtavien ja tydnkuvan osalta.

5.2.2 Naispuolisten tyontekijoiden houkuttelu alalle

Haastateltavilta kysyttiin, miten he nakevat, etta naispuolisia hakijoita voitaisiin houkutella
heidan alansa tyotehtaviin. Vastauksista havaittiin toistuvuutta siihen, miksi haastateltavat
ovat paatyneet kyseisille aloille. Voidaan ajatella, etta haastateltavat ovat paatyneet
tyétehtaviin oman kiinnostuksen kautta tai niin sanotut miesvaltaiset alat ovat olleet jo
pienesta lahtien vahvasti heidan arjessaan mukana. Haastateltavat nostavat esiin sen, etta
naisia on vaikea houkutella yrityksen toimialalle, jos he eivat ole opiskelleet alaa tai eivat ole
siitd kiinnostuneita. Haastatteluissa nousi esiin, etta naiset eivat valttamatta tieda tai tunne
yrityksen toimialaa. Osaa haastateltavista yhdisti se, ettd he ovat kasvaneet sellaisessa

ymparistdssa, missa tekniset alat ja kasilla tekeminen ovat tulleet tutuiksi.

Lisaksi pyrittiin selvittdmaan, minka tekijdiden haastateltavat uskoisivat lisdavan
naispuolisten hakijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan. Vastauksissaan haastateltavat
nostavat esille oppilaitosyhteistydn merkityksen. Tietoisuus teknisten alojen
tydbmahdollisuuksista tulisi saada jo hyvissa ajoin ennen hakeutumista ammattikouluun tai
ylemman tason teknillisiin koulutuksiin. Haastateltavat nakivat suurimpana syyna
uravalintoihin henkildn omat kiinnostuksen kohteet ja minkalaisessa ymparistossa on
kasvanut. Useimmiten omat kiinnostuksen kohteet ohjaavat omalle urapolulle, oli se sitten

luokiteltu nais- tai miesvaltaiseksi alaksi.

5.2.3 Sukupuolten vilisen tasa-arvoisuuden toteutuminen

Tasa-arvoisuuden kysymyksissa haastateltavilta kysyttiin, miten he ovat kokeneet tasa-
arvoisen kulttuurin toteutuvan yrityksessa. Haastateltavat olivat hyvin yksimielisia siina, etta
yrityksessa toteutuu tasa-arvoinen kohtelu ja sukupuolen vahemmistoa ei korosteta
tydpaikalla alentavasti. Osa haastateltavista nostaa esiin sen, etta yrityksessa arvostetaan
enemman kokemusta sukupuoleen tai ikdan katsomatta. Vaikka tyouraa olisi jaljella 5 tai 50
vuotta, erilaiset tilanteet nahdaan mahdollisuutena. Haastateltavat nostivat esiin myds, etta

tydyhteisOssa saa olla samaa porukkaa ja se ei ole ihmeellinen asia, ettd naisia on myds
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teknisella toimialalla. Haastatteluissa nousi esiin kokemus toiselta tydnantajalta 10 vuoden
takaa, jolloin asia ei ollut ndin. Talldin naista saatettiin pitda miesten téissa outona, mutta

nykyaan nain ei enaa ole, ainakaan kohdeyrityksessa.

Lisaksi haastattelussa pyrittiin selvittdmaan sita, ovatko haastateltavat kokeneet johtamisen
tasa-arvoiseksi rippumatta sukupuolesta. Mydskaan johtamisessa haastateltavat eivat olleet
kohdanneet poikkeamaa eri sukupuolten kohtelun valilla. Haastateltavat kokevat, etta ovat
paasseet kehittymaan tehtavissa ja osallistumaan projekteihin samalla lailla kuin
miespuoliset tyontekijat. Haastatteluiden vastauksista nahdaan, etta yrityksessa toteutuu

tasa-arvoinen kohtelu eri sukupuolisten tyontekijoiden valilla.

5.2.4 Rekrytointimarkkinoinnin rooli eri sukupuolten houkuttelemisessa

Haastattelussa selvitettiin myds sita, kokevatko haastateltavat, etta yrityksen viestinnassa ja
sosiaalisen median mainonnassa huomioidaan kaikki sukupuolet. Haastatteluissa havaittiin,
ettd kokemuksien perusteella miehia ja naisia kdytetdan tasapuolisesti mainonnassa.
Kokemukset kattoivat seka sisaisen ettd ulkoisen mainonnan nakyvyyden kokemukset.
Vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd suurta vaikutusta ei nahda silla kaytetdanko
tiettya sukupuolta enemman esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnin kuvamateriaalissa.
Haastatteluissa havaittiin, etta tietoisesti tietyn sukupuolen korostaminen esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa olisi yritykselta liiallista. Vaikka yritys on miesvaltainen, ja naisten
osuus on selkeasti vahemmisto yrityksessa, sita ei pitaisi Iahestya automaattisesti lisaamalla

naisten kuvia esimerkiksi rekrytointimarkkinointiin.

Lisaksi haastattelussa selvitettiin, pitaisiko yrityksen tuoda enemman esiin naispuolisia
tyodntekijoita seka sisaisessa etta ulkoisessa viestintamateriaalissa. Osan haastateltavien
vastauksista havaittiin, ettd esimerkiksi ylenpalttisella naisten korostamisella ei valttamatta
saavuteta naishakijoiden maaran kasvua. Esille nostettiin, etta yritys voisi enemman
korostaa, missa tehtavissa ja milla koulutustaustalla eri sukupuolisia henkiloita tyoskentelee
yrityksessa. Haastatteluissa nostettiin esiin myos yrityksen hyva tasa-arvoinen
organisaatiokulttuuri, jota voitaisiin Iahted enemman korostamaan markkinoinnissa.
Haastateltavat kokevat, etta pienilla asioilla voidaan houkutella naispuolisia hakijoita, kuten
osoittamalla, ettd organisaatiokulttuuri on kaikkia sukupuolia arvostava. Lisaksi esiin
nostettiin, ettd naispuolisia tydntekijoita voitaisiin tuoda enemman esiin kampanjamaisesti
sellaisista tehtavista, missa naisten osuus on merkittavasti pienempi. Etenkin tasa-

arvoisuuden korostaminen olisi tarkeaa, silla osa haastateltavista oli yllattynyt, kuinka tasa-
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arvoista kohtelua yrityksessa on. Tama voi viitata siihen, ettd aikaisemmat kokemukset

voivat olla sellaisia, missa sukupuolen roolia on korostettu enemman.

6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen aihe syntyi, kun yrityksessa tunnistettiin tarve selvittda, miten miesvaltaisiin
tehtaviin voitaisiin houkutella lisda naispuolisia tyontekijoita. Lisaksi haluttiin selvittaa,
millaisilla tekijoilla voitaisiin kasvattaa naispuolisten hakijoiden maaraa. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittda kohdeyritykselle, miten yritys voisi houkutella eri sukupuolisia etenkin
naispuolisia tydnhakijoita miesvaltaisiin tyotehtaviin. Tutkimus voidaan nahda
kohdeyritykselle ajankohtaisena silla EU:n uusi kestavyysraportointidirektiivi velvoittaa
yrityksia yha lapinakyvampaan vastuullisuustoimintaan. CSRD-kestavyysraportointi tuo
asteittain pakolliseksi raportoinnin velvoitteet eri kokoisille yrityksille. Raportointi maarittelee
milla tarkkuudella ESG-asioista raportoidaan eli mm. ihmisoikeuksista, toimitusketjuista,
henkilostosta ja ymparistosta. CSRD-raportointi etenee vaiheittain ja ensin mukaan tulevat
isot porssiyhtiot, jotka raportoivat kevaasta 2025 Iahtien uuden direktiivin mukaiset tiedot.
Toisena mukaan tulevat yrityksen, jotka tayttavat seuraavista kriteereista vahintaan kaksi: yli
250 tyodntekijaa, liikkevaihto yli 40 miljoonaa euroa tai tase yli 20 miljoonaa euroa. Naiden
raportointivelvollisuus alkaa uuden direktiivin mukaisesti kevaalla 2026. (Kieriva, n.d). Vaikka
suoranaisesti talla tutkimuksella ei tdysin voida vaikuttaa raportoinnin tuomiin sdannoksiin,
voidaan talla tutkimuksella kuitenkin osoittaa vastuullisuutta ja Iapinakyvyytta yrityksen

toiminnasta.

Tutkimuskysymysten mukaisesti tavoitteena oli I6ytaa keinoja, milla yritys voisi lisata
miesvaltaisten ty6tehtavien kiinnostavuutta naishakijoiden keskuudessa. Alaluvut vastaavat

tutkimuskysymyksiin:

¢ Millaiset tekijat houkuttelevat eri sukupuolta edustavia hakijoita miesvaltaiselle alalle?
o Mista syysta muut kuin miehet paatyvat hakemaan kohdeyritykseen?

e Miten voitaisiin lisdtd muiden kuin mieshakijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan?

Tutkimuskysymyksien pohjalta on kehitetty jatkotoimenpide-ehdotukset, joilla yritys voisi
jatkossa seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla kasvattaa naistyontekijoiden maaraa
henkilostossaan. Tutkimuksen tulosten ja kehitysehdotusten pohjalta yrityksella on
mahdollisuus kasvattaa naispuolisten hakijoiden kiinnostusta ja nayttaytya entista

houkuttelevampana ty6nantajana. Jatkotoimenpide-ehdotukset on kehitetty naispuolisten
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tyonhakijoiden ja tydnantajan nakokulmasta. Jatkotoimenpiteiden pohjalta on pohdittu myods
mahdollisia jatkotutkimuksen tarpeita eli mitd osa-alueita tulisi tutkia viela tarkemmin.
Jatkotutkimustarpeeseen vaikuttavat myos tulevaisuuden muuttuvat tydmarkkinat seka

erilaiset uudet tydnhaun kanavat.

6.1 Tyopaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat

Ensimmainen tutkimuskysymys keskittyy siihnen, millaiset tekijat houkuttelevat eri sukupuolta
edustavia hakijoita miesvaltaiselle alalle. Tulokset osoittavat, ettd tydnantajassa naispuolisia
tydnhakijoita houkuttelee erityisesti tydmatka ja sijainti seka vapaa-ajan ja tyon
yhteensovittaminen. Vaikka tydmatkaan ja sijaintiin ei voida suoranaisesti vaikuttaa, voidaan
vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamiseen panostaa yrityksessa. Tulokset osoittavat, etta
vapaa-ajan ja tydn yhteensovittamisen haasteet voivat olla my6s esteena tyépaikkaan
hakeutumiselle. Taman vuoksi on tarkeda korostaa hakuilmoituksissa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen mahdollisuutta, koska etenkin naiset voivat nahda perhe-elaman ja tyon

yhteensovittamisen haastavana.

Lisaksi tyotehtavaan hakeutumisessa tyon sisaltd nahdaan houkuttelevana tekijana. Tahan
voidaan vaikuttaa silla, etta tyotehtavat esitettaisiin kiinnostavalla tavalla jo
hakuilmoituksissa. Mahdollisuuksien mukaan myos yksityiskohtainen kuvaus tyon sisallosta
auttaa hakijoita ymmartamaan paremmin tehtavankuvaa. Palkka ja edut vaikuttavat tulosten
perusteella myds merkittavasti tydpaikan houkuttelevuuteen. Vaikka palkkatasoon ei aina
voida suoraan vaikuttaa esimerkiksi tiukasti tydehtosopimuksien sitomissa tydtehtavissa.
Tyonantajan kannattaisi ainakin tuoda hakuilmoituksissa esiin kilpailukykyiset edut seka
noudatettava tydehtosopimus. Tydn vakaus nousee esiin houkuttelevana tekijana seka
kysely- ettd haastattelututkimuksessa. Tyon vakautta voidaan tuoda esiin hakuilmoituksissa
ja rekrytointiprosessin aikana. Kyselytutkimuksessa esiin tulleeseen epavarmuuteen
tyGilmapiirista tulisi kiinnittaa erityistd huomiota, ja yrityksen tulisi korostaa tasa-arvoista ja

avointa tyoilmapiiria.

Tutkimustuloksista iimenee mygs, etta tydnhakijan ialla on vaikutusta siihen, mitka tekijat
tybnantajassa koetaan houkuttelevina. On kuitenkin tarkeaa, ettd hakuilmoituksissa
huomioidaan monimuotoisuus seka kaikki sukupuolet ja ikaryhmat. Mikali haluttaisiin
houkutella tiettyja ikaryhmia, tulisi erityisesti ottaa huomioon naiden ikaryhmien erityistarpeet

ja korostaa rekrytointimateriaaleissa niita tekijoita, jotka puhuttelevat juuri naita hakijaryhmia.
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Tulokset osoittavat, ettd yrityksen on tarkeaa ottaa hakuilmoituksissa huomioon erilaiset
nakokulmat ja tarpeet. Hakuilmoituksissa voidaan korostaa sita, miten yritys tarjoaa tasa-
arvoiset mahdollisuudet eri sukupuolille ja ikaryhmille, ja miten se tukee tydn ja muun elaman

yhteensovittamista.

6.2 Kohdeyritykseen hakeutuminen

Toinen tutkimuskysymys pyrki selvittdmaan syita sille, mista syystd muut kuin miehet
paatyvat hakemaan kohdeyritykseen. Kysymyksella pyritdan selvittdmaan sita, mista hakijat
ovat kuulleet kohdeyrityksesta ja mita syita yritykseen hakeutumisen taustalla on.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd naishakijat saavat tietoa kohdeyrityksesta useimmiten
rekrytointisivustoilta, TE-palveluiden kautta ja sosiaalisen median valityksella.
Rekrytointisivustot tarjoavat laajan valikoiman eri yritysten tydpaikkailmoituksia yhdessa
paikassa. Tama tekee hakijoille uusien tydmahdollisuuksien etsimisesta vaivatonta ja
helposti saavutettavaa. Sosiaalisen median kanavat kuten Facebook, Instagram ja LinkedIn
tarjoavat tyonantajalle mahdollisuuden levittaa tietoa avoimista tyopaikoista laajalle
verkostolle. Hakijat voivat [6ytaa kohdeyrityksen ilmoituksen ja saada tata kautta tietoa
yrityksen toiminnasta ja arvoista. Tutkimustuloksista ilmenee myds, etta tydnhakijan ialla on
vaikutusta siihen, mita kautta yrityksesta kuullaan ja mitka tekijat vaikuttavat siihen, miksi
kohdeyritykseen hakeudutaan. Mikali yritys haluaa houkutella kohdennetusti tiettyja
ikaryhmia, on naiden ikaryhmien tydonhaun mieltymykset huomioitava
rekrytointimarkkinoinnissa. On kuitenkin tarkeaa, etta yritys houkuttelee laajasti kaikenikaisia

hakijoita panostamalla tutkimuksessa I0ydettyihin tekijoihin.

Haastattelututkimuksessa esiin nousseet omat kiinnostuksen kohteet ja patevyys alalle
nahdaan merkittavina syina naisten hakeutumiseen kohdeyritykseen. Tama viittaa siihen,
ettd naiset tekevat tietoisia valintoja ja pyrkivat tydpaikkoihin, jotka vastaavat heidan
henkildkohtaisia ja ammatillisia tavoitteitaan. Tyén vakaus nahdaan myds yhtena keskeisena
tekijana, joka vaikuttaa naisten paatdékseen hakeutua kohdeyritykseen. Naiset arvostavat
tutkimustulosten perusteella tydén vakautta, mika heijastuu heidan pitkaaikaiseen
sitoutumiseensa organisaatioon. Vakaa tydllisyystilanne luo turvallisuudentunnetta ja
houkuttelee naishakijoita, jotka saattavat hakea tydpaikkaa pitkdaikaisena sijoituksena

tulevaisuuteen.

Monipuolinen tyonkuva on myos toinen merkittava tekija, joka houkuttelee naishakijoita
kohdeyritykseen. Haastattelutulokset osoittavat, etta naiset arvostavat tydon monipuolisuutta

ja mahdollisuutta laaja-alaiseen oppimiseen. Monipuoliset tehtavat tarjoavat naisille
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mahdollisuuden haastaa itsedan ja edistad ammatillista kasvua. Tama korostaa
naishakijoiden tavoitetta |6ytaa tydpaikka, joka tarjoaa heille mahdollisuuden kehittaa ja
soveltaa monipuolisesti omaa osaamistaan. Nama seikat yritys voi ottaa huomioon

rekrytointiprosessissa ja -markkinoinnissa houkutellakseen monipuolisempaa tyévoimaa.

6.3 Kohdeyrityksen kiinnostavuuden kasvattaminen

Kolmas tutkimuskysymys keskittyy siihen, miten voitaisiin lisata muiden kuin mieshakijoiden
kiinnostusta yritystad kohtaan. Tutkimustulokset osoittavat, etta sosiaalisella medialla
nahdaan olevan merkittava vaikutus siihen, miten yritys ndhdaan houkuttelevana eri

sukupuolisille tydnhakijoille.

Erityisesti tuloksista korostuu, etta tydnhakijat haluavat kuulla yrityksessa tydskentelevista
henkildista sosiaalisen median kautta. Tama nousi esiin myds haastattelututkimuksen
vastauksissa, joissa toivottiin yritystd korostamaan naistydntekijdiden osaamista ja
koulutustaustaa. Vaikka tuloksista kay ilmi, ettei vastaajille ollut merkitysta sille, tuodaanko
sosiaalisessa mediassa korostetusti esiin eri sukupuolisia henkil6ita. Kuitenkin on olennaista
myo0s jatkossa panostaa ammattimaiseen ja informatiiviseen viestintdan ja mainontaan.
Nama auttavat vahvistamaan yrityksen brandia ja houkuttelevuutta tydpaikkana kaikenlaisille

hakijoille.

Lisaksi tuloksista nousi esiin mahdollisuus herattaa kiinnostusta sosiaalisen median
rekrytointimainosten kuvilla. Tutkimustulosten perusteella kiinnostuneita hakijoita voitaisiin
houkutella aiempaa enemman esimerkiksi korostamalla kuvissa tyotehtaviin liittyvaa kalustoa
ja valineistdéa. Tama voi tarkoittaa, ettd esimerkiksi asentajien hakuilmoituksessa naytettaisiin
tydhan liittyvaa huollettavaa kalustoa. Kuvat voivat tuoda konkreettisempaa nakoékulmaa tyén

luonteeseen ja auttaa hakijoita hahmottamaan millaista ty6ta yrityksessa tehdaan.

Haastattelututkimuksessa nousi esiin myds oppilaitosyhteisty®, jonka kautta voidaan
houkutella naisia kouluttautumaan alalle ja saamaan tietoisuutta yrityksesta.
Tutkimustuloksista ja teoreettisesta viitekehyksesta havaittiin, ettd koska naisia ei opiskele
paljoa yrityksen toimialalle on oppilaitosyhteistydlla vielakin isompi merkitys.
Oppilaitosyhteistyolla voidaan houkutella peruskoululaisia hakeutumaan toimialoille, joilla
yritys vaikuttaa. Omalta osaltaan kohdeyritys voi levittaa tietoisuutta erilaisista

mahdollisuuksista, ja tuoda ne myds esiin ammattikorkeakoulu ja yliopisto tasolle.
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6.4 Suositellut jatkotoimenpiteet ja jatkotutkimuksen tarve

Ensimmaisena kehityskohteena tunnistettiin sosiaalisen median strategian vahvistaminen ja
diversiteetin korostaminen. Tutkimustulokset osoittavat sosiaalisen median merkityksen
yrityksen houkuttelevuuden kannalta. Yrityksen olisi suositeltavaa vahvistaa ja hienosaataa
sosiaalisen median strategiaa. Tama sisaltaa sisallontuotannon monipuolistamisen,
tyontekijoiden esittelyn, ja kdytannon tyohon liittyvan materiaalin lisddmisen. Vaikka
vastaajille ei ollut merkitysta sille, tuodaanko sosiaalisessa mediassa esiin eri sukupuolisia
henkilita. On silti tarkeda varmistaa, ettd kaikkia sukupuolia ja monimuotoisuutta tuodaan
esiin yrityksen markkinoinnissa ja viestinnassa. Tama osaltaan tukee monimuotoisuuden
kasvua ja tasa-arvoa yrityksessa. Voisi olla hyodyllista kokeilla erilaisia |ahestymistapoja
sosiaalisen median rekrytointimarkkinointiin ja seurata, miten ndma vaikuttavat erityisesti
naishakijoiden maariin. Erilaisten kokeiluiden ja palautteen kautta yritys voi optimoida
strategiaansa vastaamaan parhaiten muiden kuin mieshakijoiden odotuksia ja tarpeita. Tama
vaatii pitkan aikavalin ty6ta, mutta esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnin pienilla muutoksilla
voidaan saavuttaa myods lyhyella aikavalilla nakyvia tuloksia. Kaytannon toimenpide-

ehdotuksina nousevat esille:

e Tuodaan aiempaa enemman sosiaalisessa mediassa esille tasa-arvoista
organisaatiokulttuuria esim. korostamalla yrityksessa kaytdssa olevia
sukupuolineutraaleja ammattinimikkeita.

o Korostetaan rekrytointimarkkinoinnissa niita tekijoita, jotka ovat naisille tydpaikkaa
haettaessa tarkeita, etenkin silloin, kun haetaan tyéntekijéitd vahvasti miesvaltaisiin
tehtaviin.

o Kokeillaan rekrytointimarkkinoinnissa kaytannon tyotehtaviin liittyvada kuvamateriaalia
esim. korostaen tydhdn liittyvaa kalustoa ja valineistoa.

¢ Kiinnostavia ty6tehtavia ja erilaisia urapolkuja voidaan tuoda esille erilaisilla teksti tai
video muotoisilla henkilohaastatteluilla, joissa tyontekijat kertovat omasta tyostansa
seka tyoymparistostaan.

e Korostetaan naisten koulutus- ja tydkokemustaustaa sosiaalisessa mediassa ja
tuodaan tietoisuutta esiin kampanjamaisesti esim. niille aloille missa naisille on viela

tilaa.

Toisena tekijana tunnistettiin rekrytointiprosessin vaiheiden kehittaminen, kuten
tydpaikkailmoitusten muokkaaminen. Hakijoiden kiinnostuksen herattdmiseksi
tydpaikkailmoituksia voitaisiin muokata niin, etta ne sisaltdvat enemman tehtavaan liittyvaa

materiaalia ja antavat hakijoille paremman kuvan tyon luonteesta. Visuaaliset elementit
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voivat auttaa hakijoita saamaan paremman kasityksen tydsta, sen luonteesta ja
tydymparistdsta. Korostamalla tydyhteisén avoimuutta ja tasa-arvoisuutta yritys voisi
houkutella erityisesti naishakijoita, jotka arvostavat monimuotoista tydymparistoa ja tasa-
arvoisia mahdollisuuksia. Tulosten perusteella yritys voisi myoés kehittaa
sukupuolitietoisempia rekrytointiprosesseja ja korostaa niita tekijoita, jotka ovat erityisen
merkittavia naispuolisille hakijoille. Tutkimustulosten perusteella naitd ovat mm. tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen. Lyhyella aikavalilla yritys voi panostaa hakuilmoituksien
parantamiseen ja seurata pitkalla aikavalilla hakuilmoituksiin tehtavien muutosten vaikutusta

naishakijoiden maaraan. Kaytannon toimenpide-ehdotuksina nousevat esille:

o Kehitetdan osaa hakuilmoituksista niin, ettd ne korostavat naisille tydpaikkaa
haettaessa tarkeita tekijoita. Naita tekijditd voidaan korostaa enemman haettaessa
tydntekijoita miesvaltaisiin tehtaviin.

e Seurataan, miten yrityksen uudet naistydntekijat viihtyvat tydssaan ja vastaako
tydpaikka hakuprosessin aikana syntyneita tai hakua edeltaneitd odotuksia.

e Tarjotaan rekrytointiprosessissa yhtalaiset mahdollisuudet ja poistetaan mahdolliset

esteet, jotka saattavat etenkin naisille olla tydpaikkaan hakeutumisen esteina.

Kolmantena aiheena tutkimuksesta nousee esille oppilaitosyhteistyon merkitys. Tama voi
tarkoittaa yhteistyon syventamista oppilaitosten kanssa mm. tarjoamalla mahdollisuuksia
harjoitteluun, jarjestdamalla luentoja tai luomalla mentorointiohjelmia. Tutkimustuloksista nousi
selkeasti esiin, etta jos naispuolisia tyontekijoita halutaan saada alalle, on tdhan kiinnitettava
erityistd huomioita jo nuorten varhaisten alavalintojen yhteydessa. Tama voi tarkoittaa sita,
ettd kohdeyritys voisi omalta osaltaan levittaa tietoisuutta erilaisista tydmahdollisuuksista
esimerkiksi peruskouluissa pidettavien luentojen kautta. Peruskoulut ovat tarkea osa, silla
silloin tulevat etenkin naispuoliset henkilét valitsevat urasuuntansa, ja talléin tietoisuus
erilaisista alojen mahdollisuuksista on térkeda. On kuitenkin myos tarkeaa kasvattaa
tietoisuutta naisopiskelijoiden keskuudessa niin ammattikorkeakouluissa kuin yliopistoissa.
Yhteiset tutkimushankkeet voivat olla myds yksi keino oppilaitosten kanssa tehtavaan
yhteistyéhdn. Tama voisi edistaa alan tutkimusta seka luoda syvallisempaa yhteistyota
oppilaitosten ja yrityksen valille. Lisadksi myds oppisopimuskoulutus voidaan nahda yhtena
keinona, jolla yritys voi erottautua ja kouluttaa yhteistydssa oppilaitosten kanssa uusia
naispuolisia ammattilaisia yrityksen palvelukseen. Kaytannén toimenpide-ehdotuksina

nousevat esille:

e Panostetaan oppilaitosyhteistydhon niissa oppilaitoksissa, joissa on yrityksen

toimialojen mukaista koulutusta. Panostetaan suunnitelmallisesti
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oppilaitosyhteistyohon kaikilla niilla paikkakunnilla tai Iahialueilla, joilla yritys
vaikuttaa.

o Konkretisoidaan oppilaitoksissa mahdollinen urapolku kyseisen alan koulutuksesta
yrityksen palvelukseen ja tuodaan esille yrityksessa jo tydskentelevia alan
koulutuksen saaneita henkil6ita. Nostetaan esille yrityksessa tyoskentelevia naisia.

o Tarjotaan opiskelijoille harjoittelumahdollisuuksia ja sovitetaan harjoitteluiden
ajankohdat eri koulutusalojen harjoittelukalenteriin.

e Pohditaan mahdollisuutta menna oppilaitoksiin pitdmaan luentoja erityisesti aloille,
joilla on voimakas tarve tyontekijoille.

¢ Osallistutaan vield entistd suunnitelmallisemmin oppilaitosten tapahtumiin mm.
rekrytointimessuille. Tuodaan esille kdytannon tydnkuvaa, tydntekijatarinoita ja

harjoittelumahdollisuuksia.

Vaikka kaikki toimenpide-ehdotukset eivat suoraan kohdistu naisiin tai naishakijoihin. On
yleinen tietoisuuden kasvattaminen oppilaitoksissa myds etuna naishakijoiden maaran
lisdamisessa. Suorat uratarinat ja roolimallit naistyéntekijoista voivat tuoda naishakijoille

entista paremmin esille mahdollisuuden hakeutua myds miesvaltaisiin tyotehtaviin.

Jatkotutkimustarpeena tutkimusta voitaisiin laajentaa tarkastelemaan naisten syita, miksi
naiset hakeutuvat usein tydskentelemaan vahvasti naisvaltaisille aloille eivatka miesvaltaisiin
tehtaviin. Tutkimuksen asetelman voisi kaantaa myos ympari tarkastelemalla miesten
osuutta kohdeyrityksen naisvaltaisissa tyotehtavissa. Tama voisi tuoda esiin mahdollisia
sukupuolittuneita asenteita ja haasteita, jotka miespuoliset hakijat kohtaavat naissa
rooleissa. Tutkimus voisi laajentua myds tarkastelemaan syvemmin yhteiskunnan
lisdantyvien normien seka teknologisten tekijdiden, kuten algoritmin ja tekoalyn vaikutuksia
rekrytointiprosessiin ja hakijoiden odotuksiin. Tulevaisuudessa tutkimusta voisi laajentaa
tarkastelemaan myds sosiaalisen median algoritmien ohjaaman tiedon vaikutusta

alavalintoihin ja tydnhakuun.

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaa keinoja, miten yritys voisi kasvattaa naishakijoiden maara.
Tahan pyrittiin |0ytamaan vastauksia ennalta maariteltyjen tutkimuskysymysten avulla.
Tutkimuksessa paastiin tavoitteeseen vastaamalla tutkimuskysymyksiin ja kehittamalla
suositeltuja jatkotoimenpiteita. Tutkimuksessa tunnistettiin tekijoita, joita yritys voi

konkreettisesti tehda, jotta naispuolisia hakijoita voitaisiin houkutella entistd enemman
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miesvaltaisiin tyotehtaviin. Tutkimuksessa esiin nostetut toimet ovat tutkimustuloksien
mukaan naispuolisia hakijoita houkuttelevia, ja nailla keinoilla voidaan seka lyhyella etta
pidemmalla aikavalilla vaikuttaa naispuolisten hakijoiden maaraan. Tutkimuksen tuloksista
taytyy huomioida, etta vaikka naishakijoiden maaran kasvattaminen on lahtékohtaisesti
pitkajanteisempaa tyo6ta, voidaan myos pienilld muutoksilla saada muutoksia aikaan. Tarkeaa
on muistaa, etta sukupuolten segregaatio aloilla on vahvasti lasna myds tulevaisuudessa.
Nailla tuloksilla yritys voi tuoda omalta osaltaan toimintaansa lapindkyvammaksi ja

houkuttelevammaksi myos naisille.

Tyossa onnistuttiin selvittamaan keskeisia tekijoita, joilla voitaisiin houkutella naispuolisia
tydntekijoita yritykseen. Tutkimuksen kautta onnistuttiin myo6s tunnistamaan tekijéita siihen,
miksi naishakijoita on vahemman verrattuna mieshakijoihin. Jos tydssa olisi haluttu saada
tarkemmin rajattuja tuloksia, olisi aihealueen laajuuden vuoksi tutkimusta voitu rajata esim.
keskittymalla syvemmin rekrytointiprosessiin. Tutkimuksessa havaittiin, etta tarkea tekija
houkutellessa tydnhakijoita on kuitenkin organisaatiokulttuuri. Tarkeaa on se, millainen
mielikuva tydnhakijalle valittyy yrityksesta eri kosketuspisteiden kautta. Tdman vuoksi
organisaatiokulttuuriin on tarked panostaa, silla se on tekija milla yritykseen voidaan
houkutella naispuolisia tydnhakijoita etenkin, kun tutkimustulokset osoittavat, etta yrityksen
organisaatiokulttuurissa vallitsee tasa-arvoisuus. Tutkimuksessa nostettiin myds esiin
rekrytointimarkkinointi. Vaikka rekrytointimarkkinointi on tarkea osa tyopaikkojen
mainostamista, on yhta tarkeaa huomioida myds muu yrityksen nakyvyys esimerkiksi
verkkosivuilla ja sosiaalisen median kanavilla. Nailla on myds tarkea rooli siina, millainen
kuva yrityksesta syntyy. Taman vuoksi tutkimuskokonaisuudessa huomioitiin myos

sosiaalinen media ja muu yleinen nakyvyys.

Saatuja tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina, silla tutkimus oli huolellisesti suunniteltu
ja kaytossa olivat oikeat tutkimusmenetelmat. Koska tutkimus on tarkoitettu yrityksen
prosessien kehittamiseen eivat tutkimustulokset ole valttamatta yleistettavissa koko
vaestolle. Vaikka tutkimuksen otanta ei ole maarallisesti merkittava, tulokset kuitenkin
osoittavat sen, mitka tekijat ovat tarkeita naishakijoille. Kuitenkin huomioon ottaen tyén
tavoite, on tutkimuksen tuloksia mahdollista hyddyntaa eteenpain yrityksen kehitystydssa.
Mikali yritys haluaisi tutkia kyseista aihetta enemman, tulisi viela laajemmin tavoittaa
naispuolisia tydnhakijoita ja jo yrityksessa tydskentelevia naispuolisia tydntekijoita. Kun
vastaajien maara kasvaisi, saataisiin viela laajempaa kasitysta siita, miksi naispuoliset
tydntekijat ovat hakeutuneet kohdeyritykseen ja miten he ovat paatyneet tydskentelemaan

yrityksessa.
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Aihe muotoutui toimeksiantajayrityksessa toukokuun 2023 aikana, ja opinnaytetyolle
asetettiin aikatauluksi puoli vuotta. Aikatauluun vaikutti merkittavasti opinnaytetyon tekijan
omat tyét ja niiden ohessa vapaa-ajalla toteutettava tutkimustyd. Mikali opinnaytetyd olisi
tehty ainoastaan paatyona ilman paivatoita, olisi tama nopeuttanut aikataulua merkittavasti.
Opinnaytetydn rajausta muotoiltiin ja teoreettinen viitekehys maaritettiin kesan 2023 aikana.
Varsinaiset tutkimusmenetelmat saatiin varmistettua loppukesasta ja naiden pohjalta voitiin
edeta tutkimussuunnitelman mukaisesti. Erityisesti kyselytutkimuksessa haastetta toi GDPR
eli tietosuoja-asetusten mukainen toteutustapa. Haastattelututkimukseen haastetta toi
tydntekijoiden tavoittaminen ja kiinnostus osallistua tutkimukseen. Tutkimukset saatiin
toteutettua aikataulussa syyskuun 2023 aikana. Tutkimuksen kohderyhman valinnassa
pysyttiin, vaikka kyselytutkimukseen jouduttiin ottamaan myos sellaisia naishakijoita, joiden
tyétehtavissa miesten osuus ei ole merkittavasti suurempi. Opinnaytetydprosessin alettua
opinnaytetyon tekija asetti aikatauluksi valiseminaarille syyskuun 2023 ja tassa tavoitteessa
myds pysyttiin. Opinndytetydn valmistumiselle asetettiin tavoiteajankohdaksi marras-

joulukuun vaihde, ja myds tassa aikataulussa pysyttiin.

Tutkimus antoi tekijalle laajan kasityksen siitd, miten naispuolisia hakijoita voidaan houkutella
miesvaltaiselle alalle. Tutkimuksessa oli mielenkiintoista nahda eri ikdryhmien mieltymyksia
ja kasityksia tydnhakuun liittyen. Kokonaisuudessaan tutkimuksen nahdaan onnistuneen
hyvin ja raportoinnissa pystyttiin tuomaan esiin tarkeimmat vaikuttavat tekijat. Tutkimuksen
kautta saatiin myos nostettua esiin aiheita yrityksen toiminnan kehittdmiseen ja
jatkotutkimusta varten. Toimeksiantaja yritys oli tyytyvainen tutkimukseen ja kehui sen
laajuutta. Voidaan nahda, etta tutkimuksesta on yritykselle hyotya ja yrityksessa ei ole tehty
aikaisempaa tutkimusta aiheesta. Taman takia, nahdaan, etta saadut tulokset ja
kehittamiskohteet voivat auttaa yritysta kehittamaan prosessejaan. Tutkimuksessa nostetut
jatkotutkimuksen tarpeet auttavat myos yritysta kehittamaan tulevaisuudessa muuttuvassa

tybelamassa prosessejaan.
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Liite 1. Saatekirje kyselytutkimukseen

Hei,

Olet ollut mukana Millog Oy:n rekrytointiprosessissa viimeisen vuoden sisalla. Toteutan
Hameen ammattikorkeakoulun tradenomi opinnaytetydni tutkimuksen yhteistyéssa Millog

Oy:n kanssa.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa, mitka tekijat vaikuttavat eri sukupuolten
hakeutumiseen miesvaltaisiin tyotehtaviin. Selvitdn tutkimuksessa erityisesti,

- Millaiset tekijat houkuttelevat eri sukupuolta edustavia hakijoita miesvaltaiselle alalle?
- Mista syistd muut kuin miehet paatyvat hakemaan kohdeyritykseen?

- Miten voitaisiin lisata muiden kuin mieshakijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan?

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada tietoa juuri sinulta, minka avulla voimme kehittaa
Millog Oy:n prosesseja eri sukupuolten huomioimisessa rekrytointiprosessissa, viestinnassa

ja muussa mainonnassa.

Yhteystietosi on saatu Millog Oy:n rekrytointijarjestelmasta. Kyselyyn vastaaminen on
vapaaehtoista. Kyselyn tulokset ovat luottamuksellisia ja anonyymeja eika henkilotietoja
kerata. Vastauksia ei voida yhdistaa sahkodpostiosoitteeseen. Ennen kyselyn aloittamista
sinun taytyy hyvaksya henkilotietojen kasittely tietosuojaselosteemme mukaisesti.
Tietosuojaselosteemme ja lisatiedot henkildtietojen kasittelyyn 16ydat kyselyn aloitussivulla.
Sahkdpostiosoitteet poistetaan jarjestelmasta 1 kuukauden jalkeen, eika niita tallenneta.
Sinulla on mahdollisuus peruuttaa osallistumisesi missa vaiheessa tahansa ottamalla

yhteyttd Riina Kahraan.

Lammin Kiitos ajastasi!

Ystavallisin terveisin,

Riina Kahra
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Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset

1) Mita kautta kuulit Millog Oy:sta tyonantajana?
D Sosiaalinen media

Lehtimainonta

Internet-mainokset

Oppilaitosyhteistyd

Rekrytointisivusto (Duunitori, Jobly, ym.)

Te-palvelut

Tapahtumat

¥stavan tai perheenjasenen kautta

Millog Oy:n tydntekijan kautta

000000000

Joku muu, mika?

2) Mitké seuraavista tekijoisté ovat sinulle houkuttelevia, kun haet tyépaikkaa?
Tydn sisaltd

Tydymparistd ja tiimikulttuuri

Tyomatka ja sijainti

Monipuoliset uramahdollisuudet

Hyva palkkaus ja edut

Tyon vakaus

Mahdollisuus vaikuttaa alan kehitykseen

Sopiva tydaika seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino
Etatyémahdollisuus

Kehittymismahdollisuudet ja koulutusohjelmat

Yrityksen maine ja arvot

Mahdollisuus tydskennelld merkityksellisten asioiden parissa
Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus asiat

Vastuullisuus

Ei mikaan edelld mainituista

En osaa sanoa

Joku muu, mika?

pgooooooooOo0O0o0ooO0o0oon
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3) Mitka tekijat voisivat estaa tai haitata sinua hakemasta tyopaikkaa?
Vahainen tieto yrityksesta ja sen toiminnasta
Huono palkkaus ja edut
Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen haasteet
Haasteelliset tyoolot ja/ tai fyysiset vaatimukset
Epavarmuus tydilmapiirista
Puute esikuvista tai roolimalleista
Pelko sukupuoleen liittyvista ennakkoluuloista
Rajoittavat perinteiset sukupuoliroolit alalla
Vahainen monimuoteisuus alalla
Ei mikaan edella mainituista

En osaa sanca

goooooooooOod

Joku muu, mika?

4) Koetko, etta rekrytointiprosessi Millog Oy:lla tarjosi yhtaldiset mahdollisuudet kaikille
hakijoille riippumatta sukupuolesta?

O Kyl

O En osaa sanoa

O Ei Miksi?

5) Miten mielldt Millog Oy:n tyontekijdiden sukupuolijakauman?
Miesvaltaisena

Naisvaltaisena

Tasamaadrin miehid ja naisia

En osaa sanoa

OO0OO0O0
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6) Alla on muutamia esimerkkeja Millog Oy:n sosiaalisen median mainoksista, valitse kuva tai

kuvat, jollaisia haluaisit mieluiten nahda.

Kuva 1

Kuva 2
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Kuva 3

Kuva 4
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7) Pitdisikd mielestasi yritysten kayttaa sosiaalisen median viestinnassaan ja muussa
mainonnassaan eri sukupuolta edustavia henkilbita?
O Kylld. On tarkeda, ettd kaytetaan tasapuolisesti eri sukupuolia
O Ei merkitysta, kunhan viestinta on ammattimaista ja informatiivista
O En ole huomannut tai kiinnittanyt huomiota asiaan

O Ei. Monimuotoisuus on nykyisellaan riittavaa

8) Koetko, ettéa jos yritys toisi enemman sosiaalisessa mediassa ja muussa mainonnassa esiin eri
sukupuolta edustavia henkildita, niin se lisaisi kiinnostustasi hakea yritykseen?

QO «kylia
O ki

o En osaa sanoa

9) Minka kanavien kautta kuulisit mieluiten lisda Millog Oy:ssa tydskentelevistd henkilbista?
O Videohaastatteluina ja tarinoina

Kirjallisina juttuina verkkosivuilla

Sosiaalisen median paivityksina ja kuvina

Live- ja rekrytointitapahtumissa

Ei kiinnostusta kuulla heidan kokemuksistaan

Joku muu, mika?

OO0O0OO0O0O

10) Minka ikainen olet?
O Alle 35 vuotta
(O 35-55vuotta

(O i 55 vuotta

11) Minka tyyppiseen tehtavaan hait Millog Oy:lle?
O Suorittavan tason tyontekijén tehtaviin (esim. asentaja, materiaalityontekija)

O Asiantuntijatehtaviin / Toimihenkildtehtaviin (esim. Jarjestelmaasiantuntija, tydnjohtotehtavat,
ICT, Talous, HR)
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Liite 3. Haastattelututkimuksen kysymykset
Kohdeyrityksen houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat
1. Mista olit kuullut Millogista ennen kuin hait kyseiseen yritykseen?
2. Mika sai sinut kiinnostumaan Millogista tydnantajana?
3. Onko kokemuksesi vastannut odotuksia?
Eri sukupuolisten tyontekijoiden houkuttelu alalle
4. Milla tavoin uskot, etta naispuolisia hakijoita voisi houkutella sinun alasi tehtaviin?

5. Minka tekijoiden uskoisit lisaavan naispuolisien hakijoiden kiinnostusta Millogia

kohtaan?
Sukupuolten vilisen tasa-arvoisuuden toteutuminen
6. Koetko, ettd tasa-arvoinen organisaatiokulttuuri toteutuu Millogissa?

7. Oletko kokenut johtamisen tasa-arvoiseksi ja yhdenvertaiseksi riippumatta

sukupuolesta?
Viestinnan ja mainonnan rooli eri sukupuolten houkuttelemisessa

8. Koetko, etta yrityksen viestinta ja nakyvyys ulkopuolelle on kaikki sukupuolia

huomioiva?

9. Pitaisiké mielestasi naispuolisia tydntekijoitd tuoda enemman esiin Millogin

sisdisessa, etta ulkoisessa materiaalissa?



Liite 4 / 1

Liite 4. Aineistonhallintasuunnitelma

Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineisto koostuu kysely- ja haastattelututkimuksen tuloksista.
Kyselytutkimus on toteutettu Questback-kyselytydkalulla, jossa tuloksia myds sailytetaan ja
tarkastellaan opinnaytetyd prosessin aikana. Kyselyaineistoa paasee tarkastelemaan
tutkimuksen tekijan lisaksi ainoastaan yrityksen edustajat. Kyselytutkimuksen aineisto ei
sisalla luottamuksellista tai arkaluonteista tietoa. Vastausaineisto on taysin anonyymia eika
tuloksia voida yhdistaa kehenkaan tiettyyn henkiloon. Kyselytutkimuksessa kasitellaan
Questback-tyokalulla henkildiden sahkdpostiosoitteita tutkimuksen lahettamiseksi.
Sahkopostiosoitteet on saatu yrityksen rekrytointijarjestelmasta, ja sieltad on valittu
tutkimuksen kohderyhmaan soveltuvat henkilét. Tutkimus toteutetaan anonyymisti eika
sahkdpostiosoitteita voida yhdistaa vastauksiin. Haastattelututkimuksesta ei kerata
haastateltavan tietoja ja tulokset kasitelldan opinnaytetydssa anonyymisti. Tutkimuksen
aluksi on vastaajalla mahdollisuus kieltdytya vastaamasta tutkimukseen. Tietosuojan
nakokulmasta vastaajat saavat tietosuojailmoituksen ja mahdollisuuden tutustua omien
tietojensa kasittelyyn. Vastaaja antaa luvan tutkimusta varten hyvaksymalla

tietosuojaselostuksen ja aloittamalla kyselyn.

Haastattelututkimuksen tulokset kirjoitetaan ja dokumentoidaan sahkdiseen muotoon ja niita
sdilytetdan ulkoisella kovalevylla. Aineistoa paasee kasittelemaan ainoastaan tutkimuksen
tekija. Haastattelututkimuksen tuloksiin ei kirjoiteta henkilGtietoja eika niita yhdisteta tiettyyn

henkiloon.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen aineiston kayttdoikeus on toimeksiantajalla ja
opinnaytetyon tekijalla. Jarjestelmasta saatua aineistoa opinnaytetyon tekija sailyttaa vuoden
ajan ulkoisella kovalevylla. Opinnaytetydn toimeksiantajalla on mahdollisuus tarkastella
jarjestelmasta kyselytutkimuksen aineistoa ja kayttaa sita sellaisenaan kehitystydhon.
Haastattelututkimuksen tulokset ovat ainoastaan opinnaytetyon tekijalla ja niita sailytetaan

vuoden ajan ulkoisella kovalevylla.

Opinnaytetyon valmistumisen jalkeen tutkimusaineistoa ei tulla jatkokayttamaan.
Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineistoa opinnaytetydn hyvaksymispaivasta lahtien

tietoturvallisesti vuoden ajan, jonka jalkeen ulkoinen aineisto havitetaan.
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