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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa tutkittavan asiantuntijaorganisaation tyopaikkail-
moituksista tiedostamattomasti syrjivia rakenteita hakijan etnisen taustan nakokulmasta. Ta-
voitteena oli lisata tyoyhteisossa tieto- ja osaamistasoa kognitiivisista vinoumista, erityisesti
tiedostamattomista ajatusmalleista. Tulosten pohjalta tehtiin valintamuotoiluun perustuva
kehittamisehdotus, jonka tarkoitus on vahvistaa tietoista ajattelua tyopaikkailmoitusten kir-

joittamisessa, ja siten huomioida niissa paremmin yhdenvertaisuuden toteutuminen.

Yhdenvertaisessa yhteiskunnassa eri vaestoryhmat toimivat laajasti eri tyotehtavissa erilaisten
tyonantajien palveluksessa. Hyvista aikeista ja lainsaadannosta huolimatta, yhdenvertaisuu-
den esteeksi muodostuu usein tiedostamattomat ennakkoluulot ja rakenteellinen syrjinta.
Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan paatoksenteon ilmioita, rakenteellista syrjintaa
seka monimuotoisuutta tukevia rekrytointitapoja. Aiheita tarkasteltiin ajattelun duaalimallin
kautta, joka on abstrakti kuvaus ihmisen automaattisesta (Systeemi1) ja tietoisesta (Systeemi

2) ajattelusta.

Kehittamistehtava toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena teoriaohjaavan sisallonana-
lyysin keinoin. Tutkimusaineistona oli 25 tyopaikkailmoitusta. Analyysissa tunnistettiin, etta
ilmoitustekstien kopioiminen vanhoista ilmoituksista viestii seka status quo -vinoumasta eli
tyytyvaisyydesta nykytilaan, etta tiedostamattomasta ajattelusta, jolloin etenkin saata-
vuusheuristiikan vuoksi valitaan vanhoista ilmoituksista helpoiten mieleen tulevat asiat uu-
teen ilmoitukseen. Vanha ilmoitus uuden pohjana lisaa kuitenkin riskia, etta myos syrjivat ra-
kenteet kopioituvat. Analyysissa tunnistettiin hakukriteereissa kaksi mahdollista syrjivaa ra-

kennetta, jotka olivat aikaisempi alan tyokokemus seka suomen kielen korkea osaamistaso.

Johtopaatoksena todetaan, etta opinnaytetyossa esiin tuodut havainnot mahdollistavat rekry-
tointiprosessin uudenlaisen tarkastelun. Toimeksiantajaorganisaatio hyodyntaa havaintoja
monimuotoisten rekrytointikaytantojen kehittamisessa, HR:n tyossa seka esihenkilotyon tu-

kena.

Asiasanat: paatoksenteon ilmiot, rakenteellinen syrjinta, tyopaikkailmoitukset, valintamuo-

toilu
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The purpose of this thesis was to examine the commissioner’s job postings and whether there
were signs of implicit structural discrimination based on ethnicity. The aim was to increase
knowledge in the organisation about cognitive biases, especially the unconscious ones. A pro-
posal for developing a more conscious writing process of the job postings based on the results
was made in order to pay closer attention to diversity issues. The proposal was based on the

choice architecture framework.

In an equal society, different demographics are represented in different organisations and
functions. Despite of good intentions and legislation, one of the biggest obstacles achieving
equality are unconscious biases and structural discrimination. Theoretical framework consists
of behavioral insights, structural discrimination and diverse recruiting. The topics are exam-
ined through the lens of the dual processing model that is an abstraction of human’s uncon-

scious (System 1) and conscious (System 2) thinking.

The case study was executed as a qualitative content analysis with the abductive approach as
the research method. The textual sample was 25 job postings. The main findings were that
copying the text from past postings was related to the status quo bias which refers to an indi-
vidual’s preference for maintaining things the same instead of a change. In addition, using
the same expressions from one job posting to another refers to the availability heuristics
where the expressions are the ones easiest available in memory. Applying an old posting as
basis for a new one increases the risk of any discriminatory structure transferring as well.
There were two possible discriminatory structures that were identified in the analysis, namely

previous corresponding work experience and high-level Finnish language skills.

To conclude, the observations presented in the thesis enable a new approach to the recruit-
ing process. The commissioner utilises the results of this thesis in developing diverse recruit-

ing practices, in HR and in supporting managerial work.

Keywords: behavioral insights, structural discrimination, job postings, choice architecture
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1 Johdanto

Rakenteellinen syrjinta on usein piilossa ja vaikeasti tunnistettavaa. Suomalaisessa yhteiskun-
nassa ja suomalaisilla tyopaikoilla ei valttamatta tunnisteta syrjivia rakenteita kovin hyvin.
Samalla rasismista ja syrjinnasta tuntuu olevan hankala puhua etenkin silloin, kun sita tapah-
tuu. Rasismista puhuminen saatetaan kokea henkilokohtaiseksi, syyttavaksi ja hapeaa tuotta-
vaksi, jolloin keskustelua on vaikea kayda. Myos syrjintatapauksissa huomio kohdistuu usein
yksilotasoon, mika saattaa sivuuttaa taysin keskustelun rakenteista. (Keskinen, Mkwesha &
Seikkula 2021, 59, 62; Souto, Honkasalo & Suurpaa 2015, 138-139.) Piileva rasismi ja syrjinta
yhteiskunnassa ovat kuitenkin nousseet viime aikoina yha ajankohtaisemmaksi aiheeksi julki-
sessa keskustelussa. Yha enenevassa maarin esimerkiksi sanomalehtikirjoittelussa nousevat
esiin syrjivat rakenteet ja rakenteellinen rasismi niin suomalaisessa tyoelamassa (esim. Jan-
nari 2023; Kuokkanen 2023; Korkko 2023; Merilainen 2023; Palkoaho 2023; Saarikoski 2023;
Sinkko-Westerholm 2023; Zaki 2023), koulussa (esim. Moisio 2023a; Moisio 2023b) kuin urhei-
lussakin (esim. Lehto 2023; Tiira 2023).

Suomalainen rekrytointiymparistdo on myos muutoksessa. Muun muassa yhdenvertaisuuslain
(1192/2022) muutokset, jotka tulivat voimaan 1.6.2023 kahden vuoden siirtymaajalla, tekevat
opinnaytetyon aiheesta ajankohtaisen suomalaisessa tyoelamassa. Yhtena merkittavana muu-
toksena mainittakoon, etta arviointi yhdenvertaisuuden toteutumisesta koskee jatkossa myos
rekrytointia. Sen myota yli 30 tyontekijaa tyollistavalla tyonantajalla on velvoite tehda yh-
denvertaisuustilanteen arviointi myos tyohonoton osalta. Viimeistaan siirtymaajan paatyttya
siis my0s tyopaikan yhdenvertaisuussuunnitelman taytyy sisaltaa selvitys yhdenvertaisuuden

arvioinnin johtopaatoksista. (Yhdenvertaisuuslaki 1192/2022.)

Tyopaikan rekrytointiprosessitkaan eivat tapahdu niita ymparoivasta yhteiskunnasta irrallaan
ja rakenteellisen syrjinnan tiedostaminen myos niissa on tarkeaa useammastakin nakokul-
masta. Jos rekrytoinneissa mukana olevilla henkilgilla ei ole itsellaan kokemuksia syrjinnasta,
heidan voi olla vaikea tunnistaa rekrytointiprosessin rakenteissa olevia syrjivia kaytanteita
(Keskinen, Mkwesha & Seikkula 2021, 62). Yhdessa sen ja kognitiivisten vinoumien vuoksi saa-
tetaan tiedostamatta paatya aina suosimaan rekrytoinneissa itsensa kaltaisia hakijoita
(O’Meara, Culpepper & Templeton 2020, 9; Bilimoria & Buch 2010, 29). Yhdenvertaisessa yh-
teiskunnassa eri vaestoryhmat toimivat laajasti eri tyotehtavissa erilaisten tyonantajien pal-
veluksessa. (Tyoterveyslaitos 2023b). Etenkin julkisella sektorilla monimuotoisella tyoyhtei-
solla on vaikutuksia myos yhteiskunnalliseen paatoksentekoon. Kun henkiloston rakenne hei-
jastelee ymparoivan yhteiskunnan vaestorakennetta, myos paatoksenteossa voidaan parem-

min ja laaja-alaisemmin huomioida ymparoiva yhteiskunta ja sen ilmiot.



Monimuotoisuuteen liittyvat teemat ovat ajankohtaisia my0s tutkittavassa organisaatiossa
Suomen Pankissa. Suomen Pankki allekirjoitti toukokuussa 2022 Euroopan keskuspankkijarjes-
telman (EKPJ) ja yhteisen valvontamekanismin (YVM) periaatteet, joilla on tarkoitus edistaa
tasa-arvoa, monimuotoisuutta ja osallisuutta niihin kuuluvissa tyoyhteisoissasyr. Niilla Suomen
Pankki vahvisti jo aikaisempaa sitoutumistaan toimia yhdenvertaisena tyoyhteisona. EKPJ:n ja
YVM:n yhteisessa sitoumuksessa linjataan muun muassa jokaisen tasavertaisista oikeuksista ja
ihmisarvosta seka siita, etta monimuotoisten ryhmien avulla pystytaan paremmin kehittamaan
uudenlaisia ratkaisuja (Euroopan keskuspankki 2022). Siten opinnaytetyon aihe oli myos tut-
kittavassa tyoyhteisossa ajankohtainen ja silla voidaan tukea toimia, joilla organisaatio voi

entisestaan parantaa sitoutumista monimuotoisuustyohon ja inklusiiviseen tyoyhteisoon.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan rakenteita, jotka saattavat vaikeuttaa muusta kuin niin
kutsutusta kantasuomalaisesta etnisesta taustasta tulevan henkilon rekrytointiprosessissa ete-
nemista. Tallainen henkilo voi olla suomalainen tai toisesta maasta tuleva tyonhakija. Han voi
lisaksi kuulua nakyvaan vahemmistoon. Nakyvalla vahemmistolla tarkoitetaan ihmista, joka on
rodullistettu esimerkiksi ihonvarinsa, hiustensa tai muiden piirteidensa kautta. Rodullistetulla
viitataan yleensa ruskeaan tai ei-valkoiseen henkiloon, mutta rajausta ei voi tehda pelkan
ihonvarin perusteella (Jaske, Niemi-Sampan & Waenthongkham 2022, 46). Opinnaytetyon tar-
kastelun ulkopuolelle on rajattu muut monimuotoisuuden teemat, kuten seksuaali- ja suku-
puolivahemmistot, vammaisuus, ika, terveydentila ja uskonto (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
2023c), vaikkakin yhtymakohtia varmasti loytyisi. Lisaksi on syyta mainita, etta tassa tyossa
kaytetaan rinnakkain termeja syrjinta ja rasismi sen mukaisesti, miten se kulloiseenkin asian-
yhteyteen on arvioitu parhaiten sopivaksi. Yleisesti syrjinnan voidaan kuvata olevan sita, etta
toisia kohdellaan huonommin jonkin henkilokohtaisen ominaisuuden takia, ja rasismin puoles-
taan olevan rodullistamiseen perustuvaa syrjintaa joko yksilotasolla tai instituutioiden raken-
teiden tasolla (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2023b; 2023c).

Opinnaytetyon tarkempana kontekstina toimi Suomen Pankin rekrytointiprosessi ja tyopaik-
kailmoitukset seka organisaatiossa tehtava monimuotoisuustyo. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli tunnistaa, esiintyyko tyopaikkailmoitusten teksteissa tiedostamattomasti syrjivia raken-
teita. Tata kautta tavoitteena oli tehda nama rakenteet nakyvaksi ja lisata rekrytointeihin
osallistuvien henkiloiden tieto- ja osaamistasoa liittyen tiedostamattomiin ennakkoluuloihin,
rakenteelliseen rasismiin seka omiin vaikutusmahdollisuuksiin syrjimattoman tyoelaman kon-
tekstissa. Tutkimuskysymyksena oli ”"Miten Systeemi 1 -ajattelu ilmenee Suomen Pankin eko-
nomistipaikkojen tyopaikkailmoituksissa tutkimusajankohtana?”. Systeemi 1 -ajattelu, jota
kasitellaan seuraavassa luvussa, liittyy abstraktiin duaalimalliin, jossa ihmisen ajattelu on ja-

ettu automaattiseen Systeemi 1 ja tietoiseen Systeemi 2 ajatteluun.



2 Tiedostamattomat ennakkoluulot vaikuttavat rakenteissa

Tassa luvussa kasitellaan tyoelamassa esiintyvaa tiedostamatonta rekrytointisyrjintaa tutki-
musten ja selvitysten kautta. Esiteltyihin ilmioihin pyritaan lisaamaan kayttaytymistieteiden
ja paatoksenteon ilmididen nakokulmia aina, kun sita voidaan esimerkein havainnollistaa. Esi-
merkkien avulla pyritaan tuomaan esiin tiedostamattomia ajatusmalleja, jotka vaikuttavat

paatoksentekoon tiedostamattomasti.

Rakenteellinen syrjinta, kuten rakenteellinen rasismikin, on usein hienovaraista ja tiedosta-
matonta. Se on yhteiskunnan toimintaan, normeihin, lakeihin, palveluihin ja instituutioihin
piiloutuvaa syrjintaa. Sita esiintyy tyoelamassa, koulutuksessa ja palveluissa esimerkiksi naen-
naisen neutraaleina kaytantoina, jotka tosiasiassa ovat syrjivia toimintatapoja ja prosesseja,
kun niita tarkastellaan vahemmistoryhmien nakokulmasta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
2023c.) Suomen lainsaadanto tunnistaa syrjinnan eri muotoja johdannossa mainitun yhdenver-
taisuuslain (1192/2022) lisaksi esimerkiksi perustuslaissa (731/1999), rikoslaissa (39/1889),
tasa-arvolaissa eli laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) seka lisaksi tyo-
lainsaadannon eri alueilla. Syrjinta tyomarkkinoilla on usein kuitenkin piilevaa ja vaikea tun-

nistaa, ja siten siihen on myos vaikea puuttua lainsaadannosta huolimatta.

2.1 Lahestymistapana paatoksenteon ilmiot

Tassa opinnaytetyossa tiedostamatonta rekrytointisyrjintaa tarkastellessa hyodynnetaan eten-
kin kayttaytymistieteiden tarjoamaa lahestymistapaa. Seuraavaksi kaydaan lapi tarkemmin,
mita silla tassa yhteydessa tarkoitetaan. Paatoksenteon ilmigilla (engl. behavioral insights)
viitataan ihmisen luontaisiin ja automaattisiin kayttaytymismalleihin, jotka johtavat kuitenkin
usein yksilon kannalta epaedullisiin paatoksiin. Ilmioiden taustalta loytyy erilaisia valintakayt-
taytymista kuvailevia malleja, valintakayttaytymisessa ilmenevia kognitiivisia vinoumia (engl.
biases) seka paatoksentekoa yksinkertaistavia oikopolkuja eli heuristiikkoja, jotka yksinker-
taistavat paatoksentekoa kompleksisessa ymparistossa, mutta jotka usein myos johtavat sys-

temaattisiin virheisiin (Tversky & Kahneman 1974, 1124).

Perinteisessa taloustieteessa ihminen kasitetaan rationaaliseksi toimijaksi, joka osaa huomi-
oida paatoksissaan omat yksilolliset mieltymyksensa seka maksimoida oman odotettavissa ole-
van hyotynsa (Thaler & Sunstein 2009, 6-8). Taloustiedetta ja psykologiaa yhdistavassa kayt-
taytymistaloustieteessa (Thaler 2016, 1557) tunnistetaan kuitenkin, etta paatoksenteossa ih-
misen kayttaytymiseen vaikuttavat monet tekijat, jotka voivat liittya niin tunnereaktioihin,
fyysiseen tilaan kuin asian esittamistapaankin (Bazerman & Moore 2017; Thaler & Sunstein
2009; Kahneman 2011). Kayttaytymistaloustiede auttaa suunnittelemaan toimenpiteita sen
mukaisesti, miten ihmiset kaytannossa tekevat paatoksia ja toisaalta tunnistamaan, mitka
asiat estavat paatoksen muuttumisen sen mukaiseksi kayttaytymiseksi (Datta & Mullainathan
2014, 11-12).



Ihmisen paatoksentekoon seka paatoksentekoa muokkaaviin heuristiikkoihin ja niista syntyviin
vinoumiin vaikuttaa ajattelun duaalimalli. Duaalimallin avulla voidaan abstraktion tasolla ku-
vata ihmisen kognitiivista toimintaa. Duaalimalli muodostuu nimensa mukaisesti kahdesta sys-
teemista. Systeemi 1 on vastuussa automaattisista, nopeista, vaivattomista, tunneperaisista
ja tiedostamattomista ajatteluprosesseista seka toiminnoista. Sen avulla toimimme tapo-
jemme mukaan eli kuten ennenkin olemme toimineet. Ihminen ei kiinnita huomiota Systeemi
1:n toimintaan, silla yleensa se ei ole tahdonalaista eika siita myoskaan jaa muistijalkea.
(Bazerman & Moore 2017, 3-4; Kahneman 2011, 20-22; Thaler & Sunstein 2009, 21-25.) Tahan
liittyen monet autoilijat tunnistavat esimerkin, jossa ovat ajaneet tutun reitin ilman mitaan
muistikuvia (Thaler & Sunstein 2009, 43).

Systeemi 1:n tuottama ajattelu onkin nopeaa ja alitajuista. Myos assosiaatiot, jotka toimivat
kayttaytymisemme taustalla, aktivoituvat esimerkiksi nakemastamme tai lukemastamme, em-
meka pysty estamaan niita (Kahneman 2011, 50-51). Lukemamme sana saattaa alitajuisesti ja
salamannopeasti herattaa muistoja, sita kautta tunteita ja sita kautta taas toimintaa, kuten
kasvonilmeita tai kehon jannittymisen tai rentoutumisen. Kaikkea tata emme useinkaan edes
huomaa. Siita huolimatta reagoimme assosiaatioiden perusteella asioihin eri tavoin, usein
myonteisesti tai kielteisesti. Esimerkiksi rekrytointitilanteissa on tarkeaa tunnistaa, etta mieli
tekee huomaamattamme johtopaatoksia hakijasta erilaisten assosiaatioiden perusteella. Asso-
siaatioiden ja Systeemi 1:n mukaisen ajattelun vuoksi kaytamme erilaisia heuristiikkoja eli
niin sanottuja peukalosaantoja paatoksenteon nopeuttamiseksi (Kahneman 2011, 50-51; Tha-
ler & Sunstein 2009, 22.) Esimerkkeja heuristiikoista kasitellaan taman luvun myohemmissa

kappaleissa seka kehittamistehtavan yhteydessa.

Systeemi 2 -ajattelu vaatii ihmiselta ponnistelua. Se suorittaa tehtavansa tyolaammin, kont-
rolloidummin ja hitaammin, mutta tietoisesti ja perustellummin (Bazerman & Moore 2017, 3-
4; Kahneman 2011, 22-23; Thaler & Sunstein 2009, 21-25). Jotta alitajuiset ja tiedostamatto-
mat tekijat eivat paasisi vaikuttamaan toimintaan liikaa, tulisikin tarkeissa ja isommissa paa-
toksentekotilanteissa pyrkia tietoisesti hidastamaan ja siirtamaan ajattelu Systeemi 2 -ajatte-
lun puolelle. Systeemi 1:een liittyvat heuristiikat voivat olla katevia arjen pienissa asioissa,
jolloin paatos on tehtava nopeasti ja erilaisten vaihtoehtojen puntaroiminen olisi lopputulok-
sen kannalta yhdentekevaa. Isommissa paatoksissa, kuten vaikka asuntoa ostettaessa, tulisi
kuitenkin pyrkia minimoimaan esimerkiksi tunteiden vaikutus paatoksentekoon. (Bazerman &
Moore 2017, 31, 208). Koska ihmisella ei koskaan ole kaytettavissaan kaikkea mahdollista tie-
toa eika han pysty huomioimaan kaikkea asiaan liittyvaa paatoksentekonsa tueksi rajoittuneen
tietoisuuden (engl. bounded awareness) vuoksi, ovat tietoiset paatokset lopulta aina jossain
maarin yhdistelma duaalimallin systeemeista (Bazerman & Moore 2017, 4; Kahneman 2011,
24). Talloin siis Systeemit 1 ja 2 ovat vuorovaikutuksessa eli molemmat vaikuttavat lopputu-
lokseen. Onkin hyva huomata, etta usein juuri Systeemi 1:n automaattisista havainnoista

kaynnistyy Systeemi 2:n tietoinen ajattelutyo (Hansen & Jespersen 2013, 14).
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Rekrytointiprosessissa ovat lasna myos motivaatioon liittyvat tekijat. Systeemit 1 ja 2 vaikut-
tavat nimittain tapaamme motivoitua. Paatoksentekotilanteita ennakoiva suunnitelmallinen
Systeemi 2 tekee etukateen paatoksen hoitaa jokin asia, kun taas tapahtumahetkella paatok-
sen tekeva Systeemi 1 seuraa mielihaluja ja toimii niiden mukaisesti, mika usein tarkoittaa
tekemisen lykkaamista tulevaisuuteen. Usein ihmiselle on selvaa, mika olisi paras, oikea tai
terveellinen ratkaisu, mutta paatoksentekohetkella nopeat palkinnot houkuttavat pitkaaikai-
sia hyotyja enemman. Tasta ilmiosta puhutaan nykyhetken yliarvottamisena (engl. present
bias). (Bazerman & Moore 2017, 107-109.) Rekrytointiprosessissa tama voi nakya asioiden lyk-

kaamisena tai haluttomuutena tehda muutoksia totuttuihin toimintatapoihin nykyhetkessa.

Ihminen onkin yleensa sitoutunut nykyhetkeen ja asioiden ennallaan pysymiseen. Tata kutsu-
taan status quo -vinoumaksi. Asioiden nykytilaa kohtaan koettu tyytyvaisyys ja asioiden help-
pous tai vaivattomuus estavat yksiloita muuttamasta kayttaytymistaan. Jotta muutos kuiten-
kin olisi mahdollista, on nykytilasta ja muutostarpeesta tultava tietoiseksi. Tietoisuuden
kautta voidaan muuttaa kayttaytymista ja lukita uusi toimintamalli uudeksi status quo’ksi eli
nykytilaksi. (Bazerman & Moore 2013, 217-219.) Muutostilanteessa hidas ajattelu (Systeemi 2)
aktivoituu, mika tekee muutoksesta tyolasta ja siksi se koetaan usein epamieluisana. Onhan
ihminen tyypillisesti tyytyvainen siihen, minka han tietaa ja osaa. Muutosvastaisuuden sano-
taankin kulkevan geeneissamme jaanteena miljoonien vuosien takaa, jolloin yllattavat muu-
tokset saattoivat olla kohtalokkaita ja liittya eloonjaamiseen (Murray 2016). Muutoksessa
opittava uusi toimintamalli lukittuu kuitenkin ajan mittaan uudeksi nykytilaksi, jolloin ajat-
telu siirtyy taas takaisin nopean ja vaivattoman (Systeemi 1) ajattelun puolelle (Bazerman &
Moore 2013, 217-219; Thaler & Sunstein 2009, 34-35).

Rekrytointiprosessin tarkastelun yhteydessa on oleellista huomioida myos valintamuotoilun
periaatteet ja mahdollisuudet. Valintamuotoilussa (engl. choice architecture) pyritaan vaikut-
tamaan paatoksentekotilanteisiin siten, etta yksilo tekisi esimerkiksi terveytensa tai elaman-
laatunsa kannalta mahdollisimman hyvia paatoksia (Thaler 2009, 5). Valintamuotoilu perustuu
kayttaytymis- ja yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen soveltamiseen, jossa tarkoituksena on
ymmartaa ihmisen kayttaytymista, psykologiaa ja paatoksentekotilanteiden konteksteja seka
suunnitella niiden avulla tehokkaita ja kayttajaystavallisia toimintaymparistoja, jotka myos
tukevat ihmisten luontaisia kayttaytymismalleja (Thaler & Sunstein 2009, 11-13; Hytonen ja
Kanerva 2021, 6-8). Yksi tapa muotoilla valintatilanteita on tuuppaaminen (engl. nudge).
Tuuppauksissa asioita kehystetaan uudella tavalla ja tavoitteena on kevyesti ohjata eli tuu-
pata yksiloita heille edukkaiden valintojen suuntaan ilman kieltoja, toimintamahdollisuuksien
rajoittamista tai taloudellisilla kannustimilla ohjaamista, hyodyntamalla Systeemi 1 auto-
maattista ajattelua (Thaler & Sunstein 2009).

Tuuppaukset ovat usein yksinkertaisia ja pienia muutoksia valintaymparistoon, mutta niiden

loytamiseksi vaaditaan perehtymista nykytilaan ja nykytilan taustalla vaikuttaviin, usein
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automaattisiin kayttaytymismalleihin (Thaler, Sunstein & Balz 2012, 429). Mainittakoon esi-
merkkina tuuppauksesta erilaiset muistutukset, joilla ihmisia muistutetaan esimerkiksi maksu-
jen erapaivista ja ajanvarauksista (Service ym. 2014; Ly, Mazar, Zhao & Soman 2013) tai tar-
tuntatautien testaamisesta (Datta & Mullainathan 2014, 28). Rekrytoinnin viitekehyksessa tyo-
paikkailmoituksen jakaminen kohdennetuissa viestintakanavissa, joissa se tavoittaa myos ali-
edustetut ryhmat, voisi tuupata tallaiset henkilot hakemaan tehtavaa. Kehystamalla lisaksi
ilmoitusteksti ja haettava tehtava tavalla, joka huomioi monimuotoisuuden, saattaa se houku-
tella erilaisia hakijoita hakemaan tehtavaa. (O’Meara, Culpepper & Templeton 2020, 8, 11.)
Tuuppauksen periaatteita kasitellaan tarkemmin viela myohemmin tassa tyossa kehittamiseh-

dotuksen yhteydessa.

2.2  Rakenteellisen rasismin ilmenemismuotoja
2.2.1  Nimella on valia

Rekrytointiprosessien syrjimattomyytta tarkasteltaessa on tarkea kartoittaa ajankohtaista yh-
teiskunnallista toimintaymparistoa. Suomi on EU:n Perusoikeusviraston selvitysten (2023;
2019) mukaan Euroopan rasistisimpia maita. Myos Ahmadin (2020) tutkimus etnisesta rekry-
tointisyrjinnasta antaa vastaavan kuvan tyoelaman tilanteesta Suomessa. Ahmadin (2020) tut-
kimuksessa lahetettiin 5000 keskenaan vertailukelpoista hakemusta, joiden erottelevana teki-
jana kaytettiin henkilon etnista taustaa, joka oli paateltavissa hakijan nimesta. Puolet hake-
muksista oli naisten ja puolet miesten nimilla. Nimiksi oli valittu tyypillisia suomalaisia, eng-
lantilaisia, venalaisia, irakilaisia ja somalinimia. Kaikissa hakemuksissa hakijoiden koko koulu-
tustausta ja tyohistoria oli Suomesta, josta tyonantaja olisi voinut paatella henkilon joko syn-
tyneen Suomessa tai muuttaneen Suomeen varhaislapsuudessa. Talla pyrittiin eliminoimaan
epaily esimerkiksi riittavasta kielitaidosta. Arabi- ja somalitaustaiset nimet johtivat kaikkein
vahiten haastattelukutsuihin. (Ahmad 2020, 6-7.) Kun suomalaisella nimella haastattelukut-
suja tuli tuhannella tyohakemuksella 390, irakilaisella nimella niita tuli 134 ja somalinimella
vain 99. Kun vertailtiin miehia ja naisia erikseen, suhde muuttui viela huonommaksi, kun ha-
kija oli mies. (Ahmad 2020, 19.)

Vastaavia tyohakemusten lahettamiseen ja haastattelukutsujen saamiseen perustuvia tutki-
muksia on tehty paljon samankaltaisin tuloksin. Esimerkiksi Bertrand ja Mullainathan (2004)
havaitsivat yhdysvaltalaistutkimuksessaan, etta valkoisiksi mielletyt nimet saivat 50 prosent-
tia enemman kutsuja haastatteluihin kuin mustiksi mielletyt. Quillianin, Pagerin, Hexelin ja
Midtbgenin (2017) meta-analyysissa vertailtiin vuosien 1990-2015 valilla Yhdysvalloissa tehtyja
kenttatutkimuksia. Osa kenttatutkimuksista oli tehty identtisilla hakemuksilla, joissa muuttu-
jana oli valkoiselta tai ei-valkoiselta kuulostava nimi. Loput kenttatutkimuksista oli toteutettu
eri taustaisilla nayttelijoilla haastatteluvaiheessa. Tutkijat eivat havainneet tutkitulla aikava-

lilla mustien hakijoiden kohtaaman syrjinnan vahenneen lainkaan (Quillian ym. 2017).
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Kugelmassin (2016) tutkimuksessa puolestaan testattiin, miten aani ja nimi vaikuttivat mah-
dollisuuteen saada ajanvaraus psykoterapeutille. Vahiten ajanvarauksia saivat ihmiset, joilla
oli tyovaenluokkaiseksi koettu puhetapa ja mustaan ihmiseen viittaava nimi. Edella mainitut
ja myos muut vastaavat tutkimukset kertovat syvalla olevista rasistisista ja osin tiedostamat-

tomista asenteista, jotka aiheuttavat syrjintaa.

Yhden nakokulman rakenteelliseen syrjintaan tuovat epasuorat assosiaatiot. Verkossa avoimen
Implicit Association Test (IAT) -testin avulla on tutkittu noin kahdenkymmenen vuoden ajan
ihmisten implisiittisia eli epasuoria assosiaatioita muun muassa eri nakoisiin ihmisiin (Harvard
University 2023). Testissa mitataan vastaajan assosiaatioita kahden eri kategorian kuvaparien
valilla. Kuvaparit voivat olla esimerkiksi valkoinen/musta ja hyva/paha. On kuitenkin huomat-
tava, etta IAT-testi mittaa nimenomaan tiedostamattomia assosiaatioita, ei esimerkiksi henki-
lon tietoisia ennakkoluuloja tai rasismia. Testista on kuitenkin hyotya alitajuisten ajatusmal-
lien tunnistamisessa, mita voidaan hyodyntaa esimerkiksi rakenteellisen syrjinnan tunnistami-
sessa yhteiskunnassa. On tarkeaa tunnistaa, etta tiedostamattomat assosiaatiot voivat olla
vahvasti ristiriidassa tietoisten ajatusten ja aikomusten kanssa (Bazerman & Moore 2017,

150), mika voi hankaloittaa syrjivien rakenteiden tunnistamista ja korjaamista.

Implisiittiset asenteet aktivoituvat tiedostamattomasti ja automaattisesti stereotypioina
myos, kun esimerkiksi tapaamme uuden ihmisen (Bazerman & Moore 2017, 147-148). Implisiit-
tisten vinoumien tunnistaminen itsessa mahdollistaa sen, etta aivoille voi tietoisesti opettaa
uusia assosiaatioita. Esimerkiksi, kun ihminen on vuorovaikutuksessa kaikenlaisten ihmisten
kanssa, muodostuu ajan mittaan myos uusia assosiaatioita ja stereotypioita eri nakaoisista ih-
misista. (Greenwald & Banaji 2017, 866; Harvard University 2023.) IAT-testin datasta nakee,
etta erityisesti seksuaalisen suuntautumiseen seka etnisyyteen liittyvat stereotypiat ovat va-
hentyneet noin kahdessakymmenessa vuodessa, kun taas lihavuuteen ja ikaan liittyvat stereo-

typiat eivat sen sijaan ole laskeneet juuri lainkaan (Harvard University 2023).

Tassa yhteydessa on hyodyllista huomioida myos, etta rakenteellinen rasismi kietoutuu lahei-
sesti valkoisuusnormiin. Ihonvarin sijaan valkoisuusnormilla viitataan siihen, etta yhteiskun-
nallisten rakenteiden taustalla vaikuttavat lansimaalaisuus ja eurooppalaisuus, mika puoles-
taan tuottaa nakymattomia sosiaalisia hierarkioita. Tallaiset normit tulevat nakyviksi yleensa
vasta silloin, kun niista poiketaan. (Jaske, Niemi-Sampan & Waenthongkham 2022, 41; Yhden-
vertaisuusvaltuutettu 2023b.) Valkonormatiivisuus voi nakya yhteiskunnassa esimerkiksi siina,
tunnistetaanko historianopetuksessa muita kuin eurooppalainen valloittajanakokulma (Jaske,
Niemi-Sampan & Waenthongkham 2022, 82-83). Rakenteellista syrjintaa tapahtuu myos sil-
loin, kun ei-suomalaiselta kuulostavalla nimella ei saa vuokrattua asuntoa tai kun maahan-
muuttajataustaisiksi oletettuja nuoria ohjataan opiskelemaan kategorisesti tyovoimapulasta
karsivalle, mutta samalla usein matalasti palkatulle hoitoalalle riippumatta nuoren omasta

kiinnostuksesta tai lahjakkuudesta. Rakenteellisen rasismin eri ilmentymismuodot voivat olla
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kauaskantoisia. Mahdollisuus valita omistusasuminen myohemmin elamassa ei valttamatta ole
koskaan mahdollista matalapalkka-alalle ohjatulle nuorelle. Peruskoulussa suomen kielen
opiskelu niin sanotussa S2- eli suomi toisena kielena opetuksessa, voi taas vaikeuttaa myo-
hemmin oman kiinnostuksen mukaiselle opintopolulle hakeutumista. (Yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu 2023a.)

Myo0s tyohakemusten valkopesua ja sen vaikutusta haastattelukutsun saamiseen on tutkittu.
Kang, DeCelles, Tilcsik ja Jun (2016) tutkivat Pohjois-Amerikassa mustia ja aasialaistaustaisia
opiskelijoita ja sita, mika vaikutus oli, jos henkilo muutti tai jatti kokonaan pois etniseen
taustaansa viittaavat tiedot hakemuksesta. Tallaisia tietoja olivat nimen lisaksi esimerkiksi
tyo- tai vapaaehtoistyohistoria ja -kokemus, opiskelija- tai ammattiyhdistystoiminta tai jopa
harrastukset silloin, kun niista oli paateltavissa viitteita ei-valkoisuudesta (Kang, DeCelles,
Tilcsik & Jun 2016, 476). Valkopestyilla hakemuksilla saatiin enemman kutsuja tyohaastatte-
luihin. Mustat hakijat saivat kutsun tyohaastatteluun valkaistulla hakemuksella 25 prosentissa
tarkastelluissa tapauksissa ja ilman kasittelya puolestaan vain 10 prosenttia. Aasialaistaustai-
silla henkiloilla luvut olivat 21 prosenttia ja 11,5 prosenttia (Kang, DeCelles, Tilcsik & Jun
2016, 491). Myos Suomessa nakyvaan vahemmistoon kuuluvat saattavat ”suomalaistaa” itse-
aan esimerkiksi haastattelutilanteita varten suoristamalla hiuksensa tai valitsemalla koroste-
tun neutraalin asukokonaisuuden. Nailla toimilla pyritaan vaikuttamaan rekrytoijan positiivi-
siin assosiaatioihin hakijasta. (Jaske, Niemi-Sampan & Waenthongkham 2022, 286.) Affekti-
heuristiikalla viitataankin ajatusmalliin, jossa ihminen saattaa tehda tiedostamattomasti en-
siarvion asiasta tai henkilosta hanen ulkonakonsa tai eleidensa perusteella tai jos kyseinen

henkilo muistuttaa hanta itseaan (Bazerman & Moore 2017,212).

My0s tilanteeseen liittymaton tunne saattaa vaikuttaa paatoksentekoon affektiheuristiikan ta-
kia. Tutkimuksissa on havaittu esimerkiksi, etta aurinkoisina paivina osakekurssit nousevat tai
palkankorotukset annetaan henkiloille, joista tulee positiivisia assosiaatioita. (Bazerman &

Moore 2017, 10.) Usein ihminen tukeutuu tiedostamattaan affektiheuristiikkaan, kun aikaa on

vahan tai kun kysymys on vaikea.
2.2.2 Tekoalyn tuottama syrjinta

Suomessa tutkitaan parhaillaan erilaisten tilastojen ja selvitysten valossa, esiintyyko pankkien
lainapaatoksissa tiedostamatonta syrjintaa. Rasismikeskustelun vaikeudesta Suomessa kertoo
se, etta suomalaisia pankkeja ei saatu osallistumaan tutkimukseen. (Luotonen 2022.) Viimeai-
kaisissa yhdysvaltalaistutkimuksissa on kuitenkin osoitettu syrjintaa luotonannossa. Esimer-
kiksi valkoisten lainavirkailijoiden todettiin veloittavan korkeampia lainakuluja vahemmisto-
jen edustajilta kuin toisilta valkoisilta (Ambrose, Conklin & Lopez 2021). Toisessa tutkimuk-
sessa taas lainapaatosten yhteydessa kaytetyt syrjivat algoritmit maarittelivat vahemmistoille

huomattavasti korkeampia korkoja kuin valkoisille lainansaajille, joilla oli sama
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luottokelpoisuus (Bartlett, Morse, Stanton & Wallace 2022). Ahmadin (2020) tutkimus etni-
sesta rekrytointisyrjinnasta seka Suomen sijoittuminen Euroopan rasistisimpien maiden jouk-
koon (EU:n perusoikeusvirasto 2023; 2019) antavat myos olettaa, etta niin tiedostettuja kuin

tiedostamattomiakin ennakkoluuloja on kaikissa yhteiskunnan toiminnoissa myos Suomessa.

Myos Suomessa tehdyissa lainapaatoksissa on todettu tapahtuneen syrjintaa. Yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvolautakunta paatti vuonna 2018 uhkasakosta eraalle Suomessa toimivalle rahoitus-
laitokselle syrjinnan perusteella. Luotonantajan toiminta oli perustunut automatisoituun paa-
toksentekojarjestelmaan, jossa luotonhakijat pisteytettiin muun muassa asuinpaikan, suku-
puolen, aidinkielen ja ian perusteella (Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, 2018). Kun
yksilo joutuu syrjityksi usean ominaisuutensa vuoksi, puhutaan moniperusteisesta syrjinnasta.
Tutkimusten mukaan vahemmistoon kuuluva on erityisen altis moniperusteiselle syrjinnalle.
(Oikeusministerio 2019.) Esimerkkitapauksessa muuta kuin ruotsia aidinkielenaan puhuvat
henkilot ja miehet saivat algoritmin mukaan automaattisesti huonommat pisteet, mika johti
hylattyihin lainapaatoksiin. Finanssivalvonta (2020) ohjeistikin vuonna 2020 kaikkia pankkeja
luottopaatoksenteon syrjimattomyydesta, koska myos sen valvontahavaintojen perusteella

saatettiin arvioida, etta syrjintaa voi esiintya muillakin rahoitusalan toimijoilla.

Syrjimattoman tekoalyn systemaattista arviointia ei saa unohtaa, koska usein syrjivat tai
eriarvoistavat vaikutukset tulevat esiin vasta pidemman ajan kuluttua (Yhdenvertaisuusval-
tuutettu 2023a). Yhdenvertaisuusvaltuutettu (2023a) on nostanut esiin tekoalyyn perustuvan
syrjivan profiloinnin pankkien lisaksi myos esimerkiksi vakuutus- ja turvallisuusalalla seka rek-
rytoinneissa. Teknologiaa tuodaan jo mukaan rekrytointeihin eri tavoin. Esimerkiksi erilaisilla
ennustemalleilla voi ennustaa hakijoiden sopivuutta tehtavaan. On kuitenkin syyta olla tark-
kana, miten malli rakennetaan. Aikaisemmista rekrytoinneista keratylla datalla saatetaan
paatya opettamaan algoritmille menneisyydessa esiintyneita syrjintaan johtavia vinoumia.
(Kanninen ym. 2022, 95.) Tekoalylle syotetty data saattaa yllapitaa myos sukupuoleen liittyvia
vinoumia esimerkiksi sukupuolittamalla ammatteja (Bolukbasi, Chang, Zou, Saligrama & Kalai
2016).

Tekoalysovellusten suunnittelusta alkaen onkin tarkeaa olla mukana erilaisista taustoista ja
sukupuolista olevia ihmisia, jotta voidaan huomioida mahdollisimman laajasti erilaisia nako-
kulmia ja tarpeita seka toteuttaa syrjimattomia rakenteita (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
2023a). Ristiriitaisista tutkimustuloksista huolimatta tekoalyteknologian hyodyntamisessa nah-
daan myos mahdollisuuksia vahentaa mieltymyksiin tai asenteisiin perustuvaa syrjintaa (Kan-
ninen ym. 2022, 96). Yhteenvetona voidaan todeta, etta rekrytointiprosessin syrjimattomyy-
den varmistamisessa onkin tiedostettava tekoalyn hyodyntamiseen liittyvat haasteet ja pyrit-
tava minimoimaan niiden haitalliset vaikutukset samalla, kun tekoalyn tarjoamat hyodyt saa-

daan kayttoon.
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2.2.3 Suomen kielen osaamistason merkitys

Tyonhakijan todellisuudessa ovat lasna myos kieleen liittyvat kysymykset seka tahan mahdolli-
sesti liittyva syrjinta. Tilastokeskuksen vuoden 2018 tyoolotutkimuksen mukaan puutteelliseen
kotimaisen kielen taitoon perustuva syrjinta on noussut aikaisempaan tutkimukseen verrat-
tuna, mika kertoo osaltaan my6s monikulttuuristen tyopaikkojen lisaantymisesta (Sutela, Par-
nanen & Keyrilainen 2019). Yhdeksan prosenttia niista palkansaajista, joiden tyopaikalla oli
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita, kertoi havainneensa kielitaitoon perustuvaa syrjintaa.
Myo0s niista palkansaajista, joiden tyopaikalla ulkomaalaistaustaisia ei ollut, nelja prosenttia
vastasi kuitenkin tyopaikalla esiintyvan syrjintaa kieleen liittyen. Tama saattaa yhtaalta ker-
toa esimerkiksi vieraskielisten asiakkaiden kohtelusta, ja toisaalta haluttomuudesta rekry-
toida tyopaikalle ylipaataan muita kuin aidinkielenaan suomea tai ruotsia puhuvia. (Sutela,
Parnanen & Keyrilainen 2019, 202.)

Samassa tutkimuksessa joka kymmenes palkansaaja, jonka aidinkieli oli jokin muu kuin suomi
tai ruotsi, oli joutunut syrjityksi puutteellisen suomen tai ruotsin kielen taitonsa vuoksi. Ulko-
maalaistaustaisista tai etniseen vahemmistoon identifioituvista palkansaajista 3-7 prosenttia
koki tulleensa syrjityiksi kansallisuutensa tai ihonvarinsa perusteella. (Sutela, Parnanen &
Keyrilainen 2019, 202.) Myos tyosuojeluviranomaisen tilastoissa vuosina 2018-2020 nakyy huo-
mattavaa nousua asiakasaloitteisissa tarkastuksissa, joiden syyksi on luokiteltu alkupera, kieli,
kansalaisuus tai muu henkiloon liittyva syy -kategoria (Kanninen ym. 2022, 66-67, 118). Nai-
den tutkimusten tuloksia tukee myos aikaisemmin mainittu Ahmadin (2020) tutkimus rekry-
tointisyrjinnasta, jossa ilmeni syrjintaa hakijan nimen perusteella. Nimen perusteella tyonan-
taja on mahdollisesti tehnyt oletuksia myos henkilon kielitaidosta, vaikka tutkittavien hakijoi-
den tiedoista pystyi paattelemaan, etta he olivat joko syntyneet Suomessa tai muuttaneet

Suomeen hyvin varhaisessa iassa (Ahmad 2020).

Yhdenvertaisuuslaki (1192/2022) kieltaa syrjinnan kieleen liittyvan syyn perusteella. Lisaksi
siina kielletaan valillinen syrjinta. Valillisella syrjinnalla voidaan viitata rakenteellisen syrjin-
nan muotoihin, joissa naennaisesti yhdenvertainen saanto, peruste tai kaytanto saattaa jon-
kun muita epaedullisempaan asemaan. Kielitaitovaatimusta voikin rekrytoinnin yhteydessa
tarkastella ja tapauskohtaisesti arvioida, milloin suomen kielen taidon tasoa voitaisiin alen-
taa. Kielitaitotason arvioinnissa on tarkeaa erottaa toisistaan kielitaito ja asiantuntijuus. Kie-
litaidon maarittely ei madalla tehtavan vaativuutta tai siina tarvittavaa asiantuntijuutta.
(Rask, Nykanen & Terasaho 2021.)

Rask, Nykanen ja Terasaho (2021, 16) muistuttavat, etta organisaation tavanomaista tasoa
matalammalle asetettu suomen kielen osaaminen edellyttaa koko tyoyhteison kaytantojen
tarkastelua kokonaisuudessaan aina rekrytoinnista tyoymparistossa toimimiseen saakka. Toisin

sanoen kyseessa on koko tyoyhteisoon vaikuttava asia. Ratkaistavia asioita ovat esimerkiksi
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sisaisen viestinnan kaannostarpeet tai tyotekijan tuottamien kirjoitusten kaantaminen tarvit-
taessa suomeksi. Myos kokouskaytannoista on tarkeaa sopia niin sisaisten kuin ulkoisten tapaa-
misten osalta. Hybridimalli, jossa puhutaan seka suomea etta englantia kunkin valinnan mu-
kaan seka tehdaan yhteiset muistiinpanot, tukee myos suomen kielta opettelevan henkilon
kielitaidon kehittymista (Rask ym. 2021, 15-17). Yhdessa tyonantajan tarjoaman kielikoulu-
tuksen kanssa kielitietoinen lahestymistapa hyodyttaa koko tyoyhteisoa. Kielitietoisella tyos-
kentelylla tarkoitetaan toimintatapaa, jonka avulla voidaan huomioida tyoyhteisossa henkilot,
joilla on muu kuin aidinkielentasoinen suomen osaaminen. Tavoitteena on loytaa keinoja,
joilla ymmartamisen ja osallistumisen esteihin voidaan puuttua seka tehda tyoskentely mah-
dolliseksi osana tyoyhteisoa myos kehittyvalla kielitaidolla. (Rask ym. 2021; Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos 2023.)

Suomen Pankin virkakielesta ja hallintoasioiden kasittelykielesta saadetaan laissa Suomen
Pankista (214/1998). Kielilaissa (423/2003) puolestaan saadetaan kaksikielisen virka-alueen
virkakielesta. Henkiloston kielitaidosta saadetaan laissa julkisyhteisojen henkilostolta vaadit-
tavasta kielitaidosta (424/2003). Naita lakeja sovelletaan itsenaisiin julkisoikeudellisiin laitok-

siin, kuten Suomen Pankki.

Valtionhallinnossa puolestaan joidenkin virkojen kielitaidosta saadetaan laissa tarkemmin.
Oppaassa valtionhallinnon johtajien ja asiantuntijoiden rekrytointiin (Laine & Aijala 2020)
mainitaan kuitenkin, ettei valtionhallinnon kielitaitoa koskevien saannosten tarkoituksena ole
asettaa ylimaaraisia rajoituksia Suomen kansalliskielia taitamattomien rekrytoinnille valtion-
hallintoon. On siis arvioitava, millaista kielitaitoa tehtavat tosiasiallisesti edellyttavat, jotta
vaatimukset voidaan asettaa rekrytoinnissa sopiviksi (Laine & Aijala 2020, 28-29). Vahemmis-
tovaltuutetun (2011, 6) julkaisussa todetaan, etta yksi suurimmista julkishallintoon tyollisty-
misen esteista ulkomaalaisilla ja maahanmuuttajilla Suomessa on molempien kotimaisten kiel-
ten kielitaitovaatimukset. Tavallisempaa on, etta osaamista on vain toisesta kielesta eika mo-
lemmista. Virkaan paasyn este ei kuitenkaan saa olla kielitaito, ellei sille ole tehtavien hoi-
toon liittyvaa perusteltua syyta (Vahemmistovaltuutettu 2011, 6). Tallainen syy voi olla tehta-
vaan laissa saadetty kielitaito (Kielilaki 423/2003). Kuitenkin, jos suomea tai ruotsia ei tarvita
tyotehtavissa eika silla ole vaikutusta viranomaisen kaksikieliseen toimintaan, voi julkishallin-
non virkaan paasta (Vahemmistovaltuutettu 2011, 6). Laki ei siis edellyta kaikilta virkahenki-
loiltakaan molempien kotimaisten kielten taitoa, vaan paamaarana on, etta kielitaitoa on
niilla henkil6illa, jotka sita tehtavissaan tarvitsevat (Tallroth 2004, 538). Tama patee myos
Suomen Pankkiin kaksikielisena itsenaisena julkisoikeudellisena laitoksena (Kielilaki 423/2003;
Laki julkisyhteisojen henkilostolta vaadittavasta kielitaidosta 424/2003). Kielitaitovaatimuksia

olisi siis mahdollista tarkastella tapauskohtaisesti.
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2.2.4 Verkostoilla ja suhteilla kiinni tyopaikkaan

Kanninen, Virkola, Lilja ja Rask (2022) kokoavat raportissaan “Tavoitteena syrjimaton tyo-
elama” erilaisia syrjinnan nakokulmia yhdistamalla tietoja kyselytutkimuksista ja viranomais-
aineistoista seka kokoamalla meta-analyysia viime vuosien tutkimuksista. Rekrytointisyrjin-
nasta nostetaan esiin niin kutsuttu institutionaalinen syrjinta, jossa organisaatioiden normit
voivat tuottaa syrjivia lopputuloksia, vaikka organisaatiossa toimivat yksilot eivat olisikaan
syrjivia. Esimerkkina mainitaan sosiaalisten verkostojen merkitys, jos tieto tyopaikoista kul-

kee suosittelijoiden kautta (Kanninen ym. 2022, 86).

FinMonik-tutkimuksessa ulkomaalaistaustaiset vastaajat nostivatkin yhdeksi yleisimmaksi tyol-
listymisen esteeksi juuri vahaiset suhteet kantasuomalaisiin, jotka voisivat auttaa tyon saan-
nissa (Kuusio, Seppanen, Jokela, Somersalo & Lilja 2020, 58). Myos Jousilahti ja muut (2022)
nostavat esiin verkostojen merkityksen selvityksessaan, jossa kasitellaan sukupuolten tasa-
arvoa ja etnista tasa-arvoa korkeakoulujen opetus- ja tutkimushenkiloston keskuudessa. Kor-
keakoulujen projektityyppiset tyosuhteet ja ulkopuolisen rahoituksen paikat valittyvat Suo-
messa usein epamuodollisesti verkostoissa toisin kuin viralliset akateemiset haut (Jousilahti
ym. 2022, 41). Verkostot voivat olla sukupuolittuneita ja rajata ulos muunmaalaisia tutkijoita.
Tutkimuksessa nousikin esiin huomio, ettei ilmoitusteksti riita lisaamaan tasa-arvoa ja korkea-
kouluyhteison moninaisuutta, mikali hakemusta ei kuitenkaan leviteta aktiivisesti verkos-

toissa, joissa aliedustettuja ryhmia on (Jousilahti ym. 2022, 51).

Rekrytoinneissa kaytettavien verkostojen yksipuolisuus liittyy rekrytoinneissa mukana olevien
henkiloiden verkostoihin. Julkisen sektorin tyoyhteisot ovat kansainvalisesti tarkasteltuina
edelleen hyvin homogeenisia (Seidemann & WeiBmiiller 2022). Homogeenisen henkilostora-
kenteen vuoksi my0s organisaation verkostot ovat usein homogeenisia eika niiden kautta ta-
voiteta aliedustettuja ryhmia (O’Meara, Culpepper & Templeton 2020, 11-12; Tyoterveyslaitos
2023a). Monimuotoisen rekrytoinnin huomioivassa organisaatiossa olisikin tarpeen kartoittaa
myos sopivia oppilaitoksia, jarjestoja ja yhdistyksia, joiden avulla tyopaikkailmoitukset ta-
voittavat aikaisempaa heterogeenisemman hakijajoukon (Tyoterveyslaitos 2023a). Esimerkiksi
ilmoitusta voisi jakaa kohdennetusti yliopiston Students of Color (SOCO) -opiskelijajarjeston
kautta. SOCO-opiskelijajarjestot ovat etniseen ja nakyvaan vahemmistoon kuuluville opiskeli-
joille (Helsingin yliopisto 2020) ja niita on esimerkiksi Helsingissa (SOCO Helsinki 2023), Jyvas-
kylassa (SOCO Jyvaskyla 2023) ja Tampereella (SOCO Tampere 2023). Tallaisten verkostojen
kautta eri taustoista tulevat hakijat voivat saada tiedon avoimesta paikasta. Kun ilmoitusta
jaetaan eteenpain taas naiden henkiloiden verkostoissa, tavoitetaan taas uusia potentiaalisia
hakijoita. Voidaankin todeta, etta monimuotoiset verkostot myos tukevat viestia siita, etta

eri taustoista tulevat hakijat ovat tervetulleita tyoyhteisoon.
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Rivien valeissa valittyvat viestit voivatkin vaikuttaa eri tavoin. Husu (2021) on tutkinut piilo-
syrjintaa akateemisen henkiloston urapoluilla ja akateemisten urien sukupuolittumista Suo-
messa tapahtumatta jaaneiden asioiden (engl. non-events) kautta. Niiden oletetaan vaikutta-
van intersektionaalisesti myos vahemmistoihin. Esimerkkeja syrjivista tapahtumatta jaaneista
asioista voivat olla tuen ja kannustuksen puute, tehdyn tyon ja henkilon sivuuttaminen tai
huomioimatta jattaminen, kutsumatta jattaminen erilaisiin tapahtumiin, projekteihin tai ver-
kostoihin, erilaisten suosituskirjeiden kirjoittamatta jattaminen, naisten tai etnisten vahem-
mistojen nakymattomyys konferensseissa tai yksinaisyyden tunne akatemiassa (Husu 2021).
Tuen ja kannustuksen puute jo peruskoulun opinto-ohjauksessa on mainittu usein syyksi sii-
hen, etta akateemisissa opiskelijoissa on kansalliselta tai etniselta taustalta tarkasteltuna va-
han monimuotoisuutta. Ne vahemmistoihin kuuluvat nuoret, jotka jatkavat korkeakouluopin-
toihin, eivat valttamatta kuitenkaan loyda paikkaansa akateemisissa verkostoissa tai eivat yli-
paataan paase niihin osallisiksi yhta luontevasti kuin valtavaestoon kuuluvat. (Jaske, Niemi-
Sampan & Waenthongkham 2022, 93-95; Keskinen, Mkwesha & Seikkula 2021, 57.)

Jo ystavyyssuhteiden tasolla nakyy se, etta maahanmuuttajilla ei ole valttamatta suhteita val-
tavaestoon, vaikka olisi asunut Suomessa pidempaankin. Tama ei voi olla vaikuttamatta aina-
kin jossain maarin myos rekrytointeihin ja tyoelamaan. Esimerkiksi Pitkanen, Saukkonen ja
Westinen (2019) havaitsivat, etta 43 prosenttia somalitaustaisista maahanmuuttajista samais-
tuvat suomalaisiksi, mutta jopa 45 prosentilla vastaajista ei ollut yhtaan kantavaestoon kuulu-
vaa ystavaa. Arabiankielisilla luku oli 32 prosenttia. Englannin-, viron- ja venajankielisilla
puolestaan oli joitain kantavaestoon kuuluvia ystavia tai tuttavia. (Pitkanen, Saukkonen &
Westinen 2019, 5.)

Ihmisella onkin usein automaattinen taipumus olla tekemisissa vain kaltaistensa kanssa (engl.
in-group favoritism). Oman ryhman viitekehys voi muodostua niin koulutuksen kuin tyopaikan,
mutta myos aidinkielen tai etnisen taustan mukaan. Oman sisaryhman suosiminen selittaa
osaltaan sita, etta homogeeniset verkostot lisaavat samanlaisuutta, koska verkostoissa olevat
henkilot ovat jollakin perusteella kaikki samanlaisia. Oman ryhmansa sisalla ihmiset ovat
usein myos halukkaita tekemaan toisilleen palveluksia. Tyoelamassa tama nakyy esimerkiksi
suosituksina (Bazerman & Moore 2017, 146-148). Monimuotoisuuden lisaamisen nakokulmasta
olisi kuitenkin tarkeaa tunnistaa, etta kun enemmistoon kuuluvat suosittelevat vain toisiaan,

se samalla syrjii niita, jotka eivat kuulu enemmistoon.

2.3 Monimuotoisuuden huomioivia rekrytointikaytantoja

Tassa yhteydessa on hyva nostaa esiin se, etta tyopaikoilla tehdaan jo toimia, joilla pyritaan
estamaan rekrytointisyrjintaa. Monimuotoisuuslausekkeen ja anonyymin rekrytoinnin lisaksi
tallaisia ovat esimerkiksi strukturoidut tyohaastattelut, monimuotoisuusjohtaminen ja pakolli-

nen yhdenvertaisuussuunnitelma seka tyopaikkailmoituksen tekstin esittaminen neutraalissa
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muodossa (Kanninen ym. 2022, 120). Julkisen sektorin tyopaikoilla tarkastellaan kuitenkin mo-
nimuotoisuutta usein kapeasti vain ian ja sukupuolen mukaan ja unohdetaan kokonaan etni-

nen monimuotoisuus (Wise & Tschirhart 2000).

Kielellisilla valinnoilla voidaan vaikuttaa tyopaikkailmoitusten muotoutumiseen ja sita kautta
henkiloston monimuotoisuuteen. Tutkimusten (esim. Gaucher, Friesen & Key 2011; Mihaljevic,
Midller, Dill & Yollu-Tok 2022) perusteella tiedetaan, etta feminiinisia sanoja sisaltavat tyo-
paikkailmoitukset erityisesti maskuliinisilla aloilla vetoavat naisiin enemman kuin ilmoitukset
maskuliinisilla sanavalinnoilla. Korvaamalla maskuliiniset sanat feminiinisiksi mielletyilla sa-
noilla, naisia voidaan houkutella hakemaan tyopaikkoja myos miesvaltaisiksi mielletyilta
aloilta. Suomessa TietoEVRY (2021) on pyrkinyt saamaan enemman naishakijoita teknologia-
alan tehtaviin. Pitkalla aikavalilla representaation lisaantymisella erilaisissa tehtavissa voikin
olla vaikutusta myos koulutusvalintojen tasoittumiseen sukupuolten valilla. Suomessa yhteis-
kunnan perustoiminnot, kuten koulutus, tyomarkkinat, talouselaman ylin johto seka yksityi-
nen ja julkinen hoiva jakautuvat edelleen voimakkaasti sukupuolen mukaan (Valtioneuvosto
2022, 8). TietoEVRY (2021) on saanut naispuolisten hakijoiden maaran nousemaan vaihtamalla
sukupuolittuneet ilmaisut tyopaikkailmoituksissa neutraaleihin. Maskuliinisiksi ilmaisuiksi
mielletaan usein voimaan ja niin sanotusti koviin arvoihin liittyvat ilmaisut, kuten vahva ja it-
sendinen (Gaucher, Friesen & Key 2011, 126-128; Mihaljevié, Miiller, Dill & Yollu-Tok 2022,
21).

Tehtavaan patevat hakijat voivat jattaa hakematta myos tyopaikkailmoituksen ilmaisutapojen
perusteella. Wille ja Derous (2017, 538) huomasivat, etta vahemmistoihin kuuluvat hakijat
jattivat hakematta, kun tyonhakijan toivotut ominaisuudet oli kirjoitettu dispositiosta kasin
eli adjektiiveina (olet luotettava) sen sijaan, etta ne olisi kirjoitettu toivottuna kayttaytymi-
sena eli verbeina (esim. osaat kasitella luottamuksellista tietoa sen vaatimalla tavalla). Wille
ja Derous (2017, 537) havaitsivat myos, etta etnisten vahemmistojen edustajat jattavat hel-
pommin hakematta tyota, jos tyopaikkailmoituksessa kaytettiin henkilokohtaisista ominai-
suuksista ilmaisuja, joihin he liittavat negatiivisia metastereotypioita eli stereotypioita ste-
reotypioista. Stereotypiat vaihtelevat riippuen henkilon etnisesta taustasta. Esimerkiksi maa-
hanmuuttaja saattaa ajatella, etta enemmistoon kuuluvat ajattelevat maahanmuuttajien ole-
van yleisesti epaluotettavia. Silloin han ei valttamatta hae paikkaa, jossa yhdeksi ominaisuu-
deksi on maaritelty ”luotettava”. Kysymys ei ole siita, etta henkilo olisi tai ajattelisi olevansa
epaluotettava vaan siita, etta han ei usko omaavansa mahdollisuuksia tyonhaussa, koska us-
koo rekrytoijan luokittelevan hanet epaluotettavaksi. (Wille & Derous 2017, 536-537.) Metas-
tereotypiat voivat myos vaikuttaa enemmisto- ja vahemmistoryhmien halukkuuteen olla tois-
tensa kanssa tekemisissa (Finchilescu 2005). Oletetut negatiiviset arviot siis voivat vaikuttaa
hakijan paatokseen olla hakematta paikkaa. Tallaiset hakijat eivat siten nay lainkaan tyopai-

kan hakijapoolissa.
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Anonyymin tai osittain anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on vahentaa piilevien ennakkoluu-
lojen vaikutusta rekrytointiprosessissa. Anonyymissa rekrytoinnissa hakijan tunnistetiedot pei-
tetaan hakemusten kasittelijalta. Tarkoitus on, etta hakijan nimella tai oletetulla sukupuo-
lella ei ole tiedostamattomia vaikutuksia haastatteluvalintoihin. (Kanninen ym. 2022, 97;
Rask, Nykanen & Terasaho 2021, 18.) Nopean ajattelun eli systeemi 1 tuottama edusta-
vuusheuristiikka (engl. representativeness heuristic) saattaa ilmeta hakemuksia kasiteltaessa.
Vieraalta vaikuttava nimi saattaa alitajuisesti vaikuttaa siihen, etta hakemusta kasitteleva
henkilo ei yhdista nimea ja siita syntyvia mielikuvia tyontekijalta haluttuihin ominaisuuksiin,
jolloin hakija ei etene rekrytoinnissa. Toisin sanoen, jos kasittelija ei nae hakijan tietoja, han
ei myoskaan pysty luomaan alitajuisesti tiedostamattomia stereotypioita, jotka haittaavat ha-
kijan etenemista rekrytoinnissa. Ajattelu siirtyy hitaan ajattelun eli systeemi 2 puolelle, kun
tarjolla ei ole eparelevantteja taustatietoja, joiden perusteella mieli voisi tehda tiedostamat-

tomia assosiaatioita (Bazerman & Moore 2017, 9, 150; Kahneman 2011, 159).

Toisaalta anonyymin hakutavan on epailty siirtavan syrjinnan kokemuksen rekrytoinnin seu-
raavaan vaiheeseen (Kanninen ym. 2022, 97) eli tavallisimmin haastatteluun. Toisaalta voi-
daan ajatella, etta vaikka nain olisikin, johtaa se jossain tapauksissa myos rekrytointeihin,
joita ei muuten valttamatta tapahtuisi. Silla voi mahdollisesti olla osaltaan vaikutusta aikai-
semmin mainittujen tapahtumatta jaaneiden tilanteiden (non-events) (Husu 2021) vahenemi-
seen ajan mittaan. Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin kokeilun yhteydessa tehdyssa
tutkimuksessa saatiinkin kannustavia tuloksia. Siina hakijoiden, joilla oli vieraskielinen nimi,

rekrytointitodennakoisyys nousi 3,6 prosenttiyksikkoa (Kanninen ym. 2022, 113-114).

Kanninen ja muut (2022, 98-102) vertailevat raportissaan kuutta lapinakyvaan tutkimusasetel-
maan perustuvaa tutkimusta anonyymin tyonhaun vaikutuksista rekrytointiprosessiin. Tutki-
mustulokset olivat ristiriitaisia, joten johtopaatoksia suositusten tueksi oli vaikea tehda. Jos
esimerkiksi organisaatiossa oli jo kaytossa positiivinen erityiskohtelu sukupuolen tai etnisen
taustan mukaan, anonyymi rekrytointi eliminoi sen vaikutuksen eli haastatteluun paasi entista
vahemman nailla ominaisuuksilla tai vaikutusta ei ollut lainkaan. Onkin tarkeaa tunnistaa,
etta eri toimenpiteiden yhdistamisella voi olla toisiaan kumoavia vaikutuksia, ja perehtya
tarkkaan tyopaikalle tai yksittaiseen rekrytointiprosessiin valittaviin keinoihin. (Kanninen ym.
2022, 98-102.)

Osittain anonyymilla rekrytoinnilla puolestaan tarkoitetaan, etta osa rekrytointiprosessista ta-
pahtuu ilman hakijan taustatietoja. Tallainen voi olla esimerkiksi anonyymi osaamisnayte,
jonka perusteella hakijoita valitaan jatkoon. Esimerkiksi Goldin ja Rouse (2000) tutkivat yh-
dysvaltalaisten orkestereiden rekrytointikaytantoja 1940 luvulta 1990 luvulle. He todensivat
anonyymien koe-esiintymisten ja valitsijaraadin kayttamisen lisanneen tutkitulla aikavalilla
merkittavasti naisten osuutta ammattiorkestereissa verrattuna aikaisempaan kaytantoon,

jossa kapellimestari valitsi soittajat yksitellen ja henkilokohtaisesti. Lisaksi tutkijat arvelivat,
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etta anonyymi osaamisnayte oli ajan mittaan avannut ovia myos ei-tunnetuissa oppilaitoksissa

opiskelleille opiskelijoille seka vahemmistoille (Goldin & Rouse 2000, 716).

Myos tieteellisten julkaisujen saralla on viime vuosina kiinnitetty huomiota anonyymeihin ver-
taisarviointiprosesseihin. Jotkut tieteelliset julkaisut ovat ottaneet kayttoon systemaattisesti
taysin anonyymin vertaisarviointiprosessin tai sitten kirjoittajille mahdollistetaan anonyymin
kasittelytavan valinta (esim. Shmidt & Jacobson, 2022). Osittain anonyymissa vertaisarvioin-
nissa arvioijan tiedossa on kirjoittajien henkilollisyys, mutta kirjoittajat eivat tieda arvioijaa.
Taysin anonyymissa kumpikaan ei tieda toisistaan mitaan. Taysin anonyymin tavan on todettu
vahentavan vinoumia, jotka liittyvat ennakkokasityksiin, joita syntyy kirjoittajista, heidan
edustamastaan instituutiosta, tutkimusalastaan, sukupuolesta, etnisesta taustasta tai kansalli-
suudesta (esim. Shmidt & Jacobson, 2022; Cassia-Silva, Silva Rocha, Liévano-Latorre, Sobreiro
& Diele-Viegas, 2023). On hyva huomata, etta miesvaltaisilla aloilla, kuten talouden tutkimuk-
sessa, naispuolisilla tutkijoilla vaikuttaa yha olevan joitain esteita saada tutkimusartikkelia
julkaistavaksi tieteelliseen julkaisuun, vaikka vertaisarvioinnissa sukupuolesta johtuvaa vi-
noumaa ei olisikaan todennettu (Card, DellaVigna, Funk & Iriberri, 2020). Tahan on ehdotettu
avuksi kolminkertaista anonymisointia, jolloin myoskaan editori ei nae kirjoittajien tietoja en-
nen julkaisupaatoksen tekemista (esim. Brodie ym. 2021; Cassia-Silva ym. 2023). Voidaankin
paatella, etta yhden muutoksen tekeminen saattaa siten tehda rakenteita nakyvaksi tavalla,
joka johtaa seuraavaan muutokseen ja taas seuraavaan muutokseen. Toisin sanoen, muutos-
ten vaikutusten seurannan kautta voi loytya jatkokehityskohteita, kun rakenteellinen muutos

paljastaa esimerkiksi heijastevaikutuksia, joita ei ole osattu aikaisemmin tunnistaa.

Suomessa THL:n Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa anonyymi osaamisnayte
toimi karsintavaiheena ennen haastattelukutsuja (Rask, Nykanen & Terasaho 2021). Haku to-
teutettiin seka suomeksi etta englanniksi ja hakijat saattoivat hakea tehtavaa kummalla kie-
lella tahansa. Tyonantajan nakokulmasta anonyymi osaamisnayte oli keino lisata tasavertaista
kohtelua hakemusten kasittelyvaiheessa, kun huomio kiinnittyi vain osaamisnaytteeseen.
Osaamisnaytteet arvioitiin ennakkoon paatettyjen arviointikriteereiden perusteella. Ennak-
koon paatettyjen arviointikriteereiden avulla voinee myos vahentaa ajatusvinoumia, jotka
saattavat syntya sen perusteella, onko osaamisnayte kirjoitettu suomeksi vai englanniksi. Toi-
sessa vaiheessa hakemukset ja motivaatiokirje yhdistettiin osaamisnaytteeseen, ja muodolli-
suudet sopivan koulutuksen ja tyokokemuksen suhteen tarkistettiin. Taman jalkeen paatettiin
haastatteluun kutsuttavat hakijat. On merkittavaa huomata, etta tassa rekrytointikokeilussa
tutkijan paikkoja haki 95 henkiloa, joista noin neljanneksella oli tutkijakoulutus (Rask, Nyka-
nen & Terasaho 2021, 12, 18-20).

Anonyymin osaamisnaytteen kayttaminen vaatii seka tyonantajalta etta tyonhakijalta taval-
lista suuremman aikainvestoinnin. Toisaalta voidaan ajatella, etta osaamisnayte karsii hausta

pois muut kuin erittain motivoituneet hakijat ja saastaa aikaa puolestaan toisessa kohtaa
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prosessia. Yksittaiset muutokset on hyva suhteuttaa kokonaiskuvaan, jotta voidaan tunnistaa
esimerkiksi ajankaytollisesti ne kohdat, joissa uusi toimintatapa mahdollisesti saastaa aikaa.
(Rask, Nykanen & Terasaho 2021.)

Positiivisesta erityiskohtelusta saadetaan Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Tarkoituksena
on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen esimerkiksi suosimalla rekrytoinnissa henki-
63, joka on heikommassa tai epaedullisemmassa asemassa. Taman lisaksi on myos perustel-
tava, mita vaikutuksia valinnalla on monipuolisen henkilostorakenteen edistamiseksi. (Yhden-
vertaisuuslaki 1192/2022.) Monimuotoisuuslausekkeella tarkoitetaan sita, kun tyopaikkailmoi-
tuksessa kerrotaan tyonantajan arvoista ja myonteisesta suhtautumista monimuotoisuuden
edistamiseen seka kannustetaan vahemmistoihin kuuluvia hakemaan avoinna olevia tehtavia
(Tyoterveyslaitos 2023a). Positiivisen erityiskohtelun mahdollisuuden mainitseminen moni-
muotoisuuslausekkeessa voi olla rohkaisu hakijoille, joita se koskettaa. Samalla se mahdollis-
taa tarvittaessa aliedustettuun ryhmaan kuuluvan henkilon valitsemisen suunnilleen yhta pa-

tevien hakijoiden joukosta. (Tyoterveyslaitos 2023a; Rask, Nykanen & Terasaho 2021.)

Monimuotoisuuslausekkeella voidaan vahvistaa viestia siita, etta kaikenlaiset hakijat ovat toi-
vottuja ja silla voi olla vaikutusta aliedustettuina olevien tyonhakijoiden hakemusten lisaanty-
miseen ja siten myos todennakoisyyteen, etta tallainen henkilo valitaan tehtavaan (Wille &
Derous 2017, 535; Kanninen ym. 2022, 104-105; Rask, Nykanen & Terasaho 2021, 13). Myos
vastakkaisia nakemyksia on esitetty. Joissain tutkimuksissa on nimittain huomattu, etta tyo-
paikkailmoituksessa ollut monimuotoisuuslauseke itse asiassa vahensi erilaisista taustoista tu-
levia hakijoita eli niilla ei lopulta ollut syrjintakokemuksia pienentavaa vaikutusta (Kang, De-
Celles, Tilcsik & Jun 2016, 491). Sen on arveltu selittyvan silla, etta osa hakijoista jatti hake-
matta, koska eivat halunneet kokea paasseensa eteenpain haussa vain etnisen taustansa
vuoksi tai mahdollistaa tyonantajalle parempaa mainetta palkkaamalla syrjittyyn ryhmaan
kuuluvaa edustajaa. (Kanninen ym. 2022, 105.) On myos hyva tunnistaa, etta pelkka moni-
muotoisuuslausekkeen lisaaminen ilmoituksiin ei auta, jos taustalla ei ole suunnitelmalli-
suutta, henkilokunnan koulutusta ja tavoitteita, joita monimuotoisuustyolla pyritaan saavut-

tamaan (Gerdeman 2017).

Rekrytointikaytannoilla voidaan sanoa olevan merkittava vaikutus monimuotoisen tyoyhteison
muodostumisessa. Kaytantoihin tulee kuitenkin perehtya huolellisesti ja huomioida myos risti-

riitaiset tutkimustulokset aiheen ymparilla.

3 Kehittamistyon asetelma

Tama opinnaytetyo asettuu osaksi tutkittavan organisaation laajempaa monimuotoisuuteen

liittyvaa kehittamistyota. Opinnaytetyon kehittamishaasteena oli tunnistaa, millaisia
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inklusiivisuutta tukevia muutoksia Suomen Pankin tyopaikkailmoituksiin voisi tehda, jotta
niilla tavoitettaisiin paremmin erilaista etnisista taustoista tulevia tyonhakijoita. Toisena ke-
hittamishaasteena oli lisata rekrytointiin osallistuvien henkiloiden tieto- ja osaamistasoa liit-
tyen tiedostamattomiin ennakkoluuloihin, rakenteelliseen rasismiin seka omiin vaikutusmah-
dollisuuksiin syrjimattoman tyoelaman kontekstissa. Jalkimmainen haaste on pyritty huomioi-

maan tietoperustan kokoamisessa ja pyrkimyksena tiiviiseen esitystapaan.

Kehittamistyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella voidaan tuot-
taa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta seka tuottaa uutta tietoa
kehittamisen tueksi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021, 52-54). Tapaustutkimuksen avulla oli
mahdollisuus tarkastella opinnaytetyon aihetta myos hyvin kaytannonlaheisella tavalla, mika
sopi hyvin tyon tavoitteisiin. Seuraavaan kuvioon on sovellettu Ojasalon, Moilasen ja Ritalah-
den (2021, 54) tapaustutkimuksen vaiheita kuvaamaan taman opinnaytetyon viitekehyksessa
toteutettua kehittamisprosessia. Kuvan tarkoitus on kuitenkin pikemminkin havainnollistaa
prosessin vaiheita eika kuvata sellaisenaan toteutunutta prosessia. Kaytannossa vaiheet vuo-
rottelivat ja olivat toisinaan myos paallekkaisia, ja siten kehittamistyon etenemista voidaan-

kin kuvata enemman iteroivaksi kuin alla olevan kuvion kaltaiseksi lineaariseksi jatkumoksi.

Aiheeseen
o o perehtyminen yleisesti *  VWalmis tekstiaingisto
Athe liittyy tyopaikan Taustakeskustelut + Tydpaikkailmoitusten Kehittamisehdotuksen
monimustoisuustydhin Gnailalla o o
ja rekrytointeihin tydpai :l”a ;-"fﬂh:_ lzatiminen
Kehittamisen tavoite eorachjaava
tasmentyy sisdallénanalyysi
Alustava - N - R N I
kehittamistehtivs Il[mc_lpn Eler_gl:ltymlm_an I_Empnnsen_ alpeuton keruu Kehittamisehdotukset
kaytanndssa ja teoriassa ja analysointi
Kehittdmistehtdvin
tasmennys

Kuvio 1: Kehittamistyon ja tapaustutkimuksen prosessin kuvaus (mukaillen Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2021, 54)

Menetelmana kaytettiin dokumenttianalyysia, jota voidaan kayttaa myos sellaisten valmiiden
aineistojen analysointiin, joita ei alun perin ole tarkoitettu tutkimusta varten (Ojasalo, Moila-
nen ja Ritalahti 2021, 136). Tutkimusaineistona oli tekstiaineisto, joka koostui Suomen Pankin
ekonomistipaikkojen tyopaikkailmoituksista. Kehittamispohjaisessa oppimisessa kehittamis-

tyon tavoitteena korostuu uudistavuus, eli tyolla pyritaan loytamaan uusia ratkaisuja, seka

tutkimuksellisuus, jolloin kehittamiseen sovelletaan tutkimustietoa (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2021, 15-16). Henkilokunnalle jarjestetyn piileviin ennakkoluuloihin liittyvan koulutusti-

laisuuden myota herasi kiinnostus tunnistaa tyopaikkailmoituksista mahdollisia
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tiedostamattomia viesteja eri etnisesta taustasta tuleville tyonhakijoille. Opinnaytetyon

avulla voitiin kartoittaa paitsi tyopaikkailmoituksiin, myos niiden kautta rekrytointikaytantoi-
hin liittyvia kehityskohteita monimuotoisuuden nakokulmasta. Kartoituksen havaintoja voi si-
ten hyodyntaa laajemminkin monimuotoisuustyota ja siihen liittyvia toimenpiteita suunnitel-

taessa.

Kehittamistehtavassa kasiteltiin vain ekonomistipaikkojen tyopaikkailmoituksia, mutta havain-
toja voi soveltaa myos muiden tehtavien ilmoitusten tarkasteluun. Nimikekohtaista rajausta
tassa opinnaytetyossa puolsi kuitenkin se, etta ekonomistin tehtavien kautta on tavallista suu-
rempi mahdollisuus lisata monimuotoisuutta nimenomaan paatoksenteossa. Talloin monimuo-
toisuuden lisaamisen tarve asettuu myos yhteiskunnalliseen kontekstiin. Ekonomistin tehta-
vissa Suomen Pankissa osallistutaan muun muassa raha- ja makrovakauspolitiikan seka maksu-
jarjestelmiin liittyvien paatosten valmistelu-, analyysi-, toimeenpano- ja tutkimustyohon. Kun
ekonomisteina toimii riittavasti erilaisista taustoista tulevia henkiloita, voidaan vahvistaa sita,
etta paatoksissa, analyysityossa ja suosituksissa pystytaan laajasti hyodyntamaan erilaisia na-
kokulmia. Laajempaa kokonaisuutta tarkasteltaessa erilaisilla taustoilla tarkoitetaan esimer-
kiksi eri sukupuolia, erilaisia kansallisia ja etnisia taustoja, erilaista koulutustaustaa, tyokoke-

musta seka ikapolvia.
3.1 Tutkimuksellisena lahestymistapana laadullisen tutkimuksen periaatteet

Tyopaikkailmoituksia tutkittiin tassa opinnaytetyossa laadullisen tutkimuksen keinoin ja me-
netelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Laadullisen tutkimustavan avulla pyrittiin l[0ytamaan
tyopaikkailmoitustekstien ei-ilmeisia merkityksia ja tekemaan niista tulkintoja tietoperustaan

kootun tiedon valossa.

Aineistosta pyrittiin kartoittamaan kielellisten valintojen mahdollisia syrjivia merkityksia.
Laadullisen tutkimuksen kentalla ollaankin kiinnostuneita esimerkiksi kielen piirteista (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2014, 165). Puusan ja Juutin (2018, 77) mukaan puolestaan laadulli-
sella tutkimusotteella tutkitaan ilmioita, joiden perusta on tajunnassa, ihmisten vuorovaiku-
tuksessa ja sita jasentavassa kielessa. Tekstianalyysin nakokulmasta on tarkeaa analysoida
monitasoisia merkityksia eli jos tekstissa kuvataan todellisuutta tietylla tavalla, se oletetta-
vasti kertoo my0s perustavista yhteisollisista olettamuksista, kaytanteista, asenteista ja ar-
voista (Heikkinen 2020, 14). Tekstianalyysissa olennaista on avoimuus: esiin nostetaan eri tul-
kintavaihtoehtoja, tehdyt tulkinnat perustellaan ja kiinnitetaan teksteissa nakyviin valintoihin
(Heikkinen 2020, 18).

Laadullisen tutkimustavan lahtokohtana sanotaan olevan todellisen elaman tutkiminen, jossa
kiinnostuksen kohteena on ihmisten antamat merkitykset tutkimuksen kohteelle. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritaan muodostamaan yksittaisista havainnoista tutkittavan aiheen kokonais-
kuva. Hirsjarven ja muiden (2014, 161-165) seka Puusan ja Juutin (2018, 146-148) mukaan
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tama tarkoittaa sita, etta aluksi keratty aineisto pilkotaan osiin valitun menetelman mukai-
sesti, jonka jalkeen aineiston pohjalta tehdaan synteeseja teoreettisen viitekehyksen perus-
teella. Kun aineisto lopulta kootaan uudelleen, on siita mahdollista tehda tutkimustiedosta
kumpuavia johtopaatoksia, ja tutkimuskohde voidaan esittaa uudesta nakokulmasta. Tekijan
valinnat analyysityon eri vaiheissa onkin kuvailtava riittavalla tarkkuudella, jotta lukijalle on
selvaa, miten tyo on toteutettu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161-165; Puusa & Juuti
2018, 146-148.)

Tutkimusaineiston analyysimenetelmaksi valittu sisallonanalyysi on laadullisen tutkimuksen
perusanalyysimenetelma, joka on paitsi yksittainen metodi, myos valja teoreettinen kehys
(mm. Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 4; Puusa & Juuti 2018, 149). Teoreettisena kehyksena
valjasti tulkittuna se tarkoittaa kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltojen analyysia. Si-
sallonanalyysi sopii aikaisemmin mainittuun dokumenttianalyysiin, kun tarkoitus on kuvata do-
kumenttien sisaltoa sanallisesti ja tavoitteena on etsia ja tunnistaa tekstin merkityksia (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2021, 136-137). Menetelmana sisallonanalyysi mahdollistaakin ai-

neiston monipuolisen tarkastelun.

Tutkimuskysymyksena oli ”Miten Systeemi 1 -ajattelu ilmenee Suomen Pankin ekonomistipaik-
kojen tyopaikkailmoituksissa tutkimusajankohtana?”. Tutkimuskysymykseen vastaamiseksi
tyopaikkailmoitusten sisallonanalyysissa pyrittiin tunnistamana mahdollisia syrjintaa tuottavia
asioita seka pohtimaan, mita Systeemi 1 -ajattelun tuottamia heuristiikkoja ne ilmentavat.
Taman saavuttamiseksi analyysi tehtiin teoriaohjaavan analyysin keinoin, jota voidaan kutsua
myos abduktiiviseksi paattelyksi. Silla tarkoitetaan, etta analyysin loppuvaiheessa tulkintaan
otetaan mukaan teoriasta nousevia ohjaavia elementteja. Analyysin tekoon liittyy siten jokin
teoriasta kumpuava johtoajatus, tassa tapauksessa tiedostamattomasti muotoutuneet syrjivat
rakenteet, mutta tulkinnassa ei noudateta tiukasti tiettya teoriaa eika teoriaa ole tarkoitus
testata analyysin kautta. Teoriaohjaavan analyysin tarkoitus on tuottaa yleistettavyytta joh-
topaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 4.2; Puusa & Juuti 2018, 148-151.)

3.2 Tutkittavien tyopaikkailmoitusten rakenne

Aineiston tyopaikkailmoitukset oli julkaistu Suomen Pankin verkkosivuilla aikavalilla 1.1.-
30.11.2022. Tarkastelun ulkopuolelle jatettiin hallinnollisesti Suomen Pankkiin kuuluvan Fi-
nanssivalvonnan ilmoitukset, koska tarkasteluun haluttiin vain ekonomistitehtavat. Aikavalilla
julkaistiin yhteensa 83 tyopaikkailmoitusta Suomen Pankissa. Naista ilmoituksista poistettiin
kesatyo- ja harjoittelupaikat seka muut kuin ekonomistin tehtavat. Naista karsittiin viela
myos ekonomistipohjaiset esihenkilo-, prosessipaallikko- ja neuvonantajatehtavat. Lisaksi kar-
sittiin anonyymin rekrytoinnin kokeiluun liittynyt ilmoitus. Aineiston tyopaikkailmoitukset saa-
tiin organisaation henkilostotoimistosta sahkoisessa muodossa eli Word-tiedostona, jossa il-

moitukset olivat perakkain. Lopullinen tutkimusaineisto muodostui 25 tyopaikkailmoituksesta,
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joissa kyse oli ekonomistin tehtavasta Suomen Pankissa ja joissa kaikkien tehtavien nimike oli

ekonomisti, tai sana "ekonomisti” oli osa tehtavanimiketta.

Kyseisten tyopaikkailmoitusten runko rakentuu erilaisista moduuleista. Analyysin aluksi hakuil-
moitus jaettiin yhdeksaksi moduuliksi, minka jalkeen niista vain tutkimuskysymyksen kannalta

relevantit valittiin lahempaan tarkasteluun.

Ensimmaisessa moduulissa kerrotaan vakiomuotoisesti ja yleisesti organisaation kulttuurista ja
mista organisaatio on tunnettu. Toisessa moduulissa kerrotaan haettavana olevasta tehta-
vasta, sen luonteesta, virkanimikkeesta, viran vakinaisuudesta tai mahdollisen maaraaikaisuu-
den kestosta, tiimista ja sidosryhmista. Kolmannessa moduulissa listataan, mita hakija voi
odottaa tyonantajalta tai tehtavalta seka kerrotaan henkilostoeduista. Tahan listaukseen esi-
henkilo valitsee henkilostotoimiston yllapitamasta listasta vaittamia, kuten [Voit odottaa
meilta] "yksiloa arvostavaa johtamista” tai "avointa keskustelua”. Tahan voi lisaksi kirjata
muita asioita, joita esihenkilo haluaa tuoda esiin. Neljannessa moduulissa kerrotaan palkkauk-

seen ja tehtavan vaativuusluokitteluun liittyvat asiat.

Viidennessa moduulissa kerrotaan puolestaan viralliset valintakriteerit eli mita hakijalta odo-
tetaan. Kriteereihin sisaltyvat vaadittava koulutus, kokemus, tiedot ja taidot. Lisaksi tahan
listaan kirjataan muut hakijalta vaadittavat ominaisuudet, kuten esimerkiksi ”vuorovaikutus-
taidot” tai "oma-aloitteisuus”. Tassa kerrotaan myos, mita osaamista valinnassa voidaan kat-
soa hakijan eduksi. Virallisten valintakriteereiden ja haastattelujen perusteella tehdaan haku-
ajan jalkeen hakemusten vertailu ja vertailun pohjalta nimityspaatos. Nimityspaatos on viral-
linen asiakirja, joka lahetetaan kaikille tehtavaa hakeneille, ja paatoksesta on hallintolain
(434/2003) perusteella mahdollisuus valittaa hallinto-oikeuteen. Hallintolaissa (434/2003)
saadetaan lain soveltamisesta hallintosopimuksiin, joilla tarkoitetaan viranomaisen toimival-
taan kuuluvaa sopimusta julkisen hallintotehtavan hoitamisesta tai sopimusta, joka liittyy jul-
kisen vallan kayttoon. Siten hakuilmoitukseen kirjattavat kriteerit on tarkeaa valita huolelli-
sesti, jotta hakijoiden ensivaiheen vertaileminen ja niiden kautta haastatteluvalintojen teke-

minen seka lopulta palkkauspaatoksen perusteleminen ovat yhdenmukaisia ja luotettavia.

Kuudes moduuli koostuu sitaatista liittyen organisaatiokulttuuriin. Sitaatteja on keratty henki-
lostotutkimuksen yhteydessa ja henkilostotoimisto on koostanut hakuilmoituksiin sopivista
lauseista sitaattipankin, josta esihenkilo voi valita omaan ilmoitukseensa sopivan. Sitaateista
on tarkoitus valittya hakijalle tietoa esimerkiksi tyoyhteisosta tai tyon merkityksellisyydesta
tyontekijoiden kokemuksista lahtoisin. Seitsemannessa moduulissa on tehtavasta lisatietoja
antavan henkilon yhteystiedot. Kahdeksannessa moduulissa on puolestaan jokin yllattavampi
yksityiskohta tai knoppitieto organisaatiosta. Myos tama on valittavissa omasta sitaattipan-
kista. Moduulit kuusi ja kahdeksan ovat sellaisia, jotka esihenkilot saattavat myos jattaa il-

moituksesta kokonaan pois. Viimeisena yhdeksannessa moduulissa kuvataan maaramuotoisesti
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organisaation toimintaa ja toimialaa yleisesti. Tutkittavan ajanjakson jalkeen ilmoituspohjaan
on lisatty vakiomuotoinen monimuotoisuuslauseke. Se ei kuitenkaan nakynyt viela taman tut-

kimusaineiston ilmoituksissa.

Analyysiin valittiin tarkasteltavaksi moduulit kaksi, kolme ja viisi. Moduulit kaksi ja kolme ker-
tovat, mita organisaatiolla on tarjota hakijalle. Moduulissa viisi taas kerrotaan, mita hakijalta
odotetaan. Naiden moduulien tekstien arvioitiin eniten vaikuttavan haettavana olevan paikan
houkuttelevuuteen ja siten olevan hakijalle keskeisimmat tyopaikkailmoituksen kohdat, joi-
den perusteella paatos hakea avoinna olevaa tehtavaa syntyy. Lisaksi asiat, joita hakijalta
odotetaan, ovat virallisia hakukriteereita eli rekrytointiprosessin etenemisen nakokulmasta ne

ovat avainasemassa.

3.3 Aineiston jarjestamisen kuvaus tulosten raportointia varten

Ilmoituksista valittiin siis tarkasteluun moduulit kaksi, kolme ja viisi, jonka jalkeen niiden si-
saltamat tekstit vietiin Excel-tiedostoon. Excelissa ilmoitukset saivat myos ilmoituskohtaisen
jarjestysnumeron, joka toimi myohemmissa vaiheissa niiden tunnisteina. Tekstit aseteltiin si-
ten, etta yhdella rivilla oli yhden ilmoituksen tiedot eri sarakkeissa. Tarkoituksena oli, etta
teksteja pystyi silmailemalla vertailemaan tassa muodossa paremmin. Kun ilmoitusteksteja oli
luettu hermeneuttisen kehan idean mukaisesti useampaan kertaan, alkoi hahmottua kasitys
siita, milla tiedoilla on merkitysta tutkimuskysymykseen vastaamisessa. Hermeneuttinen keha
tarkoittaa aineistoon palaamista dialogimaisesti useamman kerran tarkoituksena jalostaa ai-

neistosta muodostuvaa tulkintaa (Puusa & Juuti 2018, 73).

Jatkotyostamisessa tekstit vietiin viela erilliseen tiedostoon, jossa ne pilkottiin lausetasolla

omiin soluihinsa. Tassa yhteydessa joitain lauseita paatettiin poistaa, koska niista ei saatu li-
sainformaatiota tutkittavaan aiheeseen. Tallaisia olivat esimerkiksi tyosuhde-edut, tyopaikan
sijainti ja etatyomahdollisuuksista kertominen. Lisaksi rekrytoinnin yhteyshenkiloiden tiedot

poistettiin.

Tassa vaiheessa lauseiden tarkastelun yhteydessa vahvistui kasitys eri teemoista, joiden alle
ilmaisut kuuluivat. Tuomen ja Sarajarven (2018, kappale 4.1) mukaan teemoittelussa painot-
tuu, mita mistakin teemasta sanotaan. Tunnistettuja paateemoja olivat ilmoitusten samanlai-

suus, hakijoilta odotettu aikaisempi alan tyokokemus seka suomen kielen osaamistaso.

Tassa kohdassa analyysia palattiin myos tarkentamaan tutkimuskysymysta seka kartoitettiin,
milla asioilla tietoperustaa tulisi viela taydentaa ja syventaa. Puusan ja Juutin (2018, 73) mu-
kaan hermeneuttisen kehan avulla onkin mahdollista jalostaa myos kirjoittajan ymmarrysta
aiheesta eli mita enemman aineistoon ja tutkittavaan aihepiiriin perehtyy vuoropuhelunomai-

sesti, sita monipuolisempia tulkintoja aineistosta on mahdollista muodostaa.
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Aineisto oli varsin suppea, joka vaikeutti analyysityon kaynnistymista. Erityisesti analyysin al-
kuvaiheessa korostuikin kehamainen dialogi aineiston, tietoperustan ja opinnaytetyon tekijan
esiymmarryksen valilla. Esiymmarryksella viitataan tutkijan alkuvaiheen tietoihin, nakemyk-
siin tai kokemuksiin, jotka jalostuvat aiheeseen perehtymisen kuluessa (Puusa & Juuti 2018,
73). Vasta, kun samanlaisuus havaittiin yhdeksi aineiston keskeiseksi loydokseksi, muodostui
siita samalla myos analyysityon lahtokohta, jonka kautta yleistyksia aiheen ymparilla olisi

mahdollista pyrkia tekemaan.

Sanoja ja ilmaisuja ryhmiteltiin seka koodattiin, jotta teksteja saatiin valmisteltua analyysia
varten jasenneltyyn muotoon. Koodaamalla tekstia jasennellaan samalla sita, miten tutkittava
aihepiiri nakyy aineistossa. Tutkimusongelmalle olennaiset aiheet tunnistettiin, koostettiin ja
pelkistettiin tyostettavaan ja tutkittavaan muotoon. Kerattyja ilmaisuja luokiteltiin, ryhmitel-
tiin ja kategorisointiin tutkimuskysymysta tukevien teemojen mukaisesti, koko ajan pelkistaen
ja yhdistaen tietoa. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, kappale 4.1.) Ryhmittelyn yhteydessa tietoja
myos kvantifioitiin analyysin tueksi. Puusa ja Juuti (2018, 152) neuvovat, etta kvantifioinnin
kautta voidaan pyrkia esimerkiksi tunnistamaan teemoja eli toisaalta myos varmistumaan,
etta varsinaiseen analyysiin otetaan mukaan asioita, joita aineistosta on mahdollista loytaa.
Kvantifioimalla ilmaisuja pystyttiin tunnistamaan eniten toistuvia sanoja tai ilmaisuja. Taman

avulla myos eniten esiintyneet ilmaisut otettiin analyysin kohteeksi.

Aineiston jarjestaminen jatkui lapi analyysityon uusien havaintojen myota. Valilla tyopaikkail-
moituksia palattiin lukemaan niiden alkuperaisessa muodossa, jotta varmistuttiin siita, etta
analyysiin oli valittu tutkimuskysymyksen nakokulmasta oikeita asioita eika oleellisia asioita

jaanyt puuttumaan.

4  Tulokset

Tassa luvussa raportoidaan aineiston analyysin tulokset, jotka yhdistetaan tietoperustasta
kumpuaviin sisaltoihin teoriachjaavan analyysitavan mukaisesti. Paahavainnoiksi nousivat il-
moitusten samanlaisuus, hakijoilta odotettu aikaisempi alan tyokokemus seka suomen kielen

osaamistaso. Luvussa on raportoitu myos pienempia havaintoja.
4.1  Tyopaikkailmoitusten samankaltaisuus

Kun analyysissa huomataan, etta suurempi maara aineistoa ei perustellusti tuo tutkimusongel-
man nakokulmasta olennaista lisaarvoa analyysiin, puhutaan aineiston saturaatiosta eli kyl-
laantymispisteesta (Tuomi & Sarajarvi 2018, kappale 3.4.1). Ensimmainen havainto oli, etta
aineiston saturaatio tuli tayteen nopeasti, silla ilmoitukset olivat keskenaan niin samankaltai-
sia. Tarkemman tarkastelun johdosta samanlaisuuden taustalta tunnistettiin kuitenkin status

quo -vinouma eli nykytilaa kohtaan tunnettu tyytyvaisyys. Kaikki ilmoitukset siis paatettiin
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pitaa analyysissa mukana, jotta voitiin todentaa havaittua status quo -vinoumaa. Ilmoitusten

teksteja alettiin vertailla samanlaisuuden nakokulumasta tulkinnan tueksi.

Suomen Pankin rekrytointiohjeissa maaritellaan tyopaikkailmoituksen tiettyjen osioiden teks-
timuotoja, joten ne olivat otoksessakin luonnollisesti samankaltaisia keskenaan. Osastoille ja
toimistoille on luotu geneerisia kuvauksia niiden toiminnasta, joita hyodynnetaan myos tyo-
paikkailmoituksissa. Tyonantajalupaus-osioon puolestaan on esihenkildille tarjolla valmis pat-
teristo, josta voi valita sopivia ilmaisuja omaan ilmoitukseen. "Mita odotamme sinulta” -osi-
oon sen sijaan ei ole olemassa valmiita listauksia. Sen vuoksi huomiota herattikin ilmoitusten
samanlaisuus, joten tassa osiossa kaytetyt ilmaisut otettiin tarkempaan tarkasteluun saman-

laisuuden nakokulmasta.

Toimistoittain lajiteltuna ilmoituksista saattoi paatella, etta esihenkilot kayttavat vanhoja il-
moituksia uusien pohjina. Taman tulkittiin viestivan status quo -vinoumasta eli tyytyvaisyy-
desta nykytilaan eli tassa tapauksessa olemassa oleviin tekstimuotoihin. Status quo -vi-
noumassa korostuu Systeemi 1 mukainen ajattelu ja erilaisten heuristiikkojen kayttaminen
paatoksenteossa. Esimerkiksi, kun ajattelussa hyodynnetaan saatavuusheuristiikkaa (engl.
availability heuristic), pidetaan ensimmaisena mieleen tulevia asioita luotettavampina kuin ne
valttamatta ovat (Kahneman 2011, 7; Bazerman & Moore 2017, 7-8). Tavoitteena olisikin siis
siirtaa tyopaikkailmoituksen kirjoittamista enemman Systeemi 2:n hitaan ja harkitsevan ajat-
telun puolelle, jossa paatoksia tehdaan tarkastelemalla asiaa useammasta nakokulmasta ja
tietoisesti haetaan myos intuitiivista nakemysta vastakkaisia nakokulmia. Muutostilanteessa,
kun haastetaan status quo, tarkeinta onkin tulla tietoiseksi nykytilasta. Tietoiseksi tulemisen
jalkeen ihminen voi joko aloittaa tietoisen muutoksen tai palata takaisin vanhaan. (Bazerman
& Moore 2013, 217-218.) On siis hyva havahtua huomaamaan, millaisia ei-toivottuja asioita
saman pohjan kayttaminen saattaa aiheuttaa inklusiivisuuden ja monimuotoisuuden teemojen

nakokulmista.

Aineistossa oli ilmoituksia yhteensa kahdeksalta eri toiminnolta. Seuraavaan tarkasteluun
otettiin mukaan vain ne, joista oli enemman kuin yksi ilmoitus. Neljalla toiminnolla oli vain
yksi ilmoitus, joten ne jatettiin toimintokohtaisen tarkastelun ulkopuolelle. Seuraavaan tau-
lukkoon on koottu toistuvat ilmaisut saman toimiston ilmoituksissa osiossa ”"Mita odotamme

sinulta”.
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Toimisto | llmoituksia llmaisujen llmaisutapa
kpl lukumaara
Toimisto 1 3 Koulutus
XX tehtavaan soveltuvaa ylempaa korkeakoulututkintoa (esimerkiksi KTM
tai VTM)
Kielitaito
XXX erinomaista suullista ja kirjallista suomen ja englannin kielen taitoa
Hakijan
ominaisuudet
XX oma-aloitteista, joustavaa ja kantaa ottavaa lahestymistapaa tyohon
XX kykya tyoskennella vaihtelevien ja nopeatempoisten tyotehtavien pa-
rissa
XX
valmiutta yhteistyohon kotimaassa ja kansainvalisesti
Toimisto 2 6 Koulutus
XXXXX Soveltuvaa akateemista loppututkintoa (taloustiede, rahoitus), tutki-
jakoulutus katsotaan eduksi
Kielitaito
XXXXXX Erinomaista suullista ja kirjallista ilmaisua suomeksi ja englanniksi
Hakijan
ominaisuudet
XXXXX Oma-aloitteisuutta ja paineensietokykya
XXXXX Yhteistyokykya, vuorovaikutustaitoja ja joustavuutta
Toimisto 3 8 Koulutus
XXXX soveltuvaa ylempaa akateemista korkeakoulututkintoa
XXX Soveltuvaa ylempaa akateemista loppututkintoa
Kielitaito
XXXXXX hyvaa suomen ja englannin kielten kirjallista ja suullista taitoa.
XX erinomaista suullista ja kirjallista suomen ja englannin kielen taitoa
Hakijan
ominaisuudet
XXXXXX kykya itsenaiseen tyoskentelyyn, oma-aloitteisuutta seka paineen-
sietokykya
XXXXX
organisointikykya seka vuorovaikutus-, yhteistyo- ja ryhmatyotaitoja
XXXXXX
kiinnostusta seka innovatiivista otetta tyoprosessien, tietojarjestel-
mien ja laadunvalvonnan kehittamiseen
Toimisto 4 4 Koulutus
XXX Soveltuvaa ylempaa akateemista loppututkintoa
Kielitaito
XXX Hyvaa suullista ja kirjallista esitystaitoa suomeksi ja englanniksi
Hakijan
ominaisuudet
XXX Kykya itsenaiseen tyoskentelyyn, oma-aloitteisuutta ja ryhmatyotai-
toja
XXX

Kiinnostusta seka innovatiivista otetta tyoprosessien ja analyysityoka-
lujen hyodyntamisen kehittamiseen

Taulukko 1: Toimistokohtaisesti toistuvat ilmaisut

Analyysissa havaittiin lisaksi, etta kun saman toimiston ilmoituksissa toistuivat tietyt samat

ilmaisut, ne myos esiintyivat ilmoituksessa samassa jarjestyksessa. Kopioiminen saattaa joh-

taa siihen, etta kyseisten asioiden merkitysta ei valttamatta ajatuksella kayda lapi jokaisen

avoimen paikan kohdalla. Ylitarkkuusvinouma (engl. overprecision) on liiallista varmuutta

omasta paatoksenteostaan. Henkilo saattaa ajatella, etta osaa valita ilmoitukseen oikeat

asiat ja on turhaa kayttaa siihen liian paljon aikaa. Sen vuoksi han ottaa kayttoon aikaisem-

man ilmoituksen, joka vahvistaa hanen omaa kasitystaan siita, etta aikaisemmin kaytetyt
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ilmaisut ovat olleet hyvia. (Bazerman & Moore 2013, 20-22.) Talloin ilmoitusta ei valttamatta
tule tarkasteltua eheana kokonaisuutena, kun aikaisemmin hyvaksi todettuja ilmaisuja pide-

taan oletusarvoisesti hyvina.

4.1.1 Stereotypioiden vahvistaminen

Kun ilmoituksia tarkasteltiin koko tekstin osalta, lOytyi myos mainitsemisen arvoinen yhtalai-
syys. Yleisesti adjektiiveja ei juurikaan kaytetty, mutta kun kaytettiin, oli se useimmin
”vahva”. Se esiintyi ilmoituksissa yhteensa 44 kertaa. Sita oli kaytetty esimerkiksi tietotek-
nista osaamista (11) seka asiantuntijuutta (32) kuvaavissa yhteyksissa. Vahvana kuvattiin yhta
monta kertaa niin tyoyhteison tarjoamaa (16) kuin hakijaltakin odotettavaa (16) asiantunti-

juutta.

Sanaa ”vahva” kaytetaan usein esimerkkina maskuliinisesta ilmaisusta tyopaikkailmoituksessa
(Gaucher, Friesen & Key 2011, 126-128; TietoEvry 2021). Suomen kielessa se on lyhyt ja teho-
kas ilmaisu. Jos se kuitenkin on lahes ainoa kaytetty adjektiivi, voisi olla hyva tunnistaa sille
vaihtoehtoja. Adjektiivien kayttoon liittyen kannattaa yleisesti miettia, ovatko ne tarpeen
lainkaan ja miten esimerkiksi kriteerissa ollut maare todennetaan hakuasiakirjoista tai haas-
tattelussa. Kielitieteilija Vesa Heikkinen (2020, 97) muistuttaa, etta suuri osa adjektiiveista
ilmaisee suhteellisia ominaisuuksia. Han nostaa esiin myo0s, etta osa suhteellisista adjektii-
veista ovat arvottavia asenneadjektiiveja, jolla tarkoitetaan, etta ne eivat ole kiistattomasti
todennettavissa olevia tosiasioita. Kun siis haetaan vahvaa kokemusta tai osaamista, olisi hyva
miettia, mita silla tarkoitetaan. Kayttokelpoisia synonyymeja voisivat olla syvallinen, moni-
puolinen tai laaja asiayhteyden mukaan. Joissain ilmoituksissa oli kaytetty “tehtavaan sovel-

tuvaa kokemusta”, jolloin hakijan pitaa perustella tuo soveltuva kokemus hakemuksessaan.

Maskuliininen ilmaisu ”vahva” saattaa jopa vahvistaa maskuliinisia stereotypioita, joita liite-
taan talouteen, finanssialaan, pankkeihin ja rahoitukseen. On hyva myos tunnistaa, etta ylei-
set mielikuvat taloudesta ja finanssialasta (Amzil 2022) ja kansainvalisista instituutioista, ku-
ten EKP:sta ja IMF:sta voivat olla hyvin valkoisia ja eurosentrisia. Vaikka nama stereotypiat

ovat lasna ilmoituksissa vakisinkin toimialasta johtuen, mielikuvia voi tasapainottaa neutraa-
leilla tai pehmeilla ilmaisuilla ja valttaa maskuliinisiksi miellettyja sanoja. On hyva kuitenkin
todeta, etta aineistosta oli tassa vaiheessa karsittu osioita, joissa esiintyi tallaisia pehmeam-
pia ilmaisuja, joita oli esimerkiksi tyopaikkaa kuvailevissa sitaateissa. Myos tarkasteltavista

tekstiaineistoista loytyi esimerkkeja, mutta ne eivat toistuneet laajemmin.

”Arvostamme myds rohkeaa ja ennakkoluulotonta tybotetta sekd intoa uusien ratkaisujen et-

simiseen.” (X13)

”kykyd innostaa ja kannustaa muita asiantuntijoita.” (X13)
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Yleisesti todettakoon, etta kun tyopaikkailmoituksissa kaytettyja ilmaisuja on muutettu femi-
niinisempaan muotoon (Gaucher, Friesen & Key 2011, 119) tai sopivammiksi my0s ikaanty-
neemmille tyonhakijoille (Centre for Ageing Better ja Behavioral Insights Team 2021, 6), se ei
ole tutkimusten mukaan vahentanyt enemmistoon kuuluvien henkiloiden hakemista. Tasta
voidaan paatella, etta inklusiiviset ilmaisut palvelevat kaikenlaisia hakijaryhmia eivatka sulje

toisia ryhmia ulkopuolelle.
4.1.2 Hakijan ominaisuudet

Ilmoituksissa oli listattu haettavana olevaan tehtavaan liittyvia tarvittavia taitoja, kykyja ja
osaamisia, jotka olivat paasaantoisesti ilmoituskohtaisia. Kun vertailtiin kaikkia ilmoituksia
yhdessa, saatettiin huomata tiettyjen hakijoilta toivottujen ominaisuuksien toistuvan laajalti
aineistossa. Toistuvat ilmaisut olivat yleisesti hyvin geneerisia tyoelama- tai tyoyhteisotai-
toja, kuten oma-aloitteisuus (21) yhteistyotaidot (19), paineensietokyky (13), vuorovaikutus-

(12) ja tiimityotaidot (12) innovatiivisuus (12), itsenaisyys (11) ja joustavuus (10).
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Kuvio 2: Sanapilvi toistuvista hakijalta toivotuista ominaisuuksista

Jo aikaisemminkin mainittu saatavuusheuristiikka (engl. availability heuristic) tarkoittaa oiko-
polkua, jolla mieli hakee vastauksia sen mukaan, mika helpoimmin ja nopeimmin tulee mie-
leen (Kahneman 2011, 7; Bazerman & Moore 2017, 7-8). Saatavuusheuristiikka saattaa selittaa
osittain, miksi hakijoilta toivotut ominaisuudet ovat niin samankaltaisia. Kopioimalla kuiten-
kin ominaisuudet aina yhdesta ilmoituksesta toiseen, saattaa jaada tunnistamatta, jaako il-

moituksessa joitain oleellisia hakukriteereita mainitsematta.

Kuten myohemmin tulosten kasittelyssa todetaan, analyysiin liittyvat tehtavat korostuivat
tyypillisimpina ekonomistin tehtavina. Kuitenkin, kun vertailtiin tyypillisia tehtavia ja haki-
jalta toivottuja ominaisuuksia, huomio kiinnittyi siihen, etta hakijan toivotuissa ominaisuuk-

sissa puolestaan analyyttinen ajattelu tai toimintatapa eivat korostuneet. Esimerkiksi vain
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kaksi kertaa mainittiin kokonaisuuksien hahmottamiseen liittyvia piirteita. Nama voivat toi-
saalta olla ikaan kuin automaattisia oletuksia, joita ei koeta tarpeellisiksi sanoittaa. Toisaalta
ne eivat myoskaan tule mieleen, jos teksti kopioidaan aikaisemmasta pohjasta. Silloin kopioi-
tuja valintoja voidaan pitaa tiedostamatta oletusarvoina (engl. default), jolloin ne saattavat
rajoittaa ajattelua kyseisen tehtavan kontekstissa. Oletusarvoja kaytetaan valintamuotoilussa
juuri sellaisissa valintatilanteissa, joissa ihminen halutaan ohjata valitsemaan hanelle edulli-
sin, terveellisin tai taloudellisin vaihtoehto ja joista tiedetaan, etta ihminen turvautuu niissa

Systeemi 1 mukaiseen nopeaan ajatteluun (Bazerman & Moore 2013, 168).

Sen vuoksi samoilla ominaisuuksilla ei valttamatta myoskaan tarkoiteta samoja asioita jokai-
sessa ilmoituksessa. Kun useimmissa ilmoituksissa hakijalta toivotaan esimerkiksi paineen-
sietokykya, voisi olla hyva tasmentaa, miten sen tarve tehtavassa ilmenee. Tarvitaanko tyossa
toimintakykya kiiretilanteessa vai taytyyko sietaa tyon tulosten nakymista vasta pitkan ajan
kuluttua tai vaaditaanko tehtavassa korkeaa tarkkuustasoa ja ensisijaisesti virheiden valtta-
mista? Eri ihmiset sietavat kuvattuja tilanteita eri tavoin. Toki tarkempi kuvaus tehtavasta
kaydaan lapi haastattelussa, mutta ideaalitilanteessa tehtavaa hakevat jo lahtokohtaisesti
henkilot, joilla on ainakin jossain maarin realistinen ymmarrys tehtavan luonteesta ja omien
ominaisuuksien yhteensopivuudesta siihen. Toisaalta, kun tehtavissa vaadittiin hakijoilta ai-
kaisempaa soveltuvaa tyokokemusta, on saatettu sen vuoksi olettaa hakijoiden tietavan, etta
esimerkiksi tilastojulkaisuprosessi tarkoittaa tarkkoja maaraaikoja. Jos kokemusta taas ei ole,
saattaa henkilo arvioida eri tavalla, mita esimerkiksi paineensietokyvylla tarkoitetaan kysei-

sessa kontekstissa.

Tassa yhteydessa on tarkeaa muistaa, etta ilmoitukseen merkattujen valintakriteereiden
avulla tehdaan hakijoiden valinen vertailu, joka johtaa haastatteluihin. Haastatteluiden jal-
keen vertailua taydennetaan ja siita johdetaan hallintolain (434/2003) mukainen valituskel-
poinen rekrytointipaatos, joka toimitetaan myos tehtavaa hakeneille. Hakijoiden yhdenvertai-
sen vertailtavuuden vuoksi voisikin olla parempi, etta toivottuja ominaisuuksia taydennetaan
myos suoraan tehtavan perusluonteesta johdetuilla taidoilla. Tallaiset tyotehtavien luontee-
seen selkeammin sidotut taidot saattavat myos lieventaa stereotypioita tyypillisesta hyvasta
tyontekijasta, jolla voidaan ehka vahentaa rekrytoijan tukeutumista edustavuusheuristiikkaan
(engl. representativeness heuristic). Edustavuusheuristiikan vuoksi rekrytoija saattaa tiedos-
tamattaan luoda stereotyyppisen mielikuvan (Bazerman & Moore 2017, 8, 45-46) sopivasta ha-

kijasta, mika puolestaan voi karsia hausta hakijat, jotka eivat vastaa tata stereotypiaa.
4.1.3 Koulutustausta

Saatavuusheuristiikka, jossa paatoksenteon tukena kaytetaan ensimmaisena mieleen tulevaa

asiaa (Kahneman 2011, 7; Bazerman & Moore 2017, 7-8), saattaa vaikuttaa myos esihenkilon
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tapaan kasitella eri koulutustaustojakin. Talloin valitaan helposti usein kaytetty tuttu ilmaisu.
Affektiheuristiikasta johtuen ilmoituksen laatija saattaa taas kayttaa koulutuksen viitekehyk-
sena omaa koulutustaan ja hakemuksia kasiteltaessa hakijat, joilla on sama koulutus kuin rek-
rytoijalla, herattavat hanessa positiivisia tunteita (Bazerman & Moore 2017, 212). Sisaryhman
suosimiseen (engl. in-group favoritism) liittyvan vinouman perusteella taas saman koulutus-
taustan omaavat henkilot saattavat kuulua tiedostamattomasti rekrytoijan sisaryhmaan ja
muut taas ulkoryhmaan (engl. out-group). Tama vinouma kannattaakin tunnistaa, jotta sisa-
ryhmaan kuuluvia ei tiedostamattomasti suosita muiden patevien hakijoiden kustannuksella.
(Bazerman & Moore 2017, 146).

Joissain tapauksissa koulutus ilmaistiin esimerkiksi muodossa ”soveltuvaa ylempaa akatee-
mista loppututkintoa (esim. KTM, VTM, FM)”. Olisi hyva pohtia, onko tarpeen mainita koulu-
tusta tarkentavaa tutkintonimiketta, silla ajatukset helposti ankkuroituvat siihen niin haki-
jalla kuin hakemusten kasittelijalla. Vaikka se olisi kirjoitettu esimerkkina, voi se silti ohjata
niin hakijan kuin rekrytointivalintaakin tekevan esihenkilon ajattelua, koska mieli ankkuroituu
aikaisemmin mainittuun tietoon (Kahneman 2011, 122). Sen vuoksi parempi voisi olla syste-
maattisesti mainita koulutuksen kohdalla kriteerina esimerkiksi ”soveltuva ylempi akateemi-
nen loppututkinto”, jota monissa ilmoituksissa olikin kaytetty. Talloin myos ulkomaisessa kor-
keakoulussa tutkinnon suorittanut henkilo kokee, etta muut kuin suomalaisten korkeakoulujen

tutkinnot ovat yhdenvertaisia.

Erilaiset koulutustaustat tuovat organisaatioon monimuotoisuutta, erilaista ajattelua ja osaa-
mista. Ekonomistin tehtavissa vaaditaan akateemista koulutusta, mutta on syyta kiinnittaa
huomiota, etta akateemista tutkintoa ei vaadita sellaisissa muissa tehtavissa, joissa esimer-
kiksi ammattikorkeakoulusta valmistuneella voisi olla yhta hyvat mahdollisuudet suoriutua
tehtavasta. Onkin hyva tunnistaa, etta koulutusta arvioitaessa hakemuksia kasiteltaessa, ei
ajatella automaattisesti tiettyja tutkintoja sopivampana kuin muita. Yleinen ilmaisu ”sovel-
tuva korkeakoulututkinto” tai ”soveltuva ylempi korkeakoulututkinto” voisi saavuttaa laajem-

man hakijakunnan ja taydentavaa osaamista tyoyhteisoon.

4.2  Aikaisempi alan tyokokemus

Yksi oletusarvo ilmoituksissa oli aikaisempi alan tyokokemus. Yhdenvertaisen rekrytointipro-
sessin nakokulmasta on hyva muistaa, etta maahanmuuttajataustaisilla henkilgilla tai henki-
loilla, joilla on suomalaisesta normista poikkeava nimi, on tutkimusten mukaan enemman vai-
keuksia tyollistymisessa (Ahmad 2020). Vaikka opiskelut olisi suoritettu Suomessa, aikaisem-

paa oman alan tyokokemusta voi olla ollut vaikea saada opintojen aikana.

Aikaisempaa tyokokemusta odotettiin implisiittisesti lahes kaikissa aineiston ilmoituksissa ja

eksplisiittisesti 19 ilmoituksessa. Vain yhdessa ilmoituksessa (X23) ei ollut kumpaankaan
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luokkaan laskettavaa ilmaisua liittyen tyokokemukseen. Eksplisiittisesti ilmaistuna puhuttiin
esimerkiksi “useamman vuoden tyokokemuksesta”. Implisiittiseen tyokokemukseen laskettiin
mukaan sellaiset ilmaisut, kuten esimerkiksi "kokemus”, ”naytto” ja "tuntemus”, joilla viitat-
tiin yleensa kokemukseen tietynlaisista tehtavista tai asiakokonaisuuksista, vaikka sita ei suo-

raan mainittu.

4.2.1 Alempien vaativuusluokkien ilmoitusten tarkastelu

Tehtavat organisaatiossa luokitellaan tehtavan vaativuuden mukaisesti vaativuusluokkiin.
Tassa aineistossa korkein eli vaativin vaativuusluokka oli 17 ja sellaisia ilmoituksia oli 18. Vaa-
tivuusluokan 16 paikkoja oli auki kymmenen ja vaativuusluokan 15 paikkoja yksi. Aikaisemman
tyokokemuksen hakukriteereiden tarkastelussa paatettiin keskittya alempien vaativuusluok-
kien analyysiin. Korkeamman vaativuusluokan tehtavissa on luonnollista, etta niissa hakukri-
teerina on syvallinen osaaminen, joka muodostuu osaltaan myos aikaisemmasta tyokokemuk-
sesta. Alemmissa vaativuusluokissa sen sijaan voisi ajatella, etta tehtaviin olisi edes toisinaan
mahdollista hakea vastavalmistunut tai jopa loppuvaiheen opiskelija. Relevanttia tyokoke-
musta saa kartutettua vain paasemalla tyoelamaan ja kaikilla ei ole mahdollisuutta saavuttaa

sita jo opintojen aikana heista itsestaan riippumattomista syista.

Vaativuusluokan 16 paikkoja, joissa edellytettiin vahintaan muutaman vuoden tyokokemusta,
oli yhdeksan kymmenesta. Myos vaativuusluokan 15 paikassa edellytettiin aikaisempaa kaytan-
non kokemusta tietynlaisista tyotehtavista. Ilmoituksissa ei ollut eroa siina, oliko tehtava
maaraaikainen vai vakituinen. Tassa alempien vaativuusluokkien otoksessa vakituisia paikkoja
oli yhteensa kuusi ja maaraaikaisia viisi. Lisaksi analyysissa vertailtiin vain virallisia hakukri-
teereita. Jos siis kokemus tai osaaminen oli ilmaistu "katsomme eduksi” tai ”arvostamme”,
sita ei laskettu mukaan analyysiin. Tama johtuu siita, etta hakukriteereilla on suurempi pai-
noarvo hakijavertailussa. Eduksi laskettavat ominaisuudet ovat tarkoitettu enemmankin eroa-

vaisuuksien loytamiseksi niiden kesken, joilla hakukriteerit ensin tayttyvat.

Ilmoituksissa kaytettiin erilaisia tapoja indikoida tyokokemusta joko suoraan tai rivien valista.
Implisiittinen tyokokemus kuvattiin kokemuksena tietynlaisista tehtavista tai kokonaisuuk-
sista. Yleisesti ajateltuna joidenkin tehtavien kohdalla saattaa olla mahdollista kehittaa osaa-
mista itsenaisestikin, mutta naissa ilmoituksissa mainittu kokemuskriteeri arvioitiin sel-
laiseksi, josta laaja-alaisimmin kokemusta saa tyoelamassa. Yksi tallainen esimerkki oli esi-

merkiksi seuraavanlainen:

”rahoitusmarkkinoiden ja -instrumenttien sekd maksuliikkeen ja -vdlineiden tuntemusta”
(X10).

Myos “naytto” tulkittiin implisiittiseksi tyokokemukseksi, jolla kaytannossa tarkoitettiin tyo-

elamassa saatuja nayttoja. Tassa otoksessa nayttoja pyydettiin viidessa ilmoituksessa ja ne
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kaikki liittyivat datan kasittely- ja analyysitehtaviin. Nayttojen osoittaminen voi yleisesti olla
mahdollista esimerkiksi opintojen, hyvantekevaisyyden, harrastuksen tai lyhyiden projektien
kautta. Tassa kokonaisuudessa naytot luokiteltiin kuitenkin tyokokemukseen liittyvaksi ilmai-
suksi, koska tyokokemusta edellytettiin myos eksplisiittisesti. Seuraavassa taulukossa on ku-

vattu analyysin eteneminen aikaisemman tyokokemuksen osalta alemmissa vaativuusluokissa.

Esimerkki alkuperdisilmauksesta

Pelkistetyt ilmaukset

”tyokokemusta ekonomisti-, analyytikko- tai vastaavista
asiantuntijatehtavista” (X02)

”Kokemusta rahoitusmarkkinoiden ja pankkisektorin toi-
minnasta” (X14)

Tyokokemus tietynlaisista tehtavista tai alasta

”nayttoa suurten aineistojen kasittelysta ja analysoin-
nista” (X09)

Implisiittisesti ilmaistu tyokokemus

”rahoitusmarkkinoiden ja -instrumenttien seka tilasto-
luokitusten tuntemusta” (x11)

Teoriaosaaminen tehtavaan liittyen

”vahvaa tietoteknista osaamista” (X08)

Tehtavassa tarvittavat taidot

”kiinnostusta sijoitustoiminnan jarjestelmien yllapitoon

Kiinnostus tietynlaisiin tehtaviin

ja kehittamiseen” (X23)

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka Paaluokka

Tyokokemus tietynlaisista tehta-
vista tai alasta
Implisiittisesti ilmaistu tyokokemus

Alan tyokokemus Aikaisempi relevantti tyokokemus alalta

Relevantti osaa-
minen

Teoriaosaaminen tehtavaan liittyen
Tehtavassa tarvittava taidot
Osaaminen ja kiinnostus tehtavakokonaisuuteen

Kiinnostus keskei-

Kiinnostus tietynlaisiin tehtaviin siin aihealueisiin

Paaluokka Yhdistava luokka

Aikaisempi relevantti tyokokemus alalta
Osaamiselle maaritelty lahtotaso tehtavassa

Osaaminen ja kiinnostus tehtavakokonaisuuteen

Taulukko 2: Analyysin kuvaus tyokokemuksen ilmaisemisesta alemmissa vaativuusluokissa

Analyysissa tunnistettiin kolme alaluokkaa, jotka olivat ”alan tyokokemus”, "relevantti osaa-
minen” ja “kiinnostus keskeisiin aihealueisiin”. Ensimmaiseen laskettiin mukaan kaikki ilmai-
sut, joissa joko suoraan tai implisiittisesti viitattiin aikaisempaan tyokokemukseen tai erilai-
siin nayttoihin. Se muodosti paaluokan ”aikaisempi relevantti tyokokemus alalta”. Kahteen

jalkimmaiseen alaluokkaan laskettiin mukaan ilmaisut, joissa oli maaritelty tarvittavaa
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osaamista tai tehtavan kannalta sopivia kiinnostuksen kohteita, mutta jotka eivat liittyneet
aikaisempaan tyokokemukseen vaan olivat saavutettavissa hakijalle myos joko opiskelujen
kautta tai muun kuin alan tyokokemuksen kautta. Nama saivat paaluokan ”osaaminen ja kiin-
nostus tehtavakokonaisuuteen”. Yhdistava luokka, jossa yhdistyy seka aikaisempi tyokokemus

etta muu osaaminen, nimettiin “osaamiselle maaritelty lahtotaso tehtavassa”.

Hakukriteereissa esiintyi lahes yhta paljon odotuksia aikaisemmasta tyokokemuksesta kuin il-
man tyokokemusta saavutettavasta osaamisesta. Koska kaikki olivat kuitenkin hakukriteereita,
vaikuttavat molemmat kriteerit yhdenmukaisesti haastatteluvalintoihin. Kymmenessa ilmoi-
tuksessa, eli kaikissa paitsi yhdessa, odotettiin tyokokemusta hakijalta. Seitsemassa ilmoituk-
sessa oli taman lisaksi viela erikseen maaritelty hakijan eduksi tietynlainen tyokokemus, jol-
loin voidaan tulkita sen olevan tarkea peruste rekrytoinnissa etenemiselle. Alla olevaan tau-
lukkoon on eritelty otoksen ilmoitukset vaativuusluokan ja tyosuhteen muodon mukaisesti

seka tyokokemuksen ilmaiseminen hakukriteerina ja hakijan etuna.

Vaativuusluokka llmoitus Aikaisempi tyokokemus

hakukriteerina

Aikaisempi tyokokemus
eduksi

VL16 vakituinen X01, X05, X06, X07, X09, X23 X01, X05, X06, X07, X09 X05, X06, X07, X09
VL16 maaraaikainen X02, X08, X11, X14 X02, X08, X11, X14 X11, X14
VL15 maaraaikainen X10 X10 X10

Taulukko 3: Aikaisemman tyokokemuksen kvantifiointi

Osittain ristiriitainen havainto oli, etta samanaikaisesti, kun kahdeksassa ilmoituksessa oli ha-
kukriteerina aikaisempi alaan liittyva tyokokemus, kerrottiin naista seitsemassa myos ”"Mita
voit odottaa meilta” -osiossa, etta osaamista on mahdollisuus kehittaa tehtavassa. Osaamisen
kehittaminen on toki yleinen olettamus useimmissa tyotehtavissa, mutta taman tarkastelun
yhteydessa herasi ajatus, voisiko toisinaan alemmissa vaativuusluokissa aikaisemman alan tyo-
kokemuksen jattaa seka hakukriteereista etta hakijan eduksi katsottavista elementeista koko-
naan pois. Talloin tyokokemuksen sijaan hakukriteerina voisi olla esimerkiksi ”kiinnostus ke-

hittya alan asiantuntijaksi”, jonka hakija voi hakemuksessaan perustella.

Havaitun ristiriidan taustalla nahtiin toisaalta myos ilmoitustekstien kopioiminen. Aikaisem-
masta ilmoituksesta kopioituihin tietoihin tai niiden sisaltamiin ristiriitaisuuksiin ei valtta-
matta tule kiinnitettya huomiota tarkemmin. Rajoittunut huomiointikyky (engl. bounded awa-
reness) rajoittaa ihmisen kykya tarkastella kaikkea oleellista informaatiota yhtaaikaisesti paa-
toksentekotilanteessa. Samalla kun sokeudumme jollekin tiedolle, saattaa jokin eparelevantti
tieto taas kiinnittaa liiaksi huomiotamme. (Bazerman & Moore 2017, 60-61, 65.) Tama alita-
juinen toimintamalli on hyva tunnistaa ja pyrkia kaymaan teksti ajatuksella lapi. Tata tukee
myos, etta tekstin lukee ainakin yksi toinen henkilo, joka lisaksi lukee tekstia hieman eri na-

kokulmasta.
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Alempien vaativuusluokkien ilmoituksissa, mutta myos koko aineiston osalta hakijoilta odotet-
tiin siis aikaisempaa tyokokemusta vastaavista tehtavista tai toimialalta. Taman tarkastelun
perusteella Suomen Pankista voi olla vaikea saada ihan ensimmaista alan tyopaikkaa. Toi-
saalta organisaatio tarjoaa vuosittain kymmenia kesatyopaikkoja, jotka mahdollistavat ylei-
sesti opintojensa loppusuoralla oleville opiskelijoille tyokokemuksen omalta alalta (Suomen
Pankki 2023a). Lisaksi vuosina 2018-2020 seka 2021-2023 on toteutettu Young Professionals -
ohjelma (YP) vastavalmistuneille korkeakouluopiskelijoille tai jo muutaman vuoden tyoela-
massa olleille. Ohjelmaan valitut henkilot perehtyvat puolentoista vuoden aikana Suomen
Pankin ja Finanssivalvonnan eri toimintoihin kuuden kuukauden jaksoissa kolmessa eri tehta-
vassa (Suomen Pankki 2023b). Kesatyon tai YP-ohjelman kautta saatu merkinta ansioluette-
loon voi helpottaa seuraavien tyopaikkojen saamista. Tyopaikka tarjoaakin ainutlaatuisen ver-
kostointimahdollisuuden. Kuten aikaisemmin jo todettiin, erityisesti maahanmuuttajilla on to-
dettu olevan Suomessa hyvin vahan kontakteja kantavaestoon, minka vuoksi heidan verkos-
tonsa, joista voisi olla hyotya myos tyomarkkinoilla, ovat usein suppeat (Kuusio, Seppanen,
Jokela, Somersalo & Lilja 2020; Jousilahti ym. 2022). Taman vuoksi niin kesatyohaun kuin YP-
ohjelmankin rekrytointiprosesseissa tulisi kiinnittaa korostetusti huomiota monimuotoisuuden
toteutumiseen ja yhdenvertaisuuteen. Myos alemman vaativuusluokan ekonomistipaikoissa
voisi yleisesti pohtia enemman, milloin aikaisempi alan tyokokemus on valttamattomyys teh-

tavan kannalta ja milloin taas tyossa kehittyminen riittaisi tehtavassa.

4.3  Tehtavankuvauksen ja kielitaidon suhde

Tassa osassa analyysia pyrittiin tunnistamaan kielitaitovaatimusten ja tehtavankuvausten
kautta, millaisissa tehtavissa suomea ja englantia kaytetaan tyossa. Ilmoituksissa ei erikseen
maaritelty, millaisissa tyotehtavissa suomen ja englannin kielta tarvittaisiin. Implisiittisesti
ilmoituksista voitiin tulkita, etta englannin kieli on tarkoitettu tyoyhteison ulkopuoliseen
kanssakaymiseen ja viestintaan, esimerkiksi kansainvalisissa sidosryhmissa tai tyoryhmissa toi-
mimisessa. Tama kavi ilmi esimerkiksi erilaisten kansainvalisten instituutioiden nimeamisella
yhteistyotahoiksi, kansainvalisen talouskeskustelun seurannassa tai siihen osallistumisessa

seka kansainvalisiin vaikutusmahdollisuuksiin tai aineistoihin viittaamalla.

Analyysin aluksi kasiteltiin siis kielitaitoon liittyvat ilmaisut ja sen jalkeen tehtavankuvauksiin
liitettavat asiat. Lopuksi tunnistetut luokat yhdistettiin tekstista loytyneiden vihjeiden seka

organisaatiosta olevien taustatietojen avulla kolmeen kokonaisuuteen, joita olivat 1) Tyopai-
kan sisainen tyo suomen kielella, 2) Tyopaikan ulkopuolella oleva tyo suomen kielella seka 3)

Tyopaikan ulkopuolella oleva tyo englannin kielella.

Kielitaitoa tarkasteltaessa taustatietona organisaatiosta oli, etta tyopaikalla kaytettava kieli
on lahtokohtaisesti suomi. Tama ilmenee esimerkiksi sisaisen viestinnan, kokousten ja poyta-

kirjojen kielesta. Intranetin englanninkielinen sisalto on huomattavasti suppeampaa kuin
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suomenkielisen intranetin. Englanninkielinen sisalto muodostuu paasaantoisesti tiivistetysti
tarkeimmista tyosuhdeasioista ja niihin liittyvista kaytannoista, asiakirjahallinto- ja IT-oh-

jeista seka turvallisuusasioista (Suomen Pankki 2023c).

Suomenkielisesta normista poikkeaa yksi osasto, johon kuuluu tutkimustoiminta. Eri taustaisia
tutkijoita on eri pituisissa virka- ja tyosuhteissa tai tutkimusprojekteissa eri maara eri ai-
koina, jonka vuoksi osaston yhteisena kielena yhteisissa asioissa (esimerkiksi osastokokoukset
ja koko osastolle kohdennettu sisainen viestinta) kaytetaan englantia. Tasta opinnaytetyosta
on kuitenkin rajattu ulkopuolelle tutkijoiden rekrytointi, joka poikkeaa hieman muusta rekry-
toinnista. Aineistossa oli mukana yksi ekonomistin tyopaikkailmoitus tutkimustoiminnosta,
mutta se ei kuitenkaan eronnut muista aineiston ilmoituksista esimerkiksi kielitaidon tai kan-
sainvalisyyden ilmaisemisen suhteen. Ainut ero muihin ilmoituksiin oli suomen ja englannin
lisaksi muun kielitaidon mainitseminen etuna. Edella mainitun osaston lisaksi Finanssivalvon-
nan puolella on yksi toimisto, jossa tyokielena on englanti. Suomen Pankissa on lisaksi koke-
musta lyhytaikaisemmista englanninkielisista harjoitteluohjelmista, kuten esimerkiksi Euroo-
pan keskuspankin Schuman-harjoittelijaohjelmasta seka Saksan keskuspankin yliopiston har-
joittelijavaihdoista. Tyoyhteison monimuotoisuuden kehittamisen nakokulmasta haasteena on
kuitenkin miettia erilaisia suomen kielen osaamisen tasoja, joilla tyota voisi organisaatiossa
tehda.

4.3.1 Kielitaitovaatimukset

Taman opinnaytetyon kontekstissa kielitaidosta puhuttaessa on hyva tunnistaa, etta erilaisista
etnisista taustoista tulevat tyonhakijat voivat olla seka suomalaisia etta maahan muuttaneita
tai ulkomaalaisia, jotka hakevat Suomesta toita. Kielitaitoa ei voi siis tulkita siita nakokul-
masta, etteiko se eri taustoista tulevilla henkil6illa voisi olla my0s aidinkielentasoista. Toi-
saalta maahanmuuttajilla suomen kielen osaamistaso voi vaihdella kielen perusteiden ja ai-
dinkielentasoisen osaamisen valilla. Myos ulkomaalaisissa tyonhakijoissa voi olla hakijoita,
joilla ei ole viela lainkaan suomen kielen osaamista tai, joilla on jonkin henkilokohtaisen si-
teen kautta jonkin verran kielitaitoa valmiiksi. Onkin kuitenkin hyva tunnistaa, etta kielitaito

on taito, joka kehittyy kayttamalla sita aktiivisesti.

Tyopaikkailmoituksista tunnistettiin kahdenlaisia kielitaitoon liittyvia ilmaisuja: suulliseen ja
kirjalliseen kielitaitoon liittyvat ilmaisut seka esitys- ja esiintymistaidot. Hakijalta odotettiin
12 ilmoituksessa erinomaista ja seitsemassa hyvaa suomen ja englannin kielen suullista ja kir-
jallista osaamista. Yhdessa ilmoituksessa kielitaitotasoksi ilmoitettiin sujuva suomen ja eng-

lannin kielen taito.
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Jos ilmoituksessa vaaditaan erinomaista suomen kielta, saattaa muuta kuin suomea aidinkie-
lenaan puhuva henkilo mieltaa sen samaksi kuin aidinkielentasoisen suomen kielen. Lisaksi
muulla kuin perinteisella suomalaisella nimella hakeva tyonhakija saattaa ajatella metaste-
reotyyppisesti (Wille & Derous 2017, 537), etta hanen nimensa estaa rekrytoijaa mieltamasta
hanen kielitaitoaan riittavan hyvaksi, jonka vuoksi han karsiutuu karkihakijoiden joukosta eika

han tasta syysta lopulta hae tehtavaa lainkaan.

Kielitaitoon viitattiin useimmin taitona (12), mutta siita kaytettiin myos sanaa "ilmaisu” (7).
Nama laskettiin kielitaitovaatimuksiksi. Lisaksi kielitaidon yhteydessa kaytettiin sanoja ”esi-
tystaito” (4) tai "esiintymistaito” (1). Esitys- ja esiintymistaidoilla saatetaan viitata varsinai-
sen kielitaidon lisaksi myos erilaisten ekonomistin tehtaviin kuuluvien esiintymistilanteiden
sujuvaan hoitamiseen. Naita voivat olla esimerkiksi esiintyminen erilaisissa konferensseissa,
seminaareissa, tyoryhmien kokouksissa, muuten yleison edessa tai mediassa. Toisaalta voi-
daan kritisoida, etta myos sanalla ”ilmaisu” voidaan viitata ilmaisutaitoon, joka sisaltaa varsi-
naisen kielitaidon lisaksi myos kyvyn tuottaa tekstia tai puhetta, jota on esimerkiksi miellyt-
tava lukea tai kuunnella ja joka noudattaa selkeaa rakennetta. Tassa analyysissa tehtiin kui-
tenkin valinta laskea ”ilmaisu” mukaan kielen osaamiseksi, koska sita kaytettiin toiseksi eni-
ten "taidon” jalkeen. Lisaksi naista ilmoituksista saattoi tulkita, etta ilmaisulla tarkoitettiin
kaytannossa monipuolista kielen osaamista esimerkiksi tyoryhmatyoskentelyssa, analyysin

tuottamisessa tai politiikkatyossa.

Yleisesti kielitaito oli ilmaistu yhdenmukaisesti lapi aineiston. Suomen ja englannin kielten
osaaminen oli poikkeuksetta mainittu ilmoituksissa samassa lauseessa ja samoilla maareilla.
Kuten seuraavasta taulukosta ja analyysin edetessa ilmenee, kielet erotettiin analyysissa toi-
sistaan, koska ilmoituksista valittyi implisiittisesti jako suomenkielisten ja englanninkielisten
kokonaisuuksien valilla. Analyysin lopputulemana paadyttiinkin kahteen paaluokkaan: suomen

kielella tehtava tyo seka englannin kielella tehtava tyo.
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Esimerkki alkuperdisilmauksesta

Pelkistetyt ilmaukset

taitoa.”

”Hyvaa suomen ja englannin kielen kirjallista ja suullista

Suomen kielen kirjallinen taito
Suomen kielen suullinen taito
Englannin kielen kirjallinen taito
Englannin kielen suullinen taito

englanniksi”

”Hyvaa suullista ja kirjallista esitystaitoa suomeksi ja

Esitystilanteissa parjaaminen suomen kielella
Esitystilanteissa parjaaminen englannin kielella
Esiintymistaidot

Suomen kielen suullinen
taito

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Suomen kielen kirjallinen Suomen kielen suullinen ja | Kielitaito suomeksi Suomen kielella tehtava
taito kirjallinen osaamistaso tyo

Esitystilanteissa parjaami-
nen suomen kielella
Esiintymistaidot

Esitystilanteiden hoitami-
nen suomeksi

Esitystaidot suomeksi

Englannin kielen kirjallinen
taito

Englannin kielen suullinen
taito

Englannin kielen suullinen
ja kirjallinen osaamistaso

Kielitaito englanniksi Englannin kielella teh-

tava tyo

Esitystilanteissa parjaami-
nen englannin kielella
Esiintymistaidot

Esitystilanteiden hoitami-
nen englanniksi

Esitystaidot englanniksi

Taulukko 4: Kielitaidon analyysi

Kaikissa ilmoituksissa mainittiin hakukriteereissa kielitaitona suomi ja englanti. Yhdessa ilmoi-
tuksessa (X22) mainittiin naiden lisaksi ruotsin osaamisen olevan etu ja yhdessa etuna oli ylei-
sesti muu kielitaito (X24). Ilmoituksista ei tarkemmin kaynyt ilmi, miten ne ovat eduksi tyo-
tehtavissa. Muun kielitaidon tunnistaminen etuna voisi olla hyodyksi myos tyoyhteisolle. Moni-
kielisyydella on tutkimusten mukaan vaikutusta ihmisen persoonallisuuteen ja psyykeeseen.
Dewaelen ja Botesin (2020) mukaan monikieliset ihmiset oppivat jo varhain, etta kaikki eivat
puhu samaa kielta. Talloin ihminen todennakoisemmin oppii hyvaksymaan jo lahtokohtaisesti
sen, etta ihmiset ovat erilaisia ja heilla voi olla erilaisia arvoja tai toimintatapoja kuin itsella.
Monikielisyydesta onkin tutkimuksissa loydetty yhteys suvaitsevaisuuteen (Luo & Wei 2021),
joustavuuteen ja avoimuuteen (Dewaele & Botes 2020) verrattuna yhta kielta aidinkielenaan
puhuviin ihmisiin. Monikielisyydella on todettu olevan yhteys myos ongelmanratkaisutaitoihin
ja uuden luomiseen (Furst & Grin 2018). Monikielisessa ymparistossa ihminen tottuu usein loy-
tamaan erilaisia keinoja ilmaista itseaan, tulla ymmarretyksi ja ymmartaa muita. Tilanteessa,
jossa ihmisilla ei ole yhteista kielta tai yhteista kielta osataan hyvin eri tasoisesti, syntyy yh-
teistyota, kun asioita yritetaan luovasti ratkaista. (Fiirst & Grin 2018.) Samalla muun kielitai-
don eduksi katsominen voi viestia implisiittisesti myos siita, etta tunnistetaan, etta hakijalla
voi esimerkiksi olla useampi aidinkieli tai ilmaisukieli seka erilaista kulttuuriosaamista. Silla
taas voi viestia tyopaikkailmoituksissa implisiittisesti eritaustaisten hakijoiden hyvaksymi-

sesta.
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4.3.2 Ekonomistin tyypillinen tehtavankuva

Kielitaidon merkityksen analyysia jatkettiin tarkastelemalla ilmoituksista valittyvaa ekonomis-
tin toimenkuvaa. Tehtavankuvausten analyysissa pyrittiin siis tunnistamaan yleisimmat ekono-
mistin toimenkuvaan kuuluvat tehtavat. Tyypillisimmiksi nousivat analyysi, tilastotyo, kehitta-
minen, seuranta seka politiikkatyo. Seuraavassa taulukossa on havainnollistettu erilaisten teh-

tavatyyppien esiintymiskertoja.

Alaluokka Esiintyminen/ker- llmoituk- llmoitukset
taa set/kpl
analyysi 57 22 X01, X02, X04, X05, X06, X07, X08, X09, X10,
X11, X12, X13, X14, X15, X16, X17, X18, X19,
X20, X22, X23, X24

seuranta 11 7 X01, X02, X04, X17, X19, X22, X24

tilastotyd 45 13 X05, X06, X07, X08, X09, X10, X11, X12, X13,
X14, X15, X16, X18

kehittaminen 45 19 X03, X04, X05, X06, X07, X08, X09, X10, X11,
X12, X13, X14, X15, X16, X17, X18, X19, X20,
X23

politiikkaty® 20 14 X01, X03, X05, X06, X07, X08, X09, X10, X11,

X12, X13, X16, X21, X22

Taulukko 5: Yleisimmat ekonomistitehtavat tyopaikkailmoitusten perusteella

Ekonomistin tehtaviin kuuluu ilmoitusten mukaan laajasti erilaiset analyysitehtavat. Erilaiset
analyysiin liittyvat tehtavat mainittiin otoksessa yhteensa 57 kertaa. Mukaan laskettiin myos
ilmaisut, joissa hakijalta odotettiin nayttoa esimerkiksi datan analyysitehtavista. Talloin tul-
kittiin, etta myos haettava tehtava sisaltaa analyysitehtavia. Analyysitehtaviin liittyi usein
myos erilaiset seurantatehtavat esimerkiksi talouskeskustelun, tietyn sektorin tapahtumien,
riskien ja ilmioiden seuranta. Seurantaan liittyvia tehtavia mainittiin 11 kertaa. Seuraavassa
taulukossa on esimerkkeja alkuperaisista ilmauksista, joiden avulla on kuvattu sisallonanalyy-

sin etenemista.
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Esimerkkeja alkuperdisista ilmaisuista

Pelkistetyt ilmaukset

”Paaset kehittamaan osastomme digitaalisen rahoituk-
sen ja rahoituspalveluiden seuranta- ja analyysikehik-
koa ja analysoimaan rahoitusalan digitalisoitumiseen

liittyvia ilmicita rahoitusvakausnakokulmasta.” (X04)

kehittamistehtavat

seurantatehtavat

analyysitehtavat

misesta.” (X09)

"Tehtavassasi osallistut ja vastaat omalta osaltasi tilas-

tojen, tuotantoprosessien ja tietojarjestelmien kehitta-

tilastotehtavat

kehittamistehtavat

tiikkatyohon.” (X22)

”Lisaksi osallistut arvopaperimarkkinan infrastruktuu-

ria, kaytantoja ja saantelya koskevaan analyysi- ja poli-

analyysitehtavat

politiikkatyohon liittyvat tehtavat

politiikkatyohon liittyvat
tehtavat

politiikkatyo

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
analyysitehtavat analyysi
— Tehtavankuvan ydinaluei-
seurantatehtavat seuranta L L L
siin liittyvat tyotehtavat
tilastotehtavat tilastotyo Perustehtavat

kehittamistehtavat

kehittaminen

Kehittamistyo

Taulukko 6: Ekonomistin tyypillisimmat tehtavaalueet

Tarkasteltavan ajanjakson aikana oli useita tilastoekonomistin paikkoja auki, joten otoksessa

korostuivat erilaiset tilastointityohon liittyvat tehtavat. Tallaisia tehtavia mainittiin yhteensa

45 kertaa. Tasta luvusta on puhdistettu ilmaisut, joissa viitataan toimiston nimeen eika varsi-

naisen toimenkuvan tehtaviin. Tilastotehtaviin laskettiin mukaan sellaiset ilmaisut, kuten esi-

merkiksi tiedonkeruu, tiedonkeruupalvelu, raportointi, tilastojarjestelma seka naihin liittyvat

yllapitotyot.

Ekonomistin tehtaviin kuului usein yhteiskunnallisiin asioihin vaikuttaminen ja erilaisten poli-

tiikkatoimien valmisteluihin osallistuminen. Sisallonanalyysissa tallaiset toimet saivat alaluo-

kan ”politiikkatyo”. Politiikkatyoksi laskettiin mukaan sellaiset ilmaisut, kuten kantojen muo-

dostaminen, paatoksenteon valmistelu, politiikkavalineiden ja -toimien valmistelu seka niihin

osallistuminen tai niissa auttaminen. Tallaisia ilmaisuja oli yhteensa 21 kappaletta.

Kehittaminen oli myos olennainen osa ekonomistien toimenkuvaa. Erilaisia kehittamiseen liit-

tyvia tehtavia mainittiin 22 kertaa. Kehittamisalueita olivat esimerkiksi analyysivalineet ja -
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menetelmat, seuranta- ja analyysikehikot, tilastot, rekisterit, prosessit, raportointi, jarjestel-

mat seka palvelut.

4.3.3 Tehtavan lahimmat sidosryhmat

Tyopaikkailmoituksista kavi ilmi, etta ekonomistit tyoskentelevat laajasti erilaisissa sidosryh-
missa niin tyopaikan sisalla, kotimaassa kuin kansainvalisestikin. Ilmoituksissa kuvattiin monin
tavoin tyoskentelya tyopaikalla yli organisaatiorajojen eli voidaan tulkita, etta ekonomistin
tyo sisaltaa yhteistyota organisaation eri toimintojen valilla. Ilmaisut, joissa mainittiin suo-
raan, etta tehtava sisaltaa sisaista yhteistyota tai oli nimetty organisaation muita toimintoja
tai yhteistyotahoja, laskettiin mukaan tahan luokkaan. Mukaan laskettiin lisaksi ilmaisut,
joissa kerrottiin tyontekijan ”osallistuvan”, ”kouluttavan” tai olevan "tiiviisti mukana” jossa-
kin. Myos projekti- tai hanketyon mainitsemisesta tehtiin olettamus, etta siina on mukana
tyontekijoita eri puolilta organisaatiota. Seuraavassa taulukossa on kvantifioitu erilaisia sidos-

ryhmiin ja kansainvalisyyteen liittyvia ilmaisuja.

Alaluokka Esiintyminen/ker- llmoituk- llmoitukset
taa set/kpl

sisaiset sidosryhmat 67 24 X01-X24

kotimaiset sidosryhmat 39 17 X01, X02, X04, X05, X06, X07, X08, X09, X10,
X11, X12, X14, X15, X16, X21, X22, X24

kansainvaliset sidos- 48 18 X01, X02, X03, X04, X05, X06, X07, X08, X09,

ryhmat X10, X11, X12, X14, X15, X16, X21, X22, X24

kansainvalinen tyoryh- 14 13 X01, X02, X03, X04, X05, X06, X07, X08, X09,

matyoskentely X10, X11, X12, X24

kansainvaliset vaikut- 20 18 X01, X02, X03, X04, X05, X06, X07, X08, X09,

tamismahdollisuudet X10, X11, X12, X14, X15, X16, X21, X22, X24

”kansainvilinen toi- 23 23 X01, X02, X03, X04, X05, X06, X07, X08, X09,

mintaymparist6” X10, X11, X12, X14, X15, X16, X17, X18, X19,
X20, X21, X22, X23, X24

Taulukko 7: Sidosryhmien ja kansainvalisyyden valittyminen tyopaikkailmoituksissa

Kansainvaliseen toimintaymparistoon ja sidosryhmiin viitattiin tyopaikkailmoituksissa hyvin
laajasti. Yhta ilmoitusta (X13) lukuun ottamatta kaikissa ilmoituksissa luvattiin hakijalle “kan-
sainvalinen toimintaymparisto” kayttamalla juuri tata eksplisiittista ilmaisua. Lisaksi kansain-
valisiksi ulottuvuuksiksi laskettiin ilmoitustekstien maininnat, joissa viitattiin erilaisiin kan-
sainvalisiin instituutioihin, joihin tehtavat liittyvat, kansainvaliseen talouskeskusteluun osal-
listumiseen ja kansainvalisiin vaikutusmahdollisuuksiin seka kansainvalisissa tyoryhmissa toi-

mimiseen.

Seuraavassa taulukossa kuvataan aineiston analyysin eteneminen alkuperaisista ilmauksista
pelkistamisen kautta erilaisiin luokkiin, joiden avulla oli tarkoitus loytaa sidosryhmia kuvaavat

ylakasitteet.
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Esimerkkeja alkuperdisista ilmaisuista

Pelkistetyt ilmaukset

"Toimit tehtavassasi yhteistyossa muiden arvopaperimarkkinaviranomais-

ten, arvopaperikeskusten seka eurojarjestelman keskuspankkien kanssa.”

kotimaiset sidosryhmat ja yhteistyo
kansainvaliset sidosryhmat ja yh-
teistyo

"Tiimisi tyoskentelee laheisesti muiden Suomen Pankin asiantuntijoiden,
EKP:n ja Tilastokeskuksen kanssa ja palvelee laajalti myos yleisoa ja me-

diaa rahoitussektorin tilastojen osalta.”

tyopaikan sisainen yhteistyo
kansainvalinen tyoryhmatyoskentely
kotimaiset sidosryhmat ja yhteistyo
yhteiskunnallinen vaikuttaminen

”Olemme osa eurojarjestelman kansainvalista tyoyhteisoa ja analyysimme
avulla vaikutamme aktiivisesti sen sisalla.”

kansainvalinen tyoryhmatyoskentely
kansainvaliset vaikuttamismahdolli-
suudet

kansainvalinen toimintaymparisto

”kansainvalista toimintaymparistoa”

kansainvalinen toimintaymparisto

"Tyoskentelet useiden eri asiantuntijaryhmien kanssa, joihin kuuluu tilas-
tojen, rahoitusvakauden, saantelyn, pankkivalvonnan, keskuspankkipolitii-

kan ja tietotekniikan syvaosaajia.”

tyopaikan sisainen yhteistyo

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka

Padluokka

tyopaikan sisainen yhteistyo sisainen yhteistyo

Sisaiset verkostot

kotimaiset sidosryhmat ja yhteistyo | kotimainen yhteistyo

Tehtavaan liittyvat

verkostot kotimaassa

kansainvaliset sidosryhmat ja yh- kansainvalinen yhteistyo

teistyo

kansainvalinen

toimintaymparisto

kansainvalinen

tyoryhmatyoskentely

kansainvaliset

vaikuttamismahdollisuudet

Tehtavaan liittyvat

kansainvaliset verkostot

Taulukko 8: Sidosryhmatyon kuvaaminen

Eri yhteistyomuodot haluttiin pitaa erillaan analyysin loppuun saattamista varten, joten niista

jatettiin muodostamatta ylaluokka. Sen sijaan aineistosta muodostui kolme paaluokkaa, joita

hyodynnettiin luokkien yhdistamisessa.
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4.3.4 Paaluokkien yhdistaminen ja tehtavassa tarvittavan kielitaidon analyysi

Tehtavankuviin liittyvien tyotehtavien ja eri sidosryhmien seka kielitaitovaatimusten luokkia
yhdistelemalla tunnistettiin kolme yhdistavaa luokkaa: 1) Tyopaikan sisainen tyo suomen kie-
lella, 2) Tyopaikan ulkopuolella oleva tyo suomen kielella seka 3) Tyopaikan ulkopuolella

oleva tyo englannin kielella.

Taustatietojen perusteella oli tiedossa, etta organisaation tyokieli on suomi. Tata tietoa tuki
myos se, etta kaikki ilmoitukset olivat saatavilla vain suomen kielella. Yhdistava luokka "Tyo-
paikan sisainen tyo suomen kielella” syntyi, kun siihen yhdistettiin tehtavankuvasta ylaluokat
”tehtavankuvan ydinalueisiin liittyvat tyotehtavat” ja ”sisaiset sidosryhmat”. Vaikka ydinalu-
eisiin liittyviin tehtaviin kuuluu eittamatta myos esimerkiksi kansainvalisen talouden analyysia
ja seurantaa, tehtiin olettamus, etta naita tietoja kuitenkin kasitellaan tyopaikalla ensisijai-

sesti suomen kielella.

Yldluokka Padluokka Yhdistava luokka
Perustehtavat Tehtdvankuvan ydinalueisiin liittyvat
tyotehtavat

Kehittamistyo

(Alaluokka: sisdinen yhteistyo) Sisdiset verkostot 1. Tyopaikan sisdinen tyé suomen kie-

lella

Kielitaito suomeksi Suomen kielella tehtava tyo

Esitystaidot suomeksi

(Alaluokka: kotimainen yhteistyo) Tehtdvaan liittyvat verkostot 2. Tydpaikan ulkopuolella oleva tyd suo-
kotimaassa men kielelld
Kielitaito suomeksi Suomen kielelld tehtava tyo

Esitystaidot suomeksi

(Alaluokka: kansainvalinen yhteistyd) Tehtdvaan liittyvat kansainvaliset 3. Tydpaikan ulkopuolella oleva tyd eng-
verkostot lannin kielelld
Kielitaito englanniksi Englannin kielelld tehtava tyo

Esitystaidot englanniksi

Taulukko 9: Kielitaidon ja tehtavankuvien paaluokkien yhdistaminen
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Toinen yhdistava luokka oli ”"Tyopaikan ulkopuolella oleva tyo suomen kielella”. Tahan luok-
kaan yhdistettiin ylaluokat “Tehtavaan liittyvat verkostot kotimaassa” seka ”suomen kielella
tehtava tyo”. Sidosryhmiksi mainittiin eri viranomaiset, finanssialan toimijat, media, yhteis-
kunta seka palveluntarjoajat. Yleisesti voidaan ajatella, etta kyseiset sidosryhmat Suomessa
ovat suomenkielisia tahoja. Naiden perusteella tehtiin paatelma, etta kotimaan kontekstissa

yhteistyon kieli on paaasiassa suomi.

Kolmas yhdistava luokka oli "Tyopaikan ulkopuolella oleva tyo englannin kielella”, jossa yh-
distyvat paaluokat “Tehtavaan liittyvat kansainvaliset verkostot” ja “Englannin kielella teh-
tava tyo”. Naihin sidosryhmiin kuuluvat muiden maiden keskuspankit, Euroopan keskuspankki,
kansainvalisen talouden eri toimijat ja jarjestot seka naihin liittyvat erilaiset tyoryhmat.

Tyonteon kieli naissa konteksteissa on englanti.

Kielitaidon ilmaisemisessa tulisi murtaa status quo ja miettia uusi tapa kielitaidon ilmaise-
miseksi ja ohjeistaa esihenkiloita siina. Jokaisen tyotehtavan kohdalla tulisi miettia erikseen,
millaisella kielitaidolla siina voi tosiasiallisesti menestya. Tehtavakohtaisesti tulisi miettia,
millaisissa tyotehtavissa erilaista kielitaitoa tarvitaan, mutta myos, miten tyonantaja voi tu-
kea kehittyvaa suomen kielen taitoa (Rask, Nykanen & Terasaho 2021). Tyopaikkailmoituk-
sessa kielitaidosta tulisi lopulta viestia siten, etta se ei sulje osaavia hakijoita haun ulkopuo-
lelle. Ahlfors ja Saarela (2022) neuvovat tarkastelemaan kielitaidon merkitysta tyotehtavassa
ohjattujen kysymysten avulla. Kysymykset liittyvat esimerkiksi sen arvioimiseen, kuinka pal-
jon tehtavassa ja millaisissa tyotehtavissa vaaditaan aidinkielentasoista suomea, vaativatko
sidosryhmat pelkan suomen kielen kayttamista tai miten tyoyhteisossa on joustavuutta suo-

men ja englannin rinnakkaiselle kayttamiselle.

4.4 Kehittamisehdotus Systeemi 2 -ajattelun vahvistamiseksi

Tulosten pohjalta HR-asiantuntijoiden kayttoon suunniteltiin tuuppaus (engl. nudge), jonka
avulla esihenkiloita voidaan kannustaa inklusiivisuuden lisaamiseen tyopaikkailmoituksissa.
Kehittamisehdotuksessa tavoitteena on, etta tyopaikkailmoituksissa madalletaan suomen kie-
len osaamisen tasoa totutusta tasosta. Toimenpiteen tavoitteena on, etta myos muilla kuin
suomea erittain hyvin tai aidinkielenaan puhuvilla olisi tosiasiallinen mahdollisuus tulla vali-
tuksi tehtavaan. Kehittamisehdotuksen testaamisen rinnalla suositellaan, etta organisaatiossa
perehdytaan tarkemmin kielitietoiseen asiantuntijatyohon (Ahlfors & Saarela 2022; Rask, Te-
rasaho & Nykanen 2021) ja siita seuraaviin tyoyhteison kaytantoihin ja periaatteisiin. Silloin
voidaan paremmin arvioida ja ennakoida, millaisia kaytannon asioita tulee huomioitavaksi
tyoyhteisossa, jossa tyoskentelee asiantuntijoita erilaisilla suomen kielen taidoilla. Vaikka ta-
man opinnaytetyon tarkastelussa olivat ekonomistipaikat, kokeilun ei ole valttamatonta koh-

distua juuri ekonomistipaikkoihin vaan soveltuvia tehtavia voi arvioida irrallaan tasta tyosta.
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Vanhojen ilmoitusten kopioimisen tunnistettiin olevan yksi keskeinen tekija, johon kehittami-
sen tulisi kohdistua. Keskeiset havainnot aineiston mahdollisista syrjivista rakenteista olivat
korkea suomen kielen taidon vaatimus seka aikaisempi alan tyokokemus hakukriteerina myos
alemman vaativuusluokan tehtavissa. Ilmoitustekstien kopioimisella naiden rakenteiden myos
havaittiin siirtyvan eteenpain. Ilmoitustekstin laatimisessa tulisikin siten vahvistaa tietoista ja
hidasta Systeemi 2 -ajattelua tekemalla muutoksia toimintaymparistoon, jossa tiedostamaton
ja automaattinen Systeemi 1 -ajattelu operoi. Kehittamisehdotuksessa pyritaan tuuppauksen
keinoin vahvistamaan Systeemi 2 -ajattelua rekrytointiprosessissa ja tyopaikkailmoitusten laa-
timisessa. Tarkoituksena on tehda muutoksia nykytilaan ja vaikuttaa status quo -vinoumaan,
joka on seurausta erityisesti saatavuusheuristiikasta, jonka vuoksi tyopaikkailmoituksiin tulee

valittua aikaisemmin kaytettyja hakukriteereita ja muita ilmaisuja.
4.4.1 Tuuppauksen suunnittelun periaatteet

Kuten taman opinnaytetyon tietoperustassa jo mainittiin, paatoksentekoympariston muok-
kausta kutsutaan valintamuotoiluksi (engl. choice architecture). Talloin kehittamisehdotusten
soveltamisessa tulee pelkan tiedon lisaamisen sijaan huomioida paatoksenteon hetket ja koh-
distaa toimenpiteet siihen. Toimenpidetta puolestaan kutsutaan tuuppaukseksi (engl. nudge),
kun tarkoitus on kannustaa toivottuun kayttaytymiseen rajoittamatta kohteena olevan henki-
lon valinnanmahdollisuuksia. (Thaler & Sunstein 2009, 4-6.) Kehittamisehdotuksessa on sovel-
lettu Lyn, Mazarin, Zhaon ja Somanin (2013) tuuppauksen suunnittelun periaatteita, jotka on
kuvattu kuviossa 3. Itse ehdotuksen kaytannon suunnittelussa sovellettiin myohemmin esitel-
tavaa EAST-kehikkoa.

Maarltal Valitse Tunnista kfemot Testaa ja toista
konteksti tuuppaus tuuppaamiselle
* Ymmarrd = Tunnista soveltuvat *  Tunnista esteet ja *  Priorisoi tuuppaukset
padtiksentekoprosessi ja tuuppaukset rajoitteet ja testaa vaikutuksia
paatdksentekoympéristd tuuppauksille
+  Maarittele heuristiikat ja +  Tunnista alueet, joissa
vinoumat, joilla vaikutusta tuuppaaminen onnistuu
padtiksentekoon

Kuvio 3: Tuuppauksen suunnitteluprosessi (mukaillen Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 15)

Kun toimenpiteita aletaan suunnitella, on tarkeaa aloittaa tunnistamalla paatoksentekotilan-
teet ja paatoksentekoymparisto seka asiat, jotka vaikuttavat niihin (Ly, Mazar, Zhao ja Soman
2013, 15). Etukateen tulee maaritella myos haluttu lopputulos eli mita kayttaytymista pyri-
taan muuttamaan seka miten muutosta on mahdollista mitata ja milla aikajanteella. Eri nako-

kulmien ja kaytannon toimintatapojen ymmartaminen auttaa intervention suunnittelussa,
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koska myos pienilla yksityiskohdilla voi olla kayttaytymiseen suuri vaikutus. (Service ym.
2014, 45; Thaler, Sunstein & Balz 2012, 428-429.) Taman tuuppauksen suunnittelussa paatok-
sentekoa tarkasteltiin tyopaikkailmoituksista valittyvan tiedon valossa. Paremman paatoksen-
tekokartan ja siihen liittyvat pullonkaulat olisi saanut muodostettua esihenkiloita haastattele-
malla, mutta aikataulusyista sellaista ei ehditty toteuttaa. Toisaalta suurin pullonkaula heti
prosessin alussa oli selkea, joten myos valittu toteutustapa on kehittamistyolle hyva aloitus-

piste.

Ilmoitustekstien kopioimisen perusteella pystyttiin siis paattelemaan, etta toimenpide tulisi
kohdistaa heti rekrytointiprosessin alkuvaiheeseen ennen kuin ilmoituksen laatijan mieli olisi
ankkuroitunut tiettyihin pohjassa oleviin hakukriteereihin. Ankkuroinnissa mieli kiinnittyy ai-
kaisemmin mainittuun tietoon ja ihminen tekee paatoksia vertaamalla tietoa tuohon lahtota-
soon riippumatta siita, liittyyko se itse asiaan mitenkaan (Kahneman 2011, 122). Ankkuria voi
kuitenkin hyodyntaa myos tietoisesti tuuppauksena (Thaler & Sunstein 2009, 23-24). Talloin

ankkuri suunnitellaan siten, etta se ohjaa ihmista toivottuun kayttaytymiseen.

Ilmoitustekstien analyysissa tunnistettiin paatoksentekoon vaikuttavia heuristiikkoja ja vi-
noumia. Keskeisimmat olivat status quo -vinouma seka siihen liittyva saatavuusheuristiikka.
Status quo -vinoumassa muutosta ei tapahdu, koska tehdaan valinta toimia, kuten siihenkin
asti (Samuelson & Zeckhauser 1988, 33) ja nykytilasta halutaan pitaa kiinni, vaikka muutos
voisi tarjota parempia vaihtoehtoja (Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 17). Tassa tapauksessa
muutos ja parempi vaihtoehto tyonantajalle olisi monimuotoisempi joukko tehtavaan haki-
joita, joka taas pitkalla aikavalilla edesauttaisi monimuotoisemman tyoyhteison kehittymista.
Yleisesti ottaen muutos ei valttamatta kuitenkaan ole esihenkilolle tavoittelemisen arvoinen,
koska se vaatii tavalliseen prosessiin verrattuna enemman tyota ja ajankayttoa. Sen vuoksi
aikaisempaan paatokseen eli hakukriteereihin tai ilmoitustekstiin sitoutuminen perustellaan
rationaalisuudella (Samuelson ja Zeckhauser 1988, 34). Esihenkiloita haastattelemalla olisi
voinut olla mahdollista todentaa tata ajattelumallia ja loytaa lisaksi motivointikeinoja, jotka

auttaisivat muutokseen ryhtymisessa.

Tuuppausprosessin toisessa vaiheessa soveltuvaksi tuuppaukseksi valittiin sahkopostimuistu-
tus. Sahkopostimuistutuksen avulla voitaisiin ankkuroida uutta tietoa rekrytoijan mieleen en-
nen ilmoituksen kirjoittamisen aloittamista. Kun ilmoituksen laatiminen alkaa, voisi mieleen
tulla myos muita kuin aikaisempien ilmoitusten teksteja tukevia nakokulmia. Kyseenalaista-
malla ensimmaisena mieleen tulevat tutut asiat, voi yrittaa lieventaa ajattelun vinoumia
(Bazerman & Moore 2017, 219).

Kolmas vaihe tuuppausta kehittaessa on tunnistaa erilaiset toteuttamistavat ja mahdolliset
rajoitteet. Esimerkiksi kaytettavissa olevat resurssit voivat rajoittaa tuuppausten toteutta-

mista (Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 19). Tassa yhteydessa mahdolliseksi esteeksi tai
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vahintaankin haasteeksi tunnistettiin kaytettavissa olevat henkilostoresurssit seka kaikkien
osapuolien motivaatio kirjoittaa uudenlaisia ilmoituksia tai halu perehtya monimuotoisuuden
teemoihin. Tuuppausta suunnitellessa onkin hyva selvittaa, olisivatko seuraavat laajasti toimi-
viksi havaitut keinot, tai osa niista, sovellettavissa kehittamisessa: automaattinen ilmoittau-
tumistapa, oletusarvon muutos tai sellaisen luominen, nykyisten vaihtoehtojen muokkaaminen
sopivammiksi, prosessin yksinkertaistaminen tai teknologian hyodyntaminen kustannusten pie-

nentamiseksi tai skaalautumisen parantamiseksi (Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 19).

Prosessin yksinkertaistaminen nahtiin yhtena potentiaalisena keinona, erityisesti ohjeistuksen
ja mallipohjien loydettavyyden parantamisena ja yksinkertaistamisena. Ohjeita on talla het-
kella useassa tiedostossa aihekohtaisesti, mutta toisaalta yksi hyvin rakennettu ohjedoku-
mentti voisi auttaa kokonaiskuvan muodostumisessa ja kaiken oleellisen tiedon huomioimi-
sessa. Oletusarvot ovat toimivia ohjauskeinoja erityisesti silloin, kun kyseessa on kompleksi-
nen paatos (Thaler, Sunstein & Balz 2012, 430). Oletusarvoksi voidaan kaytannossa talla het-
kella tunnistaa aikaisempien ilmoitusten tekstit, jonka tilalle tulisi pystya muodostamaan uusi
oletusarvo. Pitkalla aikavalilla suomen kielen taidon tehtavakohtaisesta maarittelemisesta

voisi syntya uusi oletusarvo kielitaitokriteerin kohdalla.

Tuuppauksen kehittamisen viimeinen vaihe on tuuppausvaihtoehtojen priorisointi seka inter-
vention testaaminen. Jos vaihtoehtoja on useita, kannattaa aloittaa sellaisista, jotka sijoittu-
vat paatoksentekoprosessin alkuvaiheeseen (Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 19). Intervention
testaamisella puolestaan saadaan kaytannon tietoa, onko suunnitelluilla toimenpiteilla ollut
haluttu vaikutus. Parhaiten testaaminen onnistuu satunnaistetun kontrolloidun kenttakokeen
avulla (Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 20; Service ym. 2014, 47-48). Siina kasittelyryhmalla
testataan toimenpidetta tai toimenpiteita samalla, kun verrokkiryhmaan ei kohdisteta mitaan
toimenpiteita. Talloin verrokkiryhma edustaa sita, mita olisi tapahtunut, jos ei olisi tehty mi-

taan. (Service ym. 2014.)

Taman opinnaytetyon aikataulusta johtuen kehittamisehdotusta ei ehditty testata. Testaami-
sen voisi kuitenkin toteuttaa esimerkiksi siten, etta vain osa HR-asiantuntijoista kokeilee sah-
kopostimuistutusta omilla vastuuosastoillaan samalla, kun muut eivat tee mitaan muutoksia
prosesseihin. Talloin naissa rekrytoinneissa voisi seurata, muuttuuko yleinen hakijaprofiili.
Tata voisi mitata esimerkiksi tarkastelemalla hakijoiden ilmoittamaa suomen kielen taidon ta-
soa. Seurata voisi myos sita, etenevatko tallaiset hakijat rekrytoinneissa, jos suomen kielen
taidon tasoa oli madallettu ilmoituksessa. Samalla saataisiin tietoa esihenkiloiden toimintata-

voista tuuppauksen kehittamiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi.
4.4.2 EAST-kehikon soveltaminen tuuppauksessa

Muistutuksena kaytettavan sahkopostiviestin laatimisessa hyodynnettiin niin kutsuttua EAST-

kehikkoa (Service ym. 2014), joka on yksi kaytannon tyokalu tuuppaustoimenpiteiden
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suunnitteluun. EAST-malli on alun perin suunniteltu erityisesti julkisen sektorin kayttoon tuke-
maan erilaisten politiikkojen implementointia. Sita voidaan kayttaa suunniteltaessa tuuppauk-
sia, joilla pyritaan vaikuttamaan ihmisten kayttaytymiseen muokkaamalla paatoksentekoym-
paristoa. (Service ym. 2014.) Lyhenteen kirjaimet tulevat sanoista easy (helppo), attractive
(kiinnostava), social (sosiaalinen, yhteisollinen) seka timely (oikea-aikainen) (Service ym.
2014). Ajatuksena on, etta jonkin kirjaimen tai joidenkin kirjainten yhdistelman edustama

tausta-ajatus toteutuu kehittamistoimenpiteessa.

m

ASY helppo

A|TTRACTIVE kiinnostava

v

IOCIAL sosiaalinen, yhteisdllinen

=

IMELY oikea-aikainen

Kuvio 4: EAST-kehikko (mukaillen Service ym. 2014)

HR-asiantuntijoiden kayttoon suunniteltiin siis tuuppaus (engl. nudge), jonka avulla esihenki-
loita voidaan kannustaa inklusiivisuuden lisaamiseen tyopaikkailmoituksissa. Kaytannon esi-
merkkina on kaytetty kielitaidon maarittelemista tyopaikkailmoituksessa. Tarkoituksena on
saada aikaan muutosta nykytilaan ja jollain aikavalilla muodostaa uusi nykytila. Seuraavassa
kuviossa on esitelty luonnos sahkopostiviestista, jonka HR-asiantuntija lahettaa rekrytoivalle
esihenkilolle rekrytoinnin alkaessa. Tuuppaus on suunniteltu EAST-kehikon mukaisesti ja sen

soveltamista avataan seuraavaksi tarkemmin.
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Hei [Nimi]

Sinulla on alkamassa [tehtavan nimi] rekrytointi. Muistutan, etta erityisesti
suomen Kielen taitoon liittyen on hyva miettia tarkkaan tyotehtavissa
tarvittavaa Kielitaitoa, jotta tehtavaa voivat hakea monipuolisesti eri
taustoista tulevat henkilot. Kuvassa pikaohje Kielitietoisesta
hakuilmoituksesta. Alhaalla olevista linkeista saat lisatietoja.

Sparraan mielellani ilmoitustekstia kanssasil

Kielitietoinen hakuilmoitus

Tehtiavankuvaus
Kerro, miten Kielitaitoa tarvitaan tehtavissa.

Esimerkiksi
Tehtavassa laaditaan analyysia [toimiston tai tehtavan vastuualueelta)
suomeksi tai englanniksi

Odotamme sinulta (hakukriteeri)
Tehtavaan soveltuvaa suomen ja englannin kielen taitoa
Vahintaan suomen Kielen perusteita ja hyvaa englannin kielen taitoa
Sujuvaa suomen ja hyvaa englannin kielen taitoa

Tiesitko, etta
Pyrimme olemaan kielitietoinen tydyhteisd: toimimme tydyhteisén sisalla yleensa
suomen kielella, mutta tuemme tarvittaessa kehittyvaa suomen kielen taitoa.

Lue lisad: [linkki ohjeeseen], [linkki muiden tekemiin ilmoituksiin]
ja [linkki rekrytoinnin tyotilaan]

Kuvio 5: Tuuppausehdotuksen sahkopostiviesti

EAST-mallissa helppouden tunnetta edistavat oletusarvot, ylimaaraisen saatamisen minimoi-
minen seka sanoman yksinkertaistaminen (Service ym. 2014, 9). Ehdotuksessa helppoutta
(easy) edustaa lyhyt viesti, jossa teksti tarjoaa kuvan siita, mita lukijalta odotetaan. Tavoit-
teena on, etta kun esihenkilo alkaa laatia tyopaikkailmoitusta, han kiinnittaa huomiota tehta-
van kannalta riittavaan suomen kielen taidon tasoon. Esimerkkien kautta kerrotaan, miten
kielitaitoa voisi ilmaista tyopaikkailmoituksessa. Esimerkit linkittyvat tyopaikkailmoituksen
rakenteeseen eli aikaisemmin mainittuihin moduuleihin kaksi, viisi ja kahdeksan. Nama olivat
siis tehtavankuvaus, hakukriteerit seka hakijalle kerrottava tyoyhteisoon liittyva yksityiskohta
tai knoppitieto. Esimerkit toimivat samalla ankkureina, joihin mieli voi palata, kun esihenkilo
tyostaa ilmoitustekstia. Viestin lopussa olevat linkit ohjeisiin helpottavat oikeiden ohjeiden

loytymista ja parantavat myos niiden kaytettavyytta.

Tuuppauksen toteuttamisvaiheessa olisi hyva olla olemassa myos ohjeistus ja tukikysymykset
kielitaidon maarittamiseen esimerkiksi Ahlforsin ja Saarelan (2022) opasta mukaillen, jolloin
esihenkilo voi halutessaan heti ryhtya toimiin tai sitoutua toimimaan suunnitelman mukaan.
Tuuppauksessa tarkeaa on poistaa niin fyysisia kuin mentaalisiakin esteita eli pullonkauloja
toivotun kayttaytymisen tielta tekemalla asian loppuun saattaminen mahdollisimman helpoksi
(Ly, Mazar, Zhao ja Soman 2013, 15; Service ym. 2014, 9).

Kiinnostavuutta (attractive) voi lisata huomiota herattavilla elementeilla seka palkkioilla tai
sanktioilla (Service ym. 2014, 19). Tassa ehdotuksessa tata kategoriaa edustavat niin viestin

ulkoasu kuin alun henkilokohtainen tervehdys seka tiettyyn rekrytointiin viittaaminen. Nama
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auttavat lukijaa tunnistamaan viestin hyodyt itselle, jolloin han sitoutuu paremmin viestin
asiaan. Myos HR-asiantuntijan tarjous auttaa ilmoituksen kanssa sparrailemalla, voi luoda vas-

tavuoroisuuden tunnetta lukijassa, mika myos edesauttaa sitoutumista (Service ym. 2014, 22).

Sosiaalinen tai yhteisollinen, sosiaalisiin normeihin vetoava nakokulma toteutuu viestin lo-
pussa olevan linkin avulla. Linkki vie muiden esihenkiloiden tekemiin tyopaikkailmoituksiin,
joissa suomen kielen taitotasoa on madallettu. Tama on kuitenkin tieto, jonka voi lisata vies-
tiin vasta, kun tallaisia ilmoituksia on oikeasti olemassa. Muuten se antaa viestin, etta muut-
kaan eivat toimi nain, joten lukijankaan ei kannata ryhtya siihen. Sosiaalisilla normeilla voi-
daan vaikuttaa laumakayttaytymiseen eli ihmisen taipumukseen kayttaytya samalla tavalla,
kuten muutkin omassa viiteryhmassa. Myos muille tehty sitoumus on usein vahvempi kuin vain
itselle tehty lupaus. (Service ym. 2014, 29, 33.) Lisaksi suositukset kulkevat verkostoissa eli
yhden henkilon hyvat kokemukset kannustavat muita toimimaan samoin ja painvastoin, jolloin

sosiaaliset normit kannattaa tehda nakyvaksi (Datta & Mullainathan 2014, 30).

Viimeisena nakokulmana on oikea-aikaisuus (timely), joka kehittamisehdotuksessa toteute-
taan lahettamalla viesti juuri silloin, kun esihenkilolla on alkamassa rekrytointi. Oikea-aikai-
suudessa oleellista onkin ajoittaa toimenpiteet juuri siihen hetkeen, kun henkilo on vastaan-
ottavaisimmillaan. Tassa auttaa paatoksentekokartan tekeminen. Haasteena on tuoda esiin
heti saavutettavat hyodyt esihenkilolle (Service ym. 2014, 37). Yhden ilmoituksen tekstin
muuttaminen on osa isompaa prosessia, jonka tulokset ovat nahtavissa vasta pitkan ajan
paasta. Epavarmuus ja vasta myohemmin saatavat hyodyt voivat vaikeuttaa esihenkiloiden si-
toutumista laatia monimuotoisuuden paremmin huomioivia tyopaikkailmoituksia. Myos hi-
taampi ja tyolaampi tapa kirjoittaa ilmoituksia kopioimatta tietoja saatetaan kokea liian ai-

kaa vievaksi nykyhetkessa.

5  Johtopaatokset

Opinnaytetyossa tarkasteltiin 25 Suomen Pankin ekonomistipaikkojen tyopaikkailmoitusta,
joista oli tarkoitus tunnistaa, esiintyyko niiden teksteissa tiedostamattomasti syrjivia raken-
teita. Tavoitteena oli tehda tallaiset ilmaisut nakyvaksi, mikali sellaisia loytyisi. Opinnayte-
tyossa syrjinnan teemoja tarkasteltiin hakijan etnisesta taustasta lahtoisin. Tyopaikkailmoi-
tuksista tunnistettiinkin analyysissa kaksi rakennetta hakukriteereissa, jotka voivat tuottaa
syrjivia rakenteita etnisen taustan nakokulmasta. Nama rakenteet olivat korkea suomen kie-
len osaamistaso ja aikaisempi alan tyokokemus. Lisaksi tyopaikkailmoitusten samanlaisuus

nousi esiin kolmantena paahavaintona.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli ”Miten Systeemi 1 -ajattelu ilmenee Suomen Pankin

ekonomistipaikkojen tyopaikkailmoituksissa tutkimusajankohtana?”. Tutkimuskysymykseen
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vastaaminen tapahtui vertailemalla tutkimusaineiston tyopaikkailmoituksia toisiinsa ja havain-
noimalla niiden samanlaisuutta. Tyopaikkailmoitusten samanlaisuus viesti Systeemi 1 -ajatte-
lun kayttamisesta rekrytointiprosessissa tyopaikkailmoitusten laatimisessa. Kaytannossa tama
tarkoitti vanhojen ilmoitusten kayttamista uusien pohjana. Samanlaisuuden arvioitiin viesti-
van status quo -vinoumasta, jossa ollaan tyytyvaisia nykytilaan. Tutussa nykytilassa kaikki toi-
mii helposti ja vaivattomasti, jolloin samalla kartetaan muutosta, koska se koetaan tyolaana.
Samuelsonin ja Zeckhauserin (1988, 33) mukaan status quo -vinoumassa tukeudutaan jo aikai-
semmin tehtyihin paatoksiin ja ollaan tyytyvaisia niihin. Muutos saattaisi indikoida, etta aikai-
sempi paatos on ollut vaara, joten aikaisemmassa paatoksessa halutaan pysya senkin vuoksi
(Bazerman & Moore 2017, 217-218).

Pysymista nykytilassa perustellaankin rationaalisuudella sen perusteella, etta aikaisemmin
tehty vastaava paatos on tehty samalla tavalla ja paatoksen muuttamiseen puolestaan liittyisi
epavarmuuksia. Nykytilassa pysyminen koetaan rationaalisena paatoksena myos, koska muutos
pitaisi sisallaan kustannuksia tai epavarmuutta. (Samuelson & Zeckhauser 1988, 33-34.) Tassa
tapauksessa aikaisempana paatoksena tai valintana voidaan ajatella tyopaikkailmoitusta,
jonka esihenkilo kokee hyvaksi pohjaksi myos tuleviin avoimiin tyopaikkoihin. Kustannuksina
puolestaan voidaan ajatella ilmoituksen tekemisesta alusta asti aiheutuvaa aikainvestointia
seka tyolaampaa prosessia. Jos esihenkilo kokee kustannukset suuremmaksi kuin nykyisen il-
moituspohjan kayttamisesta saatavat hyodyt, han pysyy nykytilassa eli jatkaa aikaisemman

tyopaikkailmoituksen kayttamista pohjana.

Systeemi 1 -ajattelussa tunnistettiin erityisesti saatavuusheuristiikka, jota kaytetaan tyypilli-
sesti silloin, kun otetaan luotettavana tietona kayttoon ensimmaisena mieleen tullut asia paa-
toksenteon hetkella. Tyytyvaisyyden taustalla vaikuttaa usein vaivattomuus, kun on mahdolli-
suus toimia monissa tilanteissa automaattisen ajattelun varassa. Saatavuusheuristiikka ja sta-
tus quo -vinouma nojaavat vahvasti automaattiseen Systeemi 1 -ajatteluun, jonka toimintaan

emme juurikaan kiinnita huomiota.

Samanlaisuus ilmeni tyopaikkailmoituksissa kielitaidossa, aikaisemmassa tyokokemuksessa,
hakijalta odotettavissa ominaisuuksissa, koulutustaustassa seka vahva-adjektiivin kayttami-
sena, johon liittyy maskuliiniseksi miellettyja stereotypioita. Lisaksi saman toiminnon ilmoi-
tuksia verratessa huomattiin samanlaisuutta myos hakukriteereiden jarjestyksessa. Rajoittu-
nut huomiointikyky rajoittaa ihmisen kykya tarkastella kaikkea oleellista informaatiota yhtaai-
kaisesti paatoksentekotilanteessa, jolloin ihminen rajoittaa tiedon etsimista yksinkertaistaak-
seen prosessia, mutta samalla sokaistuu jollekin tiedolle (Bazerman & Moore 2017, 60). Jos
tiedot kopioidaan aikaisemmasta ilmoituksesta, niita ei valttamatta lueta ajatuksella enaa uu-
dessa kontekstissa. Samojen hakukriteereiden kayttd voi myos vahvistaa tyoyhteison ho-

mogeenisuutta, jos aina haetaan tyontekijoita samalla profiililla.
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5.1 Suomen kielen korkea osaamistaso ja aikaisempi alan tyokokemus

Syrjivien rakenteiden nakokulmasta kaksi paahavaintoa olivat suomen kielen korkea osaamis-
taso ja aikaisempi alan tyokokemus. Kaikissa paitsi yhdessa ilmoituksessa odotettiin hyvaa tai
erinomaista suomen kielen osaamista. Erityisesti Suomessa tyoelamassa odotetaan yleisesti

korkeaa suomen kielen osaamisen tasoa (Rask, Nykanen & Terasaho 2021). Samalla se on yksi
tyypillinen tilastoissakin nakyva syrjintaperuste (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019) ja sita

kautta myos tyollistymisen este.

Analyysissa tarkasteltiin kielitaidon ja tehtavankuvauksen yhteytta toisiinsa. Analyysin tulok-
sena tunnistettiin kolme kielitaitoon liittyvaa kokonaisuutta ekonomistin tehtavassa. Ensim-
mainen kokonaisuus oli tyopaikalla tehtava tyo suomen kielella. Toinen kokonaisuus oli tyo-
paikan ulkopuolella tehtava tyo suomen kielella ja kolmas puolestaan tyopaikan ulkopuolella
tehtava tyo englannin kielella. Erityisesti ensimmaisen kokonaisuuden osalta olisi tarkeaa
miettia, mika on kulloisessakin tehtavassa tosiasiallisesti tarvittava kielitaito. Ensimmaisen ja
toisen kokonaisuuden osalta tulee myos arvioida, onko syita olettaa, etta tyoyhteison sisalla
ja kotimaisten sidosryhmien kanssa yhteistyo ei sujuisi myos hybridimallilla, jossa voidaan so-
pia yhteiseksi kieleksi suomi, mutta jota voi taydentaa englannilla tarpeen mukaan. Kielitie-
toisen tyoyhteison periaatteissa loytyy myos muita kaytannon ehdotuksia esimerkiksi kokous-
muistiinpanojen tarkeyteen liittyen (Rask, Nykanen & Terasaho 2021), ja naihin periaatteisiin

ehdotetaankin tutustumista tarkemmin.

Kansainvalisten tai muiden kuin suomea erittain hyvin osaavien tai aidinkielenaan sita puhu-
vien asiantuntijoiden mahdollisuus menestya naiden ilmoitusten kaltaisissa rekrytoinneissa
vaikuttaa vaikealta. Toisaalta, jos ilmoitukset nayttavat silta, etta niihin haetaan vain aidin-
kielentasoisesti puhuvia osaajia (Ahlfors & Saarela 2022,13), ei paikkoja toisaalta edes hae
erilaisista taustoista tulevat henkilot. Erinomaisen tai edes hyvan suomen kielen taidon saa-
vuttaminen ilman, etta paasee suomenkieliseen tyoyhteisoon, jossa kielta paasee kaytta-
maan, voi arvioida olevan erittain vaikeaa. Kuten tietoperustassa todettiin, suomen kielen
taidon vaatimuksen madaltaminen alemmalle tasolle ei tarkoita hakijan asiantuntijuuden tai
muun osaamisen vaativuuden madaltamista (Rask, Nykanen & Terasaho 2021). Sen sijaan se
auttaa valitsemaan tehtavaan parhaan tekijan laajemmasta hakijajoukosta samalla, kun se
tarjoaa kaytannon keinon tyoyhteison monimuotoisuuden lisaamiseksi ja paatoksenteon laa-

dun varmistamiseksi.

Toinen mahdollinen syrjiva rakenne tyopaikkailmoituksissa oli aikaisempi alan tyokokemus.
Aikaisempaa alan tyokokemusta odotettiin yhta lukuun ottamatta kaikkien tyopaikkailmoitus-
ten hakukriteereissa. Tietoperustassa nostettiin esiin, etta maahanmuuttajilla ja henkiloilla,
joilla on muuhun kuin suomalaiseen taustaan viittaava nimi, on enemman vaikeuksia tyollistya

kuin suomalaisiksi mielletyilla nimilla (Ahmad 2020). Myos kansainvalinen tutkimustieto tuki
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sita, etta vahemmistoryhmien edustajia syrjitaan rekrytoinneissa. Syrjinta voi olla tietoista
tai tiedostamatonta, mutta niiden taustalla vaikuttavat usein stereotypiat, mutta myos tie-
dostamattomat toimintatavat. Aikaisemman tyokokemuksen systemaattinen kayttaminen ha-
kukriteereissa saattaa siis muodostaa korostetusti esteita tyonhakijoille, joilla on eri etniseen

taustaan viittaava nimi.

Analyysissa ehdotettiin, etta aikaisemman alan tyokokemuksen kayttamisesta hakukriteerina
voitaisiin joissain tapauksissa luopua esimerkiksi matalamman vaativuusluokan paikoissa. Ai-
neiston perusteella vaikutti silta, etta kenen tahansa ekonomistin voi olla vaikea saada ensim-
maista alan tyopaikkaa Suomen Pankista. Jos jo aikaisemmin on ollut vaikeuksia tyollistymi-
sessa vierasperaisen nimen tai heikomman suomen kielen taidon vuoksi, vaikuttaa epatoden-

nakoiselta edeta myoskaan naissa rekrytoinneissa.
5.2  Kehittamistyon arviointi

Tassa opinnaytetyossa esiin tuodut havainnot mahdollistavat rekrytointiprosessin ja tyopaik-
kailmoitusten kirjoittamisen uudenlaisen tarkastelun. Opinnaytetyossa esitellaan mahdolli-
suuksia Suomen Pankin rekrytointikaytanteiden kehittamiseen monimuotoisuustyon nakokul-
masta. Opinnaytetyon havaintoja hyodynnetaankin organisaatiossa monimuotoisten rekrytoin-

tikaytantojen kehittamisessa, HR:n tyossa seka esihenkilotyon tukena.

Kehittamistyo toteutettiin tapaustutkimuksena ja siihen liittyvan tutkimusaineiston analyysi
teoriaohjaavan sisallonanalyysin avulla. Taman kehittamistyon viitekehyksessa haasteena oli
osittain nakymattoman ilmion kasitteleminen. Lofstrom (2015, 134) puhuukin hiljaisuuden to-
dentamisesta aineistossa sellaisissa kohdissa, joissa olisi perusteltua odottaa loytavansa tietyn
asian. Tutkimusaineiston analyysi tuotti kuitenkin muutaman havainnon, joiden avulla opin-
naytetyohon valittuja nakokulmia pystyttiin kasittelemaan. Analyysin johtopaatoksia olisi voi-
nut rikastaa haastattelemalla lopuksi viela muutamaa esihenkiloa ja varmistua siten kehitta-
misehdotukseen liittyvista valinnoista. Tulososiossa esitelty valintamuotoiluun ja tuuppauk-
seen perustuva kehittamisehdotus voi kuitenkin toimia toimenpiteiden suunnittelun pohjana

myos opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Taman opinnaytetyon tekemisessa on hyva tunnistaa tekijoita, jotka ovat saattaneet aiheut-
taa vinoumia tekijan tulkintoihin ja analyysiin. Opinnaytetyon tekija on osa tutkittavaa tyoyh-
teisoa ja tyotehtaviensa kautta hanella on kokemusta organisaation rekrytointiprosessista kay-
tannossa. Siten kirjoittajalla oli ennakkokasityksia aihealueeseen liittyen. Opinnaytetyonte-
kija on perilla organisaation rekrytointitapojen lisaksi myos organisaatiokulttuurista seka or-
ganisaation sisalla kaytavista keskusteluista opinnaytetyon teemojen osalta. Nailla asioilla
saattaa olla vaikutusta tekstien analyysiin. Kuitenkin on syyta todeta, etta opinnaytetyonte-

kija ei ollut esteellinen kasittelemaan opinnaytetyon aihepiiria.
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Henkilokohtaisesti opinnaytetyon aihe on myos lahella opinnaytetyon tekijaa. Valilliset kay-
tannon kokemukset rekrytoinneista silloin, kun henkilolla on esimerkiksi toiseen etniseen
taustaan viittaava nimi tai suomi ei ole henkilon aidinkieli, saattavat myos vaikuttaa tassa
tyossa tehtyihin valintoihin. Lisaksi koko opinnaytetyoprosessin ajan pyrittiin pitamaan mie-
lessa, etta opinnaytetyon tekija teki tulkintoja omista valkoisista ja monin tavoin etuoikeute-
tuista lahtokohdista kasin, jonka vuoksi ymmarrys teemasta voi olla myos vinoutunutta. Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitoksen tutkimuspaallikko Shadia Raskin mukaan kuitenkin valtavaes-
toa tarvitaan kaymaan keskustelua, koska yhtakaan vahemmiston asemaa parantavaa muu-
tosta ei ole tehty ilman enemmiston tukea (Moisio 2023b). Tietoperustaan pyrittiinkin valitse-
maan sopivia asioita aiheen luotettavan kasittelyn mahdollistamiseksi, jotta siihen olisi myos
mahdollista tukeutua tutkimusaineistosta tehtavien tulkintojen kohdalla. Siita huolimatta on
syyta todeta, etta tulkinnoista saattaa puuttua sellaisia nakokulmia, joita toisesta etnisesta
taustasta tuleva henkilo osaisi taydentaa esimerkiksi tietoperustan rakenteeseen. Tekijalla oli

kuitenkin vilpiton halu ymmartaa tutkittavaa ilmiota ja oppia siita lisaa.
5.3  Luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyossa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) hyvan tieteellisen
kaytannon ohjeita. Hyvan kaytannon mukaisesti tutkimusprosessin luotettavuuden arvioimi-
sessa on tarkeaa, etta tutkimuksen toteuttamisen kaikki vaiheet on kuvattu mahdollisimman
tarkasti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 232-233). Opinnaytetyon kaikissa vaiheissa pyrit-
tiinkin mahdollisimman objektiiviseen seka aineistosta ja tutkimustiedosta nousevaan tulkin-
taan. Esimerkiksi tyopaikkailmoituksen rungon kuvauksen yhteydessa pyrittiin kertomaan
mahdollisimman tarkasti organisaation rekrytointiprosessi ilmoitustekstien muodostamisen
osalta seka lain muodostamat reunaehdot. Luotettavuuden varmistamiseksi, aiheen ajankoh-
taisuus ja konteksti organisaatiossa pyrittiin valittamaan lukijalle myos riittavalla tarkkuu-
della, samoin analyysin tekemisen vaiheet. Lahteissa pyrittiin kayttamaan luotettavia tutki-
muksia, selvityksia ja raportteja. Lahdeviitteet pyrittiin merkitsemaan mahdollisimman selke-

asti, jotta tiedon alkupera sailyy.

Aineisto mahdollistaa tutkimuksen toisintamisen siten kuin se on mahdollista laadullisessa ta-
paustutkimuksessa, joka on usein sidottu tiettyyn ajanhetkeen ja kontekstiin (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2014, 232). Valmiin dokumenttiaineiston kohdalla tilanne on aineiston osalta
staattinen, mutta sita voi lahestya myos toisenlaisesta nakokulmasta kuin, mika tassa opin-

naytetyossa valittiin.

Kyseessa on julkinen aineisto, joka on saatu tutkittavan organisaation henkilostohallinnosta
eika se sisaltanyt salassa pidettavia henkilotietoja. Ainoat henkilotiedoiksi laskettavat tiedot
olivat tyopaikkailmoituksissa rekrytoivien esihenkiloiden nimet, sahkopostiosoitteet ja tyopu-

helinnumerot. Naita tietoja ei julkaista opinnaytetyon yhteydessa, mutta niihin ei myoskaan
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liity korostunutta tietosuojaa ja salassapitoa, kuten esimerkiksi haastateltujen henkiloiden
kohdalla olisi. Tasta huolimatta tietoja on kasitelty huolellisesti koko prosessin ajan. Saadun
aineiston sailytyspaikka on analyysin ajan opinnaytetyon tekijan kaytossa olevan tyonantajan
tietokoneen verkkolevylla, jonne on paasy ainoastaan analyysin tekijalla. Kun opinnaytetyo on
julkaistu, aineisto poistetaan. Myohemmin mahdollisesti tehtavaa tutkimusta varten vastaava

aineisto on saatavissa tietopyynnolla organisaation arkistosta arkistosaannon mukaisesti.

5.4 Jatkokehittaminen

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin ekonomistin tehtavien tyopaikkailmoituksia. Olisi mielen-
kiintoista selvittaa, toistuvatko samanlaiset ilmaisut myos muiden tehtavien ilmoituksissa.
Jatkokehittamisen kohteena olisi kuitenkin tarkeaa selvittaa, miten esihenkilot saataisiin
kayttamaan tyopaikkailmoituksen pohjana varsinaisia ohjeita eika aikaisempaa ilmoitusta.
Myos taman opinnaytetyon kehittamisehdotuksen toteuttamista ajatellen paatoksentekokartta
seka pullonkaula-analyysi voisivat tuoda yleisemminkin tyokaluja ohjeiden ja prosessien kehit-

tamiseen.

Tyonantajilla on mahdollisuus osallistua rakenteellisen syrjinnan kitkemiseen tarkastelemalla
rekrytointikaytantoja ennakkoluulottomasti, pyrkimalla tunnistamaan piilossa olevia syrjivia
rakenteita ja poistamalla tyollistymisen esteita niilta, joihin syrjivat rakenteet osuvat. Par-
haimmillaan Suomen Pankilla on julkisen sektorin tyonantajana ja julkisen vallan kayttajana
mahdollisuus toimia kehityksen moottorina (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2021, 13) ja edistaa
omalla esimerkillaan yhdenvertaista tyoelamaa Suomessa monimuotoisen rekrytoinnin ja sii-

hen liittyvien toimintatapojen kehittamisen kautta.
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