jamk

Yhdenvertaisuuden edistaminen rekry-
tointiprosessissa vaikeasti tyollistyvien
nakokulmasta

Sara Mankki

Otso Miettunen

Opinnaytetyo
AMK 3/2025
Liiketalouden tutkinto-ohjelma

°
amk I Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
J University of Applied Sciences



°
Jamk Kuvailulehti

Mankki, Sara & Miettunen, Otso

Yhdenvertaisuuden edistaminen rekrytointiprosessissa vaikeasti tyollistyvien nakékulmasta.
Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Maaliskuu 2025, 56 sivua

Liiketalouden tutkinto-ohjelma. Opinnadytety6 AMK.

Julkaisun kieli: suomi

Julkaisulupa avoimessa verkossa: kylla

Tiivistelma
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naytetyon toimeksiantajan Lassila & Tikanoja Siivous Oy tyollistad noin 8000 henkil6a. L&T tekee yhteis-
tyota erilaisten tahojen kanssa, jotka tukevat vaikeasti tyollistyvia henkil6ita tyonhaussa.
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Abstract

In the future Finland, the diversity of job seekers and competition for workers will increasingly come to the
front. Nowadays, the aim is increasingly to make job search faster, more efficient and resource-wise. At the
same time, the application process should be equal for every applicant. Each jobseeker's background af-
fects the perceived quality of the job search process and ultimately the outcome of the recruitment pro-
cess. Lassila & Tikanoja Siivous Oy, the client of the thesis, employs approximately 8,000 people. L&T coop-
erates with a variety of organizations that support people who are difficult to employ in their job search.
Therefore, equality and diversity has been an important part of their recruitment process even before this
thesis.

The aim of the thesis was to examine the challenges of job application and the need for support from the
perspective of people with difficulties in finding a job. With this perspective, development proposals were
created for the client to improve their recruitment process. At the same time, the commissioner was pro-
vided with information from the perspective of the partners on what kind of things should be considered in
recruitment from the perspective of the hard-to-employ.

The research method of the thesis was qualitative research, and the data was collected through thematic
interviews. The interviews were conducted with recruiters of the client company and other partners of the
company, who support people who are difficult to employ in their job search.

The results of the thesis provided an insight into the challenges and difficulties faced in different stages of
the recruitment process by people who are difficult to employ. The main challenges identified in the study
were self-expression and sharing their skills and competences. The research showed that it is important for
recruiters to understand the diversity of people and to be able to work professionally with different people.

Based on the results of the study, each jobseeker is an individual who may face different challenges during
the recruitment process. Taking diversity and difference into account during the application process can
help to attract more potential jobseekers. The results and conclusions of the thesis can be used in recruit-
ment processes in general, as it is important to take diversity and equality into account, regardless of the
jobseeker and the job.
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1 Johdanto

Opinndytetytssa edistetdaan Lassila & Tikanoja Siivous Oy:n yhdenvertaisuutta rekrytointiproses-
sissa. Opinndytetydssa paneudutaan teorian sekd haastatteluiden avulla tarkemmin Lassila & Ti-
kanojan rekrytointiprosessiin, sen erilaisiin vaiheisiin seka rooleihin sen sisalla. Opinndytetydssa
tarkastellaan rekrytointiprosessia vaikeasti tyollistyvien henkildiden nakokulmasta. Opinndytetyon
tuloksena syntyy kehitysehdotuksia, joiden myo6ta rekrytointiprosessia voitaisiin kehittaa yhden-

vertaisemmaksi erilaisia hakijoita kohtaan.

Bergbomin, Lantton, Leino-Arjaksen, Ruokolaisen, Tarvaisen ja Varjeen (2020a) mukaan yhdenver-
taisella ja syrjimattomalla rekrytointiprosessilla ja rekrytointiosaamisella luodaan pohja yrityksen
monimuotoisuudelle. Tulevaisuuden tyoelamassa kotimaista osaamista etsitdan jatkuvasti pienen-
tyvasta tyokykyisten lukumaarasta. On siis organisaatioille valttamaténta laajentaa rekrytointia
koskemaan mahdollisimman laajaa potentiaalisten tyontekijoiden joukkoa. (Bergbom, B., Lantto,
E., Leino-Arjas, P., Ruokolainen, M., Tarvainen, K. & Varje, P. 2020a). Dufvan, Solovjewin ja Vatajan
(2021) mukaan tulevaisuudessa joudutaan pohtimaan, miten Suomessa saadaan riittdmaan tyon-

tekijat sekd osaaminen (Dufva, Solovjew-Wartiovaara & Vataja 2021).

Ty6elaman yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta [6ytyy Suomessa omat lakinsa. N&illa pyritaan tur-
vaamaan turvallinen ja syrjimaton tyoelama kaikille henkildsta ja hanen ominaisuuksistaan riippu-
matta (Makela 2022). Kaikilla tulisi siis olla yhtendinen mahdollisuus hakea tyota ja taten ottaa
osaa rekrytointiprosessiin. Makelan (2022) artikkelissa Kytdmaa huomauttaa, etta kyseiset asiat
ovatkin parantuneet vuosikymmenten aikana, mutta kehitettavaa vield l6ytyy. Yhdenvertaisuutta
tuleekin tarkastella laajasta nakokulmasta. Yhdenvertaisuuden periaatteiden tulee olla lasna lapi
rekrytointiprosessin, ndin varmistetaan, etta sopivin tyontekija paasee esille ja tulee valituksi taus-

toistaan huolimatta. (Makeld 2022.)

Yhdenvertaisuuden edistamiseen on erilaisia keinoja ja toimia rekrytointiprosessissa. Makelan
(2022) artikkelissa Kytdmaa mainitsee yhdenvertaisuuden edistamisen olevan esimerkiksi hakukri-
teerien huolellista suunnittelua, diversiteetin tavoitteiden asettamista, tyopaikkailmoituksen muo-
don hiomista seka tasavertaisen haastattelukokemuksen mahdollistamista (Makeld 2022). Tassa
opinnaytetydssa paneudutaan rekrytoijien ja toimihenkildiden haastatteluiden myota etenkin

haastattelukokemukseen, tydhakemukseen seka esiin nouseviin kompastuskiviin, joita vaikeasti



tyollistyva voi kohdata. Rajaamalla aihe kasittelemaan paaosin edelld mainittuja rekrytointiproses-
sin vaiheita saadaan opinnadytetyo pidettya ytimekkaana ja toimeksiantajan toivoman rajauksen
sisalla taten valttaen liian laajan seka rikkonaisen tutkimuksen. Opinnaytetyon tekijat nakevat ky-
seisissa rekrytointiprosessin vaiheissa rekrytoijalla seka rekrytointia tukevilla toimihenkil6illd ole-

van eniten roolia ja vaikutusta.

Aiheesta ja sen osista on tuotettu aiempia opinnaytetoita. Tutkimuksissa on kuitenkin keskitytty
enemman pitkaaikaistyottomiin, kuin vaikeasti tyollistyviin tydnhakijoihin. Tassa tutkimuksessa pa-
neudutaan rekrytointiprosessissa esiintyviin haasteisiin vaikeasti tyollistyvan nakdkulmasta ja vai-
keasti tyollistyviin tydnhakijaryhmana. Tama nakdkulma poikkeaa muista tutkimuksista, silla niissa
keskityttiin enemman tyollistymiseen yleisesti ja kokemuksiin tydelamasta. Aiemmat tutkimukset

aiheesta kasittelivat myos erilaisia tyollistymista edesauttavia hankkeita seka yhteistoita.

Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus seka inklusiivisuus ovat olleet viime vuosina yritysmaailmassa
paljon esilla. Ne toimivat vuorovaikutuksessa keskendan edesauttavan rehdin ja tasa-arvoisen tyo-
elaman syntymista. (Barney 2023.) Nama kolme ovat siis yhta tarkeita yrityksille, mutta opinnayte-
tyOssa keskitytaan eritoten yhdenvertaisuuteen johtuen sen hyodyista ja vaikutuksesta yrityksen
rekrytointiin, tyokulttuuriin ja erilaisten yksildiden edistymiseen tydelamassa. Opinndytetyon aihe
on hyvin ajankohtainen, silla yhdenvertaisuuden huomioiminen on noussut tarkeaksi trendiksi ja
keskustelunaiheeksi ty6elamassa. Mahdollisilla esiin tulevilla kehitysehdotuksilla voi olla konkreet-

tista hyotya niin toimeksiantajalle, kuin tyéelamaan yleisesti.

Toimeksiantajan esittely

Lassila & Tikanoja on perustettu vuonna 1905. Alkujaan yritys toimi tukkuliikkeena. Tukkuliikkeena
toimiessaan tuotteina oli esimerkiksi saippua, silakka ja kangastavarat. 1923-vuonna alkoi vaattei-
den valmistus saavuttaen suurta jalansijaa Suomen markkinoilla. Osakkeiden noteerausten ja eri-
laisten yritysostojen jalkeen Lassila & Tikanoja laajensi toimintaansa esimerkiksi jatteiden kuljetuk-
seen, kiinteistonhuoltoon seka siivoukseen. 2000-luvulle siirryttdessa Lassila & Tikanojasta oli
muodostunut monialainen konserni, joista yksi ndista on Lassila &Tikanoja Siivous Oy. Lassila & Ti-

kanoja tarjoaa nykypaivana materiaaleihin ja kiinteist6ihin liittyvia yllapitopalveluita seka erilaisia



kiertotalouspalveluita. (Historia. n.d.) Lassila & Tikanoja (n.d.) kertovat sivustolla konsernin liike-
vaihdon olevan 802,1 miljoonaa euroa, josta liikevoittoa on 38,4 miljoonaa euroa. Henkilostoa

konsernilla on kokonaisuudessaan noin 8000 henkilda. (L&T lyhyesti. n.d.)

Lassila & Tikanoja tuo omilla verkkosivuillaan esille yrityksen vastuullisuusperiaatteita, jotka yletty-
vat heidan jokaiselle toimialalle. Heidan vastuullisuusohjelmansa painopisteina ovat ymparisto, ih-
miset ja hallinto. (Vastuullisuusohjelma n.d.) Lassila & Tikanoja korostaa sosiaalisen vastuun kanta-
misen tarkeytta oman henkilostonsa kannalta. Jokainen henkild saa tulla tyopaikalle omana
itsendan. Lassila & Tikanojalle on tarkedaa mahdollistaa eritaustaisille tyontekijoille tydllistyminen
yritykseen seka siella viihtyminen. Monimuotoisuus, henkildston tyytyvaisyys seka heidan turvalli-

suutensa ovat tarkeita asioita organisaatiossa. (Sosiaalinen vastuu n.d.)

Verkkosivuillaan Lassila & Tikanoja mainitsee tarjoavansa mahdollisuuden myds vaikeasti tyollisty-
ville (L&T lyhyesti n.d.). Tassa opinndytetyossa keskityttiin tahan toimeen yhteistyokumppaneiden
seka Lassila & Tikanojan rekrytoijien avulla. Yhteistyokumppaneina tdssa yhteydessa olivat eriko-
koiset Suomessa sijaitsevat kaupungit. Yhteistyd heidan valillansa perustuu yrityksen vuoropuhe-
luun vaikeasti tyollistyvia tukevan henkildstdn kanssa. Vaikeasti tyollistyville oli Lassila & Ti-
kanojalla luotu oma kanava edesauttamaan rekrytointiprosessissa etenemista seka téiden hakua.
Tama ei kuitenkaan tarkoittanut automaattista tyollistymistd, vaan tarkoituksena oli enemmankin
taman helpottaminen. Loppujen lopuksi heidan tuli suoriutua rekrytointiprosessista muiden haki-
joiden tavoin. Vaikeasti tyollistyvien kanssa toimivan henkildston tehtavana oli esimerkiksi valmen-

taa, ohjata ja tukea hakijoita kohti tyollistymista.

Tutkimusaihe ja -tavoitteet

Opinnaytetyossa kartoitettiin ja luotiin kehitysehdotuksia L&T Siivous Oy:n rekrytointiprosessista
vhdenvertaisuuden ja vaikeasti tyollistyvien nakékulmasta. Opinnaytetydssa paneuduttiin yrityk-
sen rekrytoijien osaamisesta huomioida erilaisia tydonhakijoita ja heidan tarpeitaan. Nakokulmaa
vaikeasti tyollistyvien hakijoiden haasteista ja tuen tarpeesta saatiin toimeksiantajan yhteistyo-
kumppaneilta. Bergbomin, Lantton, Leino-Arjaksen, Ruokolaisen, Tarvaisen ja Varjeksen (2020a)
mukaan yhdenvertaisella ja syrjimattomalla rekrytointiprosessilla ja rekrytointiosaamisella luodaan

pohja yrityksen monimuotoisuudelle. Tulevaisuuden tydelamassa kotimaista osaamista etsitadn



jatkuvasti pienentyvasta tyokykyisten lukumaéarasta. On siis organisaatioille valttamatonta laajen-
taa rekrytointia koskemaan mahdollisimman laajaa potentiaalisten tyontekijoiden joukkoa. (Berg-
bom, B., Lantto, E., Leino-Arjas, P., Ruokolainen, M., Tarvainen, K. & Varje, P. 2020a). Kestdvan ke-
hityksen globaali toimintaohjelma Agenda 2030:n (n.d.) mukaan sosiaalisen kestdvan kehityksen
tavoitteista nousee esiin tasa-arvoisuus. Toimintaohjelman tavoitteena on vahentaa eriarvoisuutta
maiden sisalld ja niiden valilla. Taiman tavoitteen edistamistad voidaan heijastaa tydonhaussa ennak-
koluulojen muodostumiseen ja syrjimiseen. (Kestavan kehityksen globaali toimintaohjelma Agenda
2030 n.d.) Opinndytetyon tavoitteena on rekrytointiprosessin tasavertaistaminen, jotta tydonhake-
minen olisi saavutettavampi mahdollisimman monelle potentiaaliselle hakijalle. Nadin opinnayte-
tyon tavoite tukee kestavan kehityksen sosiaalisia tavoitteita yrityksen osalta. Dufvan, Solovjewin
ja Vatajan (2021) mukaan tulevaisuudessa joudutaan pohtimaan, miten Suomessa saadaan riitta-

maan tyontekijat ja osaaminen (Dufva, Solovjew-Wartiovaara & Vataja 2021).

Tulevaisuudessa ty6elamassa puhutaan paljon monimuotoisuudesta. Se myos haastaa tyoelaman
rakenteita ja kannustaa kehittdmaan organisaatioita hyvaksyvampaan suuntaan. (Dufva, Solovjew-
Wartiovaara & Vataja 2021.) Bergbom, Toivanen ja Vaananen (2020b) pohtivat tydyhteiséjen mo-
nimuotoisuuden laajenevan muuttoliikenteen ja monikulttuurisuuden myota (Bergbom, Toivanen
& Vaananen 2020b, 3—4). Opinndytetyon aihe onkin naiden seikkojen puolesta hyvin ajankohtai-
nen. Koska tulevaisuudessa monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden huomioiminen on noussut
tarkedksi trendiksi ja keskustelun aiheeksi, opinndytetydssa halutaan kehittaa naita osioita organi-
saatiotasolla tydelaman kehittamiseksi. Kestavan kehityksen globaali toimintaohjelma Agenda
2030 (n.d.) nostetaan esiin kulttuurisen kestavan kehityksen nakokulmat. Opinnaytetyossa tarkas-
tellaan ihmisten erilaisuutta seka kaikkien kunnioitusta ja arvostusta, jotka ovat kulttuurisen kesta-
van kehityksen tavoitteita. Tavoitteiden kautta pyritaan jokaiselle ihmiselle takaamaan hyvat tyo-
mahdollisuudet ja tasavertainen kohtelu yhteisssa taustoista ja kulttuurista riippumatta.
Kulttuurinen kestava kehitys kattaa myds tyopaikkojen kulttuurisuuden kehityksen kuten kielten ja
oikeuksien kunnioittamisen. (Kestavan kehityksen globaali toimintaohjelma Agenda 2030 n.d.)
Opinndytetyon tavoitteena on rekrytointiprosessin yhdenvertaistaminen, jolloin ndma tavoitteet

tukevat kestavaa kehitysta kulttuurin ndakokulmasta.



10

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda millaisia haasteita vaikeasti tyollistyvat tydnhakijat kohtaavat
rekrytointiprosessissa ja millaista tukea he voisivat tarvita. Tutkimuksessa tuotetaan tietoa toimek-
siantajalle, kuinka kehittaa rekrytointiprosessia ja mita siina tulisi huomioida vaikeasti tyollistyvien
nakokulmasta. Tavoitteena on, ettd tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa muissakin rekrytointi-

prosesseissa ja lisata tietoisuutta vaikeasti tyollistyvista tydnhakijoina.

Opinndytetyo on rajattu koskemaan L&T Siivous Oy:n rekrytoijia ja heiddan osaamistaan rekrytointi-
prosessissa yhdenvertaisuuden nakdkulmasta. Opinnaytetydssa keskitytaan rekrytoijien rooliin ja
osaamiseen ja siihen, kuinka talla voidaan vaikuttaa rekrytointiprosessi eri vaiheisiin. Koska rekry-
tointiprosessiin kuuluu paljon eri osa-alueita, niin opinnaytetydssa keskitytdaan tyopaikkailmoituk-
seen ja haastattelutilanteeseen. Tydpaikkailmoitusten laatimisessa ja haastattelujen pitamisessa
rekrytoijalla on suuri rooli, jonka takia aihe on rajattu koskemaan naita osa-alueita. Kehittamis-
tyota on rajattu yhdenvertaisuuden nakoékulmasta ikaan, kieleen, taustaan, kulttuuriin, sukupuo-
leen ja syrjimiseen. Rajaus on tehty siksi, ettad rekrytointiprosessin vaiheita on helpompi tarkastella
tiettyjen osa-alueiden nakdkulmasta, eika yhdenvertaisuuden kaikkia ulottuvuuksia voida kasitella
opinnadytetydssa sen laajuuden vuoksi. Opinndytetydn aiheen rajauksen myota tutkimuksen tutki-

muskysymyksia ovat:

1. Millaisia haasteita rekrytointiprosessissa on havaittu vaikeasti tyoéllistyvien kohtaamana?

2. Millaisin keinoin vaikeasti tyollistyvaa voitaisiin tukea rekrytointiprosessin haasteissa/hi-
dasteissa?

3. Milla tavoin ja millaisilla kdytannailla yhdenvertaisuutta toteutetaan rekrytointiproses-
sissa?

2 Rekrytointiprosessi

2.1 Rekrytointiprosessin perusrakenne

Seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi Kuvion 1 mukaisesti rekrytointiprosessin perusrakennetta ja
vaiheita avaten kasitteitd sekd naiden vaiheiden toimintoja. Eri vaiheissa rekrytoijalla on erilaisia
rooleja ja tehtdvig, joilla on oleellinen merkitys rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Teoria-aineis-
tosta esille nostettuja rekrytoijan rooliin liittyvia huomioita tarkastellaan opinndytetyon kehityseh-

dotuksia toteuttaessa.
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Henkildiden
valinta ja
palkkaaminen

Hakemusten Haastattelut

karsiminen

Tyopaikkailmoitu
ksen laatiminen

Ty6évoiman
tarpeen kartoitus

e tarkastellaan e haettavan e rekrytoija e rekrytoija evalittujen- ja
millaista henkilon arvioi arvioi valitsematta
tyovoimaa osaamisen hakemukset ja haastattelussa jaaneiden
tarvitaan kriteereiden karsii hakijoita ja henkiléiden

o rekrytointi- tulee olla potentiaalisia pyrkii saamaan kontaktointi
strategian ilmoituksessa hakijoita kattavan kuvan e tydsopimuksen
suunnittelu esilla seuraavaan hakijasta laatiminen ja

« hakijoita vaiheeseen haastattelun henkilén
houkutteleva aikana palkkaaminen
ilmoitus

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin perusrakenne (Salli & takatalo 2014, 15-61, muokattu)

Ty6voiman tarpeen kartoittaminen

Rekrytointi tarkoittaa avoimiin tyopaikkoihin tai osaamisen puutteesta johtuvaan uusien tyonteki-
joiden hakemista (Kaijala 2016). Niin kuin kuviosta 1 ndahdaan, rekrytointi sisaltaa erilaisia toimen-
piteitd, joiden lopputuloksena on tarvittavien henkildiden palkkaaminen. Viitalan (2021) mukaan
rekrytoinnista muodostuu talldin prosessi. Rekrytointiin johtaa yleensa entisten tyontekijoiden

poisjadminen tai tarve uudelle osaamiselle, jota organisaatiosta ei ennestaan loydy. (Viitala 2021.)

Kuviosta 1 voidaan havaita, etta rekrytointiprosessia kdynnistettdessa on organisaation tarpeellista
tehda rekrytointistrategia. Viitala (2021) toteaa, kuinka rekrytointistrategian avulla voidaan muo-
dostaa rekrytointiin yleisia linjauksia ja sdantoja, kuinka rekrytointia hoidetaan organisaatiossa.
Liian tarkkoja ohjeita tai linjauksia ei voida tehd3, silla rekrytointiprosessin osissa voidaan toimia
eri lailla riippuen haettavasta tyovoimasta. (Viitala 2021.) Salli ja Takatalo (2014) lisdavat, kuinka
strategian tarkastelun jalkeen rekrytointiprosessi kdaynnistyy aikatauluttamisella seka tydvoiman
tarpeen ja laadun maarittelylla. Kun tiedetaan, millaista osaamista tarvitaan, valitaan hakukanava,
josta kohderyhmaa voidaan tavoittaa. (Salli & Takatalo 2014, 10-13.). Rekrytoijan tehtavana on
tuntea organisaation tarpeet ja strategia, jotta oikeita henkil6ita voidaan hakea eri tyotehtaviin

(Duunitori n.d.).

Kaijala (2016) kertoo tydvoiman tarpeen madrittelyn olevan koko rekrytointiprosessin avain. Rek-
rytointiprosessi on resursseja hukkaavaa, jos tarvemaarittelyn aikana ei osata sanoa mita rekry-

tointiprosessilla halutaan saavuttaa. Tarpeen maarittelyssa tulee huomioida pidemmalta ajalta
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tyovoiman tarve. Nain voidaan ennakoida tulevaisuuden puutoksia tydvoiman kannalta. (Kaijala
2016, 22-23.) Yun ja Cablen (2014) mukaan maarittelyssa ja strategian laatimisessa rekrytoija voi
olla mukana. Rekrytoijan tydnkuvaan voi kuulua paljon erilaisia osa-alueita, riippuen siita millainen
tarve organisaatiolla on rekrytoijalle. Rekrytoija voi hoitaa potentiaalisten hakijoiden etsinnan li-

saksi tyohaastatteluita ja henkiloston hallinnan tehtavia. (Yu & Cable 2014, 22.)

Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Sopivan hakukanavan loydyttya laaditaan tyopaikkailmoitus. Tyopaikkailmoituksen tulisi herattaa
huomiota ja kiinnostusta haettavaa tyota kohtaan. Tassa vaiheessa viestitaan ja luodaan kuvaa yri-
tyksesta tyonhakijalle. (Mahjoub & Kruyen 2021.) Rekrytoijan ensisijainen tehtava tyopaikkailmoi-
tusta laatiessa on tunnistaa potentiaaliset osaajat seka kiinnostuksen herattaminen tyopaikkaa ja

organisaatiota kohtaan (Yu & Cable 2014, 22).

Ty6paikkailmoituksen tulisi ytimekkaasti ja selkeasti kertoa millaiseen tyohon tyontekijaa etsitaan.
Pitkat vaatimuslistat tulevaa tyontekijaa kohtaan karsivat hakijoita pois, silla tallaisiin kuvauksiin ja
vaatimuksiin ei yleensa |6ydy montaa henkil6a. Pitkat vaatimuslistat myos karsivat hyvia hakijoita
pois, jos he kokevat tydnantajan vaativan liikoja. lImoituksen sisdltoa on hyva muuttaa, jos vaati-

muksia havaitaan paljon tyopaikkailmoituksessa. (Salli & Takatalo 2014, 25-27.)

Ty6paikkailmoituksen perusteella hakija muodostaa mielikuvan tyGnantajasta ja organisaatiosta.
Tyopaikkailmoituksen laatijan on oltava tarkka siita, millaisen ilmoituksen han rakentaa. (Huhta &
Myllyntaus 2021.) Tyopaikkailmoituksen tulisikin sisaltaa tietoa siita, miten hakemuksen voi lahet-
taa ja millaisia ominaisuuksia ja taitoja hakijalta odotetaan (Joki 2017, 71). Jos ilmoituksen rakenne
tai ymmarrettavyys on laadittu epaselkeaksi, voi tama lisata virheellista rekrytointia (Huhta & Myl-
lyntaus 2021). Koivusen (2016) mukaan virherekrytoinnista voidaan puhua, kun henkil6 on jo pal-
kattu ja hanesta koituu haittaa tyoyhteisossa tai yrityksessa. Tallaisesta tyontekijasta, joka ei sovi

tyopaikalle tai tyotehtavaan, koituu yritykselle taloudellista tappiota. (Koivunen 2016, 153,164.)

Ty6paikkailmoituksen on myds tarkoitus ohjata hakijaa seuraaviin vaiheisiin, eli hakemuksen laati-
miseen mahdollisimman helposti ja vaivattomasti (Hyvastit pitkille vaatimuslistoille! Hyva tyopaik-

kailmoitus syntyy naista 6 asiasta 2023). Hyppasen (2013) mukaan tyonhakijat lahettavat yleisesti
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tydhakemukset hakuportaalien kautta sdhkoisessd muodossa. Taman lisdksi hakemuksia voidaan
lahettaa esimerkiksi sahkopostitse. Sahkoisten hakuportaalien avulla rekrytoijan on helppo maari-
telld kriteereita ja taytettavia kohtia hakemuksiin. (Hyppanen 2013.) Nykypaivan rekrytointi edel-
lyttaa digitaitoja. Digitaidoilla tarkoitetaan digitaalisten laitteiden ja palveluiden kdyttamisen hal-

lintaa sekda ymmarrysta niiden toiminnasta. (Digitaidot ovat uusi kansalaistaito 2021.)

Rekrytoija tarkastelee ja arvioi hakemuksia, joiden myota han paattaa keitd potentiaalisia hakijoita
kutsutaan haastatteluun (Salli & Takatalo 2014, 49). Viitalan (2021) mukaan hakijoita voidaan arvi-
oida monin tavoin hakuprosessin eri vaiheissa. Yleisimpia tapoja hakemuksia kasiteltdessa ovat eri-
laiset kirjalliset hakemukset, joiden kautta rekrytoijat esikarsivat hakijoita. Tallaisia aineistoja ovat
esimerkiksi ansioluettelo, itsearviointi, videoesittely tai tyonaytteet. (Viitala 2021.) Ansioluettelon
avulla rekrytoija saa tietoja hakijan tyohistoriasta ja koulutuksesta ja pystyy taten tekemaan en-

simmaisen karsinnan (Joki 2017, 71).

Ty6hakemukset voidaan ensin esitarkistaa, jos tydbhakemuksia on saatu paljon haettavaan tehta-
vaan. Esitarkastuksessa voidaan karsia organisaation omien vaatimusten kautta osa hakijoista pois.
Taman vuoksi tulisi hakijan vastata hakemuksellaan tyopaikkailmoitukseen ja sen vaatimuksiin.

(Joki 2017, 72.)

Tyohaastattelu

Rekrytointiprosessissa tyohaastattelulla on tarkea rooli. Onnistuneiden haastattelujen myota rek-
rytoijalla on kasitys siitd, kuka hakijoista on sopivin haettavaan tehtdvaan tai vastaako kukaan ha-
kijoista osaamisen tarpeeseen. Haastattelun tavoitteena on muodostaa kasitys siitd, sopiiko hakija
yritykseen tyontekijaksi. (Kaijala 2016, 27, 77-78.) Suoma (2022) artikkelissa kerrotaan, kuinka
haastattelulla halutaan lisaa tietoa hakijan patevyydestd, motivaatiosta sekd asenteesta tyota koh-
taan. Hakijasta halutaan haastattelun aikana saada myos esille omaa persoonaa ja sosiaalisia tai-
toja. (Suoma — suuntaa tyonhakuun 2022.) Kaijalan (2016) mukaan rekrytoija odottaakin saavansa
tallaisia tietoja hakijasta ja hdanen ominaisuuksistansa. Hakija on avain asemassa siina millaista tie-
toa, han kertoo itsestadn haastattelussa. Haastattelun aikana annetaan myds hakijalle enemman
tietoa kyseisesta tydpaikasta ja tyotehtavasta. Hakijalle kerrotaan mita tyo pitaa sisallaan seka mil-

laisia odotuksia tyontekijalta odotetaan kyseisessa tehtavassa. (Kaijala 2016, 23-24.)
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Koivunen (2017) toteaa rekrytoijan rooliin kuuluvan tydnhakijan arvioiminen myos haastatteluvai-
heessa. Rekrytoija voi arvioida hakijan toimintaa, ulosantia ja olemusta haastattelun aikana. Rekry-
toijan on osattava arvioida henkil6a nopeallakin kohtaamisella, minka vuoksi rekrytoijan osaami-
nen on suuressa roolissa valintaa tehdessa. Naiden lisdksi rekrytoija voi ennen haastattelua
arvioida tyonhakijan osaamista, koulutusta ja kokemusta taytetyn tydhakemuksen kautta. (Koivu-
nen 2017, 245-246, 250.) Kun rekrytoija tietdd millaista osaamista ja ominaisuuksia uudelta tyon-
tekijalta vaaditaan, pystyy han ndiden pohjalta arvioimaan ja analysoimaan hakijoiden sopivuutta
(Dessler 2017, 203). Haastattelutilanteen jannittavyys ja rekrytoijan asenne hakijaa kohtaan voivat

vaikuttaa tyonhakijan ulosantiin (Ndin onnistut haastattelijana — viiden kohdan muistilista 2022).

Rekrytoijan tehtdavana on laatia tyohaastatteluun kysymyksia, joilla han aikoo saada enemman tie-
toa tyonhakijasta. Haastattelua voi pitda useampi henkilo rekrytoijan kanssa, esimerkiksi henkilGs-
toasiantuntija. Haastattelu jarjestetdaan yleensa strukturoituina haastatteluina, mutta kokeneem-
mat rekrytoijat voivat kdyttaa puolistrukturoitua haastattelua. Puolistrukturoitu haastattelu on
vapaamuotoinen, joten haastattelijan on oltava varma siita, etta han saa tarvittavat tiedot haki-
jasta vapaammassakin keskustelussa. (Joki 2017, 74.) Hyvarisen, Suonisen seka Vuoren (2021) mu-
kaan Strukturoidussa haastattelussa kaikilta hakijoilta kysytdaan samat kysymykset samassa jarjes-
tyksessa. Nain haastattelussa saadaan varmasti vastaukset haluttuihin aiheisiin.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset eivat ole aina samassa jarjestyksessa kaikille haas-
tateltaville. Kysymyksia voidaan my6s muotoilla tai tarkentaa puolistrukturoidussa haastattelussa.
(Hyvarinen, Suoninen & Vuori 2021.) Pietila (2017) lisda, kuinka tyohaastatteluja voidaan yksil6-
haastattelujen lisdksi jarjestdaa myos ryhmahaastatteluina. Ryhmahaastattelut soveltuvat parhaiten
aloille, jossa tydskennelldan paasaatodisesti ryhmissa ja muiden ihmisten kanssa. Ryhmahaastatte-
lun aikana rekrytoija voi havaita, ovatko hakijat vuorovaikutteisia muiden kanssa ja kuinka he kayt-
taytyvat ryhmassd. Ryhmahaastattelusta kdytetdan myos sanaa ryhmakeskustelu, silla tilannetta

voidaan paremmin kuvata keskusteluksi kuin haastatteluksi. (Pietila 2017.)

Henkiléiden palkkaaminen

Henkilon palkkaaminen on iso investointi organisaatioille. Kaijala (2016) toteaa, ettd nykypaivana
henkildiden palkkaamisesta padstaan yleensa helpoimmalla palkattaessa tuttu henkil6 tai vanha

tuttava toiselta tyopaikalta. Tama ei kuitenkaan aina ole tyotehtavaan tuottavin tai patevin henkilo
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palkattavaksi. Ndin ollen rekrytoinnin avoimuuteen ja tasavertaisuuteen on panostettava, jotta or-
ganisaatio voi tulevaisuudessa kehittya osaavan henkiloston avulla. (Kaijala 2016, 22.) Goldstein
Pulakos, Semedo ja Passamore (2017) kertovat, kuinka palkattaessa uutta henkildstoa tuottavuu-
den ja patevyyden lisdksi organisaatiot voivat huomioida palkkauksessa henkilén sopivuuden ja su-
lautuvuuden tyoyhteisdon. Ndin voidaan varmistaa, etta henkilo sopii tydyhteisdon persoonaltaan
ja olemukseltaan, jotta henkilokemiat toimisivat hyvin yhteen yhteison kesken. (Goldstein, Pula-
kos, Semedo & Passamore 2017, 4.) N&in ollen myds suoriutumiskyky ja tehokkuus sailyvat uudella

tyontekijalla, kun hdn on sopiva haettavaan toimenkuvaan ja tydyhteisoon (Dessler 2017, 203).

Rekrytoijan rooli palkattaessa uutta tydntekijaa on luonnostella tyésopimus seka allekirjoittaa tyo-
sopimus uuden tyontekijan kanssa. Rekrytoijan tulee kiinnittaa erityisesti huomiota tyosuhteen

kestoon, palkkaan ja koeaikaan. Uuden tyontekijan kanssa tulee kdyda sopimus lapi, jotta voidaan
varmistaa, ettda molemmilla osapuolilla on oikea ymmarrys sopimuksen sisallésta turvaten molem-

pia osapuolia. (Hietala & Kaivanto 2021.)

2.2 Rekrytointiprosessiin vaikuttavat lainsaadannot

Rekrytointiin vaikuttavia lakeja on useita ja ne tadydentadvat toisiansa. Ne vaikuttavat seka tyonteki-
joihin, tydnantajaan kuin yleiseen tyoskentelyynkin. Tassa tutkimuksessa on listattu yhdenvertai-
suuden ja monimuotoisuuden kannalta merkittavimmat lait. Nailla laeilla pyritaan vaikuttamaan
organisaatioiden tasa-arvoisuuteen. Lakien avulla on my6s luotu yhteisid saantoja yritysmaail-

maan. Seuraavissa luvuissa kaydaan lapi rekrytointiin eniten vaikuttavat lakit.

Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslaki on oleellinen osa tyoelamassa toteutuvaa yhdenvertaisuutta sekd monimuo-
toisuutta. Se velvoittaa tydnantajan arvioimaan, kuinka hanen organisaatiossansa yhdenvertaisuus
toteutuu tyohonotossa seka tydpaikalla. Tyonantajan tulee myos kehittaa tydoloja ja toimintata-
poja, joilla on vaikutusta henkiléston valintaan tai heidan oloihinsa. Yhdenvertaisuuslain mukaan
ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella. Laki huomioi myds va-

lillisen ja valittdman syrjinnan, hairinndn, kohtuullisten mukautusten epdamisen kuin myos ohjeen
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tai kdskyn syrjid. Syrjinndn rangaistavuudesta on maaratty Suomen rikoslaissa. On tarkeda huo-
mata, ettd positiivinen erityiskohtelu, jolla edesautetaan kaikille mahdollisuus samaan lopputulok-

seen ei ole syrjintaa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7§-98.)

Edistamistoimenpiteista ei ole yhdenvertaisuuslaissa konkreettista maaritelmaa, mutta niitad ohjaa
yrityksen voimavarat, tarpeet ja olosuhteet. Tarkoituksena on edistda tosiasiallista yhdenvertai-
suutta. (Leppanen 2015, 14-15.) Yritysten on laadittava yhdenvertaisuussuunnitelma, jos heidan
palveluksessaan on vahintaan 30 tyontekijaa (Yhdenvertaisuus ja syrjinta tyéelamassa n.d.). Leppa-
sen (2015) mukaan yhdenvertaisuussuunnitelma on konkreettinen suunnitelma toimenpiteista yh-
denvertaisuuden eteen. Suunnitelmaa kasitellaan henkiléston ja sen edustajien kesken. Esimer-
kiksi yrityksessa voitaisiin edistamistoimenpiteena kayda lapi tyotehtavan valintakriteerit

yhdenvertaisuuden nakékulmasta. (Leppanen 2015, 14-15.)

Yhdenvertaisuuslaki vaikuttaa rekrytointiin esimerkiksi siten, etta tyohaastattelutilanteessa rekry-
toijan tulee tietda millaisia kysymyksia haastattelun aikana ei tule esittaa. Tallaisia ovat uskontoon,
perhesuhteisiin, seksuaaliseen suuntautumiseen ja poliittisiin vakaumukseen liittyvat kysymykset.
Haastattelussa tulee kysya vain kysymyksid, jotka ovat oleellisia tyotehtavan kannalta. (Suoma —

suuntaa tyénhakuun 2022.)

Yhdenvertaisuuslaki kieltda myos syrjinnan. Tydelamassa voidaan kohdata syrjimiselle myds termi
tyOsyrjinta. Tyosyrjintaa voidaan ndahda tydnhaussa, tyosuhteissa tai tydsuhteen paattamisessa.
Syrjinnalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi haastatteluun kutsumatta jattamista nimen tai ian perus-
teella, tyopaikkailmoituksien vaatimuksissa tai vahemmistoon kuuluvan henkilon hédirintatapauk-
sissa. Tallaisia ovat yleisimmat hairinnan muodot, joita tyopaikoilla voidaan kokea. Tydnhakija ei
saisi kohdata syrjintdad missaan valintaprosessin vaiheessa. Valintaprosessin tulee olla tasavertai-
nen kaikille hakijoille. Tydnantajalla on vastuu noudattaa lakeja ja taten varmistaa, etteivat rekry-
toijat kayta syrjivia toimintatapoja organisaation prosessissa. (Yhdenvertaisuus ja syrjinta tyoela-

madssa n.d.)



17

Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta on laadittu estimaan sukupuoleen, sukupuoli-identi-
teettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa syrjintaa. Se myos pyrkii edistamaan naisten asemaa
tyoelamassa seka yleisesti naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Organisaatiossa lain vaikutus nayt-
taytyy esimerkiksi yhtaldisina mahdollisuuksina hakea ja tehda ty6ta, edeta uralla, yhteensovittaa
perhe-elama ja tyo seka saada oikeansuuruista palkkaa sukupuolesta riippumatta. Laki myos vel-
voittaa tyonantajaa laatimaan kahden vuoden vilein tasa-arvosuunnitelman tydpaikallensa tyon-
tekijamaaran ollessa vahintaan 30 henkil6a. Kyseinen suunnitelma sisaltaa selvityksia tehdyista toi-
menpiteista, palkkakartoituksen, tulevia toimenpiteitd seka arvioita omasta onnistumisesta tasa-

arvoon liittyen. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 18, 6§, 6a8.)

Rekrytointiprosessissa hakijat voivat kokea syrjintda, jos tasa-arvoisuus ei toteudu hakijoiden va-
lilla. Rekrytoinnin aikana voidaan valttaa tai ennaltaehkaista syrjintdaa maarittelemalla valintakri-
teerit rekrytoitavaan tyotehtavaan. Taman jalkeen tyonantajalla on oltava painavat syyt sille, jos
valintakriteereista halutaan poiketa. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivonen 2021.) Valintakriteereiden
lisaksi tulee tydnantajalla olla perustelut sille, miksi hakijaa ei ole palkattu. Tasa-arvolain tarkoituk-
sena onkin varmistaa, ettei tyontekijoita valita perusteettomasti, esimerkiksi sukupuolen perus-
teella. Organisaatioiden johdon vastuulla on varmistaa, etta valintaperusteet seka valinnat teh-

daan asianmukaisesti ja tasa-arvoa huomioiden. (Syrjinta tyontekijoiden valinnassa n.d.)

Tyo6sopimuslaki

Tybsopimuslaissa painotetaan tyonantajan velvoitetta kohdella tyontekijoitaan tasavertaisesti.
Tastad voidaan poiketa esimerkiksi positiivisella erityiskohtelulla, jos tyontekijan tehtava tai asema
sita edellyttad. Kyseisessa laissa painotetaan myos tyoturvallisuutta, tydnantajan velvollisuutta
edistaa tyontekijoiden valisia suhteita kuin myds omia suhteita tyontekijoihinsa seka raskauden
turvasta tyopaikalla ja tyomarkkinoilla. Tyonantajan tulee myos edesauttaa tyontekijan edisty-

mista tyourallaan hdanen kykyjensa puitteissa. (Tydsopimuslaki 55/2001, 1§-38.)

Tyosopimuksella on tarkoitus turvata tyontekijan ja tydnantajien oikeuksia ja etuja. Tydsopimuk-

sella tarkoitetaan tyontekijan ja tydnantajan keskindista sopimusta. Tydnantajan velvollisuutena
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on tarjota jokaiselle tyontekijalle kuuluvat tydsuhde-edut, eika niista saa poiketa mielivaltaisesti
joidenkin henkil6iden kohdalla. Myos velvollisuuksien asettaminen jokaiselle tyontekijalle tuo tasa-
puolisuutta tydyhteisoon. Nain tyontekijakin voi varmistua siita, etta tyotehtavat jakautuvat tasai-

sesti. (Yhdenvertaisuuden edistaminen tyoelamassa n.d.)

Tydsopimuslaissa tasa-arvoa voidaan edistaa myos sallitulla positiivisella erityiskohtelulla. Talla
tarkoitetaan jonkin ihmisryhman tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden turvaamista. Positiivisella eri-
tyiskohtelulla otetaan huomioon ihmisten erilaisuuttaa ja pyritaan tukemaan naita ominaisuuksia.
Positiivinen erityiskohtelu tulee olla hyvin suunniteltua rekrytoinnissa, jotta erityiskohtelua ei kay-
tetd vaarin. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivonen 2021.) Myos Ty6- ja elinkeinoministerio lisaa, etta
samanarvoisesta kohtelusta voidaan poiketa ainoastaan niilla perustein, jolloin tyétehtavaan tai
tyontekijoiden asemaan nahden on perusteltu syy erityiskohteluun (Yhdenvertaisuuden edistami-

nen tyoelamassa n.d.).

2.3 Yhdenvertaisuus rekrytointiprosessissa

Yhdenvertaisuuden tavoitteena on kaikkien samankaltainen kohtelu ja mahdollisuuksien luominen
oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa (Huhta & Myllyntaus 2023, 29—-37). Barneyn (2023) mukaan
silld halutaan varmistaa ihmisten yhdenvertainen kohtelu, reilu kohtelu, oikeudenmukaisuus seka
padsy ja mahdollisuudet edeta esimerkiksi urallansa. Se keskittyy huomaamaan ja poistamaan es-
teita, jotka estadvat joitakin ryhmia osallistumasta yhdenvertaisesti joillekin aloille tai tyétehtaviin.
(Barney 2023.) Yhdenvertaisuus tarkoittaa siis samanarvoisuutta idsta, etnisesta tai kansallisesta
alkuperasta, uskonnosta tai vakaumuksesta, seksuaalisesta suuntautumisesta, sukupuolen ilmai-
susta, sukupuoli-identiteetista tai muusta henkil6on liittyvasta syysta huolimatta (Yhdenvertaisuus

n.d.).

Yhdenvertaisuudessa tulee kuitenkin huomioida, etta kaikilla ei ole samanlaiset |ahtékohdat ja
kaikkien kohtelu samanarvoisesti voi johtaa epayhdenmukaiseen asetelmaan. On siis tarkeaa ero-
tella, pyritdanko yhdenvertaisuudella samoihin mahdollisuuksiin vai samankaltaiseen lopputulok-
seen. Samankaltaiseen lopputulokseen keskityttdessa yhdenvertaisuutta edistetdan esimerkiksi
positiivisella erityiskohtelulla. (Huhta & Myllyntaus 2023, 29—-37.) Positiivisen erityiskohtelun tulee

kuitenkin olla aina suunnitelmallista, ajallisesti mitoitettua seka arvioitua tilanne- ja tapauskohtai-
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sesti. Tilanteen korjauduttua toimenpiteiden tulee loppua. Positiivista erityiskohtelua on esimer-
kiksi tydelamaan valmentavan sanaston kouluttaminen kielikurssien avulla maahanmuuttajille, en-
nen tyonhakua. (Positiivinen erityiskohtelu n.d.) Alla oleva kuvio osoittaa eron samojen mahdolli-
suuksien ja samankaltaisen lopputuloksen tavoittelemisen vililla, joita nimetdaan myds

muodolliseksi ja tosiasialliseksi yhdenvertaisuudeksi.

T

| R

RN N R S
Equality  doesn'tmean Equity

Muodollinen yhdenvertaisuus — Tosiasiallinen yhdenvertaisuus —
mahdollisuuksien tasa-arvo tasa-arvo

Kuvio 2. Muodollisen ja tosiasiallisen yhdenvertaisuuden ero (Linnanmaki 2019, muokattu).

Yhdenvertaisuutta voidaan edistdaa esimerkiksi anonyymilla rekrytoinnilla. Anonyymirekrytointi
tarkoittaa kaikkien henkil66n ja hanen taustansa tietojen poistamista hakemuksesta. Tallaisia tie-
toja ovat ne, joilla ei ole merkitysta henkilon patevyyden tai osaamisen kanssa, esimerkiksi nimi,

sukupuoli, kansalaisuus, ika tai kuva ovat tallaisia tietoja. Ndin rekrytoinnissa keskitytdan ainoas-
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taan henkilon taitojen ja osaamisen arviointiin. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021.) Monimuo-
toisuusbarometrissa teetetyn tutkimuksen mukaan henkiléstoalan ammattilaisista 39 % kokee esi-
merkiksi vierasperainen nimen vaikuttavan tyénhakuun. Barometrissa kuitenkin todetaan, etta ian
ja sukupuoli tietojen osalta anonymisointia on kokeiltu yrityksissa enemman, mutta moni organi-
saatiot ei ole ottaneet taysin anonyymiarekrytointiprosessia viela kdayttéon. Anonyymirekrytointi
vaatii myos rekrytointialustaltaan erilaista pohjaa, verrattuna niin sanottuun tavalliseen hakemus-
pohjaan. (Bergbom, B., Toivanen, M. & Vaananen, A. 2020b.) Koivunen ja Lehtovaara (2022) totea-
vat, ettd anonyymirekrytointi ei sulje kuitenkaan pois esimerkiksi syrjimisen mahdollisuutta rekry-
toinnin myohemmissa osioissa. Anonyymilla rekrytoinnilla voidaan pienentaa ennakkoluuloja ja

asenteiden vaikutusta rekrytoinnissa. (Koivunen & Lehtovaara 2022, 278-279.)

Globaali rekrytointi on nykypadivana yha enemman suositumpaa. Globaalilla rekrytoinnilla tarkoite-
taan organisaation rekrytoinnissa huomioitavaa globaalisia mahdollisuuksia. Tallaisella rekrytoin-
nilla halutaan kehittdaa organisaation toimintaa kansainvalisempaan suuntaan seka saada esille
kansainvalisyyden tuomia etuja. (Phillips & Gully 2017, 29.) Globaalisen rekrytoinnin myota tyopai-
kan hakemista mahdollistetaan useammalle henkildlle, jolloin tydpaikan hakijat muodostavat laa-

jemman hakijakunnan.

Yhdenvertaisuudesta koituvat hy6dyt

Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden hyddyt ovat nahtavissa luovuuden ja innovatiivisuuden
lisddantymisend, parantuneena asiakastyytyvaisyytena ja uusien asiakkaisen saamisena, taloudelli-
sena kannattavuutena, hyvana tydnantajakuvana ja maineena, tyoturvallisuutena seka parantu-
neena tyohyvinvointina- ja motivaationa. Ty6nantajalla ja organisaatioilla on lakisdateinen velvolli-
suus edistaa sukupuolten tasa-arvoa seka yhdenvertaisuutta ja syrjimattomyytta tyontekijoiden
valilla tyotapoja ja tydoloja kehittamalla. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.) Monimuotoinen
ja yhdenvertainen tydyhteiso mahdollistaa organisaatiossa enemman erilaisia ja uusia nakékulmia
asioihin ja ajattelutapoihin. Omien nakékulmien tuominen esille vaatii kuitenkin avoimen ja turval-
lisen ilmapiirin, jotta jokainen uskaltaa olla esilla tyoyhteisossa. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen

2021.)
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Yhdenvertaisuuden toteutumisen haasteet

Rekrytoijien asenne haastatteluiden aikana voi vaikuttaa suuresti yhdenvertaiseen rekrytointipro-
sessiin. Hakijat, joilla on samanlainen persoona ja asenne, kuin rekrytoijalla tulee useimmiten vali-
tuksi haettavaan tyotehtavaan. Tallainen samankaltaisuuden vetovoima voi vaikuttaa merkitta-
vasti rekrytoinnin lopputulokseen, varsinkin jos rekrytointia hoitaa yksi ihminen. (Roebken 2010,
473.) Koska rekrytoijatkin ovat vain ihmisid, voivat he muodostaa itselleen ennakkoluuloja ja muo-
dostaa stereotypioita erilaisista hakijoista. Tallaisien mielikuvien luomista rekrytoijat eivat valtta-
matta itse edes havainnoi, eivdtka osaa tunnista mielikuvien vaikutusta rekrytoinnin lopputulok-
seen. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021.) Rekrytointiasenteiden muuttaminen tulisikin
aloittaa strategiselta tasolta, jotta koko organisaation kaytanteet voidaan muuttaa kohti moni-
muotoisempaa ja yhdenvertaisempaa rekrytointia. Tama voi koitua organisaatiolle haastavaksi, jos
rekrytoijat eivat ole valmiita kehittdmaan omaa tyétapaansa. (Bergbom, B., Toivanen, M. & Vaana-

nen, A. 2020b.)

3 Vaikeasti tyollistyvat tyonhakijat

Opinndytetydssa on avattu vaikeasti tyollistyvisen haasteiksi ikd, osaaminen ja kannustinloukku.
Tietoperusta on rajattu naihin tekijoihin vaikeasti tyollistymisen taustalla, silla naihin seikkoihin
kiinnitetadan huomiota rekrytointiprosessin aikana. Ikda, osaamista ja kannustinloukkua kasitelta-

essa rekrytoinnissa voidaan prosessista tehda yhdenvertaisempi jokaiselle hakijalle.

3.1 Vaikeasti tyollistyvien tyonhakijoiden maaritelma

Laki julkisesta tyovoimapalvelusta maarittelee vaikeasti tyollistyvien tyénhakijoiden tarkoittavan
tyottomia tyonhakijoita, jotka ovat saaneet vahintadn 500 paivalta tai 500 paivaa tyottomyyspai-
varahaa (Terdva, Virtanen, Uusikyla & Koppa 2011, 5). Vaikeasti tyollistyvat kasittavat pitkaaikais-
tyottomat, rinnasteiset pitkdaikaistyottomat, palveluilta tyottomaksi jdaneet ja palveluilta palve-
luille siirtyneet. Vaikeasti tyollistyville tyypillistd on esimerkiksi lyhyet tydsuhteet seka vaikea
tyollistyminen avoimilla tydmarkkinoilla. Syyna tdahan voivat olla esimerkiksi seuraavat; tyoelaman
kehittyminen ja taten ammatillisen osaamisen vanhentuminen, ika, kielitaito, terveydelliset ja psy-

kososiaaliset ongelmat tai osaamisen heikko esilletuominen. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2024.)
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Vaikeasti tyollistyvien prosenttiosuutta 15—64-vuotiaasta vaestosta seurataan indikaattorilla. Indi-
kaattoria nimitetdan rakennetyottomyydeksi. Rakenteellinen tyottdmyys on siis tyottomyytta,
mika ei vahene tydllisyysasteen muuten ollessa korkealla ja joillain aloilla koetaan samanaikaisesti

tyovoimapulaa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2024.)

3.2 Syitd vaikeasti tyollistymiselle

lka

Ikddntyminen ja ika voivat vaikuttaa tyottomyyteen. Vanhemmat ihmiset eivat palaa tai hae takai-
sin tydelamaan niin helposti, kuin nuorempi vaesto. (Bauknecht & Cebulla 2016.) Tydkyky koostuu
fyysisesta, sosiaalisesta ja psyykkisesta terveydentilasta. Talla tarkoitetaan henkilon toimintakykya
seka kykya selviytya tyostdan. Jonkin osa-alueen heikkeneminen voi johtaa tyokyvyn huononemi-

seen. (Tyokyky ja sen merkitys, n.d.) Parpolan (2007) teettdmien haastattelujen mukaan yli puolet
haastateltavista kokivat ian vaikuttavan vahvasti tyollistymiseen. Haastateltavat kokivat nain ollen,

ettd heita syrjitaan ian vuoksi tydmarkkinoilla. (Parpola 2007, 51-21.)

Eldketurvakeskuksen (2022) tutkimuksessa selvitettiin, olisivatko tyonantajat valmiita palkkaa-
maan yli 55-vuotiaan henkilon tdéihin. Tulosten mukaan 78 % vastasi olevan taysin samaa mielta tai
melko samaa mieltd vaittaman kanssa. (Jarnefelt, Riekhoff, Laaksonen & Liukko 2022, 38—39.) Koh-
taanto-ongelmasta puhutaan silloin, kun avoimia tyopaikkoja ja tyonhakijoita on, mutta tyopaik-
koja ei tayteta kyseisilla hakijoilla. Talloin jokin estda tydnantajaa palkkaamasta hakijoita (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2023). Yksi kohtaanto-ongelman syista voi olla hakijoiden ika ja ikdluokkien

tyollistamisasteet (Pehkonen, Huuskonen & Tornberg 2018, 3, 12).
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Osaaminen

Tuomen & Sumkin (2012) mukaan ammattitaito muodostuu osaamisen ja toiminnan yhdistami-
sesta. Viitala (2005) lisaa ammattitaidon koostuvan myds valmiuksista ja asenteista. Motivaatiolla
ja asenteella viitataan henkilon haluun kehittda itseaan, jolloin osaamista voidaan yllapitaa ajan
tasalla. Osaaminen koostuu taidosta, tiedosta ja kokemuksesta. (Viitala 2005, 113—-115.) Ammatti-
osaamiseen voidaan myos lukea viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka tyoyhteisotaidot. Tallaisella
ty6elaman taitojen osaamisella tavoitellaan vuorovaikutteista ja ajan tasalla olevaa tydyhteisoa.
Tulevaisuudessa tyoeldman taitoihin halutaan panostaa enemman. (Tulevaisuuden tyéelamatai-

dot, n.d.)

Ammatillisen osaamisen puute hankaloittaa ja vaikuttaa henkilén palkkaamiseen paljon. PIAAC:
tutkimuksessa kavi ilmi, etta Suomessa korkeaa ammattitaitoa vaadittavia ammatteja on paljon.
Tama hankaloittaa varsinkin nuorten tyollistymista, silla tyémarkkinoilla on tarve kokeneille osaa-
jille. (Farchy & Immervol n.d., 12—-13.) Jos henkilon koulutus tai osaaminen koetaan alhaiseksi tai
vajaaksi, niin usein tydnantajan mielenkiinto loppuu téllaista tyénhakijaa kohtaan (Parpola 2007,
54). Henkil6 voi hyvilla kouluttautumisella ennaltaehkaista tyottomyyttd, mutta tama ei kuiten-

kaan takaa tyollistymista (Gould & Polvinen 2010).

Ty6- ja elinkeinoministerio arvion mukaan tulevaisuudessa koko maassa vallitsee kohtaanto-on-
gelma osaamisen saralla. Tydnhakijoilla ei ole tarpeeksi osaamista tydémarkkinoille. (Pylkkdnen &
Savolainen 2023.) Taman vuoksi osaamisen esille tuominen tydnhaussa on hakijalle tarkeaa. Osaa-
misen esille tuomisella voidaan tarkoittaa sanallista tai nakyvaa toimintaa, jolla henkil6 tuo osaa-
misensa nakyville. (Tyoikdisten osaamisen tunnistaminen, n.d.) SAK:in (2023) mukaan idkkdampien
ja kokemattomien henkildiden on vaikeampi sanoittaa omaa osaamistaan. Ihmiset kykenevit eri-
laisin keinoin tuomaan oman osaamisensa esille, esimerkiksi tayttamalla kyselyn tai sanallisesti ku-
vaillen ja kertoen. Omaa osaamistaan on helppo vahatelld varsinkin, jos oma ammatti-identiteetti
ei ole vahva. (SAK 2023, 10-11.) Ammatti-identiteetilla tarkoitetaan henkilén omaa kasitysta itses-
tdan ammatillisesta ndkokulmasta. Ammatti-identiteetti koostuu henkilén omista arvoista, tavoit-
teistaan, nakemyksistaan ja uskomuksistaan. Ammatillisen identiteetin avulla henkil6 kokee hel-

pommin kuuluvansa johonkin joukkoon. (Beijaard, Meijer & Verloop 2003, 121.) Vahvan ammatti-
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identiteetin omaavat henkilot arvostavat omaa osaamistaan, sekd osaavat tuoda sen paremmin

ilmi (SAK 2023, 10).

Kannustinloukku

Vaikka tyottomyyteen liittyvien tukien tarkoituksena on taata kohtuullinen tulo- ja elintaso seka
turvata perustarpeet, ei tuet maarallisesti ole korkeat. Tasta huolimatta Suomessa puhutaan kan-
nustinloukusta, jota tyottomien parissa esiintyy. Yksinkertaisuudessaan kannustinloukulla tarkoite-
taan tilannetta, jossa tyottéman ei ole taloudellisesti jarkevaa tyollistya tai hankkia lisatuloja. 1lmi6
voidaan jakaa alateemoihin, joita ovat tuloloukku, tyottomyysloukku seka byrokratialoukku. Suo-
malaisista vuonna 2022 n. 450 000 oli tilanteessa, jolloin tydllistymisesta tai lisatienestista alle 25
% nakyisi pankkitililla. (Kannustinloukut ovat luultua isompi ongelma 2022; Viikon kysymys: Mita

ovat kannustin-loukut? 2016.)

Tyottomyysloukuksi sanotaan tilannetta, jolloin henkild sosiaalietuuksilla eldessaan tekee lahes
yhta paljon rahaa kuin kokopaivatydssa (Viikon kysymys: Mita ovat kannustin-loukut? 2016). Va-
paa-ajan vaheneminen ja tyoarki, eivat talldin toimi tyoéllistymisen eduksi. Byrokratialoukulla taas
tarkoitetaan tilannetta, jolloin lisdtulojen tavoittelu lyhytaikaisestikin katkaisee tai viivastyttaa
tuen saannin lupa- ja anomusprosessien myo6ta (Viikon kysymys: Mitd ovat kannustin-loukut?
2016). Talloin edes lyhyessa tyosuhteessa ja hetkellisessa tulotason kasvattamisessa ei ole talou-
dellista jarkea, vaikkakin tama yksilon uran ja valtion kannalta jarkevaa olisikin. Tuloloukulla tarkoi-
tetaan tilannetta, jolloin osa-aikatydssa olevan ei kannata vaihtaa kokopaivatyohon. Lisatienestin
tai palkankorotuksen saanti ei juurikaan nakyisi pankkitililla, niiden myota kiristyneen verotuksen,
tulonsiirtojen seka paivahoitomaksujen seurauksena. (Kannustinloukut ovat luultua isompi on-

gelma 2022; Viikon kysymys: Mita ovat kannustin-loukut? 2016.)

Vaikeasti tyollistyva voi siis olla tilanteessa, jossa vuosien tyottomyys olisi katkaistavissa. Hanen
osaamisensa sopisi avoinna olevaan tyohon, ikd ei vaikeuttaisi tydnsaantia ja tyopaikka sijaitsisi
hanen asuinpaikallaan, mutta tukien varassa elaminen on taloudellisesti kannattavampaa. Vaike-
asti tyollistyvan tulisi |0ytdaa motivaatio tyollistymiseen siis muualta kuin tulotasosta. Tama asettaa

entisestadan merkitysta sille, millaisena rekrytointiprosessi koetaan hakijan nakdkulmasta. Jos tyon-
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hakijan motivaationa ei ole taloudellisen tilanteen kohentaminen ja jopa tyollistymisen seurauk-
sena on tulotason aleneminen, tulee rekrytointiprosessin olla ammattimainen, tasa-arvoinen, vai-
vaton seka kaikkien edun mukainen. Muuten vaikeasti tyollistyvan on tarpeettoman vastoinkaymi-

sen koettuaan helppo keskeyttda rekrytointiprosessi.

4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Tassad opinndytetydssa tutkijat paatyivat valitsemaan tutkimusmenetelmakseen kvalitatiivisen eli
laadullisen tutkimusmenetelman. Kallisen & Kinnusen (2021) mukaan kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa kaytetaan yleensa silloin, kun aineistot ovat empiirisia eli esimerkiksi teksteja, keskusteluita
ja haastatteluita (Kallinen & Kinnunen, 2021.) Tutkimuksessa voidaan havaita kehittamistutkimuk-
sen piirteita, silla opinndytetyon lopputuotoksena laaditut kehitysehdotukset ovat osa kehittamis-

tutkimuksen prosessia (Hautamaki 2015).

Tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat muodostettu niin, ettd maarallisen tutkimusmenetelman
tapaan aineistojen muokkaaminen numeeriseen muotoon ei olisi palvellut tutkimuksen tuloksia.
Tutkijat eivat etsineet aineistoista toistuvuutta tai maaria, vaan kokemuksia ja nakemyksia. Vilkka
(2007) mainitseekin, ettd jos aineisto on ihmisten itse kokemaa ja kasittdmaa sen pukeminen nu-
meroiksi tai luvuiksi on mahdotonta (Vilkka 2007). Numeroiksi ja luvuiksi pukeminen olisi ollut tar-

peetonta opinnaytetydn tutkimuskysymysten kannalta.

Opinndytetyon tutkimuskysymyksiin etsittiin vastauksia toimeksiantajan ja yhteistydkumppanei-
den kokemusten, kasitysten, ajatusten ja asiantuntijuuden kautta. Vilkan (2021) mukaan juuri ih-
misten kasitysten ja kokemusten avulla on mahdollista 16ytda vihjeitd, joiden avulla voidaan tehda
ratkaisuiksi muodostuvia tulkintoja (Vilkka 2021). Tutkijat pyrkivdt opinndytetyo6llaan tarkastele-
maan yhdenvertaisuutta rekrytointiprosessissa vaikeasti tyollistyvien nakokulmasta, joten laadulli-
sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat palvelivat tdhan tarkoitukseen parhaiten. Laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat antoivat tutkijoille enemman liikkkumavaraa ja mahdolli-

suuksia kerata tietoa mahdollisimman paljon ja monipuolisesti jokaisen haastateltavan kohdalla.
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Opinnaytetyon aineiston keradmiseen kaytettiin teemahaastattelua eli puolistrukturoitua haastat-
telua. Tuomen (2018) mukaan teemahaastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa tutkija on etu-
kateen valinnut tutkimuksen kannalta tarkeat ja keskeiset teemat, joiden mukaan haastattelu ete-
nee. Etukateen valittuja teemoja kasitelldan niihin liittyvien syventavien kysymysten avulla.
Aineistoa olisi voinut kerata myos avoimella haastattelulla, jolloin kysymykset olisivat teemahaas-
tattelua avoimemmat ja haastattelu keskittyisi enemman ilmiéon. (Tuomi 2018.) Tutkijat nakivat
kuitenkin teemahaastattelun soveltuvan paremmin, silla sen avulla haastattelusta saatiin keskite-
tymmin aineistoa liittyen tutkijoiden rajaamiin rekrytointiprosessin vaiheisiin. Teemahaastattelun
puolesta puhui myos se, ettd haastateltavat ovat ammattilaisia ja heidan tietamykseensa asiasta

voitiin etukateen luottaa.

Opinndytetyon haastatteluihin osallistuvien henkildiden valinnassa toteutui harkinnanvarainen
otanta. Talla tarkoitetaan sitd, ettd havaintoyksildiden valinnan todennakdisyytta ei tiedeta. (Tieto-
arkisto, n.d.) Opinndytetyon toimeksiantaja valitsi rekrytoijista sekd yhteistyokumppaneista henki-
I6t, joita tutkimuksessa haastateltiin. Naytteet, eli haastateltavat ovat valittu toimeksiantajan rek-
rytointitiimista. Jokainen tiimildinen olisi ollut potentiaalinen haastateltava toimenkuvaltaan seka
patevyydeltaan. Lopullinen valinta haastatteluihin osallistuvista tapahtui toimeksiantajan ehdotta-
mien henkildiden seka toteutuneiden haastatteluiden myo6ta. Tutkimuksessa haastatelluilla yhteis-
tyokumppaneilla on ndkemysta vaikeasti ty6llistyvien henkildiden tilanteesta. Toimeksiantaja va-
litsi yhteistydkumppaneistaan sellaiset henkilot haastatteluun, jotka ovat olleet heidan
vélisessansa yhteistyokumppanuudessa mukana sekéa heiltad 10ytyy kokemusta vaikeasti tyollisty-
vien henkildiden kanssa tyoskentelysta. Toimeksiantajalla oli paras ammatillinen nakdkulma siita,
ketka olivat sopivimpia henkil6ita haastateltaviksi tutkimukseen toimenkuvaltaan. Toimeksiantaja
jakoi valinnan jalkeen haastatteluihin osallistuneiden yhteystiedot opinnaytetyon tekijoille. Taman
jalkeen haastateltavat henkilot kontaktoitiin sdhkopostitse ja haastatteluille sopivat ajankohdat
sovittiin vuoden 2024 kevaan ajalle. Toimeksiantaja varmisti yhteistydkumppaneiden halukkuuden

osallistua tutkimukseen, jonka jalkeen opinndytetyon tekijat olivat yhteydessa heihin.

Haastatteluja toteutettiin kolmelle rekrytoijalle ja neljalle yhteistydkumppanien yhteyshenkildille.
Rekrytoijille ja yhteyshenkilGille tuotettiin omat haastattelurunkonsa. Molempien osapuolien haas-
tattelurungot ovat rakennettu tdydentamaan toisiaan seka tutkimuksen tarkoitusta tuottaen ai-

neistoa ilmidssa mukana olevien nakokulmista. Kaikille haastatteluihin osallistuneille toimitettiin
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sahkopostitse haastattelun kysymykset etukateen, jotta haastateltavat kykenivat pohtia vastauksi-
aan ennakkoon. Jokaisen haastateltavan henkilon kanssa kysymykset kaytiin lapi teemoittain. Rek-
rytoijien haastatteluiden teemat olivat: Haastattelutilanne, hakuportaali ja yhdenvertaisuus. Yh-
teistydkumppaneiden haastatteluissa teemat olivat: Asiakkaat ja yhteistys, hakuprosessi ja
yhdenvertaisuus. Haastattelujen aikana haastattelijat saattoivat tarkentaa kysymyksia, jos he koki-
vat sen olevan tarpeellista vastausten kannalta. Haastateltaville annettiin myds mahdollisuus kiel-
taytya vastaamasta haastattelussa esiintyviin kysymyksiin, jos he kokivat sen tarpeelliseksi. Tata

mahdollisuutta ei haastateltavista yksikdan hyodyntanyt, vaan he vastasivat kaikkiin kysymyksiin.

4.2 Aineiston analyysi

Analyysilla pyritddan kuvaamaan saatuja materiaaleja hyvin tiivistetysti ja selkedssda muodossa. Ai-
neistoa analysoimalla tutkimusmateriaalista halutaan saada esille tarkeimmat asiat. Laadullisten
tutkimusten analysoimiseen ei ole yhta oikeaa tapaa. (Glnther, Hasanen & Juhila 2021.) Tassa tut-
kimuksessa on kaytetty Elon, Kajulan, Tohmolan ja Kaaridisen (2022) havainnollistavaa mallia ai-
neistoldhtoiselle sisdllonanalyysille. Timan mallin mukaisesti aineistoanalyysi on tehty erillisissa
vaiheissa. Vaiheita on yhteensa kolme; aineiston pelkistaminen, aineiston ryhmittely seka viimei-
sena aineiston luokittelu. (Elo ym. 2022, 219.) Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan aineistolahtoi-
sessa analysoinnissa kasitteita yhdistellaan ja luokitellaan yhteen. Ndin analysoinnin jalkeen voi-
daan vastata tutkimuskysymyksiin. Aineistolahtdisessa analyysissa aineistosta tehddan paatelmia

ja tulkintaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Elon ja muiden (2022) mukaan sisdlldnanalyysia voidaan toteuttaa kahdesta eri ndakokulmasta;
deduktiivisesti eli teorialahtdisesti tai induktiivisesti eli aineistolahtdisesti. Olennaisesti nama eroa-
vat luokittelurungoltaan. Aineistolahtdisessa analyysissa luokittelurungon luovat tutkijat itse. Teo-
rialahtdinen analyysi edellyttaisi aiheesta enemman aiempia tutkimuksia ja tuotettua teoriaa, jotta
analyysi voitaisiin toteuttaa, kun taas aineistoldhtoisessa analyysissa analyysi toteutetaan tutkijoi-
den keraamasta aineistosta. (Elo ym. 2022, 218.) Taman tutkimuksen aiheesta |6ytyy aiempia tut-
kimuksia, mutta aihetta on kasitelty erillisesti. Aineistolahtdinen analyysi oli tdten soveltuvampi

tutkimukselle.
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Analysointiprosessi alkoi tutkimuksen haastatteluosiossa, jossa kdytimme Microsoft Teams-sovel-
luksen litterointi tyokalua. Litteroinnilla tarkoitetaan aineiston auki kirjoittamista seka pelkista-
mista tekstin muotoon (Elo ym. 2022, 219). Tyékalu muuntaa puheen tekstiksi, samalla erotellen
kunkin henkilon puheenvuorot (Tallenteiden litterointi, n.d). Haastattelujen jalkeen litteroitu teksti
tallennettiin Microsoft Word-tiedostona. Taman jalkeen tarkastimme Word tekstitiedostot kuun-
telemalla haastatteluista tallennetut videotallenteet. Ndin varmistaen Teamsin litterointi tydkalun
oikein toimimisen seka varmistaen analyysin jatkuvan luotettavasti. Samalla litterointia lapikay-
dessa tekstit pelkistettiin helposti ymmarrettavaan muotoon, eli redusoitiin poistaen taytesanat,

seka tutkimukselle epaolennaiset kohdat (Tuomi 2018).

Litteroinnin jalkeen aineistoihin perehdyttiin tarkasti ja huolellisesti. Vastauksia tarkastellessa kay-
tiin 1api tutkimuskysymykset. Ndin ollen voidaan varmistua siitd, etta haastatteluiden vastaukset

vastasivat tutkimuskysymyksiin (Elo ym. 2022, 219).

Vastausten sisallonanalyysi aloitettiin muodostamalla Word-tiedostoon taulukko, johon koottiin
jokaisen kysymyksen vastaukset. Kysymykset taulukoitiin jarjestyksessa teemoittain. Jokainen vas-
taus eroteltiin anonyymisti nimimerkeilld, esimerkiksi 1. Rekrytoija, 2. Rekrytoija ja 3. Rekrytoija.
Haastatteluiden vastauksista korostettiin Wordin korostusominaisuudella keltaisella savylla vas-

tauksen ydinsanomat, jotka vastasivat kyseiseen kysymykseen. Alla esimerkki tehdysta taulukosta.

1. Rekrytoija Kiinnitdan ensimmaisena huomion Yleisilme
tyohakemuksen yleisilmeeseen ja
sithen tayttaako se tyotehtavan Tayttaako vaatimukset

vaatimukset.
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2. Rekrytoija Mulle tarkeatd hakemuksessa on Osaamisesta kertominen
se, ettd miten se hakija on kertonut
osaamisesta ja vastaako se sitd teh- | Tayttaako vaatimukset
tavaa mihin me ollaan sitten tyon-

tekijaa hakemassa.

3. Rekrytoija Ma kiinnitdan ensimmaisena hake- Hakemuksen rakenne
muksessa huomiota rakenteeseen
ja sithen miten se hakija on kirjoit- Osaamisesta kertominen
tanut itsestansa ja onko se silleen

niinku motivoitunut. Motivaatio

Taulukko 1. Mihin ensimmaisena kiinnitat huomiota tyéhakemuksessa?

Litteroinnin ja tekstin ydinasioiden varikynalla korostamisen jalkeen taulukon oikealla puolella ole-
vat aiheet jaoteltiin alaluokkiin. Taman jalkeen alaluokkia yhdisteltiin teemoittain suuremmiksi yla-
luokiksi. Elon ja muiden (2022) esimerkin mukaisesti paaluokista muodostettiin paaotsikot, jotka
jaettiin tutkimuskysymysten alle. Lajitellessa padotsikoita tutkimuskysymysten alle on oltava

varma padotsikon alaluokista, jotta tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin. (Elo ym. 2022, 222.)

Juhilan (2021) mukaan tata menetelmaa kutsutaan koodaamiseksi. Koodaamista kdytetaan mene-
telmana laadullisen tutkimuksen aineistojen analysointiin. Taman tutkimuksen tapauksessa mene-
telmaa kaytettiin litteroitujen ja redusoitujen haastatteluiden analysoinnissa. Aineistoa koodatessa
aineiston samankaltaisia osia luokitellaan yhteen. Tdma samankaltaisuutta sisaltava luokka nime-
tadn yhtenaisyyksien mukaan. Koodaamisen myota aineisto saa uusia ndkokulmia tutkijan nako-
kulmien ja tutkimuskysymysten myota. Luokkien nimedminen on tdysin tutkijan oman analysoin-
nin tulosta eika luokkia sellaisenaan 10ydy suoraan aineistosta. (Juhila 2021.) Alla olevasta
taulukosta on nahtavissa taman tutkimuksen tutkijoiden suorittama koodaaminen alaluokkia, yla-

luokkia seka paaotsikoita muodostaessaan.
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Paaotsikko 'Ylaluokka Alaluokka
Hakemusta parantavat tekijat Tydhakemus raataloity tyopaik- |Hakemus vastaa ilmoituksen
kailmoitusta varten \vaatimuksia ja erityispiirteita

Kertoo koulutustaustastaan ja
tyokokemuksestaan

Sisaltaa hakijan perustiedot

Henkild on perehtynyt tydpaik-
kailmoitukseen

Oman osaamisen ja/tai sopivuu- [Oma motivaatio tyotehtavaa koh-
den ilmaiseminen tydtehtavaa [taan
kohtaan kirjallisesti

Tuo esiin oman osaamisensa

Aukaisee omien ominaisuuksien
soveltuvuutta tehtavaan, jos tyo-
kokemus puutteellinen

Taulukko 2. Esimerkki tutkijoiden suorittamasta koodaamisesta.

5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuskysymyksen analysointivaiheessa tehdyista alaluokista on koodattu eli yksinkertaistettu
niita yhdistavat alaluokat seka paaotsikot, jotta vastausten ja tutkimuksen tuloksia voitaisiin ku-
vata johdonmukaisesti. Yhteistyokumppaneiden ja rekrytoijien haastattelujen tuloksista tehdyt
luokittelut ovat jaettu niiden tutkimuskysymysten alle, joihin haastatteluiden vastaukset ovat vas-
tanneet. Jokaisen tutkimuskysymyksen alle on otettu vastauksia yhteistyokumppaneilta seka rek-
rytoijilta. Ndin molempien ryhmien haastatteluiden tulokset ovat taydentaneet ja tukeneet toisi-

aan.

Tutkimuksen tuloksissa on kaytetty haastatteluista suoria lainauksia. Tassa luvussa esitetyt lai-
naukset ovat muutettu kirjakielelle, jotta haastateltavia ei voida tunnistaa murteen tai muun pu-

hetyylinsa vuoksi. Nain varmistamme haastatteluihin osallistuneiden henkildiden anonymiteetin.
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5.1 Vaikeasti tyodllistyvien kohtaamat haasteet rekrytointiprosessissa

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, millaisia haasteita vaikeasti tyollistyvilla henkililla on rekrytointi-
prosessin aikana. Teeman alla kasiteltiin, miten rekrytoija voi vaikuttaa positiivisesti vaikeasti tyol-
listyvien hakuprosessissa. Aineistoanalyysissa tutkimuskysymykseen liitettiin kolme teemaa: Haku-
portaalin hakijaystévdllisyys, rekrytoijan vuorovaikutustaidot ja ymmdrrys erilaisuudesta seka
tyonhakijan henkilékohtaiset haasteet. Hakuportaalin hakijaystdvdllisyys aiheeseen on liitetty mu-
kaan Hakuportaalin kéytén keskidssd olevat haasteet -paaluokka. Nailla tuloksilla tutkimuksessa
vastattiin toiseen tutkimuskysymykseen. Seuraavassa kuviossa 2 on esitetty ensimmainen tutki-

muskysymys ja sen paaluokat.

Millaisia haasteita
rekrytointiprosessissa on
havaittu vaikeasti
tyollistyvien
kohtaamana?

Tyonhakijan
henkilékohtaiset
haasteet

Hakuportaalin
hakijaystavillisyys

Rekrytoijan

vuorovaikutustaidot ja
ymmarrys erilaisuudesta

Hakuportaalin kdytdn
keskitissi olevat
haasteet

Kuvio 3. 1. Tutkimuskysymyksen paaluokat

Hakuportaalin hakijaystavallisyys

Taman tutkimuksen tuloksena vaikeasti tyollistyvien yhtend tydnhakemisen haasteena on haku-
portaalien hakijaystavallisyys. Jos hakuportaali on epaselkea ja vaikeakayttoinen, se voi karsia
useimpia hakijoita pois jo alkuvaiheessa. Hakuportaalien tulisi palvella myés monimuotoisia hakija-

kuntia, jotta se sopisi kaikille.
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Tutkimuksessa haastateltuna olleet rekrytoijat kokivat hakuportaalin vaativan karsivallisyytta ja
digitaitoja, jotta tyonhakeminen onnistuu. Digitaitojen omaaminen on ldhes valttdmatonta sah-
koisten hakuportaalien tayttamisen kannalta. Tutkimuksessa havaittiin vaikeasti tyollistyvilla ole-
van toisinaan puutteita digitaidoissa, jonka takia tydnhakeminen voi olla haastavampaa. Yksi rekry-

toijista kuvaili asian nain:

- Monella hakijalla voi tyénhakeminen jaddd kiinni siitd, ettd tyénhakemisen tekniset puolet
pelottavat niin paljon, ettd he eiviit uskalla téyttdd hakemusta tai tuoda itseddn esille.
(Rekrytoija 2)

Jokaisessa rekrytoijille tuotetussa haastattelussa nousi esille toive mobiilioptimoidusta hakupor-
taalista, jolloin tyénhakeminen puhelimella olisi helpompaa. Yksittaisiksi haasteiksi nousi haastat-
teluista salasanan nollaaminen seka profiilin luominen hakuportaaliin. Rekrytoijat toivat esille
haastatteluissa, etta heidan kohdallaan tallaisia haasteita on tullut vastaan vain muutamia kertoja.

N3ita haasteita ei voida kuitenkaan yleistaa vain vaikeasti tyollistyviin henkildihin.

Rekrytoijan vuorovaikutustaidot ja ymmarrys hakijoiden erilaisuudesta

Tutkimuksessa yhteistyokumppaneiden haastatteluista paljastui rekrytoijien vuorovaikutustaitojen
tarkeys rekrytointiprosessin aikana. Haastatteluissa nostettiin useampaan kertaan esille, kuinka
rekrytoijien tulisi ymmartaa ihmisten erilaisuutta. Vaikeasti tyollistyville tydhaastattelutilanteet
voivat olla uusia ja jannittavia, jos henkild ei ole ollut tyoelamassa pitkaan aikaan. Rekrytoijan olisi
tarked luoda haastattelutilanteessa turvallinen ilmapiiri jokaiselle tydnhakijalle. Erds yhteistyo-

kumppani totesi haastattelussa seuraavasti:

- Tietynlainen ymmdirrys ja tieto erilaisuudesta, sekd sen hyvdksymisestd. Ihmiset ovat yksi-
l6itd, jotka kdyttdytyvdt eri tavoin eri tilanteissa. Liséiksi on syytd pohtia, millaista jdnni-
tystd tyonhakuprosessi voi aiheuttaa tyénhakijassa. (Yhteistyokumppani 1)

Jannittamista ja ujoutta ei voida kuitenkaan suoraan yhdistda vaikeasti tyollistyvien henkildiden
luonteenpiirteiksi. Useimmat hakijat jannittavat haastattelutilannetta, jolloin yleistaminen yhteen

ihmisryhmaan ei ole validia. Nain yksi rekrytoija totesi haastattelussaan:
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- Olen huomannut vaikeasti tyéllistyvien henkildiden olemuksen olevan hyvin jénnittynyt,
mutta tdmd on normaalia jokaiselle tyénhakijalle. (Rekrytoija 3)

Tyonhakijan henkilokohtaiset haasteet

Haastatteluissa kavi ilmi ihmisten moninaiset vaikeudet tydénhakutaidoissa. Yhteistyokumppanit ja
rekrytoijat toivat esille hakijoiden suurimmaksi haastavuudeksi itsensa ja osaamisensa sanoittami-
sen. Toisille oman osaamisen sanoittaminen on helpompaa kuin toisille. Henkildt eivat valttamatta
osaa ajatella omia taitojaan laajemmasta nakokulmasta, kuin vain tydeldmassa. Yksi yhteistyo-

kumppani seka yksi rekrytoija kertoivat haastatteluissaan tyonhakijoiden henkil6kohtaisista haas-

teista seuraavasti:

- lItsestd kertominen ja kirjoittaminen on joillekin tyénhakijoille hankalaa. Ihmiset voivat vas-

tata helposti kysymysten vierestd, jos tydeldmdstd on kulunut jo pidemmdn aikaa. (Yhteis-
tyokumppani 2)

- Tybnhakijat ovat hyvin erilaisia keskendén. Osa tyénhakijoista osaa kertoa hyvin omasta
tyokokemuksestaan ja motivaatiostaan, mutta osalle tdmd tuottaa haasteita. Ndiden haas-
teiden ja vaikeasti tyéllistyvien viilille ei voida laittaa yhtéldismerkkid. (Rekrytoija 1)

Tutkimuksessa nousi esille hakijoiden henkinen jaksaminen rekrytointiprosessin aikana. Tyonhake-
minen voi olla henkisesti kuormittavaa, varsinkin jos tyottomyytta on takana pidemmaltakin ajan-
jaksolta. Kuormittavuuden tunteeseen hakijat ovat toivoneet tukea, niin yhteistyokumppaneilta,
kuin rekrytoijiltakin. Hakuprosessin alkuvaiheessa tukea kaivattaisiin hakemusten tayttamisessa
seka tyopaikkojen loytamisessa. Muutama haastateltava koki, etta tydnantajan tarjoamaa tukea
kaivattiin erityisesti niissa tilanteissa, joissa henkil6a ei valittu hakemaansa tyotehtavaan. Tallai-

sessa tilanteessa hakijat ovat rekrytointiprosessin paatyttya kaivanneet palautetta omasta haku-

prosessistaan.

Tydnhakijoiden henkil6kohtaisia haasteita voi olla paljon erilaisia, silla jokaisella yksilolla on omat

haasteensa. Henkildiden taustat, terveys, ika, kielitaito tai itseilmaisu voivat tuottaa haasteita
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tydnhaussa. Haasteita ei voida yleistaa tiettyyn ihmisjoukkoon, mutta tutkimuksessa ilmeni ndiden

haasteiden olevan yleisia vaikeasti tyollistyvilla henkil6illa.

5.2 Vaikeasti tyollistyvien tukeminen rekrytointiprosessissa

Tutkimuksen aiheena korostui vaikeasti tyollistyvien tukeminen rekrytointiprosessissa. Talla osiolla
vastattiin kolmanteen tutkimuskysymykseen. Teeman alle nousi kaksi eri paaluokkaa: Hakuproses-
sin tasavertaistaminen seka Tuen ja ohjauksen tarve. Hakuprosessin tasavertaistamisen alla kasi-
teltiin tyonhakijoiden monimuotoisuutta, jolloin hakuprosessia on helpompi tarkastella ihmisten
erilaisuuden ja yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Tuen ja ohjauksen tarpeen otsikon alla nostet-
tiin esille yksildiden taustoista tai tahdosta seuraavia haasteita, joita rekrytointiprosessissa kyettai-
siin tukemaan. Osiossa on nostettu esiin tarpeita, joissa vaikeasti tyollistyvat henkil6t kaipaisivat
viela enemman tukea hakuprosessin aikana. Kuviossa 4 on havainnollistettu toinen tutkimuskysy-

mys ja sen paaluokat.

Millaisin keinoin vaikeasti ty&llistyvas
voitaisiin tukea rekrytointiprosessin
haasteissa/hidasteissa?

Hakuprosessin
tasavertaistaminen

Vaikeasti tydllistyvien tuen
ja ohjauksen tarve

Yksiltin omasta tahdosta ja
taustoista seuraavat
haasteet

TySnhakijoiden
monimuotoisuus

Kuvio 4. 2. Tutkimuskysymyksen p&daluokat



35

Hakuprosessin tasavertaistaminen

Tutkimuksessa yhteistyokumppaneiden haastatteluissa tuotiin esiin hakulomakkeen tasavertaista-
minen jokaiselle hakijalle. Hakuprosessin tasavertaistamiseksi hakulomakkeen tulisi olla selkea ja

helposti kaytettava. Hakulomakkeen kysymykset ja tekstiosuudet tulisi lukea selkealla suomen- tai
englannin kielell3, riippuen haettavan tyon kielellisista vaatimuksista. Yksi yhteistyokumppaneista

kuvasi hakulomakkeen vaatimuksia nédin:

- Hakulomakkeen tulisi olla kirjoitettuna selkokielelld, jotta jokainen hakija ymmdrtdé haku-
lomakkeen tdyton vaatimukset. Esimerkiksi vaatimukset kirjautumisesta tai kéyttdjétilin
luomisen tulisi lukea ymmdrrettdvdsti. (Yhteistydkumppani 3)

Joissakin haastatteluissa nostettiin esille vaikeasti tyollistyvien positiivinen erityiskohtelu hakupro-
sessin tukena. Yhteistyokumppanit toivovat rekrytoijien ymmartavan ihmisten erilaisuutta. Rekry-
toijien ymmarrys vaikeasti tyollistyvista asiakasryhmana on tarkeaa. Henkildiden persoonallisuudet
ja toimintatavat ovat erilaisia, jolloin rekrytoijan olisi hyva tietda, kuinka erilaisten henkildiden
kanssa tulisi toimia rekrytointiprosessin aikana. Positiivisena erityiskohteluna katsottiin vaikeasti
tyollistyvien eduksi oma hakemisenkaista rekrytointiprosessin aikana, jossa ainoastaan rekrytoija
on tietoinen, kun tydnhakija hakee yhteistydkumppaneiden kautta. Oman hakukaistan avulla vai-
keasti tyollistyvat voivat saada paremman mahdollisuuden tulla valituksi haastatteluun. Haastatel-

tava kuvaili omaa hakukaistaa seuraavasti:

- Hakuprosessissa positiivinen erityiskohtelu nousee esille vaikeasti tyéllistyvien omana kais-
tana, mitd pitkin hakijat voivat tyétehtévddn hakea. (Yhteistyokumppani 1)

Yhteistydbkumppaneiden haastatteluista ilmeni, kuinka tarkeaa tyohaastatteluihin padseminen vai-
keasti tyollistyville on. Tutkimuksessa nostettiin esille, kuinka haastatteluun paasya talle ihmisryh-
malle tulisi helpottaa jollakin tavoin. Kuitenkin rekrytoijien ja yhteistyokumppaneiden haastatte-
luissa tuotiin esille, ettei voittoa tavoitteleva yritys voi resurssienkaan vuoksi mahdollistaa

haastatteluja kaikille hakijoille.
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Tuen ja ohjauksen tarve

Tutkimuksessa selvisi vaikeasti tyollistyvien tuen ja ohjauksen tarve. Monella tyonhakijalla on
vahva halu selviytya itsenaisesti rekrytointiprosessista, vaikka henkildlle tarjotaan tukea yhteisty6-
kumppaneiden toimesta tyonhakuprosessissa. Osa haastateltavista nosti esille hakijoiden haluavan
normaaliuden tunteen tyénhakijan roolissa. Talla tarkoitetaan tunnetta, kun henkilo ei koe saa-

vansa erityiskohtelua. Tata asiaa yksi haastateltavista kuvasi haastattelussa seuraavalla tavalla:

- Hyvin harvoin henkilét haluavat meiddn (yhteisty6kumppanin) Iésnéoloa tybhaastatteluti-
lanteisiin. Témd on ymmdrrettdvdd, silld hakijat eivit halua erottautua joukosta. (yhteis-
tyokumppani 1)

Tutkimuksen haastatteluissa ilmeni kielelliset ja tyokulttuuriset tuen tarpeet. Suomen kielen haas-
teet voivat helposti johtaa vaarinymmarryksiin rekrytoinnin aikana. Osa yhteistyokumppaneista
pystyy tarjoamaan vaikeasti tyollistyville tukea suomen kielen tyéelaman sanaston parantamiseen,
jos kielitaidon takia tydnhakeminen on vaikeaa. Osa yhteisty6kumppaneista on huomannut tyon-
hakijoilla olevan erilaisia kasityksia tydelaman pelisdadanndista. Tama haaste vaatisi tukea myds

tyonantajan puolelta.

Tutkimuksessa nousi esille, kuinka yhteistydkumppanit pystyvat tukemaan vaikeasti tyollistyvia
tyonhakuprosesseissaan. Yhteistydkumppanit tarjoavat apua ansioluetteloiden laatimiseen seka
ty6hakemusten tayttamiseen. Hakijoille voidaan tarjota keskustelu- ja pohdinta-apua tarpeiden

seka

osaamisen ilmaisemiseen.

Tutkimuksesta kavi ilmi vaikeasti tyollistyvien henkildiden kaipaavan palautetta rekrytoijilta haas-
tattelun jalkeen ja sen aikana. Myos hakemuksesta toivotaan usein palautetta, jotta hakija pystyy

kehittamaan omaa tydnhakuaan. Yksi yhteistyokumppaneista esitti asian seuraavasti:

- Ihmiset kdyttdytyvdt eritavoin haastattelutilanteissa, varsinkin jénnittyneind. Voi olla, ettd
rekrytoija on saanut aivan erilaisen kuvan henkiléstd, mikd meillé (yhteistyokumppanilla)
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on. Tdll6in palautteen antaminen haastattelusta on térkedd ja kehittévdd tyénhakijalle.
(Yhteistyokumppani 3)

5.3 Tavat ja kdytannot yhdenvertaisuuden toteuttamiseen rekrytointiprosessissa

Tutkimuksen myo6ta aineistosta nousi esille tapoja ja kdytantoja, jolla yhdenvertaisuus toteutuu
rekrytointiprosessissa. Teemoittelun myoéta tutkimuskysymyksen alle nousi kaksi paaluokkaa:
Tasa-arvoiset toimintatavat ja rakenne seka Yhdenvertaisuuden toteutumisen haasteet. Ensimmai-
sen paaluokan alla kasiteltiin tasa-arvoisuutta haastattelurungon samankaltaisuudella hakijoiden
valilla seka hakijoiden yhdenvertaista kohtelua rekrytointiprosessin aikana. Toisen paaluokan alla
nostettiin tutkimuksessa tulleita seikkoja riskitekijoista yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta.
Osiossa kasiteltiin haasteita ja vaikuttimia, joilla voi olla merkitysta rekrytoinnin lopputulokseen.
Talla teemalla ja paaluokilla vastataan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Kuviossa 4 on kuvattu

kolmas tutkimuskysymys ja sen paaluokat.

Milla tavoin ja millaisilla kdyténnailla
yhdenvertaisuutta toteutetaan
rekrytointiprosessissa?

Tasa-arvoa hakijoiden
valille
haastattelurungon
samanlaisuudella

Hyvan
haastattelurungon
elementit

Yhdenvertainen
kohtelu
rekrytointiprosessissa

Kuvio 5. 3. Tutkimuskysymyksen paaluokat

Riskit ja tekijat
yvhdenvertaisuuden
toteutumisessa
hakuprosessissa

Rekrytoiduksi
tulemisen haasteet ja
vaikuttimet
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Tasa-arvoiset toimintatavat ja rakenne

Tasa-arvoisena toimintatapana yrityksessa kaytetaan samanlaisia haastattelurunkoja yhteistyo-
kumppaneiden kautta hakeville, kuin normaalia hakuvaylaa tuleville hakijoille. Talla varmistetaan
tasavertaisuus hakijoiden kesken haastattelutilanteessa. Rekrytoija voi muotoilla haastattelurun-
gon kysymyksia hanen saamansa haastateltavan ennakkotietojen perusteella. Tutkimuksessa to-
dettiin, etta jos hakijalla ei ole paljoa tyokokemusta, on haastattelussa hyva keskittya esimerkiksi
arkisempiin taitoihin ja vahvuuksiin. Talléin on hyva myos keskittya hakijoita erotteleviin kysymyk-

siin. Haastattelussa rekrytoija kertoi seuraavasti:

- Rekrytoijan on hyvd pohtia mitd asioita pystyy haastattelutilanteessa keskustelemaan ja
mitké asiat voi jéttdd keskustelematta. Jos rekrytoija on saanut etukdteen hakijasta tietoja
esimerkiksi hakijan tyé6kokemuksesta, niin voidaan haastattelussa keskittyé enemmdn mui-
hin tietoihin. (Rekrytoija 2)

Tutkimuksessa nostettiin esille yhdenvertaisen kohtelun tarkeys rekrytointiprosessissa. Muuta-
massa haastattelussa ilmeni, kuinka rekrytointiprosessissa voidaan kohdata ennakkoluuloja. Yh-
teistydkumppanit nostivat esille esimerkiksi nimen, kansallisuuden tai ian tuomia ennakkoluuloja
rekrytointiprosesseissa. Haastatteluissa ei ilmennyt vaikuttavatko ennakkoluulot ja milla tavalla

L&T:n rekrytointiprosessissa, silla niista puhuttiin haastatteluissa yleisella tasolla.

Yrityksen yhdenvertaisuutta saavutetaan jo strategisella ja operatiivisella tasolla. Rekrytoijat kyke-
nevat parhaiten varmistamaan yhdenvertaisuuden toteutumisen rekrytointiprosessissa. Riski en-
nakkoluulojen haittavaikutuksille rekrytoinnissa kasvaa, jos rekrytointia hoitavalla henkil6lla ei ole

alan vaatimaa ammattitaitoa.

Yhdenvertaisuuden toteutumisen haasteet

Tutkimuksessa paljastui hakuprosessin sisdltamia riskeja seka tekijoita tasa-arvoisuuden toteutu-
miselle. Yhteistyokumppaneiden haastatteluista nousi esille riskitekijana rekrytoijien kyky nahda,
kuulla ja lukea hakijoiden todellinen osaaminen ja motivaatio. Joskus rekrytoijat voivat keskittya

liilkaa pitkdaikaistyottomyyteen hakuprosessin aikana, jolloin riittdvan osaaminen ja kokemus jaa
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hakijasta huomioimatta ja arvioimatta. Haastattelun tuloksista ei ilmene L&T:n omien rekrytoijien
tilaa, silla haastattelussa keskusteltiin yleisella tasolla riskitekijoistd hakuprosessin aikana. Yhteis-

tyékumppani kertoi yhdenvertaisen kohtelun ongelmasta nain:

- Yleisesti rekrytoinnissa on ongelmallista, jos pitkdaikaistydttémyys vaikuttaa enemmdn
kuin hakijan todellinen osaamisen taso. T¢ll6in yhdenvertainen kohtelu ei toteudu hakijoi-
den viililld. (Yhteisty6kumppani 1)

Tutkimuksen haastatteluissa kasiteltiin anonyymisyytta pitkaaikaistyottomien nakékulmasta.
Vaikka henkilén hakemus olisi anonyymisoitu, pitkdaikaistyottémyys nakyy silti hakemuksesta tyo-
kokemuksen kautta. Talldin pitkaaikaistyottémat henkil6t voivat poiketa tavanomaisista hakijoista
negatiivisella tavalla. Yhteistyokumppaneiden haastatteluiden tuloksissa nousi esille kielitaidolliset
haasteet, joista esimerkkina kirjoitusvirheet, jotka voivat asettaa hakijat eri asemiin. Kuitenkin tut-
kimuksessa haastateltavat rekrytoijat totesivat, ettei hakemuksen tarvitse aina olla virheeton kir-

joitustaidon tai digitaitojen osalta. Yksi yhteistyokumppani seka yksi rekrytoija kuvailivat aihetta

seuraavasti:

- Yleisesti joskus rekrytoinneissa voidaan jéttéd kirjoitusvirheiden tai kielitaidollisten haastei-
den vuoksi hakemus suoraan kdsittelemdttd. (Yhteistydkumppani 3)

- En kiinnitd tybhakemuksissa huomiota kirjoitusvirheisiin tai yhdyssanoihin. Hakemukselta
toivon enemmdn johdonmukaisuutta ja selkedd yleiskuvaa. (Rekrytoija 3)

6 Johtopaddtdkset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tassa tutkimuksessa nostettiin esille vaikeasti tyollistyvien henkildiden erilaisia haasteita tyonha-
kuprosessin aikana. Tutkimuksessa todettiin, etta vaikeasti tyollistyvilla henkil6illa voi usein olla
hankaluuksia kuvata omaa osaamistaan sanallisesti niin tydhakemuksissa kuin haastattelutilanteis-
sakin. Omasta osaamisesta kertominen voi olla haastavaa esimerkiksi silloin, kun hakija on ollut

kauan ty6ttdmana tai jos ei koe omaavansa minkadnlaista ammattiosaamista (SAK 2023, 10-11).



40

Jos hakijan on vaikea sanoittaa omaa osaamistaan, rekrytoija voi esimerkiksi kiinnittda haastattelu-
tilanteessa huomiotaan enemman hakijan arkiaskareiden ja elamankokemuksen kautta omaaviin
vahvuuksiin. Tassa tutkimuksessa ja Suoma- suuntaa tyonhakuun (2022) artikkelissa nostettiin
esiin rekrytoijan roolin tarkeys haastattelutilanteessa. Rekrytoijan on tarkeda luoda hakijasta har-
kituilla kysymyksilla kokonaiskuva persoonan ja osaamisen kautta. (Suoma- suuntaa tyonhakuun
2022). Tata kautta omien vahvuuksien pohtiminen hakijalle voi olla helpompaa, jos tyokokemusta
ei ole paljoa tai viimeisimmasta tyokokemuksesta on paljon aikaa. Vaikeasti tyollistyvilla henkil6illa
voi myos olla erilaisia henkilokohtaisia haasteita tydnhaussa. Tutkimuksessa nousi esille henkil6-
kohtaisina haasteina mielenterveysongelmat, henkilén taustat, hyvinvointi, ika ja kielitaito. Taman
tutkimuksen tuloksista voitiin paatella, etta kaikkia edella mainittuja haasteita on havaittu vaike-

asti tyollistyvien henkildiden tyollistymisen esteena tai haasteena.

Tutkimuksen haastatteluista nousi esiin, kuinka tydnhakijoiden jannitys seka ujous nakyy haastat-
telutilanteissa. Ndin onnistut haastattelijana (2022) artikkelin mukaan jannittdmisen tai ujouden
vuoksi tydnhakijat voivat jattaa rekrytoijalle hyvin erilaisen kuvan itsestaan, jos haastattelusta ei
saada turvallista ja avointa tilannetta. Tyonhakijoiden voi olla jannittavassa tilanteessa haastavaa
kysya haastattelussa selventdvia kysymyksia tyénantajalta. (Ndin onnistut haastattelijana — viiden
kohdan muistilista 2022). Kysymysten esittamisen tueksi haastateltavalla voisi olla kysymyslista.
Kysymyslista voisi sisaltaa esimerkiksi kysymyksia organisaatiosta ja haettavasta tyosta kuin myos
apukysymyksid oman osaamisen sanoittamiseksi ja oman sopivuuden ilmaisemiseksi. Rekrytoija
voi samalla havainnoida hakijan motivaatiota haettavaa tyota kohtaan seka hakijan vuorovaikutus-
taitoja. Tama voisi helpottaa hakijoita, jotka jannittavat tyohaastattelutilanteita. Yhdenvertaisuu-
den nakdkulmasta jokaiselle hakijalle tulisi kuitenkin tarjota kysymyslista, jotta jokaiselle luotaisiin
vhdenvertainen haastattelutilanne. Jannitysta ja ujoutta ei voida kohdentaa vain vaikeasti tyollisty-
viin tydnhakijoihin, silla ne koskevat jokaista ihmista. Taman seurauksena jannitysta helpottavia
keinoja tulisi tarjota jokaiselle hakijalle. Kysymyslistasta saattaa kuitenkin olla eniten apua juuri ky-
seiselle vaikeasti tyollistyvalle. Tama johtopadatos on linjassa Huhtan ja Myllyntauksen (2023) to-
teamusten mukaan, jossa samanlainen kohtelu ja mahdollisuuksien luominen varmistaisi jokaiselle

hakijalle yhdenvertaisen haastattelutilanteen. (Huhta & Myllyntaus 2023, 29-37.)
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Tama tutkimus osoittaa rekrytoijan roolin tarkeyden rekrytointiprosessissa. Rekrytoijan ammatti-
osaaminen on yhdenvertaisuuden kannalta tarkeas, silla jo laissa maaritellaan saantdja yhdenver-
taiselle toiminnalle. Niin kuin Yhdenvertaisuuslaissakin 1325/2014 sanotaan, rekrytoijien tulisi var-
mistaa rekrytointiprosesseissa, ettei ketdan hakijaa syrjita tai kohdella epaasiallisesti missaan
prosessin vaiheissa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7§-98.) Tutkimuksessa todettiin, etta vaike-
asti tyollistyvat henkilot kohtaavat valilla syrjintaa tydnhaussa. Vaikeasti tyollistyvien henkildiden
osaamista tai sopivuutta haettavaan tyéhon ei huomata pitkien tyottomyysjaksojen ylitse. Tallai-
sesta syrjinnan muodosta keskusteltiin tutkimuksen haastatteluissa yleisella tasolla, eika nait koh-
dennettu toimeksiantajaan. Tutkimuksen my6ta voidaan todeta, etta rekrytoijan on kohdattava
jokainen tyonhakija yksilona ja valttaa ennakkoluulojen muodostumista, jotta rekrytointia voidaan

toteuttaa yhdenvertaisesti.

Tutkimuksessa toimeksiantaja halusi saada selville, kuinka he voivat olla tukena vaikeasti tyollisty-
vien rekrytointiprosessissa. Yhteistyokumppaneiden haastatteluista seka Bergbomin, Yli-Kaitalan ja
Toivasen (2021) teoksesta selvisi, etta tarkeinta on rekrytoijan ymmarrys ihmisten erilaisuudesta ja
ammattitaidosta tukea haastattelutilanteissa hakijaa ennakkoluulottomasti (Bergbom, Yli-Kaitala &
Toivanen 2021). Tutkimuksessa kasiteltiin erilaisuuden ymmartamista yleisella tasolla, eika tutki-
muksessa kaynyt ilmi toimeksiantajan tamanhetkista rekrytoijien erilaisuuden ymmartamisen tilaa.
Ihmisten erilaisuuden lisdksi hakijoilla voi olla erilaisia haasteita tydnhaussa, joita rekrytoijien olisi
hyva ymmartaa ja osata auttaa hakijoita ndiden kanssa. Kuitenkin hakijan tai yhteistyokumppanin
tulisi tuoda ilmi esimerkiksi haasteet, joita heiddn asiakkaansa kohtaavat. Talléin rekrytoija voi pa-

remmin valmistautua yhteistyokumppanin kautta tulevaan haastatteluun.

Hakuportaalin selkeydella ja helppokayttoisyydelld voidaan tehda hakuportaalista jokaiselle saavu-
tettavampi. Tutkimuksessa koettiin hakuportaalin mobiilikdayttoisyys tarkeaksi kehittamisen koh-
teeksi, jotta mobiililaitteella on helpompi hakea tyopaikkoja. Digitaidot ovat uusi kansalaistaito
(2021) artikkelissa todetaan nykypaivan tyonhaussa digitaitojen hallitsemisen olevan tarkea taito
(Digitaidot ovat uusi kansalaistaito 2021). Tutkimuksessa kavi ilmi, etta vaikeasti tyollistyvilld voi
olla vahaista digiosaamista, jolloin selked ja helppokayttdoinen tydnhakuportaali on tarkea tyonha-
kuprosessin kannalta. Vaikeasti tyollistyvilla voi olla vaikeauksia kertoa omasta osaamisesta, joka
voi nakya hakuportaalissa tdytetyistd hakemuksista. Hakuportaaliin voitaisiin tulevaisuudessa liit-

taa esimerkkeja oman osaamisen kertomiseen. Esimerkkeihin voidaan liittda jo aiemmin kasiteltyja
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arkielaman osaamisen esimerkkeja, kuten aikatauluista kiinni pitaminen tai jarjestelmallisyys.
Tama voisi auttaa myods muita tyénhakijoita, jotka eivat tule toimeksiantajan yhteistyokumppanei-
den kautta. Lisaksi tutkimuksessa mainittiin vaikeasti tyollistyvien henkildiden yhdeksi haasteeksi
kielelliset taidot. Sallin ja Takatalon (2014) ja haastatteluiden mukaan hakuportaalin ja tyopaikkail-
moituksen on tarkeaa olla selkokielella kirjoitettua, jotta jokainen ymmartaisi tekstin sisallon.
Tekstin vaikea ymmarrettdvyys voi jo itsessdan karsia potentiaalisia tyonhakijoita. (Salli & Takatalo

2014, 25-27.)

Ihmiset, jotka tulevat yhteistyokumppaneiden kautta toimeksiantajan tyohaastatteluihin, eivat ha-
lua erottautua tyonhakijajoukosta millaan tavoin. Tama hankaloittaa toimeksiantajan ja joskus
myos yhteistydkumppaneiden tuen tarjoamista, silla tahto selvita yksin on vahva. Normaaliuden
tunteen saavuttaminen rekrytointiprosessissa jokaiselle hakijalle on tarkeaa. Yhteistyokumppanit
kokivat, ettd suurimman tuen ja ohjauksen tarve heidan asiakkaillaan on tyéhakemuksen tayttami-

sen vaiheessa seka haastatteluun valmistautumisessa.

Tutkimuksen toimeksiantajan yhteistydkumppanit kokivat palautteen antamisen tarkeana tyénha-
kijasta riippumatta. Varsinkin vaikeasti tyollistyvien henkildiden olisi tarkeda saada palautetta, jos
heidan tyonhakunsa ei ole tuottanut tulosta. Tutkimuksen haastattelun tulokset ja Yhdenvertai-
suuslaki (1325/2014) ovat linjassa siita, etta positiivinen erityiskohtelu mahdollistaa tallaisen toi-
minnan, jos se yhdenvertaistaa vaikeasti tyollistyvien henkildiden tyonhakua. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, 7§-98.) Tutkimuksen haastatteluista ilmeni, ettd yhteistybkumppanit toivoisivat haki-
joilleen palautetta haastattelun lopuksi tai kirjallisesti haastattelun jalkeen. Rekrytoijat voisivat an-
taa pienen palautteen yksittaisten haastatteluiden jalkeen, jolloin henkil6a voitaisiin auttaa kehit-
tymaan tyonhakijana. Palaute voi olla haastattelutilanteeseen tai hakemukseen liittyvaa.
Yhdenvertaisuuden valossa palautetta olisi hyva antaa jokaisen henkilon yksiléhaastattelun jal-
keen. Nain voitaisiin varmistaa toimeksiantajan linjaus yhdenvertaisesta rekrytointiprosessista. Re-
surssien nakokulmasta palautteen antamiselle on laadittava myos taloudellisesti kannattava tapa,
jotta rekrytoijien tyoaikaa ei mene esimerkiksi kirjallisten palautteiden kirjoittamiseen. Talldin te-

hokkain tapa on haastattelun yhteydessa antaa seka pyytaa palautetta.
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6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys

Tama tutkimus toteutettiin hyvaa tieteellista kdytantoja mukaillen seka jokaista osapuolta kunni-
oittaen. Hyvalla tieteelliselld kaytannolla tarkoitetaan rehellisyytta, huolellisuutta seka tarkkuutta
tutkimustyota tehdessa (Kuula 2011). Ennen tutkimustyon aloittamista toimeksiantajan kanssa on
laadittu sopimus, jossa on kirjallisesti sovittu opinnaytetyon aihe ja tavoite. Ndain molemmat osa-

puolet ovat varmasti tietoisia tyon tavoitteista.

Tutkimuksessa on tarkeaa informoida haastateltavaksi osallistuvia henkil6ita siitd mihin, miten ja
millaisenaan tietoja kaytetaan tutkimustydssa. Jokainen vastaaja suostuu tutkimukseen asianmu-
kaiseen informaatioon perustuvilla tiedoilla. Taman vuoksi haastateltaville annettiin mahdollisuus
olla vastaamatta haastattelussa esitettyihin kysymyksiin, jos he kokivat sen omalta kannaltaan
mieluisemmaksi. Talla tavoin tutkimuksessa varmistettiin haastateltavien vapaaehtoisuus tutki-
mukseen osallistuessaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 20.) My6s tutkimustyo6ta tallennettaessa seka
arvioitaessa on noudatettava hyvaa tieteellista kdytantda (Kuula 2011). Ennen haastatteluiden
nauhoittamisen aloitusta haastateltavien kanssa kaytiin |api haastattelun kulku seka, kuinka haas-
tattelun nauhoitteita kdytetaan ja sailotdaan. Haastatteluiden nauhoitteet seka litterointitiedostot
sailytettiin tietoturvallisesti Jyvaskylan ammattikorkeakoululle lisensoidun OneDrive -pilvipalvelun
takana, joka edellyttaa kaksivaiheista tunnistautumista kirjauduttaessa sisaan. Koko tutkimuksen
ajan tiedostoihin on paassyt kasiksi vain tutkimuksen tekijat. Opinndytetyon seka arvioinnin val-

mistuttua kaikki tutkimukseen kuuluva materiaali havitetaan.

Tutkimuksen tulokset anonymisoimalla turvataan haastateltavina olleet henkil6t. Anonymisoinnilla
tarkoitetaan henkilon tunnistetietojen salaamista, jolloin henkildllisyytta ei voida tunnistaa tai yh-
distaa tutkimustuloksista. (Tunnisteellisuus ja anonymisointi n.d.) Tassa tutkimuksessa jokaisen
haastatteluun osallistuvan henkildn nimi anonymisoitiin, jotta vastauksia ei voida yhdistaa haasta-
teltaviin. Haastateltavat esiintyvat tutkimuksessa joko rekrytoijana tai yhteistydkumppanina. Tu-
losten esittamisen selkeyden vuoksi nimikkeiden lisdksi on numero, jonka avulla haastateltavat
voidaan eritella toisistaan. Anonymisoimisen varmistamiseksi haastatteluiden suorat lainaukset
ovat tutkimuksessa ilmaistu kirjakielelld, jolloin esimerkiksi henkilon tunnistettava murre ei nay

tuloksissa. Tutkimuksen tekijoilla on tiedossa haastateltavina olleiden henkil6llisyydet.
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Luotettavuus

Tutkijoiden kaydessa lapi litteroituja haastattelumateriaaleja huomattiin haastateltujen henkiloi-
den vastanneen vililla aiheen vieresta. Teemahaastatteluissa seka puolistrukturoiduissa haastatte-
luissa vastaukset muodostuvat haastateltavan olettamuksesta millainen vastaus kysymyksen kan-
nalta olisi olennaisinta (Alasuutari 2011.) Ennen haastatteluita osallistujat saivat tutustua
haastattelun kysymyksiin, jotta heilla oli aikaa pohtia vastauksiaan. Kriittisesti tarkasteltuna tutki-
muksen haastattelijoiden olisi pitéanyt selkeyttaa haastateltavalle ennen haastatteluiden aloitta-
mista, mista nakokulmasta kysymyksiin haluttaisiin vastattavan. Ndin keratty aineisto olisi voinut

olla sisallollisesti antoisampaa ja olisi voitu valttya kysymyksien ohi vastaamisesta.

Tutkimuksen edetessa haastatteluvaiheeseen tutkijat pohtivat luotettavuuden kannalta haastatel-
tavien henkil6iden maaran riittavyytta. Tutkimuksen edetessa haastateltavien maara vaheni kah-
deksasta kuuteen. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa
kerata aineistoa riittavasti, jotta tuloksia voidaan esittaa luotettavassa valossa. Riittdvaa maaraa
haastatteluille ei ole kuitenkaan suoraan maaritelty. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kuvata
aineiston koon riittavyytta kylladantymisella eli saturaatiolla. Kun tutkimuksen aineistoa on keratty
tarpeeksi, eika seuraavista aineistoista nouse esille uutta tarpeellista tietoa tutkimuskysymyksien
nakokulmasta, voidaan puhua aineiston kylladntymisesta. (Eskola & Suoranta 1998, 60—62.) Tutki-
muksen aineistoa analysoidessa ilmeni samojen aiheiden ja teemojen toistumista. Tarkasteltaessa
tutkimusta luotettavuuden ja kriittisyyden ndakdkulmasta, haastateltavien suurempi maara olisi
tuonut tutkimuksen tuloksille kattavamman ja monipuolisemman nakékulman. Maara oli kuitenkin

riittava, jotta aineistossa esiintyi saturaatiota.

Tietoperustan luotettavuus

Opinndytetyon tietoperustan tulisi olla relevantti, jotta tutkimuksen kokonaisuutta voidaan pitaa
luotettavana (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18). Relevanttiuden ja luotettavuuden varmistamiseksi
tassa opinndytetydssa on pyritty kayttamaan luotettavia, ajankohtaisia, akateemisia- seka ver-

taisarvioituja lahteita. Lahteet ovat olleet kotimaisia seka englanninkielisia. Léhteiden alkuperd on
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tarkastettu, jotta varmuus luotettavista aineistoista pysyy. Lahteitad on keratty seka sahkdisista ar-
kistoista etta kirjoista. Tiedonkeruuta on suoritettu Google Scholarin, Jamk Finnan, Journal.fi:n

seka Google-hakukoneen avulla.

Menetelman valinnan luotettavuus

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan laadullista tutkimusmenetelmaa. Taman ansiosta tut-
kimuksesta saatiin kerattya sanallista aineistoa toimeksiantajalle. Laadullinen tutkimusmenetelma
sopi taman opinndytetydn menetelmaksi parhaiten, silla tutkimuskysymykset vastasivat miten ja
millainen ilmio oli. Nama yksityiskohdat tekevat opinnaytetydsta laadullisen tutkimuksen. (Eskola
& Suoranta 1998, 13.) Opinnadytetyon haastateltavien osallistujamaara ei olisi riittanyt tai antanut
luotettavaa tulosta maaralliseen tutkimukseen. Maarallisessa tutkimuksessa tutkittavat asiat on
oltava mitattavissa muodoissa (Vilkka 2021). Numeraalisessa muodossa esitetyt tulokset eivat olisi

antaneet tutkimuskysymyksien kannalta oleellisia vastauksia.

6.3 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuoda toimeksiantajalle lisda tietoa siitd millaisia haasteita vai-
keasti tyollistyvilla henkil6illa tyénhaussa voi olla. Tahan tukena tutkimuksessa haastateltiin toi-
meksiantajan yhteistyokumppaneita, jotka auttavat vaikeasti tyollistyvia henkil6ita rekrytointipro-
sesseissa. Taman lisaksi tutkimustyo6lla haluttiin tuottaa toimeksiantajalle kehitysehdotuksia, joilla
he voisivat tulevaisuudessa kehittdaa omaa rekrytointiprosessiaan palvelemaan kaikkia tyonhaki-

joita yhdenvertaisesti. Tutkimuksessa saavutettiin jokainen tavoite.

Tutkimuksen tuloksilla paastiin vastaamaan kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa saatiin
selville milla tavoin ja millaisilla kdytannailla yhdenvertaisuutta toteutetaan toimeksiantajan yrityk-
sessa. Rekrytoijien haastattelut auttoivat ymmartamaan L&T:n tavat yhdenvertaiseen toimintaan
seka yleisesti yhdenvertaisuudesta rekrytoinnissa. Tutkimuksessa my0s syvennyttiin vaikeasti tyol-
listyvien haasteisiin rekrytointiprosessin aikana. Tutkimuksen haastattelut nostivat esille tapoja,
joilla vaikeasti tyollistyvia voitaisiin tukea rekrytointiprosessin aikana. Rekrytoijien seka yhteistyo-
kumppaneiden haastatteluiden tulokset tukivat toisiaan, jolloin tutkimuksen tuloksista muodostuu

luotettavampia.
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Tutkimuksessa teetetyissa haastatteluissa ilmeni joitain vastauksia, jotka tuloksia analysoitaessa
koettiin epadoleellisiksi tutkimuskysymysten kannalta. Vastaukset eivat kuitenkaan olleet taysin
epaoleellisia, silla ne selvensivat tutkijoille, joko organisaatioiden valista yhteistyota tai vaikeasti
tyollistyvien tilannetta. Haastatteluiden vastauksia pohdittiin kriittisesti siitd nakdkulmasta, vastaa-
vatko ne tutkimuskysymyksiin tai onko niilla merkitysta tutkimuksen lopputuloksiin. Tama osoitti

tutkijoiden kayttavan kriittista ajattelua tutkimustyota tehdessa.

Opinndytetyon tekijat onnistuivat saamaan luotettavia tuloksia kehittamistyolle. Vaikka tutkimus-
tyOssa haastatteluihin osallistuvien maara ei vastannut suunniteltua, aineistossa esiintynyt satu-
raatio osoitti maaran olevan riittava (Eskola & Suoranta 1998, 13). Analysointivaiheessa vastausten
paakohtien huolellinen luokittelu ja teemoitus auttoi tuottamaan tulokset ja johtopaatokset. Huo-

lellisella analysoinnilla tuettiin tutkimuksen tulosten luotettavuutta.

Tutkimustyon alussa tiedonkeruun menetelmana pohdittiin lomakehaastattelua, jossa vastaajat
olisivat saaneet vastata avoimiin kysymyksiin omalla ajallaan. Tekijéiden pohdittua tatd menetel-
maa vaihtoehtona, todettiin se suppeaksi tiedonkeruumenetelmaksi. Vastauksista ei todennakdi-

simmin olisi saatu puolistrukturoidulla lomakkeella tarpeeksi laajoja ja yksityiskohtaisia.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa yleisesti jokaisessa rekrytointiprosessissa eika kohdentaa
vain toimeksiantajan organisaatioon. Tutkimuksen tulosten avulla voidaan saada parempaa ym-
marrysta siita, millaisia haasteita tydnhakuprosesseissa ihmiset voivat kohdata. Koska tyénhakija-
joukot muuttuvat jatkuvasti, voidaan taman tutkimuksen avulla ymmartaa paremmin yhden tyon-
hakijakunnan rekrytointiprosessin haasteita paremmin. Kun tydnhakijoiden vaikeuksista ja tuen
tarpeesta tiedetdan enemman, voidaan rekrytointiprosessista tehda yhdenvertaisempi ja jokaiselle

hakijalle saavutettavampi.

Jatkotutkimukset

Taman opinnaytetyton tutkimuksen aiheen jatkoksi voitaisiin tulevaisuudessa tehda jatkotutki-
muksia. Jatkotutkimuksissa voitaisiin tutkia vaikeasti tyollistyvien omia kokemuksia tyénhakemisen

ndkokulmasta. Uuden tutkimuksen tuloksia voitaisiin verrata tassa tutkimuksessa saatujen tulok-
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sien kanssa. Nain tulevaisuudessa voitaisiin saada kattavampi kuva vaikeasti tyollistyvien tyonha-
kemisen haastavuuksista ja vaikeuksista. Tdma voisi auttaa tulevaisuudessa tyénantajia helpom-
min nakemaan tydnhakijoiden erilaisuuden ja haasteet, joita hakijat voivat kohdata rekrytointipro-

sessin eri vaiheissa.

Jatkotutkimuksissa voitaisiin kehittaa vaikeasti tyollistyvien omaa hakukaistaa. Hakukaistoja voitai-
siin kehittaa yhteistydssa erilaisten yhteistyokumppaneiden seka asiantuntijoiden kanssa, jotka
auttavat vaikeasti tyodllistyvia henkiloita tydnhaussa. Omaa hakukaistaa voitaisiin myos kehittaa
niin, etta sita voitaisiin kayttaa yleisemmin useamman eri yrityksen hakuportaaleissa. Ty6 haku-
portaalin kehittdmiseen ei mene hukkaan, silla yhdenvertaisuutta tulisi tavoitella koko rekrytointi-

prosessissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko — Rekrytoijat

Kysymykset rekrytoijille

Hakeminen
o Millaisia tietoja hyva tyohakemus sisaltaisi rekrytoijan nakokulmasta?
o Mihin kiinnitat eniten huomiota tyohakemuksissa?
o Millaiseksi koet hakijaportaalin hakijaystavallisyyden hakijasta
rilppumatta?
o Millaisia haasteita on noussut hakijoiden nakokulmasta?

Haastattelutilanne
e Kuinka rakennat haastattelurungon?
o Eroaako haastattelurunko hakijoiden valilla samaan tehtavaan
haettaessa?
o vyhteiskumppaneiden kautta tulevat vs. suoraan hakeneet

o Millaisia haasteita olet huomannut pitkaan tyottomana olleiden
haastattelutilanteessa?

Yhdenvertaisuus
e Miten rekrytointiprosessissanne toteutuu yhdenvertaisuus teidan
mielestanne?
o0 Kertoisitko tilanteesta, jossa yhdenvertaisuus ei toteudu?
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Liite 2. Haastattelurunko — Yhteistyokumppanit

Asiakkaat ja yhteistyo

o Selventdisitkd minulle, millainen yhteistygnne L&T:n kanssa on?
Mitd pitad sisallaan?

o Kuvailisitteko tyypillisen asiakkaanne? Millaisista [htotilanteista he
hakeutuvat/ohjautuvat tuen ja ohjauksen piiriin?

Hakuprosessi

»  Millaisia ovat teidan asiakkaanne tyypillisimmat haasteet ja hidasteet
tydnhakuprosessissa?

o Millaista tukea pystytte tarjoamaan asiakkaillenne ndihin haasteisiin?
# Onko joitakin haasteita, mihin ette pysty vastaamaan?

» Kuinka yhteistyokumppanit voisivat tukea ndissa haasteissa?
¢ Miten rekrytoijat voivat tukea hakijoita?

Yhdenvertaisuus

» Miten naette asiakkaidenne niakékulmasta yhdenvertaisuuden
toteutuvan hakutilanteessa suhteessa muihin samaa tehtdvaa hakeviin?

o Millaisia riskejd ndet yvhdenvertaisuuden toteutumisessa
tydnhakijoidenne osalta hakuprosessissa yleisesti?



