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Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ennakkoluuloja rekrytoinnissa. Tutkimuksen p&aongel-
mana on millaisia uhkia ennakkoluulot tuovat rekrytoinnin onnistumiselle rekrytoijan nako-
kulmasta. Tutkimuksen avulla pyritdan myos kartoittamaan keinoja ennakkoluulojen vahen-

tamiseksi. Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona henkildstovuokraus- ja rekrytointipalvelu-
yritys Academic Work Oy:lle. Opinnaytety6 toteutettiin parityona.

Tietoperustassa kasitelladn ennakkoluulojen taustoja, tiedostamattomia ennakkoluuloja,
keinoja ennakkoluulojen véahentamiseksi, sekd perehdytddn rekrytointiprosessiin henkilds-
topalvelualalla. Tietoperustassa perehdytaan myds rekrytoijan tyypillisimpiin ennakkoluuloi-
hin ja ennakkoluulottomuuden hyoétyihin yrityksen nakdkulmasta.

Opinnaytetyd tehtiin syys-marraskuussa vuonna 2021. Opinnaytety6 toteutettiin kaytta-
malla laadullista tutkimusmenetelmaa. Haastattelumenetelmana kaytettiin teemahaastatte-
luja. Tutkimukseen haastateltiin kymmenta rekrytoijaa, joista kuusi tydskenteli toimeksian-
tajayrityksessa. Haastattelut toteutettiin videoyhteydella ja ne nauhoitettiin. Tutkimustulok-
sia kasitelladn anonyymisti, silla aihe on sensitiivinen. Anonymiteetilla mahdollistettiin tur-
vallinen haastatteluympaéristd. Tutkimustuloksia analysoitiin kayttamalla teorial&htoista si-
séllonanalyysia.

Tutkimustuloksien mukaan ennakkoluulot luovat erilaisia uhkia rekrytoinnin onnistumiselle.
Ennakkoluulot voivat johtaa virherekrytointeihin, joista koituu yrityksille kustannuksia. En-
nakkoluulot lisdavat perusteettomien hylkayspéaatosten riskia. Tutkimustuloksien mukaan
erityisesti hakijan samaistumisen kautta syntyvét positiiviset ennakkoluulot luovat uhkaa
rekrytoinnin onnistumiselle. Tutkimustulosten pohjalta on muodostettu kuvio, jossa kuva-
taan millaisia uhkia ennakkoluulot luovat toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessiin. Tie-
toperustan ja tutkimustulosten mukaan, ennakkoluulojen vahentaminen edellyttaa niiden
tiedostamista ja oman toiminnan kriittista tarkastelua.

Opinnaytetydn johtopaatdsten pohjalta on laadittu kehittdmisehdotuksia havainnollistava
kuvio, jossa ehdotetaan millaisilla toimenpiteilla toimeksiantajayritys voisi pienentdaa ennak-
koluuloja rekrytoijien toiminnassa. Toimenpiteet pohjautuvat tietoisuuden lisaamiseen en-
nakkoluuloista ja niiden vaikutuksista. Ennakkoluulojen aktiivinen kasittely ja vahentadminen
edesauttaa monimuotoisen tydyhteisén muodostamista.
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1 Johdanto

Kirjanpitaja, insin6ori, urheilija ja puhelinmyyja: mita sinulla tulee ndistd ammattiryhmien
edustajista ensimmaisena mieleen? Jokaisella on oletuksia, ja jopa ennakkoluuloja tie-
tyista ammattiryhmista. Ennakkoluuloja on erilaisia, ja osa niista on tiedostamattomia. Glo-
balisaatio on pienentanyt maailmaa ja tieto seké tavarat leviavat nopeasti ympéari maail-
man, mutta ennakkoluulot eri ryhmien valilla eivét ole vahentyneet yhta nopeasti (Viitala
2021, luku 5.5). Ennakkoluulo on kasitys, joka muodostetaan ennen asiaan tai henkilé6n
tutustumista (Mannerheimin Lastensuojeluliitto s.a.). Ennakkoluulot ovat pelkoa erilai-
suutta tai tuntematonta asiaa kohtaan (Hecht 1998, 3).

Suomen tydmarkkinoilla vallitsee selva ongelma, silla tydnhakijoiden osaaminen ja avoi-
miin tydpaikkoihin vaadittava osaaminen eivat kohtaa. Tydeldama on myds murroksessa ja
se moninaistuu jatkuvasti. Velkaantuvan yhteiskunnan tulisi 16ytaa t&han ratkaisu, eika en-
nakkoluulojen tuomiin ongelmiin rekrytointiin ole varaa. My0s politikassa aihe on ollut
viime aikoina esilla. Paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelmassa on asetettu tavoite eh-
kaista rekrytointisyrjintaa (TEM 2021). My6s Presidentti Sauli Niinistd nosti ennakkoluulo-
jen ajankohtaisuuden esiin kirjoituksessaan koronapandemian alkutaipaleella kevaalla
2020: "Ennakkoluulo ihmisryhmaa kohtaa syttyy salakavalasti, aletaan ensiksi epéilla, sit-
ten karttaa ja vieroksua. Vaikeuksien aikana on ennakkoluuloihin vahiten varaa” (Niinisto
2020).

Globaaleilla ja Suomen tydmarkkinoilla on selkeita ennakkoluuloja, mitka jarruttavat talou-
den kehitysta seka tydhyvinvointia. Bergbomin (Ty6terveyslaitos 2020) mukaan monimuo-
toisuuden edistdminen alkaa syrjiméattomista rekrytointikdytannodista. Rekrytoijat usein ali-
arvioivat, miten paljon omat ennakkoluulot ja stereotypiat vaikuttavat arvioon tyénhaki-
jasta. Tyonhaussa tapahtuvaa syrjintda voidaan ehkaista konkreettisilla keinoilla. Norho-
maa (Ernst Young 2019) kuvaa yritysta orkesteriksi, jossa HR:n, rekrytoijien ja johdon on
l6ydettava yhteinen savel eri soittimien suhteen, jotta lopputuloksena on kuulijoita miellyt-
tava ratkaisu. Kuten orkesterissa, myos tybelaméassa tarvitaan erilaisia soittimia ja muusi-
koita, jotta orkesterin savel on mahdollisimman hyva. Monimuotoiset tydyhteisot ovat 35
% todennakoisemmin tuottavampia, joten organisaatioiden on tarkeaa puuttua rekrytoin-
nin ennakkoluuloihin. Tutkimuksen mukaan 56 % yrityksista on jo ottanut, tai tulee lahitu-
levaisuudessa ottamaan kayttdon menetelmiéa ennakkoluulojen vahentadmiseksi rekrytoin-

neissa ja ylennyksissa. (LinkedIn Talent Solutions 2020; McKinsey & Company 2018.)

Opinnaytetyon aiheeksi valittin ennakkoluulojen vaikutus rekrytointiprosessiin. Kumpikin
opinnaytetyontekija kokee aiheen itselleen merkitykselliseksi. Aihe on hyvin merkittava,

koska se koskettaa vahvasti niin tyénhakijoita kuin rekrytoijia. Ennakkoluulot voivat johtaa



virherekrytointeihin seka perusteettomiin hylkayspaatoksiin. Aiheen vaikutukset voidaan
havaita yhteiskuntatasolla. Toinen tekijoista tyoskentelee toimeksiantajayrityksessa rekry-
toijana ja pystyy hyddyntdmaan opinnaytetytssa oppimiaan asioita suoraan tydssaan.
Toinen tekija aikoo myds tyollistya rekrytoinnin pariin ja ndkee opinnaytetydn hyvana oppi-
mismahdollisuutena tulevaisuutta varten. Kumpikin opinnaytetyéntekijoista on kiinnostunut
psykologiasta ja ihmisen kayttaytymisen tutkimisesta. Tama aihe on valittu omien kiinnos-
tuksenkohteidemme pohjalta.

1.1 Opinnaytetytn tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ennakkoluulojen vaikutusta rekrytointiin. Tarkoituk-
sena on loytéa keinoja rekrytoijille ja toimeksiantajayritykselle ennakkoluulojen tuomien
uhkien vahentamiseksi. Tutkimuksen paaongelma on millaisia uhkia ennakkoluulot tuovat
rekrytoinnin onnistumiselle rekrytoijan nakdkulmasta. Kuvion 1 avulla havainnollistetaan
padongelmien tueksi muodostetut nelja alaongelmaa. Alaongelmien avulla pyritdan saa-
maan kasitys ennakkoluulojen muodostumisesta, niiden tuomista uhista seka keinoista

ennakkoluulojen vahentamiseksi. Tutkimustuloksia kasitellaan luvussa viisi.

Paaongelma: Millaisia uhkia ennakkoluulot tuovat rekrytoinnin onnistumiselle
rekrytoijan nakokulmasta?

Alaongelmat:

Havaitsevatko
Mista rekrytoijien rekrytoijat
ennakkoluulot ovat ennakkoluulojen
peraisin? tuomat uhat
rekrytointiprosessiin?

Miksi ennakkoluulojen | Kuinka ennakkoluuloja
tunnistaminen on voidaan vahentaa
tarkeaa rekrytoijan
rekrytoinnissa? nakokulmasta?

Kuvio 1. Tutkimuksen padaongelma ja alaongelmat.

Tyo rajataan koskemaan rekrytoijien nakemyksia, kokemuksia ja havaintoja ennakkoluulo-
jen tuomista uhista rekrytoinnin onnistumiselle. Ty0 ei kasittele rasismia, vaikka ennakko-
luulojen voidaan ndhda toimivan rasismin pohjana. Tyd paneutuu ennakkoluuloihin ja nii-
den tuomiin uhkiin erityisesti toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin nakdkulmasta.
Opinnaytety6 on suunnattu toimeksiantajayritykselle, mutta havaintoja ja tuloksia voi hy6-
dyntaa kaikki rekrytoinnin parissa toimivat.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Tietope- Tulokset Haastattelukysymykset
rusta

Mista rekrytoijien en- 2.1,2.2 5.1 K1, K2

nakkoluulot ovat pe-

raisin?

Havaitsevatko rekry- 2.3 5.5,5.2 K5, K7, K8

toijat ennakkoluulojen
tuomat uhat rekrytoin-

tiprosessiin?

Miksi ennakkoluulojen | 3.5 52,55 K3, K6, K12
tunnistaminen on tar-

ke&da rekrytoinnissa?

Kuinka ennakkoluu- 24,25 54,53 K4, K9, K10, K11
loja voidaan vahentaa
rekrytoijan nakokul-

masta?

Ylapuolella esitetyssa peittomatriisissa (taulukko 1) esitellaén tutkimuksen alaongelmat ja
niihin liittyvat osiot tekstissa. Matriisista selviaa, mitka tietoperustan ja tulosten analysoin-
nin kappaleet liittyvat mihinkin ongelmaan. Matriisiin on myds jaoteltu haastatteluissa kay-
tetyt kysymykset sen mukaan mihin alaongelmaan ne vastaavat. Haastattelukysymykset

[6ytyvét opinnaytetyon liitteista.

1.2 Keskeiset kasitteet

Ennakkoluulo méaaritelladn asenteena, tunteena tai kaytoksena jonkin ryhméan edustajia
kohtaan. Ennakkoluulot ovat usein negatiivisia oletuksia tuntematonta kohtaan. (Brown
2010, 24.) Ennakkoluuloa voidaan nimittdd ennakkoratkaisuksi, itselle tuntemattomasta
henkilosta tai asiasta (Hecht 1998, 3). Ennakkoluulo voidaan maaritella toisesta ikavasti
ajattelemiseksi ilman perusteltua syyta (Allport 1979, 6). Fishbeinin (2002, 34) mukaan
ennakkoluulot luovat stigmoja erilaisia henkildita ja ryhmid kohtaan. Ennakkoluulossa yk-
silé rinnastetaan usein osaksi tiettyd ryhmaa, jota kohtaan on olemassa olettamuksia. En-
nakkoluulot muodostuvat ajatuksista, maailmankatsomuksestamme, kasvatuksestamme
ja ymparoéivasta maailmasta keraamistamme nakemyksista ja tavoista. (Tienari
31.10.2018, 5-20min)



Rekrytoinnilla tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla hankitaan lisaa henkildstoa ja osaa-
mista organisaatioon. Rekrytointi aloitetaan, kun yritys tarvitsee lisaa tydévoimaa. Tyovoi-
man tarve voi johtua tyémaaran lisdantymisesta tai tydtnlaadun muutoksesta. Mikéali tyon-
laatu on muuttunut, yritys tarvitsee uudenlaista osaamista. Tatd osaamista hankitaan rek-
rytoimalla uusi tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Syy rekrytoinnille on tarve palkata lisaa
tyobvoimaa, silla nykyisen henkiloston kapasiteetti ei riita tarvittavien tehtavien tekemiseen
tai tarvitaan taitoja, joita yrityksesta ei viela 16ydy. (Rotkin 2015, 44-46.) Viitalan (2021,
luku 3.3) mukaan rekrytointi sisaltaa ne toimenpiteet, joilla yritykseen saadaan sen tarvit-

semat tyontekijat.

Rekrytoija vastaa yrityksen rekrytointiprosesseista aina tytpaikkailmoituksen kirjoittami-
sesta palkkauspaatdkseen. Rekrytoijan tyd on kokonaisvaltaista ja vastuullista. (Rossi
2020, luku 1.) Rekrytoijalta edellytetaan ihmistuntemusta ja kykya ymmartaa yrityksen
seka tybnhakija tarpeita. Rekrytoijan tyd on kiireista ja vaihtelevaa, joka edellyttaa rekry-
toijalta joustavuutta, erinomaisia kommunikaatiotaitoja seka luotettavuutta. (Kangas
22.12.2020.)

Monimuotoisuudella tarkoitetaan tyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua ja heidan erilai-
suutensa ymmartamista, hyvaksymisté ja arvostusta. Monimuotoisuutta maarittavia yksi-
166N liittyvia tekijoita ovat ik&, sukupuoli, vammaisuus, terveydentila, etninen alkupera,
kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, seksuaalinen suuntautuminen, persoonallisuus ja
arvot. Jotta tyopaikalla voisi syntya erilaisuutta hyvaksyva ja sita hyddyntava kulttuuri tay-
tyy kaikkien siella tyoskentelevien ottaa vastuu kyseisen ajatusmaailman edistamisesta.

(Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

1.3 Toimeksiantajayrityksen esittely

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimeksiantona henkilostovuokraus- ja rekrytointipalvelu-
yritys Academic Work Oy:lle. Academic Work on perustettu Ruotsissa 1998 ja Suomessa
yritys on toiminut vuodesta 2008 lahtien. Yrityksell& on toimintaa Ruotsin ja Suomen li-
saksi, myos Tanskassa, Norjassa, Saksassa seka Sveitsissd. Suomessa Academic
Work:lla on kolme toimipistetta. Kaksi toimistoista sijaitsee Espoossa ja syksylla 2021 yri-
tys avasi uuden toimiston Tampereelle. Academic Workin liilketoiminta on keskittynyt kol-
meen toimialaan, jotka ovat IT, bisnes seka tekniikka. Yritys keskittyy erityisesti, uransa

alkuvaiheessa olevien ammattilaisten ja vastavalmistuneiden tyéllistAmiseen. Yrityksen



Suomen toimintojen liikevaihto oli vuonna 2020 noin 51 miljoonaa ja Suomessa yrityk-
sessa tyoskentelee noin 150 henkil6d. (Academic Work 2021) Academic Workista kayte-
taan tasséa opinnaytetydssa nimitysta toimeksiantajayritys.

Ty6paikkailmoitus ja
Rekrytointitarpeen ja kriteerien potentiaalisten Hakemuksien kasittely Kompetenssipohjaiset Parhaiden hakijoiden

maarittely asiakkaan kanssa. hakijoiden ja puhelinhaastattelut haastattelut esittely asiakkaalle
hankkiminen

Kuvio 2. Toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin vaiheet

Toimeksiantajayrityksen liiketoiminta perustuu henkildstévuokraukseen ja suorarekrytoin-
teihin. Yrityksen ulkoiset rekrytointiprosessit ovat hyvin samanlaiset haettavasta roolista
tai maasta riippumatta. Yll& oleva kuvio (kuvio 2) kuvaa toimeksiantajayrityksen rekrytoin-
tiprosessia. Yrityksen rekrytointiprosessit lahtevat liikkeelle tarpeen ja haettavan tyonteki-
jan profiilin maarittelylla yhdessé asiakasyrityksen kanssa. Taman jalkeen luodaan ty6-
paikkailmoitus, joka julkaistaan yrityksen verkkosivuilla ja ulkoisissa tydnhakuportaaleissa.
Tyonhakijoiden karsinta alkaa ansioluetteloiden ja hakemuskirjeiden lapikaymiselle, jonka
jalkeen potentiaalisimmille hakijoille soitetaan puhelinhaastattelu. Puhelinhaastattelussa
kartoitetaan hakijan taustaa ja motivaatiota tehtavaa kohtaan. Puhelinhaastatteluiden
paatteeksi edetaan soveltuvimpien hakijoiden kanssa haastatteluun, joka toteutetaan
kompetenssipohjaisena haastatteluna. Haastatteluja toteutetaan niin kasvotusten kuin
etayhteyden valitykselld. Haastatteluiden jalkeen, tehtdvaan soveltuvimmat kandidaatit
esitelladn asiakasyritykselle. Asiakasyritys tyypillisesti haastattelee soveltuvimmat kandi-
daatit viela kertaalleen, ja tekee lopullisen palkkauspaatoksen. (Academic Work 2021).
Toimeksiantajayrityksen ulkoiset rekrytointiprosessit ovat samanlaiset toimipisteesté tai
maasta riijppumatta, joten yritys voi hyddyntéa tutkimuksen tuloksia globaalisti kaikissa toi-

mipisteissa.

Toimeksiantajayrityksessa tydskentelevien rekrytointikonsulttien tydnkuva koostuu kol-
mesta osasta, rekrytoinnista, vuokratydntekijoiden hallinnollisena esihenkiléna toimimi-
sesta ja asiakasyhteistyosta. Hallinnollisiin tehtéviin kuuluu esimerkiksi vuokratyontekij6i-
den palkanmaksu. Asiakasyhteisty® koostuu asiakasyritysten tarpeiden maarittamisesta ja
asiakkaiden palvelemisessa henkilostoratkaisuissa. Rekrytointikonsultit vastaavat toimek-
siantajayrityksen rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan. Rekrytointiassistentit avusta-

vat rekrytointikonsultteja tydssa, erityisesti rekrytoinnin osalta. (Academic Work 2021.)



2 Ennakkoluulojen kasittely

Ennakkoluulot pohjautuvat vahvasti tietdméattomyyteen. Rajallisen tiedon vuoksi, syntyy
oletuksia ja yleistyksia. Ennakkoluulot voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. En-
nakkoluulot ilmenevat ajatusten ja tunteiden tasolla, josta ne siirtyvét kaytokseen ja toi-
mintaan. (Mikkola 2013.) Ennakkoluulot pohjautuvat erilaisuuden pelkoon ja erilaisuuden
nahdaan luovan kilpailua rajallisista resursseista. (Hecht 1998, 3.) Ennakkoluulot ilmene-
vat eri tavoin eri kulttuureissa. Yksi tapa ymmartdd ennakkoluuloja, on pyytaa henkildita
maarittelem&an ennakkoluulo sanaa ja sen merkitysta juuri hanelle (Hecht 1998, 25).

Tiedostamalla ennakkoluuloja ja niiden syita, paastdén kasiksi niiden vaikutukseen kay-
toksesséa. Ennakkoluulojen tiedostaminen edellyttaa ennakkoluuloja synnyttavien tekijoi-
den ymmartamista (Brown 2010, 28). Ennakkoluulojen vaikutusta aktiivisesti hillitsemalla,
voidaan ennakkoluulot saada kuriin. Toisaalta tulee muistaa, ettd ennakkoluulojen poista-
minen kokonaan ei ole mahdollista, mutta harjoittelun avulla voidaan tiedostaa ja hallita
niiden vaikutuksia. (Agarwal 2020, 220.)

2.1 Ennakkoluulojen synty

Ennakkoluuloja ymmartaakseen on otettava huomioon sekoitus niiden syntymiseen vai-
kuttavia tekijoita. Alla olevassa kuviossa (kuvio 3) kuvataan ennakkoluulojen syntymiseen
vaikuttavia tekijoita, joita on Agarwalin (2020) mukaan nelja. Allport (1979, 206-207) esit-
taa kuusi eri teoriaa ennakkoluulojen syntymiselle. Nama teoriat ovat psykodynaaminen,
olosuhteellinen, sosiokulttuurinen, historiallinen, kokemuspohjainen ja maineeseen poh-
jautuva teoria. Psykodynaamisen teorian mukaan ennakkoluulojen nahdaan syntyvan tur-
hautumisen johdosta. Inmisen persoonallisuus maarittdd turhautumisen kohteet. Ennakko-
luulot syntyvat ndiden turhautumista aiheuttavien teemojen ymparille. Olosuhteellinen teo-
ria selittdd ennakkoluulojen syntyd menneiden tapahtumien perusteella. Aikaisempien ta-
pahtumien muodostamat tavat toimia, vaikuttavat toimintaan nykytilanteessa. Monet myo-
hemmin kehitetyista teorioista ennakkoluulojen synnylle pohjautuvat olosuhdeteoriaan.
Sosiokulttuurillinen teoria pyrkii I6ytamaan ne sosiaaliset kontekstit, joissa ennakkoluulot
muodostuvat. Historiallinen teoria keskittyy ymmartamaan miten historialliset tapahtumat
ovat synnyttaneet ennakkoluuloja. Teoriassa pyritddn ymmartamaan ennakkoluuloja syn-
nyttdneiden tapahtumien taustoja ja syy-seuraussuhteita. Kokemuspohjaisen teorian mu-
kaan yksilon ennakkoluulot syntyvat hanen oman maailmankatsomuksensa kautta. Vahva
nakemys siitd millainen maailman tulisi olla, heréattda ennakkoluuloja ndkemyksesta poik-
keavia asioita kohtaan. Viimeinen teoria esittaa, etta jokin ryhma on ansainnut ennakko-

luulot omalla kaytoksellaan. Talléin koko rynméaa kohtaan syntyy ennakkoluuloja, vaikka



vain osa ryhman edustajista toimisi ennakkoluulon mukaisesti. NAma teoriat lisdéavat ym-
marrysta ennakkoluulojen synnystd, mutta ne eivat yksinaan pysty selittdmaan ilmiéta.
Parhaan kuvan ennakkoluulon syntyyn johtaneista tekijoista saa yhdistamalla eri nakékul-
mia kesken&an. (Allport 1979, 207-218)

Psykologia ja
aivojen
toiminta

Media, historia Ennakkoluulot Olosuhteet

Kasvatus ja
omat
kokemukset

Kuvio 3. Ennakkoluulojen syntyyn vaikuttavat tekijat. (Mukaillen Agarwal 2020)

Elinymparisto ja kulttuuri vaikuttavat ennakkoluulojen muodostumiseen. Tyypillisesta sak-
salaisesta saa kuvan ahkerana, mutta tylséna persoonana ja italialaisesta muodostuu
kuva dramaattisena ja tunteellisena persoonana. Yhteiskunta, lehdet, tv seka kirjat luovat
mieliin ennakkoluuloja jo pienesta pitéden. (Freeman & Jana 2016, 12.) Ennakkoluuloja
kaytetaan usein oikopolkuina tayttdmaan vajavaisia tietoja tietysta ryhmasta tai henkilosta.
(Brown 2010, 101) Eagly ja Wood (1982) osoittivat, kuinka yleinen nédkemys naisista mie-
hia sopuisempina ja kiltimpind, johtui siita kasityksesta, etta naiset olivat tyypillisesti mata-
latasoisemmissa rooleissa tydelamassa. Ihmiset luovat ryhmista stereotypioita ja ennak-
koluuloja tarkkailemalla heité tyypillisissa rooleissa. Tama johtaa erilaisten standardien
kayttoon palkkauksessa, ylentdamispaatoksissa seka tyon arvioinnissa. Jos miehia ei née
lastentarhaopettajina tai naisia insindoreinda, heité ei luontaisesti yhdista kyseisiin tyétehta-
viin (Knight 12.6.2017).

Ihmisen selviytyminen lajina on ollut vahvasti riippuvainen kyvysta valttaa vaaraa. Ennak-

koluulot ovat luontainen osa ihmisen aivojen toimintaa. Jos ihmisen aivot eivat olisi osan-



neet kertoa sekunnin murto-osassa eroa vihaisen leijonan ja antiloopin valilla, ihminen la-
jina ei olisi selvinnyt kovin pitkaan (Freeman & Jana 2016, 8). Nyky&an harvat ihmiset ko-
kevat paivittaisessé elamasséa hengenvaaraa, mutta ihmiset edelleen joutuvat tilanteisiin,
jotka herattavat negatiivisia ajatuksia, erilaisuuden tuntua tai pelkoa. Ihmiset ovat lahto-
kohtaisesti epdilevaisid tuntemattomia asioita kohtaan (Hecht 1998, 28). Kohdatessaan
tuntemattoman ihmisen, aivoissa muodostuu helposti tunne uhasta. Nain ollen aivot ovat
luoneet systeemin, jonka avulla ihmisen on huomattava ja pyrittava valttdmaan vaaraa.
Halu valttaa vaaroja seka negatiivisia asioita, on vahvasti sidottu tarpeeseen pysya tur-
vassa ja selviytya. (Agarwal 2020, 26)

Ennakkoluulot eivét synny pelkastaan aivojen toiminnasta. Sosiaalinen ymparisto, aiem-
mat kokemukset ja ymparoiva kulttuuri vaikuttavat ennakkoluulojen muodostumiseen
(Mikkola 2013). Sosiaaliset normit alustavat ihmisten ennakkoluuloja toisista ihmisita.
Henkild tai tapahtuma, joka ei tdyta sosiaalisia normeja, mitk& ovat yhteiskunnassa stan-
dardisoituja, herattavat ennakkoluuloisia ajatuksia (Brown 2010, 144). Pukeutuminen on
yksi esimerkki sosiaalisesta normista. Valtavaestdsta eriava pukeutuminen herattdd huo-
mioita. Toisaalta kahdelle eri yksilolle syntyvat ennakkoluulot voivat olla taysin erilaiset,
vaikka heidat asettaisi samaan tilanteeseen sosiaalisten ja ymparistotekijdiden osalta.
Heidan psykologiset ajatusmallinsa ovat pohjimmiltaan erilaiset ja heidan kayttaytymi-
sensa pohjautuu kaikkeen elamén aikana opittuun ja koettuun. Olosuhteet, kasvatus ja
henkilon omat kokemukset luovat jokaiselle yksilélle oman tavan ajatella (Agarwal 2020,
19). Sosiaaliset normit vaikuttavat ennakkoluulojen muodostumiseen, mutta yksilollisten

kokemusten ja ajatustapojen vaikutus on huomioitava. (Agarwal 2020, 19)

Tavallisesta poikkeaviin asioihin kiinnitetdan helpommin huomiota, eli harvinaiset tapahtu-
mat erottuvat helpommin ja jaavat mieliin, ja tata voidaan pitaa perustana ennakkoluulojen
syntymiselle. Merkillepantavaa kyseisessa asiassa on myos se, ettd negatiiviset asiat ja
tapahtumat muistetaan usein paremmin (Nelson 2009, 2). Téllaisesta tilanteesta voidaan
kayttaa esimerkkina sellaista tapahtumaa, jossa homogeenisessa etnisessa ryhmassa
toista etnistd ryhmaa edustava jasen tekee jonkin negatiivisen teon. Téllainen negatiivinen
teko muistetaan helpommin, kun sen on tehnyt enemmistdon kuulumaton henkild. Tama
ajatusmalli edistaa sita, etta vahemmistoihin mielletdéédn helpommin negatiivisia ennakko-
luuloja. (Agarwal 2020, 21.)

Ihmisten on helpompi synnyttéd& ennakkoluuloja juuri ryhmia kohtaan, silld ainoastaan yhtéa
erilaista ihmista kohtaan harvoin syntyy kovin suurta ennakkoluuloa. Ennakkoluulojen
Syyna on usein se, etta toinen ryhma on jollakin tavalla erilainen. Ryhmaét voidaan jakaa

sisaryhmaan ja ulkoryhmaan. Sisaryhmaan voivat kuulua esimerkiksi henkilét, jotka ovat



kayneet saman yliopiston, asuvat samalla paikkakunnalla tai tytskentelevat samassa tii-
misséa. Ulkoryhmaan kuuluvat taas henkil6t, joiden kanssa ei nahda samanlaisuuksia.
(Fishbein 2002, 5.) Pelkastaan eroavaisuuksilla ei voida perustella ennakkoluuloja, koska
sisdryhman sisélla voi olla paljon erilaisuutta, mutta heit kohtaan ei synny ennakkoluu-
loja. Ennakkoluulot liioittelevat ryhméan sisaistd samanlaisuutta seka eri ryhmien valisia
eroja. Nain syntyy sisaryhméan puolueellisuutta, jossa samanlaiset yksilot edustavat yhta
ryhmaa ja pitdvat omaa ryhmaansa keskipisteena. (Allport 1979, 41-43, 153)

Ennakkoluulot eivét periydy, vaan ne siirtyvat nimenomaan kasvatuksen ja opettamisen
mukana lapsille. Vanhemmat voivat siirtdé omia ennakkoluulojaan lapsilleen. Nain ennak-
koluulot pysyvat esilla yhteiskuntatasolla. Ennakkoluulojen kohteena oleva lapsi oppii néi-
hin ennakkoluuloihin ja alkaa toimimaan niiden mukaisesti. Lapsi voi omaksua ennakko-
luulon, tai ennakkoluulo voi kehittya hanelle. Lapsen omaksuessa ennakkoluuloja, hén
muodostaa niitd perheensa toimintatavoista tai ymparistostaan. Lapsen elaessa ymparis-
tossé, jossa han itse kehittdd ennakkoluuloja, on kyse ennakkoluulojen kehittymisesta.
Talléin ennakkoluulot eivéat siirry suoraan vanhemmilta lapsille, vaan vanhemmat luovat
ympariston, jossa ennakkoluuloja voi alkaa kehittymaan. (Allport 1979, 297-310.) Tutki-
mukset ovat todistaneet, etta jo noin kuusivuotiaat lapset alkavat muodostaa ennakkoluu-
loja toisistaan rodun ja sukupuolen mukaan. Vain yhdeksan kuukauden ikaiset vauvat
muodostivat mieltymyksid sen mukaan mink& ihonvarin omaavia ihmisia he olivat nahneet

eniten ensimmaisten elin kuukausiensa aikana. (Agarwal 2020, 39.)

Ennakkoluulot vaikuttavat intuitiiviseen toimintaan. Ihmisen aivot kykenevat tutkimuksien
mukaan kasittelemaan 11 miljoonaa bitti& informaatiota sekunnissa, mutta tietoinen ajat-
telu kykenee késittelemaan vain 40-50 bittid tietoa sekunnissa. Tiedostamaton ajattelu ja
asioiden tiedostamaton kategorisointi on selkeasti nopeampaa kuin tiedostettu ajattelu.
(Agarwal 2020, 10-11.) Evoluutio suosii asioiden tehokkaampaa ja nopeampaa kasittelya,
ja tasta syysta tiedostamattomalla toiminnalla on suuri vaikutus ihmisten ajatteluun. Aivot
yhdistavat vaistot kognitiivisiin malleihin, jotka pohjautuvat aikaisempiin kokemuksiin ja
havaintoihin. Tatd aivojen ennakointitapaa kutsutaan intuitioksi. (Agarwal 2020, 17-18.)
Intuitioon ja omiin vaistoihin pohjautuvat paatokset kehittyvat sitd mukaa, kun asioita koe-
taan. Intuitio on muovautunut aistituista asioista, kuten ilmeistd, &&nensavyista tai nah-
dyisté tavoista toimia, mita ei valttdmatta edes tiedosta. Ennakkoluulot tulevat nakyviin ih-

misen toiminnassa usein intuitiivisten paatdsten kautta. (Agarwal 2020, 17)

Paatoksentekoprosessi on jaettu kahteen erilaiseen tapaan muodostaa paatés. Ensim-
maisessa tavassa kaytetaan intuitiota, kun tehdaan nopeita valintoja. Tilanteissa, jotka
edellyttavat nopeaa paatdoksentekoa, aivoille annettaan lupa arvottaa nopeus tarkkuuden

edelle. Tunteet ja aiemmat kokemukset vaikuttavat vahvasti naihin intuitiivisiin paatoksiin.
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Téllaiseen tapaan ajatella, vaikuttaa vahvasti aivoissa sijaitseva mantelitumake. Aivojen
saadessa informaatiota ymparistosta, mantelitumake on se aivojen osa, joka kategorioi
taman tiedon ja luo mielikuvan siita onko asia negatiivinen vai positiivinen. Mantelitumake
on aivojen emotionaalinen keskus, joka kasittelee vahvoja tuntemuksia, kuten esimerkiksi
onnellisuutta, uhan tunnetta seka pelkoa (Mohlenbergs 2013, 1530-1536). Toisessa paa-
toksenteonprosessissa muutkin aivojen osat, kun vain mantelitumake, ovat myos ehtineet
prosessoida tietoa. TAma prosessi pohjautuu rationaalisempaan ja loogisempaan ajatte-
luun. Paéatés muodostuu objektiivisemman pohdinnan tuloksena. Nain muodostuneet paa-
tokset vievat kauemmin aikaa, mutta ovat paremmin perusteltuja. (Agarwal 2020, 18, 39-
42)

Ennakkoluulot luovat eriarvoisuutta ja negatiivisia ajatusmalleja ihmisten elamaan. Toi-
saalta ne ovat myds valttamattomia ihmisen tehokkaalle toiminnalle. Pohjois-Carolinan yli-
opistossa tehdyssa tutkimuksessa tutkittiin aivovaurion takia intuitionsa menettaneiden
potilaiden kykya tehda paatoksia. Potilaat pohjasivat paatoksentekonsa siis taysin ratio-
naalisiin ja loogisiin ajatuksiin. Potilaiden tekemat analyysit osoittautuivat niin vaikeiksi,
ettd heilla kesti useita tunteja paattaa kahdesta aamiaismurosta se, kumpaa tulisi syéda.
Ennakkoluulot ja intuitio antavat keinon nopeuttaa kyseisia prosesseja, jotta toiminta olisi
mahdollisimman tehokasta. (Agarwal 2020, 18.)

2.2 Tiedostamattomat ennakkoluulot

Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat alitajuntaisia asenteita, jotka vaikuttavat yksildiden
ajatus- ja toimintatapoihin. Alitajuntaiset asenteet eivat ole muodostuneet johdonmukai-
sesti, mutta ne ovat hyvin juurtuneita ajatusmalleja. Tiedostamattomien ennakkoluulojen
muotoutumiseen vaikuttavat niin yksilon lahimmaisten ajatustavat, kuin ymparoivan yh-
teiskunnan toimintatavat. (Reiners 14.10.2021.) Tiedostamattomia ennakkoluuloja voi-
daan kutsua aivojen kognitiivisisiksi oikopoluiksi. Ympériston luomille uskomuksille altistu-
misen seurauksena aivot ovat kehittdneet toimintamalleja, joiden avulla muodostuu mieli-
kuvia ryhmista. Naita opittuja kaavoja kaytetaan silloin, kun ajatuksiin ja tekoihin ei tietoi-
sesti keskitytd. Tallainen kaavoihin pohjautuva tiedostamaton ajattelu ilmenee todennakéi-
simmin korkean stressin ymparistoissa ja tilanteissa, joissa yksilot tuntevat painetta tehda
paatoksid. Tiedostamattomat ennakkoluulot vaikuttavat myds siihen, miten yksilot arvioi-
vat muita. (Allen & Garg 2016.)

Ajatusprosessissa muodostetaan johtopaatoksia olemassa olevasta tiedosta. Tata tietoa
taydennetdan tiedostamattomasti aikaisempien kokemusten pohjalta syntyneilld oletta-

muksilla. N&in tiedostamattomat ennakkoluulot ovat vahvasti mukana paéattksenteossa.
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Nama menneisyyden muovaamat asenteet ja olettamukset ovat esimerkkeja vaaristy-
mist&, jotka muovaavat ajattelua. Tiedostamattomat ennakkoluulot nopeuttavat ajattelua,
mutta niill& voi olla my6s negatiivisia seuraamuksia. Nopeammin tehdyt paatdkset pohjau-
tuvat enemman ennakkoluuloihin eivatka faktoihin. Tiedostamattomia ennakkoluuloja on
kuitenkin vaikea jattdd huomioimatta, koska ne ovat osa ajatusprosessia. (Lehmacher &
Thuraisingham 2013, 8-10.)

Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat monimutkainen ilmid, jonka kasittelya vaikeuttaa
juuri tiedostamattomuus. Tiedostamattomat ennakkoluulot muotoutuvat aiempien koke-
musten ja kasvatuksen mydéta. Kaikilta |10ytyy tiedostamattomia ennakkoluuloja. (Tienari
31.10.2018, 5-20min.) Esimerkiksi se, mitkd ammatit koetaan enemman naisille tai mie-
hille soveltuviksi, pohjautuu tiedostamattomiin ennakkoluuloihin. Hyvista pyrkimyksista
huolimatta, ihmiset yleistavat ja pyrkivat I6ytdmaan nopeampia tapoja ajatella (Freeman &
Jana 2016, 12). Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat yleisempia kuin tiedostetut ennak-
koluulot. Tiedostamattomat ennakkoluulot muuttavat tapaa, jolla vaistot reagoivat tietyissa
tilanteissa. Tiedostamattomat ennakkoluulot vaikuttavat tapaan kohdella toisia ihmisia,
seka paatoksentekoon ihmisten ja asioiden osalta. Tiukan aikapaineen alla tyéskennel-

lesséa tukeudutaan helpommin vaistojen varaiseen toimintaan. (Agarwal 2020, 21,23,29)

Tiedostamattomat ennakkoluulot nousevat esiin erityisesti tilanteissa, joissa tietty tapah-
tuma tai henkild herattéd huomion. Tilanne voi herattda huomion erikoislaatuisuudellaan
tai esimerkiksi, koska se herattéaé tutun muiston mielessa. (Agarwal 2020, 40.) Yksilo luo
jo kolmenkymmenen sekunnin kuluessa mielikuvan toisesta ihmisestad hanen danensa pe-
rusteella. Aanenpainon ja aksentin perusteella muodostetaan ennakkoluuloja puhuvan
henkilon etnisesta taustasta, sosioekonomisesta luokasta seka taustasta. Nama aaneen
perustuvat ennakkoluulot ovat hyvin usein tiedostamattomia, ne pohjautuvat ennakkoluu-
loihin erilaisista kulttuuritaustoista. (Agarwal 2020, 181.) Eras esimerkki tiedostamatto-
masta ennakkoluulosta on se, ettd omasta nimesté |0ytyvista kirjaimista pidetddn enem-
man, kuin muista aakkosten kirjaimista. Erityisesti etunimen ensimmainen kirjain herattaa
tiedostamatta positiivisia ennakkoluuloja. TAma johtuu siita, etta yksild arvioi itsedan auto-
maattisesti positiivisesti, tAma siirtyy muihin ominaisuuksiin, jotka yksild yhdistaa itsensa

kanssa samanlaisiksi. (Agarwal 2020, 44.)

Tiedostamattomat ennakkoluulot heikentavét yritysten mahdollisuuksia saavuttaa tavoittei-
taan monimuotoisuuden osalta. Sukupuolten valiset stereotypiat ovat levinneet laajalle tie-
dostamattomien ennakkoluulojen vuoksi, ja ne voivat esimerkiksi estaa naisia saamasta

johtotehtéavia yrityksessa. Tiedostamattomat ennakkoluulot johtavat erilaisten ryhmien, ku-

ten esimerkiksi ikaantyneiden tai nuorten, arviointiin erilaisilla kriteereillda. Tama voi aiheut-
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taa kyseisten ryhmien jasenten osaamisen vaheksymista ja luoda epétasa-arvoa tyoyhtei-
sossé. (Keller & Sander 28.4.2021.) Aiemmat kokemukset, ymparistd seka media muo-
dostavat stereotypioita ja ennakkoluuloja mieliin, suuri osa niistd muodostuu tiedosta-
matta. Ennakkoluulot muuttuvat ja mukautuvat elaméan aikana, eivatka ole vakaita ja pysy-
vid. Ymparistda ja mediaa olisi helppo syyttaa ennakkoluuloista ja vaistaa henkilon omaa
vastuuta niista, mutta ihmisten taytyy ottaa vastuuta myos tiedostamattomista ennakko-
luuloistaan ja alkaa kontrolloida niité ja niiden vaikutuksia. (Agarwal 2020, 11.)

2.3 Rekrytoijan harhat ja ennakkoluulot

Ennakkoluulot vaikuttavat rekrytointiprosessiin monin tavoin rekrytointiprosessin eri vai-
heissa. Tiedostetut ja tiedostamattomat ennakkoluulot vaikuttavat rekrytoijan paatoksiin
tyopaikkailmoituksen kirjoittamisesta aina palkkauspaatokseen saakka (Keller & Sander
28.4.2021). Ennakkoluulot voivat johtaa my6s syrjintaan, mutta ongelmallisia niista tekee
se, etté ne poistavat osan inhimillisyytta sosiaalisista kanssakaymisista (Hecht 1998, 289).
Ennakkoluulot aiheuttavat kognitiivisia harhoja rekrytoijille, mitk& vaikuttavat rekrytoinnin
onnistumiseen. Ennakkoluuloista johtuen rekrytoijat voivat yli- tai aliarvioida tydnhakijaa
kokonaisuudessaan (Knight 12.6.2017).

Ennakkoluulot ja kognitiiviset harhat vaikuttavat rekrytoijien sanavalintoihin tydpaikkailmoi-
tuksissa. Tyopaikkailmoituksissa kuvaillaan erilaisten adjektiivien avulla, millaista henkiléa
tehtavaan etsitaan ja tietyt adjektiivit mielletdan tiettyyn sukupuoleen. Adjektiivit, kuten Kil-
pailuhenkinen ja maaratietoinen vahentavat naishakijoiden maaraa, silla ne assosioidaan
vahvasti miehiin liittyviksi sanoiksi. Toisaalta useassa tehtavassa toivotaan yhteistyokykyi-
Syytta, joka sanana houkuttelee selvasti enemman nais- kuin mieshakijoita. (Knight
12.6.2017.) TyOpaikkailmoitusta tehdessa on tarkeda miettid mahdollisimman neutraaleja
sanavalintoja, jotka eivat rajaa hakijoita sukupuolen tai kulttuurin perusteella. Sanavalintoi-
hin vaikuttavat niin rekrytoijan omat, kuin ympariston ennakkoluulot. (Gaucher, Frieser &
Kay 2011.)

Hakemusten lapikaynnissd ennakkoluulojen luomat harhat vaikuttavat vahvasti rekrytoijien
paatoksiin. Rekrytoijille, kuten muille ihmisille, on psykologisista perustarpeista johtuen
tarkeéda kokea kuuluvansa johonkin. Rekrytoijan havaitessa tydnhakijassa samankaltaisia
ominaisuuksia kuin itsellans&, on rekrytoijan helpompi samaistua haneen. Tydnhakijan
tyOhistoria, koulutustausta, elamantilanne, harrastukset tai jopa pukeutumistyyli voivat
luoda hakijasta rekrytoijalle helpommin samaistuttavan kuvan. Samaistuessaan tydnhaki-
jaan, rekrytoija voi tiedostamattaan suosia kyseisesta tyonhakijaa. Samanlaisuusharhan
johdosta rekrytoija voi yhdistaa tydnhakijan samankaltaiseksi jonkun rekrytoijan tunteman

henkilon kanssa. Tama voi vaikuttaa hakijan tilanteeseen myés negatiivisesti, esimerkiksi
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tilanteessa, jossa rekrytoija yhdistaa tydnhakijan kaytoksen tai taustan henkildon, josta
rekrytoijalla on huonoja kokemuksia. (Salli & Takatalo 2014, 72.) Kinnusen ja Parviaisen
tutkimuksessa (2016) haastateltava, jolla oli pitkd ura armeijan rekrytointien parissa, ker-
toi, kuinka hanen taustansa armeijan parissa vaikuttaa edelleen hénen toimintaansa rek-
rytoinneissa. Kohdatessaan tydnhakijan, joka on valmistunut kadettikoulusta, han olettaa
valittomasti, ettd henkild on suoraselkéinen ja tehtavaan sopiva.

Rekrytoijilla, jotka ajattelevat olevansa immuuneja arvioinnin harhoille, on itse asiassa pi-
sin matka objektiiviseen tyénhakijoiden arviointiin (Salli & Takatalo 2014, 70). Itsetunte-
mus on haastattelijalle aarimmaisen tarkea tydkalu. Rekrytoijan on tarkeaa pyrkia analy-
soimaan tydnhakijan rekrytoijassa herattamia tuntemuksia ja reaktioita. Rekrytoija pitda
toisesta tydnhakijasta enemman kuin toisesta, ja rekrytoijan on tarkea tiedostaa mista
syysta hanessa heréa kyseinen tuntemus tyénhakijasta (Salli & Takatalo 2014, 70). Rek-
rytoijat saattavat muodostaa tydnhakijasta jo ulkonadn tai nimen perusteella subjektiivisia
paatelmia ilman tarkempaa tietoa henkilosta. Esimerkiksi atleettinen vartalo yhdistetaan
usein kurinalaisuuteen ja kestavyyteen, kun toisaalta ylipainoisten henkildiden oletetaan
olevan sairaana useammin. Kulttuurilla ja sosiaalisilla normeilla on iso vaikutus siihen,
mit& ulkoisia ominaisuuksia pidetaan ihailtavina ja miellyttdvana. Ulkonadn tuomista en-
nakkoluuloista ollaan haluttomia puhumaan ja aihe on hyvin sensitiivinen. (Kinnunen &
Parviainen 2016.)

TyOhaastattelutilanteet ovat alttiita erilaisille sosiaalisille tekijoille, jotka vaikuttavat rekry-
toijien paatoksiin tiedostamatta. Ensivaikutelman tuomat ennakkoluulot ovat yksi merkitta-
vimmista syista virherekrytointeihin. Ensivaikutelman muodostuessa ennakkoluulon ympéa-
rille rekrytoija etsii tiedostamattaan tietoa, joka tukee taté ennakkoluuloa. Tall6in han jat-
t&& huomioimatta ennakkoluulon vastaiset ominaisuudet (Whysall 2016, 224). Ensivaiku-
telman ollessa hyva rekrytaijilla on tapana kysya helpompia kysymyksia haastattelussa
tyonhakijalta. Ensivaikutelman ollessa huono, on haastattelijalla tapana kysyé vaikeampia
kysymyksia. Ensivaikutelman luomaa ennakkoluuloa pyritaan usein tiedostamattakin vah-

vistamaan ty0haastattelun aikana. (Adler 13.05.2021.)



14

| Attribuutioharha |

cv Matti Mehildinen + Lyhyt tygsuhde, ei ole ollut edellisen
tyGantajan mieleen

osacT TySkokemus — —
gErne oo ceooe 0 — | Taydentamisharha |
TH ¥ 3019-2018 (3 manths)
+  Ehka han on liian vanha vaativaan tydhon

EIfEE‘I- o IUHI{_}I |=.r5'|l"(l| Manager, LJiC Resourcing
= S — Samanlaisuusharha |
+  Olen kaynyt saman kurssin. Vain todella

T;f;'ff;f._ﬂ?f_'?.lff'.r.j..5.”"9 ht Co kyvykas pystyy suorittamaan sen

— Vertailuharha |
o— «  Edellinen CV oli parempi. En etene
Koulutus tamén hakijan kanssa

Ea.:'nl:::nln;;; u.r.]':vn.fsutv_ 1967-1989 O_— ‘ Halo EfEktl |

BA [Hons) English Literature: 2:1

vct. 1984-1987  (C) = Han on opiskellut

huippuyliopistossa. Hanen
taytyy olla pateva haettavaan
positioon

Kuva 1. Ennakkoluulojen aiheuttamat harhat CV:n tarkastelussa. (mukaillen Keller &
Sander 28.4.2021; Salli & Takatalo 2014.)

Rekrytoijat kohtaavat ennakkoluulojen muodostamia harhoja CV:n tarkastelussa. Kuvassa
(kuva 1) tuodaan esimerkin avulla esiin tyypillisia harhoja. Harhat vaikuttavat rekrytoijan
paatdksiin, arvioitaessa hakijoita. Niiden johdosta rekrytointiprosessi ei ole kaikille tasa-
vertainen. Alitajuisia toimintoja tiedostamalla ja karsimalla rekrytoija pystyy toteuttamaan
rekrytoinnin tasavertaisemmin. Yritykset menettavat potentiaalisia tyontekijoita ennakko-
luulojen aiheuttamien harhojen takia. (Keller & Sander 28.4.2021.)

Tyonhakijoiden keskindinen vertailu on oikein tehtyna tarpeellista, mutta se voi mahdollis-
taa ennakkoluulojen vaikutuksen paattksentekoon. Jos tydtehtavaan etsitdan useampaa
tyontekijaa, voi vertailun kautta syntyd harha hakijoiden soveltuvuudesta tehtavaan. Erin-
omaisten hakijoiden haastatteluiden jalkeen, hyvakaan hakija ei valttamatta herata rekry-
toijassa riittavan positiivista vaikutelmaa. Kyseinen hakija voisi olla soveltuva tehtavaan,
mutta vertailu toiseen hakijaan, saa hanet ndyttdmaan huonommalta. Rekrytointiproses-
sissa rekrytoijan on tiedostettava myos omien aiempien kokemusten vaikutus, jotta han
pystyy arvioimaan ty6nhakijaa yksilollisesti, objektiivisesti ja laadukkaasti. (Salli & Taka-
talo 2014, 75-76.)

Haloefekti on tyypillinen rekrytointiin vaikuttava harha. Haloefekti tarkoittaa, etta rekrytoija
olettaa yksittaisen tyonhakijan ominaisuuden tai kokemuksen perusteella, etta hakija tayt-

t&& myOs muut rekrytoinnin kriteerit. (Salli & Takatalo 2014, 76.) Yksi tydnhakijan ominai-
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suus luo rekrytoijalle vahvan positiivisen mielikuvan, jolloin rekrytoija jattdd muiden kritee-
rien arvioinnin vahemmalle. Ihmismielelle on luontaista yleistaa yksittdinen vahva ominai-
suus kuvaamaan yksilon muita ominaisuuksia. TAama haloefektin vastakohta on niin kut-
suttu sarviefekti, jossa yksi negatiivinen kokemus tai ominaisuus muovaa rekrytoijan koke-
muksen hakijasta. Tyonhakijalle voi olla taustalla lyhytkestoisia tytsuhteita, jolloin rekry-
toija saattaa ajatella, etta hakijalla on vaikeuksia sitoutua tehtavaan pitkaksi aikaa. (Mark-
kanen 2009, 209,210; Salli & Takatalo 2014. 76)

Sallin ja Takatalon (2014, 77) mukaan attribuutioharha on yleisin rekrytoinnissa tapahtuva
virhe. Ihmisilla on tapana pohtia oman tai muiden kaytoksen syita. Tyypillisesti henkilon
onnistuessa jossain, ndkee han sen omana ansionaan, kun taas epaonnistumiseen etsi-
taan syita ulkopuolelta. Muiden henkildiden kohdalla asia nahdaan toisinpain. Ympariston
ja olosuhteiden oletetaan vaikuttaneen henkilén onnistumiseen ja henkilén omaa toimin-
taa painotetaan taas epaonnistumisissa. Rekrytoijan on tarkeaa huomioida tyénhakijan ti-
lanteeseen vaikuttavat tekijat. Tyonhakija saattaa olla esimerkiksi nukkunut haastattelu-
paivana erittain huonosti, jonka johdosta rekrytoija tekee hakijasta oletuksen epasosiaali-
sena henkildna. Rekrytoijan on tarkeaa kysya tarkentavia kysymyksia hakijalta tilanneteki-

jéiden vaikutuksesta, olettamisen sijaan. (Salli & Takatalo 2014. 77; Social Talent 2021.)

Taydentamisharhan avulla rekrytoijat tadydentavat intuitionsa ja ennakkoluulojen tuomia
vaikutelmia tydnhakijasta. Rekrytoija esimerkiksi olettaa tyénhakijan osaavan tehtavaan
vaadittavia taitoja, koska tamé& on toiminut aikaisemmin vastaavassa tehtavassa. Hakijalta
ei haeta riittavasti todisteita tarvittavista taidoista tai kompetensseista, vaan rekrytoija te-
kee oletuksen tydnhakijan kyvyista tdydentaen mielessdan hakijan kertomaa. (Salli & Ta-
katalo 2014, 74.)

Haastattelijoista 60 prosenttia tekee paatdksen puolen tunnin tybhaastatteluissa jo ennen
viidentoista minuutin kulumista (Harver 2020). Rekrytoijat saattavat myos kysya turhia tay-
dentévid kysymyksia tietylle hakijalle, saadakseen tukea omalle olettamukselleen. Suuri-
kin tulkintavirhe voi syntyd esimerkiksi tydnhakijan puhetyylista, elekielesta tai muusta il-
maisutyyliin liittyvasta seikasta, jolla ei ole yhteytta hakijan tydssa suoriutumiseen. Tay-
dentdmisharhan vaara on olemassa niin positiivisessa kuin negatiivisessa valossa, ja
kummassakin tapauksessa on risking, etté rekrytoijalla ja& huomioimatta olennaista tietoa.
(Markkanen 2009. 207.)
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2.4 Rekrytoijan ennakkoluulojen vahentaminen

Tietoisuus ennakkoluuloista on pakollinen ensimmaéinen askel rekrytoijille ennakkoluulojen
vahentamiseksi. Ennakkoluuloja voi hallita vain tiedostamalla ne ja ymmartamalla niiden
vaikutukset paatoksentekoprosessiin sekéd inmissuhteisiin. (Agarwal 2020, 8.) Freeman ja
Jana (2016, 2) kuvaavat ennakkoluuloja samantyyppisené pahana tapana kuin tupakointi
tai liiallinen makeisten syominen. Oppiakseen hallitsemaan néita tottumuksiaan, tulee itse-
tietoisuutta omasta kaytoksesta seka paheisiin laukaisevista tekijoista lisata (Freeman &
Jana 2016, 8).

Tiedostaminen ja Poistuminen Kysyminen ja

hyvaksyminen mukavuusaluelta kuuntelu

Kuvio 4. Rekrytoijan keinot ennakkoluuloja vastaan. (Mukaillen Freeman & Jana 2016)

Yksi vaikeimmista asioista ennakkoluulojen vahentamiseksi ja vaikutuksien hillitsemiseksi
on omien ennakkoluulojen myéntadminen. Kun suuri osa ennakkoluuloista pohjautuu aivo-
jen tiedostamattomaan toimintaan, ei ennakkoluuloista voi kokonaisuudessaan paésta
eroon (Freeman & Jana 2016, 21). Ylla oleva kuvio (kuvio 4) esittda prosessia rekrytoijan
ennakkoluulojen vahentamiseksi. Ennakkoluulojen vahentaminen lahtee liikkeelle niiden
tiedostamisesta ja huomioimisesta toiminnassa. On huomioitava, etta ajatusmallien ja toi-
mintatapojen muuttaminen vie aikaa, eikd ennakkoluulojen myéntaminen ole helppoa. En-
nakkoluulojen vaikutusta voi ehkaista omien ajatusmallien ja nékemysten taustalla vaikut-
tavia itsestaanselvyyksia kyseenalaistamalla. (Freeman & Jana 2016, 22-24.) Uteliaisuus
ja avoin suhtautuminen omaan ajattelutapaan eivat useinkaan helpota rekrytoijan paatok-
sentekoprosessia, mutta ne ovat edellytyksia oman ajattelun tietoiselle kehittdmiselle
(Markkanen 2009, 206).
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Kontaktiteorian mukaan henkilén ennakkoluuloja voi vahentaa multikulttuurisilla kokemuk-
silla ja kohtaamisilla. Brownin (2010, 348) mukaan ennakkoluulot pohjautuvat vahvasti tie-
tamattomyyteen ja erilaisten kokemusten puutteeseen. Eri taustoista tulevien ihmisten
kanssa toimiminen vahentaa ennakkoluuloja kontaktiteorian mukaan. Tutkimukset osoitta-
vat kontaktiteorian toimivuuden ja tutkimuksien mukaan kontaktit erilaisten ihmisten valilla
vahentavét ennakkoluuloja, kun taas kaantéden ennakkoluulot véahentavéat kontakteja eri-
laisten ihmisten ja ihmisryhmien valilla. (Freeman & Jana 2016, 31.) Empaattisuus lisaan-
tyy niin kutsuttua ulkoryhmaa kohtaa, kun informaation maéra heista kasvaa. Mitd enem-
man tiedetdan toisesta, sitd vahemman heita pelatddn. Tama johtaa ennakkoluulojen va-
hentymiseen (Agarwal 2020, 43.)

Ansioluetteloiden kasittely ryhmissa vahentaa epaolennaisiin asioihin keskittymista, ver-
rattuna niiden kasittelyyn yksitellen. Yksittaista ansioluetteloa ja hakemuskirjetta kasitel-
lessa, ennakkoluulot vaikuttavat enemman rekrytoijaan, ja ne voivat johtaa myds tiedosto-
mattomaan syrjintaan. Ennakkoluuloja voidaan vahentdd myos kasittelemalla ansioluette-
loita sokkona peittamalla niista kaiken haettavaan ty6hon liittymattéman informaation. Esi-
merkiksi nimi, ikd, sukupuoli seka valokuva voivat helposti johtaa ennakkoluulojen synty-
miseen rekrytoijassa. (Whysall 2016, 231-232.)

Haastatteluiden aikana rekrytoija prosessoi tietoa montaa aistikanavaa pitkin. Kaikkea tie-
toa ei pysty kasittelem&an tietoisesti, vaan intuitio herattaa rekrytoijassa huomioita, joita ei
ole ehtinyt tietoisesti kasitella. (Salli & Takatalo 2014, 67.) Toisaalta haastatteluissa on
tarkeaa, etta rekrytoija pystyy objektiivisesti havainnoimaan tietoa haastattelun aikana,
eikd anna ensivaikutelman tehda liian suuria johtopaatoksia (Chamberlain 2016). Haastat-
teluissa kannattaa kysya suoraan tyonhakijalta tekemiaan havaintoja esimerkiksi tydnhaki-
jan kehonkielesta ja sanattomasta viestinndsta. Avoimesti asioista keskustelemalla rekry-

toija voi valttaa vaarien tulkintojen ja oletusten tekemisen (Salli & Takatalo 2014, 67).

Asioista kysyminen johtaa kuuntelemiseen. Avoin ja empaattinen kuuntelu auttavat ym-
martdmaan toisen henkilon kokemuksia ja nakodkulmia. Ne poistavat olettamisen tarvetta
ja toimivat nain avaimena ennakkoluulottomaan toimintaan (Freeman & Jana 2016, 101).
Haastattelun jalkeen rekrytoijan on tarke&a pohtia ja reflektoida, miksi tydnhakijasta jai ky-
seinen vaikutelma, ja kuinka rekrytoijan omat odotukset ja oletukset ovat vaikuttaneet ta-
han vaikutelmaan. Rekrytoijan tulisi kuunnella omaa intuitiotaan tydnhakijasta, mutta etsia
aktiivisesti lisdd informaatiota intuitiivisen tunteensa tueksi ja pyytda hakija esimerkiksi

viela uuteen haastatteluun (Salli & Takatalo 2014, 86).

Harvardin yliopisto kehitti kokeen erilaisten tiedostamattomien ennakkoluulojen huomaa-

miseksi. Tama testi (Implicit Association Test) kartoittaa tiedostamattomia ennakkoluuloja
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esimerkiksi erilaisia rotuja, ruumiinrakenteita ja ik&ryhmia kohtaan. IAT-testi mittaa millise-
kuntien eroja, joita syntyy henkilon yhdistéaessa positiivisia ja negatiivisia sanoja erilaisten
kuvien kanssa. Testituloksista on ilmennyt, etta rotuun liittyvia tiedostamattomia ennakko-
luuloja I6ytyy useimmilta ihmisistd. (Freeman & Jana 2016, 12, 23)

2.5 Yrityksen ty6kalut ennakkoluulojen vahentamiseksi

TyOnantajat ovat tunnustaneet tiedostamattomien ennakkoluulojen ongelmallisen vaiku-
tuksen, mutta ratkaisujen kehittdminen niiden vaikutusten vahentamiseksi on vasta
alussa. Suurin este ndyttda olevan ennakkoluulojen vaikea havaittavuus, koska ne toimi-
vat automaattisesti tiedostamattomalla tasolla, eik& niiden olemassaolosta olla tietoisia
(Whysall 2016, 226). Tasta huolimatta tutkimuksen mukaan 56 % yrityksista pyrkii jo nyt,
tai tulee lahitulevaisuudessa poistamaan tietoisesti ennakkoluuloja rekrytoinneista ja ylen-

tamispaatoksista (Linkedln Talent Solutions 2020).

Koulutukset

Tekoalyn Anonyymi

hyddyntaminen rekrytointi

Monimuotoisuus
yrityksessa

Kuvio 5. Yrityksien tyokalut ennakkoluulojen hallitsemiseksi. (Mukaillen Ferguson
13.12.2019; Whysall 2016)

Yrityksien tyypillisimpia tyokaluja ennakkoluulojen vahentamiseksi esitetdan kuviossa 5.
Anonyymi rekrytointi ja tekodlyn hyddyntéminen rekrytointiprosessissa ovat yrityksien uu-
simpia tyokaluja ennakkoluulojen vaikutuksen vahentdmisessa. Monimuotoisuuteen yrityk-
sessa paneudutaan tarkemmin kappaleessa 3.5. Ennakkoluulojen tiedostamisen harjoitta-
minen on ensimmainen askel tiedostamattomien ennakkoluulojen purussa myds yrityksen

tasolla. Yritys voi mahdollistaa ennakkoluulojen tiedostamista luomalla yritystasolla kes-
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kustelua aiheesta. Yrityksen siséisissa keskusteluissa tyontekijat voivat tuoda omia esi-
merkkejaan ennakkoluuloista ja synnyttaa keinoja niiden peittoamiseen. Tiedostamisen
avulla tyontekijat voivat huomata, ettéd ennakkoluuloja I0ytyy kaikilta ja he tunnistavat omat
tiedostamattomat ennakkoluulonsa. (Knight 12.06.2017.)

Koulutukset ennakkoluuloista ovat alkaneet yleistya yrityksissa. Suuret kansainvaliset yri-
tykset kuten Google, KPMG ja Starbucks tarjoavat koulutuksia ennakkoluuloista tydnteki-
joilleen (Ro 29.3.2021). Koulutusten tarkoituksena on opettaa tyontekijoitéa havaitsemaan
tiedostamattomia tai tiedostettuja ennakkoluulojaan. Talla tavoin yritys pystyy lisddmaan
keskustelua ja tietoisuutta aiheen ymparilla, seka kannustaa tyontekijoitaan perehtymaan
asiaan. Aktiivisesti kouluttamalla henkildstoa tiedostamattomien ennakkoluulojen vahenta-
miseksi, voidaan saada aikaan muutos ihmisten kayttaytymisessa ja vahentdd ennakko-
luuloja ty6paikalla. (Agarwal 2020, 13, 220.)

Toisaalta tutkimukset ovat osoittaneet, ettd koulutukset eivét ole valttamatta tehokkain
tapa edistda monimuotoisuutta. Koulutukset voivat auttaa lyhyella aikavalilla, mutta kun
tarkastellaan yrityksen pitkan aikavalin nakymia, eivat vaikutukset ole kovinkaan suuret.
Tyontekijat saattavat olla tietoisempia ennakkoluuloistaan, mutta loppujen lopuksi, heidan
tehdessé nopeita paatoksia, eivat koulutuksen vaikutukset ajatteluprosessissa nay yhden
tai kahden koulutuksen jalkeen. Hyva kaytant6 koulutuksissa on vapaaehtoinen koulutus
pakollisen koulutuksen sijasta. Pakollisissa koulutuksissa tyontekijéiden sisdinen motivaa-
tio aiheeseen laskee. Negatiiviset ja vaatimuksiin keskittyvat viestit voivat tuntua epaai-
doilta, ja saada tyontekijat puolustautumaan seka vastustamaan ajatusta. (Ferguson
13.12.2019)

Anonyymissa rekrytoinnissa ty6hakemuksista poistetaan yleensa nimi, ik&, sukupuoli ja
mahdollisesti maa, jossa hakija on hankkinut aiemman tyékokemuksen ja koulutuksen.
Tallaisella rekrytointitavalla keskitytddn enemman hakijan taitoihin, eivatka rekrytoijan en-
nakkoluulot hakijan ominaisuuksista vaikuta valintaan (Juupaluoma 9.2.2021). Hydtyna
anonyymissa rekrytoinnissa on se, etta silloin mietitdan tarkemmin minkalaisia kykyja uu-
delta tyOntekijaltéa vaaditaan, ja saadaan rekrytoitua tarvittua osaamista. Rekrytointipro-
sessissa anonyymiys patee vain hakudokumentteihin: haastattelut toteutetaan kasvotus-
ten tai etdyhteyden avulla. Anonyymissa rekrytoinnissa etuna on hakijoiden tasa-arvoi-
sempi kohtelu. Hakijoihin liittyvia tiedostettuja tai tiedostamattomia ennakkoluuloja ei il-
mene yhta paljon, eivatkd ne nain vaikuta rekrytointipdatokseen hakemusvaiheessa. Tun-
nistetietojen puuttuessa rekrytoija ei pysty mydskaan suosimaan tai suoraan hylkddméaan
hakijoita aikaisemman mielikuvan perusteella. (Salminen 10.12.2020.) Erinomainen esi-
merkki anonyymista rekrytoinnista on orkesterien jarjestamat sokkotestit. Osa orkeste-

reista jarjesti jo 1970-luvulla koesoitot verhon takaa. N&ain pystyttiin arvioimaan pelkéstaan
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soittajan taitoja ja jattamaan pois kaikki epaolennaiset seikat. Tuloksena sokkotesteista

naisten osuus orkestereissa nousi valittomasti. (Salmesvuori 2018.)

Anonyymia rekrytointia voidaan tehostaa kayttamalla tekoalya. Tekoalyn avulla voidaan
kayda hakemuskirjeet 1&pi ilman ihmisen luomia ennakko-olettamuksia, ja ndin saadaan
tehtya taysin puolueeton karsinta keskittymalla vain tyotehtavan kannalta olennaisiin asioi-
hin. Esimerkiksi Yhdysvalloissa 20 suurinta yritysta hyddyntaa tekoalyad hakemusten lapi-
kaynnissa. Tekoaly seuloo parhaat hakemukset ihmissilman arvioitavaksi. Tekodly voi tie-
taa mydos haettavan alan termist6a rekrytoijaa paremmin ja saada nain paremman kuvan
hakijan todellisista kyvyista. (Nurmilaakso 7.10.2017.) Toisaalta tekodlya opetetaan aiem-
pien onnistuneiden rekrytointiprosessien kautta. Mikali tyétehtaviin on valittu aiemmin tie-
tyn etnisen taustan omaavia hakijoita, toimii tekoaly tdman vanhan mallin mukaisesti. Te-
koalyn oppimisen lisdksi sen toimintaan vaikuttaa siihen kirjoitetut algoritmit. Algoritmien
tekijan ennakkoluulot siirtyvat algoritmiin. Nain tekoéalyyn koodatut algoritmit peileina hei-

jastavat yhteiskunnan stereotypioita ja ennakkoluuloja. (Haka 12.01.2018.)
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3 Rekrytointi henkilostopalvelualalla

Rekrytointi on vallankayttéa. Rekrytoija paattaa kuka saa tyopaikan ja kuka ei, ja tama
valta tuo vastuuta. Rekrytoinnissa ollaan suurien henkilokohtaisten asioiden aarella. Se
koskettaa tytnhakijan omaa merkityksellisyyttd, hyvaksyntaa ja hylkaysta, onnistumista ja
epaonnistumista, ja lopulta tydnhakijan ja hanen perheensa toimeentuloa ja elintasoa.
Tybn saaminen voi muuttaa kokonaisia elamia, mutta tydn menettaminen voi tehda sa-
man. Rekrytoinnissa ollaan myds yrityksen liiketoiminnan keskitssé, ja organisaatiotasolla
rekrytointi on &arimmaisen kokonaisvaltaista toimintaa. Rekrytoijan tulee tuntea yrityksen
prosessit, toimintatavat ja kulttuuri lapikohtaisesti. (Rossi 2020, luku 1.)

3.1 Onnistuneen rekrytointiprosessin taustat

Rekrytointi on usein yritykselle merkittava ja pitkékestoinen investointi. Onnistuessaan se
lisda niin yrityksen toiminnan tehokkuutta kuin laatua, mutta epaonnistuessaan, siita karsii
niin palkkaava organisaatio, sen asiakkaat, kuin myds tyontekija itse. Rekrytointiin paady-
tdan useimmiten, kun joku vanhoista tyontekijoista lahtee tehtavastaan tai yrityksen toi-
minta on kasvanut ja nykyisten tyontekijoiden voimavarat eivat riitd tehtavista selviytymi-
seen. (Viitala 2021, luku 3.3.) Rekrytointiin osallistuvat tahot maaraytyvat yrityksen koon ja
tilanteen mukaan. Pienessa yrityksessa yksittdinen esihenkil® voi vastata yksin rekrytoin-
nista, mutta suuressa yrityksessa rekrytointiin voi osallistua useita henkil6ita niin HR-osas-
tolta kuin esihenkildtasolta. Rekrytoinnin tarkein tehtava on loytaa paras henkild avoinna

olevaan tehtavaan. (Kaijala 2016, 18.)

Rekrytointistrategia tarkoittaa yleisia linjauksia ja periaatteita, joiden avulla yrityksessa
tehdaan rekrytointeja. Se voidaan laatia tarkoituksellisesti tai se voi muotoutua yritykseen
ajan myota. Rekrytointistrategian avulla maaritetadn millaisia henkildita yritykseen tarvi-
taan ja kuinka heidét tavoitetaan. Strategiassa voidaan linjata yrityksen sisaista urakiertoa
ja ulkoisten rekrytointikumppaneiden kayttdmista. Rekrytointistrategia toimii ohjeena jokai-
selle yksittaiselle rekrytointiprosessille. Jokainen rekrytointiprosessi on kuitenkin yksilolli-

nen, joten rekrytointistrategian ei tule olla ehdottaman tarkka. (Viitala 2021, luku 3.3.)
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Hakijoiden
esikarsinta ja
hakemusten

l[apikaynti

Tyotehtdvan ja Potentiaalisten
vaatimuksien ehdokkaiden
maarittely kerdaminen

Palkkauspaatos ja
tyotarjouksen
tekeminen

Henkildarvioinnit ja
haastattelut

Kuvio 6. Tyypillisen rekrytointiprosessin paavaiheet. (Mukaillen Viitala 2021, luku 3.3)

Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan rekrytointiprosessi koostuu viidesta paavaiheesta. Paa-
vaiheet (kuvio 6) lahtee liikkeelle tydtehtdvan ja sen vaatimuksien maarittelylla. Taman jal-
keen edetéaén potentiaalisten ehdokkaiden keraamiseen, esimerkiksi tydpaikkailmoituksen
avulla. Potentiaalisia ehdokkaita karsitaan hakemuksia lapikdymalld, jonka jalkeen ede-
td&n haastatteluiden, ja muiden henkildarvioitien kautta palkkauspaatokseen. Sallin ja Ta-
katalon (2014, 10) mukaan rekrytointiprosessi koostuu kahdeksasta eri vaiheesta. Pro-
sessin alkuvaiheisiin kuuluvat aikatauluttaminen, rekrytointikriteerien méaarittely ja hakuka-
navien maarittely. Edellda mainittujen vaiheiden jalkeen tapahtuu tyépaikkailmoituksen laa-
dinta ja julkaisu, hakemusten karsinta, haastattelut, soveltuvuusarviointi ja lopuksi palk-
kauspaatoksen tekeminen.

Rekrytointiprosessin tydstdminen vie aikaa, ja on tarkead, ettéd aikataulu huomioidaan jo
rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa. Rekrytointiprosessin kesto riippuu haettavasta tyttehta-
vasta. Keskimaarainen rekrytointiprosessi vie aikaa noin 23 paivaa (Chamberlain
9.8.2017). Rekrytointiprosessissa tehokkuus ja nopeus ovat tarkeita. Hakijat ovat rekrytoi-
jan tarkeimpia asiakkaita ja heille tulee varata riittavasti aikaa prosessissa. Hakijat tarvit-
sevat tietoa rekrytointiprosessin aikataulusta. Hakijan motivaatio tyotehtavaa ja organisaa-
tiota kohtaan laskee, jos rekrytointiprosessi venyy. Hakijaviestinta aikataulun ja prosessin
etenemisen kannalta on tarke&a rekrytointiprosessissa, silla avoin ja tiivis viestinta pitaa

hakijan motivaation korkealla rekrytointiprosessin ajan. (Salli & Takatalo, 10.)

Lisdantyneet ty6tehtavat tai tyontekijan poistuminen yrityksesta ovat yleisia syita rekrytoin-
nille. Yritys selvittda, onko mahdollista jakaa tyétehtavat nykyisille tydntekijoille vai onko

tarpeellista rekrytoida uusi tyontekija. Rekrytointiprosessi kaynnistyy, kun maaritellaan ty6-
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tehtava seka tarve uudelle tyontekijdlle. Taman jalkeen edetdan uuden tyontekijan valinta-
kriteereihin selvittamalla, minkalaista osaamista yritys tarvitsee. Kriteerien méaarittelyssa
keskitytdan kyseisen tydtehtavan edellyttamiin taitoihin seka siihen, minkalainen persoona
tyotehtavaan ja tydyhteisoon sopii. (Viitala 2021, luku 3.3.) Rekrytoinnin kriteerit ovat kuin
talon perustukset (Salli & Takatalo 2014, 15). Kriteerit ohjaavat ja jamakadittavat koko rek-
rytointiprosessia. Selkeéat kriteerit varmistavat myds hakuprosessin objektiivisuuden ja oi-
keudenmukaisuuden hakijoiden nakokulmasta. Yrityksen nakdkulmasta, on kriteereja
miettiessa tarkeaa pohtia, mitk& ominaisuudet ovat tehtavassé menestymisen kannalta
valttamattomia. Toisaalta on tarkeda miettid, mitka ovat sellaisia kompetensseja ja taitoja,

jotka voi oppia tyon tai koulutuksen kautta. (Salli & Takatalo 2014, 15.)

Rekrytointitarpeen ja tavoitteen huolimaton méaarittely ovat rekrytoinnin epaonnistumisen
suurimpia syyllisia (Joki 2021, 66). Kaijalan (2016, 26) mukaan, jos yrityksella ei ole riitta-
vasti aikaa ja panostusta kriteerien maarittelyyn rekrytointiprosessissa, on rekrytointi pa-
rempi unohtaa tai ulkoistaa toisen yrityksen hoidettavaksi. Rekrytointitilanne ja haettavan
henkilon kriteerien méaarittely on oivallinen hetki miettia myds tydyhteisén kokonaisuutta.
Aina ei valttamatta ole tarpeellista rekrytoida samanlaisia kompetensseja ja taitoja omaa-
vaa henkil6a, kuin roolissa on aikaisemmin tyéskennellyt. Kriteerien maarittelyn painopis-
tettd tulisi suunnata myo6s ennakointiin siitd, miten tehtavan vaatimukset ja toisaalta miten

koko tydyhteison toimintaympaéristd tulee muuttumaan tulevaisuudessa (Kaijala 2016, 27).

Niukkuus tyontekijoista aiheuttaa yrityksille vakavia rekrytointihaasteita ja pula osaavasta
tybvoimasta on muodostanut esteen kasvulle jo monella toimialalla (Keskuskauppakamari
2019). Suomen haaste kansainvalisessa kilpailussa on korkea kustannustaso ja alhainen
tuottavuus, joka johtaa pulaan osaajista. Kaynnissa on yritysten valinen kilpailu parhaista
ja kehittymiskykyisimmista tyontekijoista (Kaijala 2016, 15). Tama haasteellinen rekrytoin-
titilanne ajaa yritykset miettiméan enemman minkalaisia persoonia yrityksen kannattaa
palkata, jotta heihin investointi koulutuksen muodossa on jarkevaa. Haettavan tyontekijan
taidot eivat valttamatta ole enaa tarkein kriteeri, vaan on aarimmaisen tarkeaa loytaa per-
soonaltaan ja sosiaalisilta taidoiltaan sopivia ihmisia. Persoonallisten kriteerien, kuten op-

pimiskyvykkyyden merkitys korostuu tulevaisuudessa. (Salli & Takatalo 2014,19.)
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o Kyvyt, taidot
* Persoonallisuus Ty6ssa suoriutuminen
¢ Motivaatio, arvot
e Kokemus

;

Ulospain nakyva
kayttaytyminen

Kuvio 7. Kompetenssin elementit ja vaikutus. (Mukaillen Salli & Takatalo 2014, 18)

Rekrytointiprosessin alussa maaritetdan hakijan ominaisuudet (kuvio 7), jotka heijastuvat
hakijan kayttaytymiseen ja tydssa suoriutumiseen. Rekrytointiprosessin aikana pyritaan
ldytamaan ominaisuuksiltaan eli kompetensseiltaan néité kriteereja vastaava henkild. Oi-
keiden kompetenssien tayttyessa uuden tyontekijan uskotaan suoriutuvan tydssa hyvin.
(Salli & Takatalo 2014, 18.) Ennustettavuus on tarkeaa rekrytointiprosessissa ja rekrytoija
pyrkii prosessin aikana kerdaaméaan tietoa hakijasta, jotta hakijan suoriutumista tehtavassa
voidaan ennakoida. Toisaalta on muistettava, etta rekrytointiin liittyy aina erilaisia muuttu-
jia ja riskitekijoitd, joiden toteutumisen todennékdisyyttéd on mahdoton ennakoida ja selvit-
taa rekrytointiprosessin aikana. (Markkanen 2009, 165-169.) Rekrytointiprosessin seuraa-

viin vaiheisiin paneudutaan kappaleissa 3.2 ja 3.3.

Rekrytointiprosessissa tulee ottaa huomioon lainsaadantd. Lain yksityisyyden suojasta
tyoelamassa (759/2004) 3 8§ mukaan tydnhakijoista voidaan kerata vain tyotehtavan kan-
nalta olennaisia tietoja. Ty6nantaja ei lain mukaan saa kerata tydnhakijasta tietoja netista
tai hanen entisilté tydnantajiltaan ilman hanen suostumustansa. Rekrytoijan tulee ottaa
huomioon myds EU:n tietosuoja-asetus (679/2016), joka edellyttaa erityista huolellisuutta
henkildtietoja kasitellessa. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 § maarittaa selkeasti, etta
ketdan ei saa syrja esimerkiksi ian, sukupuolen, kansalaisuuden tai uskonnon perusteella.
Syrjintd voi olla valitonta tai valillista. Valiton syrjinta tarkoittaa henkilén syrjimista henki-
166N kohdistuvan syyn perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 8 10.) Valillinen syrjinta taas tar-
koittaa naenndisesti yhdenvertaista perustetta, sdantda tai kaytantdd, joka asettaa henki-
I6n muita epéedullisempaan asemaan henkilon liittyvan syyn perusteella (Yhdenvertai-
suuslaki § 13.) Toisaalta tydnhakuprosesseissa tapahtuu paljon tiedostamatonta syrjintaa.
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Syrjinta on aina laitonta, vaikka se olisikin tahatonta. Yksi esimerkki tahattomasta syrjin-
nasta on perusteettomat kielivaatimukset, joilla ei ole itse tyotehtavan kannalta merkitysta.
Tiedostamattoman syrjinnan taustalla vaikuttavat usein rekrytoijien ennakkoluulot seka
ajatusvinoumat (Tyoterveyslaitos 2021).

Rekrytointiprosessin paatteeksi tehdaan paatds rekrytoitavasta henkildsta tai
palkkaamatta jattamisestd. Paatoksessa on pyrittava jarjestelmallisyyteen ja
objektivisuuteen siten, etta hakijoiden ominaisuuksia ja soveltuvuutta tydtehtavaan
voidaan arvioida yksiselitteisesti rekrytointikriteereihin nahden (Kauhanen 2012, 88).
Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa on usein aikataulullisia paineita ja tama saattaa
johtaa huonosti harkittuihin paatoksiin. Ketaan ei ole pakko rekrytoida, jos tarvittavia

kriteereja tayttavaa henkiloa ei 16ytynyt. (Salli & Takatalo 2016, 86.)

3.2 Tyopaikkailmoitus ja hakemusten kasittely

Uuden tyontekijan tarpeen ja kriteerien méaarittelyn jalkeen luodaan useimmiten tyopaik-
kailmoitus, jonka on tarke&a olla houkutteleva ja yritystd markkinoiva. Valitettavan usein
tyopaikkailmoitukset ovat vain ilmoituksia avoimesta tyopaikasta, eivatka ne talléin hou-
kuttele osaavia tekijoitd kovassa kilpailutilanteessa. Myds kliseet, kuten nakoalapaikka,
dynaaminen tydymparisto ja alan johtava yritys, ovat yleisia. (Kaijala 2016, 59.) limoituk-
sesta tulee kayda selkeasti ilmi tydtehtavan olennaiset seikat ja myos mita yrityksella on
uudelle tyontekijalle tarjota (Viitala 2021, luku 3.3). Ty6paikkailmoituksen tehtéava on hou-
kutella mahdollisimman usean hakijan huomio, joilla on tehtavaan vaaditut taidot ja koke-
mus (Enckell 3.8.2021). Valintakriteerien tulee tulla selke&sti esiin ilmoituksesta ja hy-
vassa tyopaikkailmoituksessa kriteerilistat eivat ole liian pitkia. Kriteerilista ei mydsk&aan
saa olla liian lyhyt, jotta ilmoitus ajaa tarkoituksensa ja houkuttelee tehtavaan potentiaali-
sia tydnhakijoita (Rossi 2020, luku 3).

Tyopaikkailmoituksessa kaytetyt sanavalinnat voivat tahattomasti viestia hakijalle, ettei ky-
seinen tydpaikka ole hanta varten. Sanavalinnat voivat synnyttaa hakijalle ennakkoluuloja,
ettd ilmoitus on kirjoitettu tietylle kohderyhmaélle, esimerkiksi tietylle sukupuolelle. Ty6paik-
kailmoituksessa tulisi ottaa kattavasti huomioon mahdollisimman neutraalit sanavalinnat.
(Enckell 3.8.2021).

Erilaiset verkossa toimivat rekrytointikanavat, kuten Oikotie, Duunitori ja Monster ovat kus-
tannustehokkaita kanavia tavoittaa ty6nhakijoita (Salli & Takatalo, 26). Yritykset kayttavat
Duunitorin rekrytointitutkimuksen mukaan hyvin vaihtelevia summia tyopaikkailmoituksien

julkaisukanaviin. Vastanneista 28 % kayttaa yli 500 euroa yhta rekrytointia kohden (Duuni-
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tori 2020). Tyonantajilla on lakisdateinen velvoite ilmoittaa avoin tytpaikka tydvoimatoi-
mistoon. Yrityksen on tarke&a hyodyntaa haettavalla tyotehtavalle olennaisiin rekrytointi-
kanaviin esimerkiksi, jos yritys hakee tehtdvaan nuorta osaajaa, ovat eri koulujen tarjoa-
mat rekrytointikanavat hyva tapa I0ytaéa potentiaalisia ehdokkaita (Salli & Takatalo, 26).

Nykyaikana yrityksilla on erilaisia tapoja toteuttaa tydnhakijoiden esikarsintaa, esimerkiksi
ennakkotehtévien tai esittelyvideoiden muodossa, mutta hakemusten huolellinen I&pi-
kaynti on esikarsinnan tunnetuin vaihe. Hakemuksien k&sittelyssa kiinnitetdé&dn huomiota
siihen, kuinka hyvin tehtavaan maaritellyt kriteerit tayttyvat hakemuksen pohjalta ja kuinka
hakijan ty6historia ja koulutustausta tukevat tehtavassa menestymista. (Salli & Takatalo
2014, 48.) Hakemuksien kasittelyssa on tarkeaa kiinnittdd huomiota CV:n ja hakemuskir-
jeen sujuvuuteen ja johdonmukaisuuteen. Kyseiseen tydtehtavaan raataloity hakemuskirje
on yksi motivaation ja hakijan persoonan mittari. Rekrytoija tulkitsee hakijan motivaatiota
sen perusteella, mita hakija tuo itse hakemuskirjeessaan esille. Huomio kiinnittyy siihen,
onko hakemuskirje personoitu kyseiseen tehtavaan ja yritykseen vai korostuuko siina ge-
neerinen tydnhakumotivaatio. Kyseista tydtehtavaa varten tehty hakemuskirje keskustelee

tyopaikkailmoituksen kanssa. (Suolanko 29.1.2019.)

Rekrytointiprosesseissa soveltuvia hakijoita voi olla hyvin paljon, jolloin hakemusten kate-
gorisointia tulee tehda hyvin tarkasti. Toisaalta osassa rekrytointiprosesseista kaikkia kri-

teereita tayttavia hakijoita ei ole ja rekrytoijien tulee hakemusdokumenttien perusteella ar-
vioida myds hakijan potentiaalia tehtavaan. Hakemukset yleensé kategorisoidaan potenti-
aalisten ja hylattavien ryhmiin. Potentiaalisten kanssa edetdan prosessin seuraavaan vai-
heeseen. Hylattavilla lahetetaan hylkayssahkoposti, jossa perustellaan, miksi talla kertaa

hanen kanssaan ei rekrytointiprosessissa edetty. Hylattavien hakijoiden joukossa on usein
potentiaalisia osaajia toisiin tydtehtaviin, joten hylkayssahkoposti tai puhelu on myés mah-

dollisuus ohjata hakijaa sopivaan tehtavaan. (Newell-Brown & Swain 2009, 102-105.)

Tulevaisuudessa on kuitenkin entista hankalampi |0ytéé taitojen ja osaamisen puolesta
taysin sovittuihin kriteereihin sopivaa hakijaa. Niinpa hakemuksien kasittelyssé on kiinni-
tettdva huomiota hakijoiden motivaatioon, oppimiskykyyn ja asenteeseen. Rekrytoijien on
tarke&a valita uteliaita ja oppimiskykyisid henkilgitéa (Kaijala 2016, 35). NAma ovat kuiten-
kin tekijoitd, jotka eivat valttamatta tule selvasti esiin hakemuksissa. Liian tarkka hake-
musten lapik&ynti voi johtaa tilanteeseen, jossa jatetddn valitsematta jatkoon henkil6ita,
joiden tausta ei taysin tayta tehtavan kriteereja, mutta joissa voisi olla potentiaalia kehittya
tehtavan huippuosaajaksi ja merkittavaksi voimavaraksi organisaatiossa. (Salli & Takatalo
2014, 49).
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3.3 TyoOhaastattelu henkildvalinnan keinona

Henkilévalinnassa voidaan kayttdad monia erilaisia keinoja puhelinhaastatteluista, psykolo-
gisiin testeihin ja tydnaytteisiin. Perinteisin henkildarvioinnin tapa on kasvokkain haastat-
telu (Viitala 2021 luku 3.3). Ennen varsinaista haastattelua toteutetaan usein puhelinhaas-
tattelu, joka on hyvé tapa kartoittaa hakijoiden motivaatioita ja sopivuutta tehtavaan. Lyhyt
puhelinhaastattelu voi saastaa niin tydnhakijan kuin rekrytoijan aikaa, silla puhelinhaastat-
telun aikana yritykselle voi selvité esimerkiksi se, ettéd tyonhakijan palkkatoive on selkedasti
yli palkanmaksukyvyn tai hakijalla on vaaraa tietoa tyonkuvasta. Puhelinhaastatteluiden
jalkeen edetdan tyypillisesti haastatteluun valittujen tydnhakijoiden kanssa. (Salli & Taka-
talo 2014, 51.)

Haastattelut ovat hyvin keskeinen osa rekrytointiprosessia. Haastatteluiden tarkein tavoite
on arvioida hakijan soveltuvuutta taitojen ja toimintatapojen osalta haettavaan tehtavaan
(Newell-Brown & Swain 2009, 108). Duunitorin (2020) toteuttaman rekrytointitutkimuksen
mukaan tydnhakijoiden haastattelu kasvotusten oli toiseksi merkittavin vaihe onnistuneen
rekrytoinnin kannalta. Kaijala (2016, 78) kuvailee haastatteluiden merkitysta yhta tarkeana
rekrytointiprosessissa kuin maalin tekemisté jalkapallossa. Haastatteluvaiheessa ollaan
l&hell& onnistunutta rekrytointiprosessia, mutta silti on helppoa tehda vaara ratkaisu ja lau-
koa ohi maalista. Haastattelussa on tarke&a luoda luottamuksellinen ilmapiiri, jossa haki-
jan on helppo kertoa aiemmista kokemuksistaan ja ajatuksista tulevasta tyotehtavasta.
Keskeista on, etta hakija kokee tulevansa kuulluksi ja arvioiduksi objektiivisesti, ilman pel-
koa tuomitsemisesta (Salli & Takatalo 2014, 53).

ey Sosiaaliset ominaisuudet

ePersoonallisuus
eSosiaalinen kyvykkyys
*Motivaatio

Kyvykkyys rooliin

eTaidot
e Aiemmat kokemukset
eSaavutukset

= Henkilokohtaiset tiedot

ePalkkatoive
*Tyon sijainti ja mahdollinen muuttohalukkuus
*Tyon tarkat vaatimukset, esim. matkustusvalmuis

Kuvio 8. Haastattelussa selvitettavat asiat. Mukaillen Newell-Brown & Swain 2009, 109.
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Ylla olevassa kuviossa (kuvio 8) kuvataan kompetenssit, jotka pyritadn haastattelun ai-
kana selvittam&an. Kompetenssit voidaan jakaa kolmeen osaan. Ensimmaiseen osaan
kuuluvat hakijan sosiaaliset ominaisuudet, kuten persoonallisuus ja motivaatio. Nama omi-
naisuudet ovat tarkeitd hakijan tehtavaan soveltuvuuden kannalta. Toisessa osassa selvi-
tetdan hakijan omaavat taidot, jotka tukevat tehtdvassa menestymisessa. Viimeisessé
osassa kartoitetaan palkkatoive, sijainti sek& muut tydn vaatimukset. (Newell-Brown &
Swain 2009, 109.)

Haastattelutapoja- ja tekniikoita on useita erilaisia. Haastattelu voi keskittya esimerkiksi
tydnhakijan aikaisempiin tydkokemuksiin tai tulevan tehtavan sisaltéon ja hakijan nake-
myksiin tehtavasta. Haastattelun voi suorittaa yksi tai useampi henkil6 tai joskus jopa koko
tiimi, johon uutta tyéntekijaa etsitaan. Strukturoidussa haastattelussa haastattelija kysyy
jarjestelmallisesti aihealueeseen liittyvia ennalta paatettyja samoja kysymyksia kaikilta
kandidaateilta. Strukturoitu haastattelu on yhdenmukainen kaikilla hakijoille, mika helpot-
taa hakijoiden vastausten vertailua. (Salli & Takatalo 2014, 62-65). Toisaalta vapaamuo-
toisessa haastattelussa, jossa kysymykset voivat poiketa hakijoiden valilla, jaa enemman
tilaa hakijan persoonallisten ominaisuuksien tulkinnalle. Vapaamuotoisessa haastatte-
lussa rekrytoijalle ja& enemman tilaa itsereflektiolle, mika on tarkeaa ennakkoluulojen ja
rekrytoinnin harhojen valttamisessa. Useimmiten haastattelut ovat sekoitus strukturoitua ja

vapaamuotoista haastattelutyylia. (Markkanen 2009, 104-107.)

Yleinen syy epaonnistuneissa rekrytoineissa on se, ettd uuden tydntekijan persoonallisuus
tai asenne eivat ole yhdenmukaiset organisaation kulttuurin ja toimintatapojen kanssa
(Joki 2021, 81). Kompetenssipohjainen haastattelu, josta kaytetaan joskus myos nimitysta
kayttaytymispohjainen haastattelu, on tekniikka, jolla hakijasta saa tietoa monipuolisesti ja
kattavasti. Kompetenssipohjaisen haastattelun avulla selvitetdén, kuinka hakija on kéayt-
taytynyt aikaisemmin tietyssa tilanteessa. Kompetenssipohjaista haastattelua voi kuvata
STAR-mallilla ja se pureutuu hakijan toimintatapoihin ja k&ytokseen. Haastateltavaa pyy-
detd&n kertomaan yksityiskohtaisesti aidoista ty6elaman tilanteissa ja kuinka h&n on
niissé toiminut. Ensiksi hakijaa pyydetdéan kuvailemaan kyseinen tilanne (Situation), jonka
jalkeen hanen tehtavansa tilanteessa (Task) ja hdnen omaa toimintaansa (Action) kysei-
sessé tilanteessa. Lopuksi hakijaa pyydetddn kuvailemaan lopputulosta (Result). (Newell-
Brown & Swain 2009, 113.)

Kompetenssipohjaisiin kysymyksiin hakijoiden on vaikeampi miettia rationaalisesti, mita
heidan kannattaisi vastata. Haastattelutekniikan avulla saadaan esimerkkeja siita, mita
hakijat ovat oikeasti tehneet ja kuinka he ovat toimineet tietyssa tilanteessa. Kompetenssi-
pohjainen haastattelu on strukturoitu haastattelutapa, mutta haastattelijan on tarkeaa ky-

sya tarkentavia kysymyksia haastateltavan vastauksista, miké tuo kompetenssipohjaiseen
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haastatteluun myds piirteitd vapaamuotoisesta haastattelusta. (Salli & Takatalo 2014, 62-
65.)

3.4 Henkilostopalveluala ja rekrytointikonsultin rooli

Henkildstopalvelualan yritykset ovat rekrytoinnin asiantuntijoita. Alan yritykset auttavat
asiakasyrityksiaan keskittymaan oman liilketoimintansa ydintoimintoihin. Henkiléstopalve-
lualan yritykset tarjoavat esimerkiksi rekrytointipalveluja, henkiléstovuokrausta, suoraha-
kuja seké soveltuvuusarviointeja. Henkilostopalvelualan yritykset tydllistavat vuosittain
Suomessa noin 150 000 tyontekijaa. (Henkilostopalveluyritysten liitto s.a.) Kansainvali-
sesti henkilostopalvelualan liikevaihto vuonna 2019 oli noin 495 miljardia euroa ja yli 60
miljoonaa henkilda tydllistyi henkilostépalvelualan yritysten kautta kyseisena vuotena
(World Employment Confederation 2021).

Yhdysvalloissa perinteisia, toistaiseksi voimassa olevia sopimuksia on enda 49 prosenttia
tyon tekemiseen liittyvista sopimuksista. Suomessa, toistaiseksi voimassa olevia sopimuk-
sia on selkeasti suurempi osa 75 prosenttia, mutta tdma trendi on selvasti muuttumassa
(Kaijala 2016, 47). Henkilostopalveluyritysten tarjpama henkiléstdvuokraus on palvelu,
jossa tydntekijaa tarvitseva yritys tekee sopimuksen henkildstdpalveluyrityksen kanssa
tyontekijan vuokraamisesta. Henkilostopalveluyritys etsii tydntekijan asiakasyritykselta
saamansa toimeksiannon perusteella tai vuokraa jo palveluksessa olevan tyéntekijan
asiakasyritykselle (Huotari & Pitkédnen 2013, 9). Tyypillisesti henkilostopalveluyrityksen
kautta asiakasyrityksessa tydskenteleva henkild on méaaraaikaisessa tyosuhteessa. Maa-
raaikainen tydsopimus edellyttdd perusteltua syyta myoés henkildstévuokrauksessa. Pa-
teva syy voi olla esimerkiksi sijaisuus, tyotehtéavan luonne tai tyévoiman kysynnén vakiin-

tumattomuus (Huotari & Pitkanen, 10).

Henkilostovuokrauksessa henkildstopalveluyritys maksaa tyontekijan palkan ja toimii hal-
linnollisena esihenkilona. Tyo tapahtuu asiakasyrityksessa ja tydnjohto-oikeus on paaosin
siirretty asiakasyritykselle. Henkilostbpalveluyritys saa asiakasyritykseltéa sopimuksessa
maaritellyn korvauksen (Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 14). Kuviossa 9 havainnolliste-
taan vuokratytn rakenne. Asiakasyrityksellda on usein mahdollisuus rekrytoida vuokraty6ta
tekeva henkil toimeksiannon aikana tai sen jalkeen. Taméa on yleinen tapa, silla vuokra-
ajan aikana asiakasyritys ndkee, sopiiko henkildn toimintapa ja osaaminen yritykseen.
(Kaijala 2016, 47.)
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Asiakasyritys

Palkka

Tyontekija

Henkilostopalveluyritys

Kuvio 9. Henkilostovuokrauksen rakenne. Mukaillen Hietala, Kaivanto & Schon 2014, 14.

Asiakasyritykset kayttavat henkilostévuokrausta rekrytointikanavana, mutta monet yrityk-
set kayttavat henkildstopalveluyrityksia etsiessaan tyontekijoitd myos pidempiaikaisiin tar-
peisiin. Henkildstopalveluyritysten rekrytointipalveluita kaytetaan usein siksi, etta asiakas-
yritys haluaa vapautua ty6laasta rekrytointiprosessista. Toinen yleinen syy on henkilsto-
palveluyritysten asiantuntemus rekrytoinnista. Henkilostopalveluyritykset pystyvat 16yta-
maan osaavia tyontekijoita nopeasti ja tehokkaasti. Tavallisesti henkilostbpalveluyritys
houkuttelee soveltuvat kandidaatit, kasittelee hakemukset ja suorittaa haastattelut. Asia-
kasyritys kuitenkin tekee yleensa viimeisen paatoksen rekrytoitavasta henkilosta. (Korho-
nen & Pauni 2011, 23.)

Henkilostopalveluyrityksessa tydskentelevaa rekrytoijaa kutsutaan rekrytointikonsultiksi.
Rekrytointikonsultin toiminnan lahtékohtana on halu palvella asiakasyritystd. Taméa edel-
lyttda asiakkaan toiminnan ja tarpeiden ymmartamista. Henkilostbpalveluyritykset toimivat
usein erilaisilla aloilla toimivien asiakasyritysten kanssa. Rekrytointikonsultilta edellytetaan
eri toimialojen ja niiden sanastojen tuntemista (Academic Work 2021). Parviainen ja Kin-
nunen (2016) kuvaavat rekrytointikonsultteja tydvoiman portinvartijoiksi. Rekrytointikonsul-
tit pyrkivat Ioytamaan tiettyyn yrityskulttuuriin, arvoihin ja toimintatapoihin sopivaa tyonteki-
jaa. Rekrytointikonsultin toiminnan rekrytointiprosessissa tekee haasteelliseksi usein se,
etté asiakasyritykselta saatu toimeksianto on puutteellinen. Asiakasyritys olettaa rekrytoin-
tikonsultin tietdvan asioita, joita h&n ei voi tietaa yrityksesta ja sen toimintatavoista. Rekry-
tointikonsultti saattaa luoda myds omia oletuksia haettavasta tyontekijasta, joka uhkaa
rekrytoinnin onnistumista. (Kaijala 2016, 78.)
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Rekrytointikonsultti toimii ammattilaisena myo6s tyonhakijoiden suuntaan. Rekrytointikon-
sultin tulee ymmartaa hakijan tausta, tulevaisuuden suunnitelmat ja tarpeet. Hyva rekry-
tointikonsultti pystyy arvioimaan hakijan ja asiakasyrityksen yhteensopivuutta. Rekrytointi-
tilanteessa rekrytointikonsultin on tarkedé hahmottaa hakijan ja asiakasyrityksen tilanne
tulevaisuudessa. Rekrytointikonsultin on tarke&a tutkia ja arvioida asiakasyritysta seka ha-
kijoita, mutta samalla muistaa oma rajallisuutensa. Hakijaa pyritadan myds auttamaan ja
ohjaamaan kohti tydymparistdd, jossa han paasee kukoistamaan. Rekrytointikonsultin
rooli edellyttdd seké asiakasyritysten ja hakijoiden palvelemista, ja tAma vaatii rekrytointi-

konsultilta ty6ta, aikaa ja paneutumista. (Kaijala 2016, 79).

3.5 Ennakkoluulottomuuden hyddyt yrityksille

Globalisaatio ja teknologian kehitys ovat pienenténeet maailmaa ja tuonut ihmisia lahem-
maksi toisiaan. Tieto, tavarat ja vaikutukset leviavat median avulla nopeasti ympari maail-
man, mutta ennakkoluulot eri kulttuurien ja kansalaisuuksien valilla eivat ole vahentyneet
samassa maarin. Tytpaikoilla saatetaan edelleen vieroksua eri kulttuurista tulevaa henki-

|64 ja pahimmillaan se saattaa ilmeta syrjintana. (Viitala 2021, luku 5.5.)

Tyoyhteis6n muodostuessa monimuotoisesta ryhmasta tekijoitd, ryhman tehokkuus kas-
vaa merkittavasti. Tutkimuksessa (Deloitte 2018) on havaittu ryhméan yhteistydkyvyn kas-
vaneen 29 %, paatdksenteon laadun kasvaneen 20 % ja ryhman yleisen suoriutumisen
parantuneen 17 %. Monimuotoiset ryhmat yhdistavat erilaiset toiminta- ja ajattelutapansa,
ja keksivét néin luovempia ja innovatiivisempia ratkaisuja. Yritystasolla monimuotoisten
tydyhteisdjen edut nékyvat parantuneina tuloksina ja kirkkaampina tulevaisuuden naky-
mind. Monimuotoinen tydyhteis6 saavuttaa 8- kertaa parempia tuloksia ja ne ovat 2 kertaa
todennakdisempié saavuttamaan ja ylittamaan taloudellisia tavoitteita. Tyoyhteison kyky
olla innovatiivisempi ja ketterampi on myos 6 kertainen verrattuna homogeenisiin tydyhtei-
so6ihin. (Deloitte 2018.)

Tyoyhteisén monimuotoisuutta voi edistda rekrytoimalla sinne eri taustan omaavia ihmisia.
Erilaisuutta tuovat idltd&n, sukupuoleltaan, etniselta taustaltaan tai koulutukseltaan erilai-
set henkil6t. Erilaiset tyontekijat tuovat mukanaan erilaisia asenteita ja arvoja (Viitala
2021, luku 5.5). Rekrytoijien ja esihenkildiden tarkeé tiedostaa omat asenteensa ja ennak-
koluulonsa, jotta he pystyvét tekemaan monimuotoisuutta lisdavia paatoksia (Chamberlain
2016). Tiedostamattomat ennakkoluulot saavat rekrytoijat hylkddm&éan hakijoita joihin he
eivat samaistu ja suosimaan samaistuttavia hakijoita. Taman takia rekrytointipaatosta tu-
lisi olla tekeméssé pieni ryhma ihmisia yhden henkilon sijaan. Kun ryhma jo itsessaan si-
saltaisi ialtdan, sukupuoleltaan, taustaltaan ja asenteiltaan erilaisia ihmisia olisivat sen te-

kemat paatoksetkin oikeudenmukaisempia erilaisia hakijoita kohtaan. (Cooper & Stern
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2017, 34-35.) Monimuotoisen tydyhteison selkeané etuna on myos sen kyky houkutella
laajemmin potentiaalisia tyontekijoitéd. Nykyaan ihmisille on entista tarkeampaa, etta he
tyoskentelevat sellaisessa tyopaikassa, jossa hyvaksytdan ihmiset taustasta riippumatta
(Duunitori 2017). Tallainen monimuotoinen tydyhteiso edistaa tydnantajamielikuvaa. Eten-
kin millenniaalit priorisoivat monimuotoisuutta tehdessaan valintoja tyopaikkojen valilla
(Duunitori 2017).

Nykyisessé globaalissa markkinassa, jossa kilpailu osaavista tekijoista on &arimmaisen
kovaa, yritysten on tarkeaa tunnistaa toimintatapansa, jotka heikentavat monimuotoisen
tydyhteison muodostumista (Chamberlain 2016). Yrityksen monimuotoisuutta tutkittaessa,
monimuotoisuuden johtaminen on vahvasti vaikuttava tekija. Johtamisella voidaan vaikut-
taa tehokkaasti yrityksen rekrytointiin, jotta se tukisi monimuotoisuutta. Johtajien vastuulla
olisikin selvittda, mitka tekijat lisdavat eriarvoisuutta tydymparistossa ja mita kaikkia tar-
peita tydntekijdilla on. Monimuotoisuuden johtamista voidaan siis pitaa tarkeana osana yri-
tyksen asenteiden muuttumista ja ennakkoluulottoman ympariston luomista. Toisaalta mo-
nimuotoisuuden kasite on kuitenkin sidottu siihen sosiaaliseen kontekstiin, jossa silla het-
kella toimitaan. Etniselta taustaltaan poikkeava yksilé omaa erilaisia piirteita lansimaalai-
sessa kulttuurissa verrattuna esimerkiksi aasilaiseen kulttuuriin. Keinotekoisesti méaaritel-
lyss& monimuotoisuudessa on vaarana, etté korostetaan jo olemassa olevia stereotypi-
oita. (Danowitz, Hanappi-Egger & Mensi-Klarbach 2012, 19-22.)

l Parantaakseen yrityskulttuuria 78 %

I Kehittaakseen yrityksen suorituskykya 6 2 %

I Edustaakseen asiakkaita paremmin 49 %

Kuvio 10. Miksi yritykset panostavat monimuotoisuuteen. (mukaillen LinkedIn Talent Solu-
tions 2018)

Yritykset panostavat monimuotoisuuteen erityisesti kolmesta eri syysta, jotka esitetaan ku-
viossa 10. Tutkimuksen (LinkedIn Talent Solutions 2018) mukaan 78 % yrityksista kokee
kulttuurinsa parantamisen olevan tarkead syy monimuotoisuuden lisaamiseksi. Yrityskult-
tuuri muodostuu tavoista toimia yrityksessa. Ennakkoluulot vaikuttavat organisaation kult-
tuurin muovautumiseen ja toisaalta kulttuuri vaikuttaa tapaan kasitella ennakkoluuloja yri-
tyksessa. (Kariwala 8.10.2020.) Noin puolet yrityksistd ndkee monimuotoisen tydyhteisén
edustavan asiakaskuntaansa paremmin. Yrityksista 62 % uskoo monimuotoisen tydyhtei-

sOn parantavan yrityksen suorituskykya. (LinkedIn Talent Solutions 2018.)
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Yritysten rekrytoidessa ennakkoluulottomasti uusia tyontekijoita, syntyy ryhmia, joissa yk-
sildiden erilaisuus luo kilpailuetua. Monimuotoiset ryhmat yhdistavét erilaiset toiminta- ja
ajattelutapansa. N&ain keksitd&n luovempia ja innovatiivisempia ratkaisuja. Samanlaisista
tyontekijoistd muodostuva tydyhteisd, ratkaisee ongelmansa samalla tavalla kuin ennen-
kin, kun taas monimuotoinen tydyhteiso I0ytaéa uusia ongelmanratkaisutapoja. (Morris, C.
17.12.2020.) Ennakkoluulojen tutkiminen ja tunnistaminen on tarpeellista, kun pyrkimyk-
sené on rakentaa monimuotoinen ja inklusiivinen tydyhteiso (Whysall 2016, 232.)



34

4 Empiirinen tutkimus

Empiirinen tutkimus sisaltéaa konkreettisen tutkimusaineiston, joka on tutkimuksen tekemi-
sen lahtokohta. Empiirinen tutkimus perustuu aineiston keraamiseen ja havaintojen teke-
miseen tutkittavasta aineistosta. Tutkimusaineisto toimii koko tutkimuksen keskeisena
osana. Tutkimustulokset saadaan tekemalla havaintoja tutkittavasta ilmiosté ja analysoi-
malla naita havaintoja. (Alasuutari 2011.) Tutkimusosiossa tarkastellaan tutkimusotetta,
aineistonkeruumenetelmaa ja sen valintaa seka tutkimusaineiston analysointia. Tutkimuk-

sen tulokset tuodaan esiin analysoimalla tuloksia valitun analysointimenetelméan avulla.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimusmenetelmén valintaa maarittaa se, minkalaisia tuloksia tutkimuksella halutaan
saavuttaa. Tutkimusmenetelmia on kaksi, kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen. Kvalitatiivisella
menetelmalla pyritddn saavuttamaan ymmarrys tutkittavasta ilmiosta ja siihen vaikutta-
vista tekijoistd, joita ei entuudestaan tunneta. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii ilmion tunte-
mista ja silla pyritddn saavuttamaan maarallisia tuloksia, jotka yleistavat jo tunnettua il-
midta. (Kananen 2017, 35, 39) Taman opinndytetytn aiheen ollessa ilmio, jolle ei viela ole
maaritetty selkeita raameja, on perusteltua valita tutkimusotteeksi kvalitatiivinen mene-
telm&. Nain pystytiin keraamaan tietoa ilmidsta ja muodostamaan siité selked nakemys

rekrytoijien kertomien ndkemysten pohjalta.

Empiirisessa tutkimuksessa kerataan aineistoa tutkittavasta ilmiostd, ja analysoidaan sita
valitussa asiayhteydessa. Tutkimus ei siis perustu teoriaan, vaan tutkimuksen aikana syn-
tyneeseen aineistoon. Jako empiirisen ja teoreettisen valilla ei kuitenkaan ole néin selkea.
Saavuttaakseen tutkimuksen statuksen, tutkimus ei voi olla sisdltaméatta teoriaa. Tarkas-
telu tuo tutkimukseen teoreettisen nakemyksen. Nain voidaan sanoa empiirisen tutkimuk-
sen sisaltavan teoreettisia piirteitd. Teoreettisen tutkimuksen voidaan nahda tulevan em-
piiriseksi tutkimusaineiston kerdamisen ja muokkaamisen kautta. (Tuomi & Sarajarvi
2018.) Tassa opinnéytetydssa on toteutettu empiirinen tutkimus tutkittavan ilmion (ennak-
koluulojen) selittdmiseksi valitussa asiayhteydessa (rekrytointi). Tutkimusaineiston analy-
soinnissa tukeudutaan myds opinnaytetyon viitekehyksessa olevaan teoriaan, joka selittda
kumpaakin tarkasteltavaa rajausta. Empiirisen ja teoreettisen tutkimuksen yhtalaisyydet

nakyvat siis selkeasti.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé& mahdollistaa vastausten tutkimisen kvantitatiivista me-
netelméaéa paremmin ilmiéssa, jota ei entuudestaan tunneta. Kvalitatiiviseksi tutkimusme-
netelméaksi voidaan nahda kaikki tutkimukset, joissa ei kaytetd numeroaineistoja tai tilas-

tollisia menetelmia (T6ttd 2000, 16). Kvantitatiivisessa menetelméssa pyritddn luomaan
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matemaattisia tilastoja jo tunnetusta ilmiéstd, mika ei olisi ollut mahdollista kyseisen tutki-
musongelman suhteen. Kvalitatiivisella menetelmalla saadaan syvallisempia vastauksia.
Vastauksissa esille tulleiden nakékulmien samankaltaisuuksia ja eroja analysoimalla saa-
daan kattavampi ymmarrys tutkittavasta ilmiésta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena
on ndin muodostaa teorioita ja malleja, joilla voidaan tulkita reaalimaailmassa esiintyvia
iimi6ita. (Kananen 2017, 35, 39.)

Taman opinnaytetyon ilmiéna toimi ennakkoluulojen vaikutus rekrytointiin. Ennakkoluulo-
jen vaikutuksesta rekrytointiin on vield todella vahan tietoa. Tutkimuksen tavoitteet maarit-
tivat valittua tutkimusmenetelmaa. Tavoitteena oli saavuttaa kattavampi kuva ennakkoluu-
lojen vaikutuksesta rekrytointiin, sekd ennakkoluulojen tuomista uhista ja tavoista vahen-
taa ennakkoluuloja. Kanasen (2017, 39) mukaan kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan ni-
menomaan selvittdmaan syvemmin ilmiota. Nain kyseisen menetelman valinta oli perus-

teltua tassa tutkimuksessa.

4.2 Tutkimusmenetelman ja haastateltavien valinta

Aineistonkeruumenetelmana toimi teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa korostetaan haastateltavien tulkintoja, asioille antamiaan
merkityksia ja sitd miten ndma syntyvat vuorovaikutuksen ansiosta. (Kananen 2017, 35,
39) Teemahaastatteluiden toteutustapa voi vaihdella lahes avoimen haastattelun tyyppi-
sesta aina vahvasti strukturoituun haastatteluun. Haastatteluun valitut teemat pohjautuvat
viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65) Tasta syysta tama haastattelutyyli sopii erin-

omaisesti taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi.

Puolistrukturoitu haastattelu pyrkii selvittamaan inmisten tulkintoja tutkittavasta asiasta.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset auttavat ohjaamaan keskustelua. Puo-
listrukturoidun haastattelussa voidaan esittda tarkentavia ja syventavia kysymyksia haas-
tateltavan vastausten perusteella. Kaikille haastateltaville ei ole pakko esittda kaikkia ky-
symyksid, jos heidan vastauksensa ja yleinen keskustelu riittda kattamaan kaikki tutkitut
teemat. Puolistrukturoidun haastattelun etuna on mahdollisuus toteuttaa haastattelu yksi-
I6llisesti jokaisen haastateltavan kanssa. Kysymysten avulla saadaan haastateltava kes-
kustelemaan valituista teemoista, ja tarkentavilla kysymyksilla varmistetaan vastausten
laajuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018) Alla oleva kuvio (kuvio 9) havainnollistaa teemoja, joita
haastatteluissa kaytiin lapi. Teemoja olivat ennakkoluulojen taustat, ennakkoluulojen vai-
kutus rekrytointiin, keinot ennakkoluulojen vahentadmiseen seka organisaation tuen tarve.

Rekrytoijilta kysyttiin jokaiseen teemaan liittyen 2-3 kysymysta.
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Haastatteluita varten oli muodostettu haastattelupohja, joka sisélsi 11 kysymystd, mutta
pohjan lisaksi rekrytoijille voitiin esittdd syventéavia ja tarkenatavia kysymyksia. Haastatte-
lukysymysten muodostamisessa hyddynnettiin tietoperustasta esiin nousseita seikkoja.
Hechtin (1998, 25) mukaan, yksi tapa ymmartéaa ennakkoluuloja, on pyytaa henkildita
maarittelemaan ennakkoluulo sanaa ja sen merkitysta juuri hanelle. Tastd muotoutui en-
simmainen haastattelukysymys. Haastattelukysymykset muotoiltiin tukemaan tutkimuksen
paa- ja alaongelmia. Haastatteluissa kaytetyt kysymykset [0ytyvét opinnaytetyon liitteet
osiosta.

Ennakkoluulojen
tausta

Ennakkoluulojen
vaikutus

Organisaation
tuki

—BLE G E—

Keinot
vdhentdmiseen

Kuvio 11. Haastatteluissa kasiteltavat teemat

Haastateltaviksi valittiin rekrytoijia ja rekrytointiprosesseissa keskeisesti mukana olevia
henkiloita. Kaikkia haastateltavia kutsutaan tutkimuksessa rekrytoijiksi. Rekrytoijat valittiin
haastateltaviksi, silld he osaavat tuoda parhaiten oman ammattitaitoisen ndkemyksensa
ennakkoluulojen vaikutuksesta rekrytointiin seka kaytannén tason nakemyksen toimeksi-
antajan prosesseista ja toimintamalleista ennakkoluulojen suhteen. Toimeksiantajayrityk-
sesta haastateltujen rekrytointikokemus vaihteli hieman alle vuodesta aina noin viiteen
vuoteen. Tutkimuksen monipuolistamiseksi ja erilaisten nakdkulmien saamiseksi, haastat-
telimme myos neljaéa toimeksiantajayrityksen ulkopuolella tydskentelevaa rekrytoinnin am-
mattilaista. Kyseiset haastateltavat tydskentelevéat kahdessa suuressa suomalaisessa
porssiyhtiossa ja heidan rekrytointikokemuksensa vaihteli viiden ja viidentoista vuoden va-
lila.



37

4.3 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Tassa tutkimuksessa haastateltiin 10 rekrytoijaa. Haastattelut toteutettiin 20-31.10.2021
yksildhaastatteluina siten, ettéa rekrytoijaa haastatteli vain toinen tutkimuksen tekijoista.
Kysymykset lahetettiin rekrytoijille ennen haastatteluja, aiheen laajuuden ja haastavuuden
takia. Nain varmistettiin, etté haastateltavalla oli mahdollisimman turvallinen haastattelu-
ymparistd. Ryhmahaastattelussa ryhmén luoma paine olisi voinut vaikuttaa haastateltavan
vastauksiin ei toivotulla tavalla. Haastattelujen kesto vaihteli 30—45 minuutin valilla, riip-
puen haastateltavan perehtyneisyydesta ja mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Haastatte-
luille oli varattu aikaa 60 minuuttia, jotta ajan tuoma paine ei vaikuttaisi haastateltavien
vastausten laajuuteen. Haastattelut tallennettiin videotallenteina tai aanitteina. Kaikilta
haastateltavilta kysyttiin lupa haastattelun tallentamiseen. Rekrytoijilta saaduista vastauk-

sista muodostettiin muistiinpanot tallenteiden pohjalta.

Haastattelun teemat olivat kaikille haastateltaville samat, mutta kysymysten maara ja esi-
tystapa vaihteli haastateltavasta riippuen. Nain puolistrukturoitu teemahaastattelu tuo va-
pautta haastatella eri asemassa olevia haastateltavia hiukan eri tavalla (Hirsjarvi & Hurme
2015, 47). Haastattelun lopuksi haastateltavilta kysyttiin, herasikd heille aiheesta jotain
ajatuksia ja niista keskusteltiin viela haastattelun paatteeksi. Nain saatiin kerattya keskus-
telun aikana haastatelluille syntyneita mielipiteité kattavasti. Rekrytoijilla nousi mielipiteita
ja nadkemyksia aiempiin kysymyksiin liittyen, ja nailla vastauksilla saatiin tdydennettya

haastatteluiden sisaltoa.

Teemahaastattelussa kdaydaan avoimemmin keskustelua teemaan liittyen, jolloin voidaan
saada tietoa, mika ei selvinnyt suoraan kysymyksien avulla ja pystytaan syventamaan ym-
marrysta haastateltavan ajatuksista aiheeseen liittyen (Kananen 2017, 39). Kumpikin tutki-
joista katsoi toisen tekeméat haastattelut tallenteelta, jolloin haastatteluista nousi esiin uu-
sia havaintoja. Haastatteluiden tallenteista kirjoitettiin puhtaaksi muistiinpanot analysoin-
nin helpottamiseksi. Muistiinpanot l&hetettiin luettavaksi haastatelluille. N&in haastatellut
vahvistivat, ettd heidan antamansa lausunnot oli tulkittu oikein. Haastatellut saivat myods
korjata muistiinpanoja ja tarkentaa sanomisiaan, mikali he kokivat tutkijoiden tulkinneen

niita vaarin.

Puolistrukturoiduista haastatteluista kerétty aineisto kasitellaan vaiheittain ja siit pyritddn
[dytamaan tutkimusaiheen kannalta merkittdvimmat tiedot. Aineiston kasittelyvaiheita ovat
litterointi, aineiston yhteismitallistaminen, aineiston lukeminen, aineiston luokittelu ja ai-
neiston tulkitseminen. (Kananen 2017, 131-132.) Haastattelut pidettiin etdyhteyden véli-

tykselld ja tallennettiin, haastateltavan tdhan suostuessa. Haastatteluiden aikana haastat-



38

telija kirjoittivat itselleen muistiinpanoja haastattelun tallentamisen lisksi. Nain vahennet-
tiin mahdollisten teknisten ongelmien vaikutusta. Haastatteluiden jalkeen, vastaukset
muutettiin kirjalliseen muotoon ja jaettiin ryhmiin kysymysten teemojen mukaan. Vastauk-
sia oli ndin helpompi alkaa kédymé&éan lapi ja vertailemaan. Samalla muodostui alustava
runko tutkimustulosten lapikayntia varten. Vastausten jaottelun jalkeen oli helpompi yhdis-
taé ja tiivistaa vastauksia ja selvittad, mitka asiat rekrytoijat olivat kokeneet samalla ta-

valla, ja mitk& eri tavalla.

Tutkimuksen aihe on sensitiivinen. Tasta johtuen tutkimusta tehtdessa on kiinnitetty huo-
miota yksityisyyden kunnioittamiseen, turvalliseen haastatteluympéaristddn, tietosuojaan
seka tunnistettavuuden salaamiseen. Tutkimusta tehdessd ymmarrettiin, ettéa haastattelu-
kysymykset heréattivat haastateltavissa monenlaisia tunteita. Rekrytoijille kerrottiin tutki-
muksen anonyymista luonteesta ja heille korostettiin sitd, ettd he saivat paattaa mihin ky-
symyksiin halusivat antaa vastauksen. Kaikki haastatteluissa keratty aineisto ja nauhoit-
teet havitettiin tulosten analysoinnin jalkeen. Rekrytoijille kerrottiin myds, etté heita tullaan
konsultoimaan, mikali opinnaytetydssa tullaan kdyttamaan suoria lainauksia heidan mieli-
piteistaan. Paatos lainauksen kayttamisesta oli kiinni siita, antoiko haastateltavan luvan
sen kayttoon. Nain pyrittiin luomaan mahdollisimman turvallinen haastatteluymparisto,
jolla saavutettaisiin mahdollisimman totuudenmukaisia ja kattavia vastauksia. Rekrytoijat
pystyivat avoimesti kertomaan omia mielipiteitdan ilman, etta heille aiheutuisi minkaanlai-
sia vahinkoja tutkimuksesta. Rekrytoijien anonymiteetin turvaamiseksi heidéan taustojaan

ei avata, eika heitd yksiloida tutkimuksessa.

Siséllon analysointi voidaan jakaa aineistolahtoiseen, teorialédhtbiseen ja teoriaohjaavaan
analysointimenetelmaan. Analyysin avulla pyritddn luomaan tutkittua aihetta selkeyttava
sanallinen kuvaus. Analysoitaessa laadullista aineistoa pyritdan lisddmaan tutkimuksen
tuomaa informaatiota keraamalla aineiston osista kokonaisuus, joka selittda tutkittavaa il-
miota. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108). Tutkimuksessa paadyttiin kayttdmaan teoriaohjaa-
vaa sisaltbanalyysia tassa tutkimuksessa, koska nain pystyttiin kasittelemaan aineistossa
esiin nousseita asioita, kdyttden teoriapohjaa tukena. Teoriaohjaavalle analysointimene-
telmalle on tyypillistd, ettd teoreettiset kasitteet ovat jo valmiina, ja naihin litetdan tutki-
muksen tulokset (Tuomi & Sarajarvi 2009, 119). Teoria auttoi havainnollistamaan joitain
tutkimusaineistossa nousseita asioita selkeAmmin ja nain tuki ilmidn kuvaamisen sel-
keytta. Taman tutkimuksen taustalla on teoriaa tutkimuksen aiheista. Tutkimuksen tulos-
ten analysoinnin seurauksena syntyi jo olemassa olevaan teoriaan linkittyvia ndkemyksia.
Aineiston analysointitavaksi valikoitunut teoriaohjaava analysointimenetelma taydensi hy-

vin tutkimusta ja tehosti analyysia.
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5 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tulokset on jarjestelty tutkimuksen teemojen mukaisesti. Tutkimustuloksien
teemat ovat ennakkoluulojen taustat, ennakkoluulojen tuomat uhat rekrytoinnin onnistumi-
seen, keinot ennakkoluulojen vahentamiseksi. Keinoja ennakkoluulojen vahentamiseksi
kasitellaan niin rekrytoijien oman toiminnan kuin heidan organisaatioltaan toivoman tuen
kautta. Rekrytoijien vastauksia taydentaa myos haastateltavien suorat lainaukset seka

heidan esiintuomansa konkreettiset esimerkit ennakkoluuloista rekrytoinnissa.

5.1 Rekrytoijien ennakkoluulojen taustat

Rekrytoijat saivat ennakkoluulo — sanasta erilaisia mielikuvia ja rekrytoijat maarittelivat en-
nakkoluulot hieman eri tavoin. Kaikki rekrytoijat nékivat ennakkoluulojen olevan erittain
ajankohtainen ja tarkeda aihe rekrytoinnissa. Toisaalta moni rekrytoijista koki aiheen sa-
maan aikaan laajana ja hankalana kokonaisuutena. Rekrytoijat kokivat ennakkoluulojen
olevan subijektiivisia nakemyksia. Ihminen muodostaa naita nakemyksia jo tietyista toisen
henkilon perustiedoista kuten tydpaikka, ika tai asuinpaikka. Ennakkoluuloa kuvailtiin luo-
kittelevana tietona, jonka ihminen muodostaa ennen tarkempaa henkildon tutustumista.
Useat rekrytoijat kuvailivat ennakkoluuloilla olevan lahtokohtaisesti negatiivinen kaiku. En-
nakkoluulojen koettiin korostavan vastakkainasettelua henkilén omien ajatusten ja toisen

henkilon olemuksen ja kaytoksen valilla.

"Ennakkoluulot voivat mielestani olla seka positiivisia, etta negatiivisia. Positiivisia
ennakkoluuloja on vaikeampi havaita, ja niihin olisi tarkea kiinnittdd enemman huo-

miota rekrytoinnissa.”

"Uskon omien ennakkoluulojeni pohjautuvan pitkélti vanhempieni ja tuttavapiirini
asenteisiin ja kasityksiin. Olen viime vuosina herannyt miettimaan mista tietyt ennak-
koluuloni johtuvat ja olen havainnut usean niista johtuvan vanhempieni toiminta- ja

ajatustavoista.”
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Kuvio 12. Ennakkoluuloihin vaikuttavat tekijat haastateltavien mukaan.

Rekrytoijat nakivat ennakkoluulojen synnylle ja taustoille moninaisia ja kompleksisia syita.
Kuviossa 12 havainnollistetaan yleisimmat rekrytoijien esiin nostamat syyt. Haastatte-
luissa ennakkoluulojen syntytekijoiksi nousivat vahvimmin aiemmat kokemukset, kasityk-
set seka mielipiteet. Moni rekrytoijista nosti myos esiin ympéariston merkityksen. Median,
populaarikulttuurin seka tunnettujen tarinoiden nahtiin vaikuttavan suuresti ennakkoluulo-
jen ja stereotypioiden muodostumiseen. Myo6s kasvatuksen koettiin vaikuttavan ennakko-
luulojen syntymiseen ja niiden k&sittelyyn huomattavasti. Lapsuudessa ja nuoruudessa
saadut kokemukset vaikuttavat vahvasti aikuisian ennakkoluuloihin. Rekrytoijien mukaan
vanhempien ennakkoluulot siirtyvét tiedostamatta lapsien ajatustoimintaan. Rekrytoijien
mukaan ihmismieli pyrkii luomaan mahdollisimman turvallisen olotilan toiminnalleen. En-

nakkoluulot suojaavat rekrytoijien mukaan ihmismielen luontaista toimintaa.

5.2 Ennakkoluulojen tuomat uhat rekrytointiin

Rekrytoijien mukaan rekrytoijan omat ennakkoluulot voivat pahimmillaan johtaa virhe-
rekrytointiin ja tehtdvaan soveltuvien henkildiden hylkadmiseen. Rekrytoijat toivat esiin,
ettd ennakkoluulot luovat epatasa-arvoisuutta rekrytointiprosessiin ja ne saattavat asettaa
tietyt tydnhakijat perusteetta huonompaan asemaan. Rekrytoijat olivat yhtd mieltd teeman
tarkeydesta ja siitd, ettéd ennakkoluuloilla on vaikutusta rekrytointiprosessiin. Ennakkoluu-
lot voivat tuottaa yrityksille myds selkeita lisékustannuksia ja useat rekrytoijat nostivatkin
esiin virherekrytointien suuret kustannukset yrityksille.
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Rekrytoijat nostivat esiin, etté rekrytointiin vaikuttavat ennakkoluulot voivat olla positiivisia
tai negatiivisia, joista kummatkin voivat vaikuttaa rekrytoijan toimintaan siten, ettéd han
ohittaa olennaiset ja mitattavat asiat tyonhakijasta. Rekrytoijien mukaan ennakkoluulot na-
kyvat erityisesti siin&, millaisia odotuksia maédrittelee tietyn taustan ja tyylin omaaville hen-
kildille. Rekrytoijien mukaan, tdhan vaikuttavat esimerkiksi henkilon omat seka yhteiskun-
nan yleiset ennakkoluulot tietyn ik&ryhman tai ammattiryhméan edustajista. Rekrytoijien

mukaan iso osa naista ennakkoluuloista on tiedostamattomia.

"Yleinen ennakkoluulo kokeneemmista tydnhakijoista on, etta he eivat hallitsisi it-
taitoja ja esimerkiksi sosiaalista mediaa yhta hyvin kuin nuoremmat. Tama huvittaa
minua, silla kaikki ovat yksil6llisia, enka ole kokenut tallaiselle ennakko-oletukselle

minkaanlaista todellisuuspohjaa”

Ennakkoluulojen n&htiin vaikuttavan rekrytointiin jo tydpaikkailmoituksen kirjoittamisvai-
heessa. Rekrytoijilla on usein jo valmiiksi tietynlainen kuva haettavasta tyontekijasté, joka
perustuu vahvasti ennakkoluuloihin ja stereotypioihin. Rekrytoijat uskoivat ennakkoluulo-
jen vaikuttavan raikeimmin hakemusten kasittelyvaiheessa. Lainsdadannon seka yrityksen
toimintatapojen nahtiin luovan raamit rekrytoijien toiminnalle hakemusten kasittelyssa,
mutta rekrytoijat olivat silti yhta mielta siita, ettd ennakkoluulot voivat vahvasti vaikuttaa
hakemusten kasittelyyn. Rekrytoijien mukaan hakijan nimi, asuinpaikka, entiset tai nykyi-
set tyOpaikat voivat luoda tietynlaisia ennakkoluuloja rekrytoijan mieleen, vaikka ne eivat
johtaisi lain mukaiseen syrjintaan. Myos hakijan valokuvan néhtiin tietyissa tapauksissa
luovan ennakkoluuloja hakijasta, esimerkiksi liian vapaamuotoinen kuva olutlasi kadessa,
saa rekrytoijan pohtimaan hakijan motivaatiota ja soveltuvuutta tehtdvaan. Osa rekrytoi-
jista kertoi tydnhakijan cv:n ulkoasun seka kirjoitusvirheiden luovan myds ennakkoluuloja.
Toimeksiantajayrityksen rekrytoinnit keskittyvét usein korkeakoulutettuihin. Eras rekrytoija
kertoi muodostavansa negatiivisia ennakkoluuloja, jos tydnhakija on kirjoittanut hakemus-
lomakkeeseen nimensa pienilla alkukirjaimilla tai kokonaan isoilla kirjaimilla. H&n kertoi
naissa tapauksissa epdilevanséa hakijan kykyéa tuottaa korkeakoulutetun tasolle ominaista
tekstia. Negatiiviset ennakkoluulot heikensivat niita herattdneiden hakijoiden mahdolli-

suuksia rekrytointiprosessissa.

Haastatteluvaiheeseen ennakkoluuloja luo rekrytointiprosessin edelliset vaiheet. Rekrytoi-
jat nostivat esiin, ettéa he ovat luoneet jo valmiiksi kuvan haastatteluun saapuvasta haki-
jasta. Kyseiseen kuvaan vaikuttavat hakijan hakemusdokumentit ja ennen haastattelua
suoritettu puhelinhaastattelu. Toimeksiantajayrityksessa samat rekrytoijat eivat aina suo-
rita saman tydnhakijan kanssa puhelinhaastattelua seka kompetenssipohjaista haastatte-

lua. Naissa tilanteissa kompetenssipohjaisen haastattelun suorittavan rekrytoijan ennak-
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koluuloihin vaikuttaa, toisen rekrytoijan antama kuvaelma tydnhakijasta puhelinhaastatte-
lun perusteella. Rekrytoijilla oli erilaisia nakemyksia tydhaastattelun aikana saadun ensi-
vaikutelman vaikutuksesta rekrytointiprosessiin ja ennakkoluuloihin. Useat rekrytoijat ker-
toivat pandemia-ajan myota yleistyneiden etdhaastatteluiden vahentaneen ensivaikutel-
man painoarvoa. Useat rekrytoijat kokivat ensivaikutelman olevan téarke&, mutta he koki-
vat, ettd rekrytoijan tulee osata ottaa huomioon kokonaiskuva ja antaa koko haastattelulle
tasainen painoarvo. Toisaalta eras rekrytoija koki, ettd ensivaikutelmalla ei olisi ollenkaan
vaikutusta paatoksentekoon.

Monet rekrytoijat olivat tietoisia erilaisista ennakkoluuloistaan, mutta totesivat omaavansa
varmasti myds monia tiedostamattomia ennakkoluuloja. Tiedostamattomien ennakkoluulo-
jen ongelmallisuus nousi esiin usean rekrytoijan kanssa. Aivojen automatisoidun toimin-
nan nahtiin luovan alitajuisia oletuksia, joihin rekrytoijien on vaikea paasta kasiksi. Erés
rekrytoija ei usko, etta rekrytoijat tiedostavat omia ennakkoluulojaan. Hanen mukaansa
ennakkoluuloja ja niiden vaikutuksia rekrytointiprosessiin tulisi varmasti paljon esiin, jos
yrityksessa suoritettaisiin ulkopuolisen tahon tekema auditointi. Ennakkoluulojen tiedosta-
mattomuuden nahtiin johtuvan rutiininomaisista ajatustavoista seka aivojen luontaisesta

toiminnasta.

Kaksi rekrytoijaa nosti myds esiin, etta useissa rekrytoinneissa etsitéan niin kutsuttua hy-
vaa tyyppia, mutta kaikkien omatessa henkilokohtaiset ennakkoluulonsa tasta "hyvasta
tyypistd”. Rekrytoijat pohtivat, ettéd hyva tyyppi yhdistetdan usein alitajuntaisesti tuttavapii-
ristd 1oytyvaan henkildon. Rekrytoijat muistuttivat, ettd mydskaan se, ettd tydnhakija on

hyva tyyppi, ei kerro hanen kyvyistdan suoriutua kyseisessa tydtehtavassa.

"Hyva tyyppi tai mukava persoona, jotka ovat yleisia rekrytoinnissa ilmenevia toiveita
haettavasta henkildsta, tarkoittavat eri ihmisille erilaisia ominaisuuksia, eika erittain
mukava ja sosiaalinen henkilo valttamatta suoriudu tydsta sen paremmin kuin intro-

vertti tuppisuu.”

Toimeksiantajayrityksen rekrytoijat nostivat esiin yrityksen bisnesmallin vaikutuksen en-

nakkoluulojen syntymiseen. Toimeksiantajayrityksessa tyoskentelevat rekrytoijat toimivat
asiakasyritysten rekrytointipartnerina, ja pyrkivat tayttdmaan asiakkaan toiveet rekrytointi-
prosessissa. Toimeksiantajayrityksen liiketoiminta perustuu asiakkaiden palvelemiseen ja
asiakas saattaa luoda rekrytoijalla hyvin tarkan kuvan toivotusta tyontekijasta, joka hel-

posti vaikuttaa rekrytoijan mielikuviin. Tama saattaa vaikuttaa rekrytoijan toimintaan siten,
ettd han alitajuisesti pyrkii [oytamaan asiakkaan kuvaileman henkilon, eika kyseiseen tyo-

tehtavaan soveltuvinta henkiloa.
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"Eras asiakas aloittaa haettavan tyontekijan kriteerienméarityskeskustelun usein sa-
nomalla viattomasti: Tata ty6ta voi tehda myés nainen.”

"On tarke&a kayda asiakkaan kanssa keskustelua, miksi asiakas haluaa tietyn taus-
tan omaavan henkilén. Koen, etta pystymme toiminnallemme auttamaan myds asi-

akkaitamme vahentdmaan ennakkoluuloja.”

Rekrytoijat nostivat esiin myds, kuinka he ovat huomanneet asiakkaiden ennakkoluuloja.
Asiakkaiden ennakkoluulot voivat olla hyvinkin erikoisia, ja ne herattavat rekrytoijat pohti-
maan my0s omia ennakkoluulojaan. Toisaalta eraan rekrytoijan mukaan asiakasyritysten
ennakkoluulot ovat véahentyneet merkittéavasti vime vuosina, ja tietoisuus ennakkoluulojen

vaikutuksesta on lisdantynyt.

5.3 Organisaation tuen tarve rekrytoijien nakékulmasta

Rekrytoijat toivoivat organisaatioiltaan enemman tukea ennakkoluulojen kasittelyssa. Rek-
rytoijat eivéat koe yrityksen muuten tukevan rekrytoijia ennakkoluulojen suhteen, kuin luo-
duilla rekrytointikaytanteilla. Kyseiset kaytanteet luovat raamit rekrytoijan toiminnalle,
mutta haastateltavat toivoisivat yritykselta aktiivisempaa roolia ennakkoluulojen véhenta-
miseksi. Strukturoidun kompetenssipohjaisen haastattelun nahtiin tuovan tasa-arvoa rek-

rytointiprosessiin ja vahentavan ennakkoluulojen vaikutusta.

"Organisaation tulisi tukea yksilda tiedostamaan ennakkoluulonsa, mutta minusta on
tarkeaa, etta yksilo ei kuitenkaan koe painostusta muuttaa yksityiselamansa mielipi-

teita.”

Useat rekrytoijat toivoivat tydnantajaltaan enemman tydkaluja ennakkoluulojen késittelyn
tueksi. Kuviossa 13 tuodaan esiin haastatteluissa useimmin nousseet tyokalut, joita rekry-
toijat toivoivat tyonantajiltaan ennakkoluulojen vahentamisen tueksi. Rekrytoijat nakivat
tekoalyn avulla automatisoitujen prosessien olevan yritykselle yksi tapa vahentéda ennak-
koluulojen vaikutusta toimintaan. Automatisoitujen prosessien nahtiin tuovan apua ennak-
koluulojen vahentamiseksi erityisesti rekrytointiprosessin hakemuksien késittelyvaiheessa.
Taman nahtiin myds vapauttavan aikaa rekrytoijille ennakkoluulojen k&sittelyyn kiireisessa
arjessa. Eras rekrytoija kertoi, ettd hén tiedostaa riskit, joita tekoalyssa talla hetkella on.
Esimerkiksi ohjelmoijan ennakkoluulot saattavat siirtya tekoalyyn. Toisaalta rekrytoija us-
koo vahvasti, etta tulevaisuudessa tekoalylla tulee olemaan suuri rooli rekrytoinnissa ja
ennakkoluulojen véahentédmisessa. Erilaisten henkildarviointien ja soveltuvuustestien nah-
tiin auttavan rekrytoijaa muodostamaan objektiivisemman kuvan hakijan kyvyista ja sovel-
tuvuudesta tehtavaan. Niiden nahtiin myds auttavan rekrytoijia reflektoimaan omia ennak-

koluulojaan ja oletuksiaan tydnhakijasta.
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Kuvio 13. Yritykselta toivotaan tukea ennakkoluulojen vahentamiseen monin eri tavoin.

Yhtena keinona ennakkoluulojen hallintaan rekrytoijat esittivat anonyymia rekrytointia ja
henkilon tunnistetietojen peittdmista. Anonyymirekrytointi on ollut vahvasti esilla myds me-
diassa ja poliittisessa keskustelussa, jonka rekrytoijat nostivat esille. Rekrytoijat uskoivat
anonyymin hakemusten kasittelyn rajoittavan ennakkoluulojen tuomia uhkia rekrytointipro-
sessiin ja nain mahdollistavan entista tasa-arvoisempaa rekrytointiprosessia. Toisaalta
rekrytoijat eivat usko anonyymin rekrytoinnin taysin ratkaisevan ongelmaa, koska ennak-
koluulot vaikuttavat myds mydhemmassa vaiheessa rekrytointiprosessia. Esimerkiksi ha-

kemusten seulonnan jalkeen tulevissa haastatteluissa.

Useat rekrytoijat pitivat tarkeana ennakkoluulojen huomioimista yrityksen yleisessé kes-
kustelussa. Rekrytoijat, jotka toimivat myds tiiminsa esimiehiné kokivat, etta he esihenki-
I6ind, voisivat itse nostaa aihetta aktiivisesti esille ja ndin kehittdd myds alaisiaan. Ennak-
koluulojen tiedostaminen herattaa ajattelemaan ja haastamaan oman ajattelun proses-
seja. Useat rekrytoijat nakivat tiimien sisaisten palaverien olevan hyva tapa kasitella en-
nakkoluuloja ja niiden vaikutuksia. Muutama rekrytoija nosti esiin eraanlaisen Business
Hour -tapahtuman mahdollisuuden, jossa tiimildiset voisivat avoimesti keskustella omista
ennakkoluuloistaan ja tuoda omia esimerkkejaan. Taman nahtiin olevan hyvin tehokas
keino, mutta toisaalta sen nahtiin edellyttavan darimmaista luottamusta omiin tiiminjase-
niin, jotta omia ennakkoluulojaan uskallettaisiin avata. Tama edellyttdd myds hyvin avointa
yrityskulttuuria. Yrityskulttuurin vaikutus nousi vahvasti esiin kaikissa haastatteluissa.
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"Ennakkoluulottomuuden tulisi nakya vahvasti yrityskulttuurissa, jotta tietoisuus en-

nakkoluulojen vaikutuksesta lisdantyisi.”

Rekrytoijat nostivat esiin rekrytointikonsultin roolin toimeksiantajaorganisaatiossa. Rooli
on hyvin nopeatempoinen ja jopa liukuhihnamainen rekrytointien kannalta, jolloin automa-
tisoidulle ajattelulle ja tata kautta ennakkoluuloille jaa valitettavasti tilaa. Yrityksen liiketoi-
minta perustuu nopeasti ja tehokkaasti hoidettuihin rekrytointiprosesseihin, joka johtaa
tyytyvaisiin asiakkaisiin ja rahavirtoihin yritykselle. Yhtena vaihtoehtona ennakkoluulojen

vahentamiselle eras rekrytoija esitti roolin uudelleen maéarittelyn organisaatiotasolla.

Rekrytoijien mukaan erilaiset koulutukset ennakkoluuloihin liittyen olisivat erinomainen
tapa kasitella asiaa. Rekrytoijat toivoivat organisaation jarjestavan koulutuksia esimerkiksi
ulkopuolisen kouluttajan voimin. Koulutukset liséisivat rekrytoijien ammattitaitoa ja haasta-
teltavat ndkevat koulutusten olevan tarkeitd, erityisesti uransa alkuvaiheilla oleville rekry-
toijille. Koulutuksissa toivottiin esiteltavan tyypillisimpia ennakkoluuloja rekrytoinnissa ja
keinoja ennakkoluulojen vahentamiselle. Erdas kokeneemmista rekrytoijista kertoi osallistu-
neensa yrityksen jarjestamaan koulutukseen ennakkoluuloista. Rekrytoijan mukaan kysei-
nen koulutus oli paras yrityksen jarjestdma koulutus. Kyseisessa koulutuksessa kasiteltiin
my0s ensivaikutelman vaikutusta ja haastateltavan mukaan koulutus heratti hanet tahan

ennakkoluulojen ja oletusten raadolliseen teemaan.

Rekrytoija kertoi saamastaan koulutuksesta ennakkoluuloihin liittyen. Hanen mielestaan
naiden koulutusten kdayminen oli todella tarkeda heti uran alkuvaiheessa, jotta ennakko-
luulojen huomioimisesta tulee tapa heti rekrytoijan uran alussa. Han koki tAman vaikutta-
neen positiivisella tavalla omaan toimintaansa ja hén tiedostaa koulutusten vaikutuksen
edelleenkin. Samassa organisaatiossa on myds tapana kerata infopaketteja tilanteista,
joissa on ollut kehitettdvaa hakijan hylkaamisen suhteen. Naiden esimerkkien avulla tuo-
daan esille tilanteita, joihin rekrytoijien tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Talla tavoin
aihe pysyy tasaisesti rekrytoijien mielessa ja haastateltava koki téllaisen tuen erittain tar-

keaksi.

5.4 Rekrytoijien keinot ennakkoluulojen vahentamiseksi

Rekrytoijat kokivat tarkeimpiné keinoina ennakkoluulojen vahentamiseksi ennakkoluulojen
tiedostamisen seka niiden aktiivisen kasittelyn ja huomioinnin. Kuviossa 14 havainnolliste-
taan rekrytoijien esiin nostamia keinoja ennakkoluulojen vahentdmiseen. Ensimmaisena

askeleena néhtiin omien ennakkoluulojen mydntaminen itselleen. Oman toiminnan objek-
tiivinen tarkasteleminen nousi esiin keinona ennakkoluulojen tiedostamiselle. Useat rekry-

toijat kokivat ennakkoluulojen tiedostamisen ja itselleen myontamisen, edellyttavan seka
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itsetuntemusta, etta itseluottamusta. Ennakkoluulojen koettiin olevan hyvin sensitiivinen ja
arka aihe, jolloin niiden myontaminen saatetaan kokea heikkoutena ja omaa ammattitaitoa
heikentavana asiana. Toisaalta rekrytoijat olivat yhta mielta siita, ettéd ennakkoluuloja I0y-
tyy jokaiselta, niin rekrytoijilta kuin kaikilta muiltakin ihmisilta, joten niiden tiedostamista ja
myodntamista ei pitaisi haveta.

"Vaikka ennakkoluulojen poisto kokonaisuudessaan ei ole mahdollista, mutta kun

ennakkoluulonsa tiedostaa ja tunnistaa, niité voi pystya hallitsemaan.”

Rekrytoijat niin toimeksiantajayrityksessa, kuin sen ulkopuolella kokivat yhtena tarkeim-
mista keinoista ennakkoluulojen vaikutuksen vahentamiseksi, huolellisten perustelujen téar-
keyden jokaisessa rekrytointiprosessin osassa. Keskittyminen haettavan tydtehtavan kan-
nalta olennaisiin kompetensseihin ja epaolennaisuuksien sivuttaminen nahtiin tarkeana
toimintatapana. Rekrytoijan tulee haastateltujen mukaan pystyé perustelemaan paatokset
erityisesti itselleen. Hylkayspaéatoksien perustelemisen tydnhakijoille nahtiin tukevan tata
toimintaa, ja yrityksen toimintatapojen néhtiin tata kautta vaikuttavan myos paatésten pe-
rusteluun. Rekrytoijat nostivat esiin, etta rekrytoijien esihenkildiden tulee erityisesti painot-

taa huolellisia perusteluja, silla talldin ennakkoluulojen vaikutukselle jaa vahemman tilaa.

Useat rekrytoijat kayttavat kollegoiden kanssa ajatusten sparrailua keinona omien ennak-
koluulojen havaitsemiseksi. Rekrytoijat ovat kokeneet haastattelun suorittamisen kollegan
kanssa auttavan oman toiminnan ja ajatusten objektiivisessa reflektoinnissa. Kollega voi
tuoda esiin omia havaintojaan haastattelun jalkeen, joita rekrytoija itse ei valttamatta ole
huomannut. Kahdestaan suoritetussa haastattelussa rekrytoijalle jad enemman aikaa ref-
lektoida omia havaintojaan ja ennakkoluulojaan jo haastattelun aikana. Erilaiset mielipiteet
ja monimuotoiset nakdkulmat rikastuttavat haastateltavien mukaan heidén tapaansa aja-
tella. Rekrytoija nosti esiin myds tyon ulkopuolisen tuttavapiirin vaikuttavan joko ennakko-
luuloja lisdavasti tai vahentavasti. Hanen mukaansa erilaisten ihmisten kohtaaminen ar-

jessa vahentéé ennakkoluuloja.

Omien paivittaisten rutiinien ja toimintatapojen tarkastelu koettiin tarkeaksi keinoksi en-
nakkoluulojen tuomien uhkien vahentamiseksi. Rekrytoijien mukaan, tiedostamattomat en-
nakkoluulot ovat vaikuttaneet omien toimintatapojen muovautumiseen, jolloin prosessien
perusteellinen tarkastelu voi avata rekrytoijien silmia paivittaisistd ennakkoluuloista. Taméa
edellyttda rekrytoijien mukaan myds omalta mukavuusalueelta poistumista ja uusien toi-
mintamallien omaksumista. Rekrytoija kertoi avatessaan hakijan cv:n, tietoisesti ohitta-
vansa mahdollisen kuvan seké profiilitekstin, valttddkseen ennakkoluulojen muodostu-

mista seké tehostaakseen omaa ajan kayttoaan.
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"Vastuullisuus omasta ty6sté ja rehellisyys omaa toimintaa kohtaan toimivat kulmaki-

vina ennakkoluulojen tiedostamisessa.”

"On tarkeaa tunnistaa omat ennakkoluulonsa ja menna rohkeasti niita kohti.”

Paatosten
perustelut

Rekrytoijien
keinoja Nakaékulmista
ennakkoluulojen  keskustelu
vahentamiseksi

Tiedostaminen

Oman
toiminnan
tarkastelu

Kuvio 14. Rekrytoijien keinoja ennakkoluulojen vahentamiseksi.

Yhdeksi keinoksi vahentdd ennakkoluuloja eras kokenut rekrytoija ehdotti nelikenttdmene-
telmaa, jossa kaytaisiin lapi asiat, joita rekrytoija tietda tietdvansa, tietaa etta ei tieda, ei
tieda tietavansa ja ei tieda etté ei tieda. Naita kohtia kaytaisiin 1api toisen rekrytoijan
kanssa ja nain saataisiin luotua kattavampi ymmarrys siita, mitd ennakkoluuloja rekrytoija
on jo tunnistanut ja mink& asioiden kanssa hanen tulisi tehda lisaa toitd. Nain péastaisiin
kasittelem&éan tiedostamattomia ennakkoluuloja paremmin, joita on yksin |&hes mahdo-
tonta tyostdd. Kumpikin keskustelussa mukana olevan osapuoli oppisi omista haasteis-
taan ja kokemuksistaan, mutta varmasti myos toisen haasteista ja pystyisi peilaamaan joi-

tain tilanteita omaan toimintaansakin.

5.5 Rekrytoijien esimerkkeja ennakkoluulojen vaikutuksesta rekrytointiin

Rekrytoijat toivat haastatteluissa avoimesti esiin omia kokemuksiaan ja esimerkkeja en-
nakkoluulojen vaikutuksesta rekrytointiin. Konkreettiset esimerkit avaavat erilaisia ennak-

koluuloja ja niiden vaikutusta rekrytointiin monipuolisesti. Suorat esimerkit tuovat syvyytta



48

tutkimustuloksiin ja avaavat ennakkoluulojen tuomia uhkia onnistuneeseen rekrytointipro-
sessiin. Rekrytoijat avasivat esimerkkien avulla omaa tapaansa kasitella ja tiedostaa omia

ennakkoluulojaan.

Eras rekrytoija nosti esiin konkreettisen esimerkin ennakkoluulosta hakijan ikaan kohtaan,
han saattaa kokeneemman henkilon hakiessa juniortason tehtavaé, kyseenalaistaa koke-
neemman hakijan motivaatiota tehtavaan ja arvioida kokeneemman hakijan motivaatiota
eri valossa nuorempiin hakijoihin. Toisaalta rekrytoija oli tiedostanut tamé&n ennakkoluulon,
joka mahdollistaa héanen objektiivisemman toimintansa rekrytointiprosesseissa. Han on
huomannut tdman ennakkoluulon vaikuttavan itsessééan eniten juuri hakemusten kasittely-
vaiheessa. Ratkaisuksi tdllaiseen tilanteeseen eras haastateltava kertoi kysyvansa haas-
tattelutilanteissa avoimesti naissa tilanteissa hakijan motivaatiosta ja haastavansa erityi-
sesti hakijan motivaatiota tyotehtavaa kohtaa. Talla tavoin saadaan pienennettya synty-
neen ennakkoluulon vaikutusta, koska hakijalla voi olla hyvinkin pateva syy hakea koulu-

tustasoonsa tai kokemuspohjaansa nahden helpompaa tyota.

"Herééan pohtimaan omia ennakkoluulojani erityisesti tilanteissa, joissa hakija toimii
ennakkoluuloni vastaisesti. Esimerkiksi insindori, joka on ollut puhelinhaastattelussa
hyvin vaha sanainen, onkin haastattelutilanteessa hyva kommunikoimaan. Tilan-

teessa olin jo kategorisoinut hakijan "tyypilliseksi insin6ériksi”.

Eraan rekrytoijan mielesta ensivaikutelma tyénhakijasta kertoo enemman siita, kuinka han
itse suhtautuu hakijaan ihmisena, kuin siitd onko tama hyva tydntekija. Han tavallaan
muodostaa kasityksen ja ennakkoluulon siita, olisiko hakijan kanssa itse mukava tehda
toita. Kyseinen rekrytoija kertoi kuvaavan esimerkin ensivaikutelmasta ja siita, kuinka han
kasitteli asiaa. Eraéssa tybhaastattelussa tydnhakija oli arsyttanyt rekrytointikonsulttia,
eika rekrytoija pystynyt kasittdmaan mista arsyyntyminen johtui. Heidan henkilokemiansa
eivat kohdanneet ja rekrytoija oli varma, ettei itse palkkaisi kyseistéd henkil6a. Haastattelun
jalkeen rekrytoija pysahtyi miettimdan haastateltavan vastauksia ja huomasi niiden olevan
sisélloltaan erinomaisia. Rekrytoija esitteli hakijan asiakkaalle ja lopulta asiakas paatyi
usean tyonhakijan joukosta valitsemaan juuri taman "arsyttavan” hakijan. Kyseinen rekry-
tointikonsultti nosti haastattelussa esiin, etté jokaisen rekrytoijan tulisi miettia minkalaisista
ihmisista itse pitdé ja toisaalta minkalainen kaytos laukaisee itsessdan negatiivisia tunte-

muksia ja ennakkoluuloja.

Moni rekrytoija nosti esiin urheilutaustan tuoman haloefektin. He ovat usein saaneet it-
sensa kiinni positiivisista ennakkoluuloista entisia urheilijoita kohtaan, vaikka tiedostavat
ettei kilpaurheilutausta korreloi tyéssa suoriutumisen kanssa. Rekrytoija nosti esiin kuvit-

teellisen esimerkin, jossa sekéa rekrytoija, etta tydnhakija molemmat pelaavat vesipalloa.
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Tama johtaa siihen, etté rekrytoija ajattelee kyseisen tyénhakijan olevan persoonaltaan ja
taidoiltaan parempi tydntekija kuin objektiivisesti tarkasteltuna olisi. Kyseiset rekrytoijat
omaavat itse urheilutaustan. Toinen rekrytoija toi esiin tunnistamansa ennakkoluulon hen-
kilost&, joka on suorittanut opintojensa aikana vaihtovuoden ulkomailla. Rekrytoija olettaa,
ettd vaihdossa ollut opiskelija on sosiaalinen ja rohkea, kun on uskaltanut lahtea uuteen
ymparistoon. Naissa tapauksissa rekrytoijalle oli syntynyt haloefekti hakijasta. Rekrytoija
olettaa hakijan olevan sosiaalinen ja rohkea pelk&staén sen tiedon pohjalta, etté hakija on
kaynyt opiskelijavaihdossa. Nain yksi hakijan ominaisuus herattaa rekrytoijassa muitakin

positiivisia ajatuksia hakijasta ja vaaristda hanen mielikuvaansa.

Eras rekrytoija kertoi tiedostaneensa, etta hanella on positiivisia ennakkoluuloja hanen
kanssaan samasta korkeakoulusta valmistuneiden hakijoiden kanssa. Rekrytoija tietaa
tarkalleen kyseisen korkeakoulun opintojen sisallon ja mita taitoja opiskelussa menestymi-
seen kyseisessa korkeakoulussa tarvitaan. Rekrytoijan mukaan jo se, etta han on tiedos-
tanut taman oman ennakkoluulonsa, auttaa hanta tarkkailemaan omaa toimintaansa ja
ennakkoluulojaan objektiivisemmin. Rekrytoija uskoo ennakkoluulojensa vaikuttavan it-

seensa eniten siten, ettd han ajattelee tietyista hakijoista liilan positiivisesti.

Eras rekrytoija tytskentelee talla hetkellda ryhmassa, jossa tydyhteison edustajat ovat
taustoiltaan homogeenisia. Han uskoo jo sen muokkaavan mielikuvaa siita, millainen ihmi-
nen tulisi toimeen kyseisessa tiimissa. Tallaisessa tilanteessa ndkee hyvin sisaryhma ajat-
telun tuoman olettamuksen siitd, ettei ryhméan ulkopuolinen edustaja valttamétta sopisi
ryhmaan. Télle oletukselle ei kuitenkaan ole mitdén faktaan pohjautuvia perusteluja. Toi-
saalta eras rekrytoija kertoi tarinan, kuinka oli paatynyt rekrytoimaan ulkomaalaistaustai-
sen hakijan muuten taysin suomalaisten hakijoiden joukosta. Han oli tallin tunnistanut
ennakkoluulonsa kulttuurieroja kohtaan. Rekrytoija oli kysymalla selvittanyt itselleen tunte-
mattomampia asioita ja huomannut kuinka kulttuurieroista ei ollut mitaan haittaa. Painvas-
toin rekrytoija naki kulttuurierojen rikastuttavan tiiminsa kokonaisuutta. Samalla rekrytoijan

ennakkoluulot toiseen kulttuuriin olivat vahentyneet.
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6 Pohdinta

Laadullisen tutkimuksen pohdinta koostuu tutkimuksen tulosten tarkastelusta suhteessa
aikaisempaan tietoon ja tutkimuksen luotettavuuden seké eettisyyden tarkastelusta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 137). Pohdimme kriittisesti omaa toimintaamme ja valintojamme
prosessin eri vaiheissa. Arvioimme opinnaytetydprosessia kokonaisuudessaan, sen haas-
teita seka onnistumisia. Laadimme my6s kehitysehdotuksia toimeksiantajayritykselle seka

jatkotutkimusehdotuksia tutkimuksellemme.

6.1 Johtopaatdkset

Rekrytoinnissa tehdaan rajallisella tiedolla isoja paatoksia. Rekrytoijat tdydentavat helposti
rajallista tietoa olettamuksilla, jotka pohjautuvat heidan omiin ennakkoluuloihinsa tai ym-
pariston tuomiin stereotypioihin. Ennakkoluuloja 16ytyy kaikilta ihmisilta, niin myos rekrytoi-
jilta. Ennakkoluulojen yleisyytta suomalaisessa yhteiskunnassa kuvaa vuoden 2012 Euro-
barometri, jonka mukaan yli puolet suomalaisista pitavéat yli 55-vuoden ik&& potentiaali-
sena haittana tyodllistymisessa (Kiesilainen 16.10.2015). Ennakkoluulojen vaikutus rekry-
toijan paatoksiin on samaan aikaan inhimillistd, mutta myds huolestuttavaa. Rekrytointi-
paatokset vaikuttavat yksildiden tulevaisuuteen ja ne voivat maarittaa ihmisen elaman

suuntaa merkittavasti.

Rekrytoijien mukaan ihmismieli heijastaa itselleen tuttuja asioita ja pyrkii luomaan itselleen
turvallisen ja tutun olosuhteen, joten ennakkoluulot toimivat ikd&n kuin mielen luontaisena
suojelumekanismina. Freeman ja Jana nostivat asian esiin lahes tasmaélleen samalla ta-
valla. Heidan mukaansa ennakkoluulot johtuvat pelkastaan siitd, ettd ne ovat ohjelmoitu
ihmismieleen selviytymismekanismina. (Freeman & Jana 2016, 8). Ennakkoluulot ovat
osa ihmisaivojen luontaista toimintaa. Tietoperustassa seka haastatteluissa nousi esiin
evoluution ja kognitiivisten mallien vaikutus ennakkoluulojen syntyyn. Nama eivét kuiten-
kaan vaikuta ennakkoluulojen syntyyn yhté vahvasti, kuin ulkoiset tekijat. Ennakkoluulot
ovat kuitenkin juurtuneet syvélle ihnmisten ajatuksiin, koska ne ovat muodostuneet aivoihin

ihmislajin kehittyessa.

Rekrytoijien esiin nostamat syyt ennakkoluuloille olivat hyvin monipuolisia, ja erittain yhte-
nevia tietoperustan lahteiden kanssa. Ennakkoluulojen syntyyn eniten vaikuttaviksi teki-
joiksi tutkimuksessa nousivat yksilosta riippumattomat tekijat. Naita tekijoita olivat kasva-
tus, kokemukset, populaarikulttuuri sekéd media. Median ja yhteiskunnan yleisten asentei-
den vaikutus nousi vahvemmin esiin haastatteluissa. Yksil6 sisaistéaa ennakkoluuloja ym-

paristostaan. Rekrytoijat mainitsivat myds kasvatuksen merkityksen ennakkoluulojen muo-
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dostumiseen. Agarwalin (2020, 39) mukaan jo yhdeksan kuukautta vanhat lapset omaksu-
vat vanhempiensa ennakkoluuloja, joten kasvatuksella on hyvin merkittava rooli ennakko-
luulojen muodostumisessa. Ulkoisten tekijéiden vaikutusta on hyvin vaikea vahentaa,
koska se vaatisi maailmanlaajuista muutosta ihmisten asenteissa. Ennakkoluulojen pois-

taminen voidaan nahda lahes mahdottomana, ainakin lyhyella aikavalilla.

Toimeksiantajayrityksen ulkopuoliset rekrytoijat tydskentelevét organisaatioiden sisai-
sessa rekrytoinnissa. He nostivat esiin, kuinka sisaisissa rekrytoinneissa kollegoiden ker-
tomukset sisdisesta tydnhakijasta vaikuttavat vahvasti rekrytoijan ennakkoluuloihin hakijan
kyvyista ja persoonasta. Rekrytoijat kertoivat keskustelevansa usein sisdisen tyénhakijan
nykyisen esihenkildn kanssa jo ennen ensimmaista haastattelua. Esihenkildn kertoma ku-
vaelma hakijasta loi haastateltavien mukaan hyvin vahvan ennakkokasityksen hakijan per-
soonasta ja ominaisuuksista. Henkilostdpalvelualan yrityksissa, hakijat eivat yleensa ole
entuudestaan tuttuja. Sisaisissa rekrytoinneissa aiempien esihenkildiden mielipiteet ja na-

kemykset luovat enemman ennakkoluuloja.

Toisaalta toimeksiantajayrityksessa, asiakasyritysten toiveet ja kriteerit muodostavat en-
nakkoluuloja. Haastatellut rekrytoijat nostivat taméan vahvasti esiin. Ottaen huomioon toi-
meksiantajayrityksen liiketoimintamallin, tam& on hyvin ymmarrettavaa. Toimeksiantajayri-
tyksen rekrytoijat pyrkivat palvelemaan asiakasyritysta mahdollisimman hyvin, talléin rek-
rytoijat harvoin kyseenalaistavat asiakasyritykseltd saatuja kriteereita ja toiveita. Tama
siirtdad asiakasyrityksen ennakkoluulot rekrytoijalle ja sité kautta ne vaikuttavat koko pro-

sessiin.

Rekrytoijat nakivat positiivisten ennakkoluulojen tuovan suuremman uhan rekrytoinnin on-
nistumiselle. Tietoperusta taas korosti vahvasti negatiivisten oletusten ja ennakkoluulojen
vaikutusta rekrytointiin. Brownin (2010, 24) mukaan ennakkoluulot ovat jo késitteené ne-
gatiivisia oletuksia tuntemattomasta. Tama oli mielenkiintoinen eroavuus, ja se voi selittyd
hyvin silla, etté tietoperustamme l&hteiden Kirjoittajista iso osa on kotoisin Yhdysvalloista
tai Isosta-Britanniasta. Kulttuuri ja sosiaalinen konteksti vaikuttavat vahvasti siihen, kuinka
ennakkoluulot koetaan ja kuinka ne ilmenevat. Rekrytoijat nostivat haastatteluissa esiin
rekrytointiprosessin aikaisempien vaiheiden tuomat ennakkoluulot hakijasta. Rekrytoija
muodostaa hakudokumenttien perusteella hakijasta tietynlaisen kuvan. Haastatteluvai-
heessa rekrytoijalla on oletus hakijasta, jonka mukaan rekrytoija toimii haastattelutilan-

teessa. Tietoperustan lahteissa kyseista asiaa ei ilmennyt.

Rekrytoijien omat seka lahipiirin aiemmat kokemukset vaikuttavat merkittavasti ennakko-

luulojen muodostumiseen. Rekrytoijien kokemukset tietyn vahemmistdn edustajista, muo-
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dostavat ennakkoluuloja koko ryhmasté. Rekrytoijat kertoivat aiempien kokemusten tietyn-
laisista hakijoista vaikuttavan heidéan toimintaansa rekrytointiprosessissa. Rekrytoijien
omien kokemusten nahtiin altistavan myds rekrytoinnin harhoille, kuten haloefektille. Omat
kokemukset muokkaavat jokaisen yksilon ajatustapaa. Rekrytoijat eivat ole tdssa poik-
keus. Vankka itsetuntemus ja omien ajatteluprosessien tutkiminen toimivat keinona huo-
mata omista aiemmista kokemuksista muodostuneita ennakkoluuloja. Freemanin ja Janan
(2016, 8) mukaan ennakkoluuloja hallitakseen, tulee omaa toimintaa tarkkailla kriittisesti ja
lisata itsetietoisuutta omasta kaytoksestaan.

Sallin ja Takatalon (2014, 77) mukaan attribuutioharha on yleisin rekrytoinnissa tapahtuva
harha. Tutkimustuloksista voidaan taas vetaa johtopaatds, etta positiivinen samaistuminen
oli rekrytoijien yleisin ennakkoluuloja synnyttava tekija. Samaistuttavat hakijat paasevat
rekrytoinnissa pidemmalle kuin samat ominaisuudet omaava ei-samaistuttava hakija.
Tama omalta osaltaan vaikuttaa myos siihen, etta rekrytoijat nakivat positiivisten ennakko-
luulojen vaikuttavan omaan toimintaansa enemman kuin negatiivisten. Jaetut kokemukset
yhdistivat rekrytoijaa ja hakijaa, nain luoden positiivisia ennakkoluuloja hakijan kyvyista
(Salli & Takatalo 2014, 72). Useassa tutkimustulosten esimerkeissa rekrytoijat ovat tukeu-
tuneet sisaryhma ajatteluun. Yhdistavat ominaisuudet tekevat rekrytoijasta ja hakijasta sa-
man ryhman edustajia ja néin rekrytoijalle syntyy positiivisempi kuva hakijasta. Rekrytoijat
omaavat positiivisia ennakkoluuloja tydnhakijoita kohtaan, jotka omaavat samankaltaisia

kokemuksia, tapoja tai kayttaytymismalleja (Whysall 2016, 232).

Rekrytoijat tiedostivat ennakkoluulojen olevan osa toimintaansa, tiedostetulla ja tiedosta-
mattomalla tasolla. Agarwalin (2020, 42) mukaan tiedostamattomia ennakkoluuloja voi olla
esimerkiksi ikd&, sukupuolta, rotua tai henkilén puhetapaa kohtaan. Erityisesti ikaan ja ko-
kemukseen kohdistuvat tiedostamattomat ennakkoluulot nousivat esille haastatteluissa.
Tietoperustassa esitellyt harhat olivat rekrytoijille tuttuja, mutta moni uskoi olevansa nai-
den harhojen uhri tiedostamattaan. Tiedostamattomuus onkin ehka tarkein yksittdinen
este ennakkoluulojen vahentamisessa (Whysall 2016, 226). Ihminen ei pysty vaikutta-
maan tiedostamattomiin tapoihinsa ja ndiden tapojen tiedostaminen vaatii syvaa itsetutkis-
kelua tai ulkopuolista apua. Kun tarkastellaan yksittaista rekrytointia, voidaan huomata,
ettei prosessin aikana rekrytoijalle ja& juurikaan aikaa pohtia omaa toimintaansa. Miksi
jostakin hakijasta ei tullut hyvaa tunnetta tai toinen hakija tuntui taydelliseltd. Oman toimin-
nan tarkastelun tarkeytta ei selvasti tiedosteta rekrytoinnissa. Aikataululliset paineet ajavat
rekrytoijat kyttdm&an enemman intuitiopohjaista ajattelua, jolloin ennakkoluulot nousevat

enemman esiin.
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Kuvio 15. Ennakkoluulojen tuomat uhat toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin eri

vaiheissa.

Kuviossa 15 kootaan haastatteluissa esiin nousseita huomioita, kuinka ennakkoluulot vai-
kuttavat toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessiin. Ennakkoluulojen néhtiin vaikuttavan
rekrytoijan toimintaan jokaisessa prosessin osassa, mutta rekrytoijat nostivat eniten esiin
ennakkoluulojen vaikutusta haettavan tyontekijan kriteerien méaarittelyssa asiakkaan
kanssa seka hakemuksien kasittelyssa. Toimeksiantajayrityksen kannalta on tarkeaa kes-
kittya huomioimaan ennakkoluulojen vaikutusta erityisesti naisséa rekrytointiprosessin

osissa.

Rekrytoijat nostivat haastatteluissa esiin yrityksen toimintatavat tarkeimpéana taméanhetki-
sena ennakkoluulojen vaikutusta hillitsevana tekijana. Rekrytoijien mukaan rekrytointipro-
sessin rakenne ja paatoksentekoprosessien tulee jattéa mahdollisimman vahan tilaa en-
nakkoluuloiselle ratkaisulle. Sallin ja Takatalon (2014, 78) mukaan strukturoitu, huolelli-

sesti suunniteltu haastattelurunko on yksi tarkeimmista keinoista rekrytoijan ennakkoluulo
jen hallitsemiseksi. Strukturoitu haastattelu keskittda rekrytoijan huomion olennaisiin seik-
koihin. Whysall (2016, 230) nosti esiin hyvin samankaltaisia keinoja ennakkoluulojen va-
hentamiseksi rekrytoinnissa. Hanen mukaansa ilmeisin asia ennakkoluulojen vahenta-
miseksi rekrytoinnista olisi ihmisten poistaminen paatoksenteosta. Taman ollessa haasta-
vaa, han esittaa keinoiksi itse paatoksentekoprosessiin paneutumista. Rekrytoijien oli vai-
kea haastatteluissa nostaa esiin keinoja, joilla toimeksiantajayritys talla hetkella tukee
heitd ennakkoluulojen kasittelyssa. Tama kertoo rekrytoijien mukaan siitd, etta yrityksessa

ennakkoluulojen vaikutukselle rekrytointiin ei kiinniteta paljon huomiota.
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Koulutuksien nahtiin toimivan avaimena ennakkoluulojen kasittelylle. Koulutuksien merki-
tys nousi vahvasti esiin niin haastatteluissa kuin tietoperustassa. 56 % yrityksista pyrkii nyt
tai l&hitulevaisuudessa aktiivisesti vahentamaan ennakkoluuloja rekrytoinnissa (LinkedIn
Talent Solutions 2020). Koulutukset ovat yksi harvoista konkreettisista keinoista vahentaa
ennakkoluuloja ja suuret kansainvaliset yritykset ovat alkaneet hyddyntamaéan koulutuksia
(Ro 29.3.2021). Rekrytoijat nakivat koulutuksien toimivan tarkeimpéna keinona ennakko-
luulojen kasittelyyn ja vahentdmiseksi. Koulutuksien tulisi olla monipuolisia ja niité tulisi
olla tasaisin valiajoin. Osa koulutuksista voitaisiin pitéé kahden kesken rekrytoijan ja ulko-
puolisen kouluttajan kanssa, jotta pystyttaisiin keskittymaan myos yksildllisiin tarpeisiin en-
nakkoluulojen kéasittelyssa. Asian kasittely ulkopuolisen kouluttajan kanssa lisaisi rekrytoi-

jien turvallisuuden tunnetta aran aiheen kasittelyssa.

Tietoperusta nosti toisaalta esiin koulutuksien ongelmallisuuden. Yksittaisten koulutusten
vaikutus on hyvin lyhytkestoinen, eika nain synny kestavaa muutosta (Ferguson
13.12.2019). Haastatteluissa nousi vahvasti esille, ettd rekrytoijat toivovat organisaatiol-
taan ennakkoluulojen parempaa huomioimista arjessa ja yleisissa keskusteluissa. Nake-
myksemme mukaan, tdméa on yksi tarkeimmista seikoista myos sisdisen motivaation kas-
vattamisessa, jolloin myds koulutuksien vaikutus olisi suurempi. Ennakkoluulojen kasittely
on laaja seka monivaiheinen prosessi, johon ei ole yksilon tai organisaation nakokulmasta
oikotietd. Toimeksiantajayritykselle olisi tarkeaa toimia pitkdjanteisesti ja johdonmukaisesti

ennakkoluulojen vahentamiseksi.

Rekrytoijat toivat esiin myds anonyymin rekrytoinnin ja tekoalyn hyddyntamisen mahdolli-
suudet. Anonyymin rekrytoinnin hyodyt korostuvat Rossin (2020, 258) mukaan rekrytointi-
prosessin alkuvaiheessa. Anonyymi rekrytointi ei poista kokonaan ennakkoluulojen tuo-
maa uhkaa rekrytoinnin onnistumiselle, mutta tasapuolisuuden lisdédaminen prosessin alku-
vaiheisiin on jo riittava peruste sen kokeilemiselle (Rossi 2020, 258). Rekrytoijat tiedosti-
vat my6s anonyyminrekrytoinnin haasteet. Anonyymi rekrytointi on keino vahentda ennak-
koluulojen vaikutusta rekrytointiprosessiin, mutta se ei vahenna itsessdan ennakkoluuloja.
Tasta huolimatta anonyymi rekrytointi on yksi keino, jota toimeksiantajayritys voisi koittaa
tulevaisuudessa. Tekodalyn nahtiin toimivan myos keinona ennakkoluulojen vaikutuksien
vahentamiselle. Tekoélya ei kuitenkaan koettu ajankohtaisena keinona, jonka syyna on
tekoalyn tuomien mahdollisuuksien tuntemattomuus. Toimeksiantajayritys voi tulevaisuu-
dessa hyodyntaa tekoalya rekrytoinneissa, mutta néemme tekodalyohjelmistojen hinnan

tuovan esteita sen kayttoonotolle.

Haastatteluissa nostettiin esiin keinoja, kuinka yritys voi tukea heitd ennakkoluulojen va-

hentamisessa. Rekrytoijat toivat selvasti suppeammin esiin keinoja, joilla he yksiléina voi-
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sivat vahentaa ennakkoluuloja. Rekrytoijat nostivat runsaasti syitd ennakkoluulojen muo-
dostumiselle seka toivat esiin niiden vaikutuksia rekrytointiin. Ennakkoluuloja on helpompi
tunnistaa, kuin I0ytaa keinoja niiden valttamiseksi. Uskomme t&man johtuvan siité, etta iso
osa ennakkoluuloista on tiedostamattomia, mika tekee niiden kasittelysta inmismielesséa
hankalaa. Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat syvélle juurtuneita ajatusmalleja (Reiners
14.10.2021).

Oman toiminnan
tarkastelu

Ennakkoluulojen
tiedostaminen

Kysyminen ja
kuuntelu

Mukavuus-
aluuelta

poistuminen

Kuvio 16. Keinot ennakkoluulojen vahentamiseen rekrytoijan toiminnassa.

YIl& olevassa kuviossa (kuvio 16) kuvataan haastatteluissa ja tietoperustassa esiin hous-
seita keinoja ennakkoluulojen vahentamiseksi. Rekrytoijat nostivat esiin samoja tyokaluja,
joita tietoperustammekin, mutta rekrytoijat toivat esiin myds tydkaluja, joita ei tietoperus-
tasta I6ytynyt, kuten esimerkiksi paatosten tarkka perustelu. Kuviossa havainnollistetaan
haastatteluissa nousseiden keinojen eroavaisuuksia tietoperustan keinojen kanssa.
Tumma véri kuvaa keinoja, jotka nousivat esiin vain haastatteluissa. Vaaleampi vari kuvaa
keinoja, jotka esiintyivat sekd haastatteluissa, etta tietoperustassa. Valkoinen vari kuvaa
keinoa, joka ilmeni vain tietoperustassa. Toisaalta tietoperustassa esiin nouseva omalta
mukavuusalueelta poistuminen toteutuu oman toiminnan kriittisessa tarkastelussa seka
mahdollisesti keskusteluissa kollegoiden kanssa. Kysyminen olettamisen sijaan nousi
vahvasti esiin haastatteluissa. Freeman ja Jana (2016, 100) nostavatkin tarkeaksi keinoksi
ennakkoluulojen tuomien uhkien vahentamiseksi kysymisen, olettamisen sijaan. Kuulos-
taa teoriassa hyvin helpolta, mutta kdytdnndssa se on vaikeampaa. Kysymalla rekrytoija

saa enemman konkreettista tietoa ja valttyy néin oletuksien luomilta ennakkoluuloilta.
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Omien ennakkoluulojen tiedostaminen nousi vahvasti esiin niin tietoperustassa kuin haas-
tatteluissa, ja sen nahtiin olevan tarkein askel ennakkoluulojen kasittelyssa. Ennakkoluu-
loja voi hallita vain tiedostamalla ne ja ymmartamalla niiden vaikutukset paatoksenteko-
prosessiin (Agarwal 2020, 8). Asioiden tiedostaminen on vastaus ennakkoluulojen tuo-
mien uhkien vahentamiseksi paatbksenteossa, jotta ne eivat sumentaisi paatoksenteko-
prosessia ja heikentaisi paatosten laatua (Lehmacher & Thuraisingham 2013). Rekrytoi-
jien tiedostaessa omat ennakkoluulonsa, he samalla kehittavat omaa itsetuntemustaan
huomattavasti. Mita paremmin yksilo tuntee itsensd, sitd vAhemman ennakkoluuloja hé-
nella on. Henkil®, joka tiedostaa omat kykynsa ja puutteensa ei syytd muita epaonnistumi-
sista. Vertailtaessa hyvan itsetuntemuksen omaavia henkildita ja henkildita, jotka eivat
omaa hyvaa itsetuntoa havaittiin, etta itsetietoiset henkiltt, kykenivét kasittelemaan omia
puutteitaan paremmin. (Allport 1979, 436.) Hyva itsetuntemus toimii kulmakivena itseluot-
tamukselle, joka taas johtaa parempaan ty6tulokseen. Toisaalta ennakkoluulojen tiedosta-
minen edellyttda itsetuntemusta, sekd oman ajatus- ja toimintatavan kriittinen tutkiminen

edellyttaa tervetta itseluottamusta.

Yrityksen sisdainen monimuotoisuus on tarkea osa ennakkoluulojen vahentamista. Moni-
muotoinen tydyhteisd osaa ndhda asiat useammasta nakokulmasta ja tehda nain luovem-
pia ratkaisuja. Oman tiimin monimuotoisuus nousi esille erdan rekrytoijan haastattelussa,
ja hanen kertomuksensa ulkomaalaisen henkilon palkkaamisesta oli hyvin yhtenevéinen
tietoperustan kontaktiteorian kanssa. Agarwalin (2020, 36) mukaan saanndélliset kanssa-
kaymiset ulkoryhm&an kuuluvan henkilon kanssa vahentavan ennakkoluuloja koko ulko-
ryhmaa kohtaan. Suomalaiset tydyhteisot ovat monimuotoistuneet vauhdilla viime vuosi-
kymmenien aikana, ja ndemme monimuotoisuuden lisddmisen olevan erittain tarke&é en-
nakkoluulojen véhentdmisen kannalta. Haastattelussa toimeksiantajayrityksen rekrytoijan
kanssa nousi esiin, etta toimeksiantajayrityksen tydyhteisdé on suhteellisen homogeeninen.
Yrityksessa roolit myyjien ja rekrytoijien valilla ovat suhteellisen sukupuolittuneet ja tyonte-
kijat ovat ialtddn hyvin samankaltaisia. Han nosti esiin, etté olisi tirkeda luoda myds toi-
meksiantajayrityksesta itsestddn monimuotoisempi. Tama auttaisi palvelemaan myds asi-

akkaita monimuotoisuuden lisdamiseksi ja vahentaisi yrityksen sisaisid ennakkoluuloja.

Monimuotoista tydyhteista voisi kuvata mosaiikiksi, jossa jokainen tydntekija tuo erinakoi-
sen palasen yhteiseen kokonaisuuteen. Erilaisuutta tuovat niin erilaiset tausta, kokemuk-
set kuin mielipiteetkin. Monimuotoisuus on ollut tiiviisti esilla opinnoissamme ja mediassa
viime aikoina. Nykyinen lansimainen yhteiskunta suvaitsee ja jopa kannustaa erilaisuu-
teen. Jokaisen tulisi saada olla oma itsensa. Onkin paradoksaalista, etta erilaisuus toimii
suurimpana ennakkoluulojen luojana, ja ennakkoluulot johtavat erilaisuuden karttamiseen.

llIman erilaisuutta ei olisi ennakkoluuloja. Ennakkoluuloja ei voi hallita tiedostamatta, etta
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ihmiset ndkevéat maailman eri tavoin. On tarkedd ymmartaa, etté yksi nakokulma ei ole ai-
noa ja tietty henkilo ei ole joka kerta oikeassa. Jokaisen rekrytoijan on tarke&a tarkistella
omaa toimintaansa, ndkokulmaansa ja lahtotilannettaan, alkaessa vahentaméaan ennakko-

luulojaan (Freeman & Jana 2016, 53).

Toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden ja yrityksen ulkopuolisten haastateltavien valilla
nousi esiin erilainen tuen tarve. Toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tydtahti oli asia
mita helpottamalla he uskoivat pystyvansa laadukkaampiin paatoksiin. Toimeksiantajayri-
tyksen ulkopuoliset rekrytoijat eivat nostaneet tahtia ongelmaksi vaan ennemminkin tar-
peen toisellekin ndkdkulmalle tai keskusteluille paatoksia tehtaessa. Tama havainto kuvaa
hyvin, kuinka toimeksiantajayrityksen tulisi jotenkin muokata rekrytoijien tydnkuvaa, jotta
he pystyisivat suoriutumaan entista paremmalla tasolla. Agarwalin (2020, 39-42) mukaan
kiireisessa ymparistdssa nojaudutaan intuitiopohjaiseen ajattelumalliin, jolloin ennakkoluu-

lojen vaikutus ajatusprosessissa kasvaa.

Kulttuurin merkitys korostui haastatteluissa selvasti enemman kuin asiaa kasittelevassa
kirjallisuudessa. Kariwalan (8.10.2020) mukaan kulttuuri vaikuttaa ennakkoluulojen kasit-
telyyn yrityksessa. Yrityskulttuurin suhteen tarkeimméksi seikoiksi nousi avoimuus ja luot-
tamus. Yrityksessa tulisi olla niin avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, ettei vaikeista asi-
oista puhuminen aiheuta mitd&n negatiivisia tunteita. Toimeksiantajayrityksen kulttuuria
kehuttiin runsaasti haastatteluissa, eika sen nahty luovan esteitd ennakkoluulojen kasitte-
lylle. Tama nakyi etenkin helppoutena puhua rekrytointiprosessien haasteista tyokaverin
kanssa. Avoin yrityskulttuuri toimii pohjana pitkajanteiselle ty6lle ennakkoluulojen tuomien

uhkien vahentamiseksi.

Lopuksi voidaan pohtia sita, kuinka tarkedna ennakkoluulojen poistamista pidetaan yritys-
tasolla. On olemassa lakeja ja eettisia ndkemyksia siitd, kuinka rekrytoinnissa tulisi toimia.
Asiakkaan ollessa tyytyvainen saamaansa tyontekijaan ja henkilostovuokrausyrityksen
saadessa haluamansa korvauksen hyvin onnistuneesta rekrytoinnista, ketdan ei enaa
kiinnosta tekiko rekrytoija paatoksensé ennakkoluulojen pohjalta vai ei. Ongelmaa ei voida
poistaa pureutumalla vain rekrytoijan toimintaan. Mikali prosessista todella halutaan tasa-
arvoinen, vaatisi se jokaisen osapuolen toiminnan muuttamista. Tallainen muutos olisi
mahdollista vain suuremman kulttuurillisen muutoksen ansiosta. Ennakkoluulot vaikuttavat
rekrytoijien toimintaan, mik& osaltaan vaikuttaa yritykseen palkkauspaatoksiin. Suomessa
yritykset seka valtion talous karsivat tyémarkkinoiden osaajapulasta. Erilaisuuden hyvak-
symisella seka ennakkoluulojen murtamisella on suuri rooli timén ongelman ratkaisemi-

Sessa.
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6.2 Tutkimuksen arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voida arvioida yksiselitteisten ohjeiden avulla.
Luotettavuuden maarittdmisen apuna voidaan kayttaa kysymyksia koskien tutkimuksen
kohdetta ja tarkoitusta, tutkimusaineiston kokoamista sekd analysointia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 120-121.) Keratyn haastatteluaineiston laatu vaikuttaa tutkimuksen luotettavuu-
teen. Taman takia tutkijan tulee kiinnittd& huomiota laadukkaaseen aineiston keruuseen ja
kasittelyyn. Tietoperustaa muodostettaessa kiinnitettiin huomiota lahteiden ajankohtaisuu-
teen ja luotettavuuteen. Pyrimme loytamé&an mahdollisimman tuoreita tutkimustuloksia, ar-
tikkeleita ja teoksia, joista saimme nykypaivan tietoa ilmioon liittyen. Ennakkoluulot ovat
nouseva trendi tybelamassa, joten niiden vaikutuksesta rekrytointiin liittyen ei ole viela
tehty kovin paljoa tutkimuksia. Onnistuimme kuitenkin I6ytamaan hyvia lahteitéa tutkimuk-
semme tueksi. Poimimme myds joitain vanhempia teoksia osaksi tietoperustaamme,
koska niilla oli merkittava asema tutkittavan ilmién selvittamisessa. Ennakkoluuloihin liitty-
vat lahteet ovat lahes pelkastaan kansainvalisia, johtuen siitd, ettei aiheesta ole tehty juu-
rikaan suomenkielisia tutkimuksia. Haastattelukysymysten muodostamisessa, luotetta-

vuus otettiin huomioon muodostamalla kysymyksid, jotka eivét ole johdattelevia.

Triangulaatiolla tarkoitetaan tutkimustulosten luotettavuuden varmistamista, tarkastele-
malla sitd monesta eri nakdkulmasta. (Kananen 2017, 154-156) Haastattelumateriaalista
tehdyt tulkinnat kaytiin yhdessa lapi ja tutkijat olivat tulkinnoista samaa mielta. Tutkimuk-
sen triangulaatiota ja reliabiliteettia pyrittiin lisdam&én vahvistamalla haastateltavalta, etta
hanen sanomisiaan oli tulkittu oikein. Haastattelujen videotallenteista tehdyt muistiinpanot
l&hetettiin rekrytoijille luettavaksi ja rekrytoija vahvisti, etta hdnen mielipiteensa oli tulkittu
oikein. Nain voitiin varmistaa tutkimuksen luotettavuus tutkittavan kannalta. Triangulaa-
tiota lisasi tietoperustan ja tutkimustulosten yhtenevaisyys. Rekrytoijilta saadut vastaukset
vahvistivat ja taydensivat tietoperustassa esille nousseita tietoja. Haastatteluissa nousi
esille myds asioita, joita tietopohjassa ei kasitelty. Naiden tulosten luotettavuus pohjautuu
olettamukseen siita, ettd ne on tulkittu oikein. Rekrytoijat kertoivat hyvin konkreettisia esi-
merkkeja toiminnassaan havaitsemistaan ennakkoluuloista. Rekrytoijien avoimuus esi-
merkkien osalta oli jopa yllattavaa, silla olimme ajatelleet aiheen arkaluontoisuuden vai-
keuttavan esimerkkien saamista. Rekrytoijien avoimuus haastattelutilanteissa kertoo on-

nistumisestamme turvallisen haastatteluympéariston luomisessa.

Yhtena tutkimuksen luotettavuutta mittaavana tekijana voidaan pitaa saturaatiopistetta.
Saturaatiopisteella tarkoitetaan kohtaa, jossa tutkimusaineisto alkaa toistamaan itse&én,
eik& haastateltavat tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 99.) Tutkimuksessamme haastateltiin 10 henkil6d. Haastateltuamme 8 rekrytoijaa
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huomasimme osan vastauksista jo toistavan itsedan. Haastateltuamme kaikki 10 rekrytoi-
jaa, totesimme haastateltavien maaran olleen riittava, koska saturaatiopiste saavutettiin.
Suuremman joukon haastatteleminen olisi ollut turhaa, koska nykyisessakin otannassa tuli
selkeasti muiden vastauksiin yhtyvia nakokulmia. Nain ollen haastatteluiden jatkaminen ei
olisi todennakdisesti tuottanut enaé uutta tietoa.

Keratessamme materiaalia tietoperustaa varten, jouduimme rajaamaan kaytettavia lah-
teité pois. Pois rajatut lahteet kasittelivat ennakkoluuloja keskittyen vain tiettyyn ennakko-
luuloja synnyttavaan ominaisuuteen. Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda kattava yleisna-
kemys ennakkoluuloista, niiden synnysta ja vaikutuksista. Taman takia valtimme esimer-
kiksi teoksia, jotka keskittyivat lilan vahvasti esimerkiksi rasismiin. Rasismin pois jattami-
nen oli meille alusta lahtien selkea rajaus, koska emme halunneet ottaa kantaa nain arka-
luontoiseen asiaan. Vaikka ennakkoluulot ovat my@s sensitiivinen aihe halusimme opin-
naytetydn vain lisaavan ymmarrysta niiden synnysta ja vaikutuksista. Emme halunneet
keskittya liikaa mihinkaén tiettyyn ennakkoluuloon. Nain pystyimme késittelemé&én ennak-
koluuloja kattavasti rekrytoinnin osalta. Rekrytoinnissa on monta vaihetta, joissa ennakko-
luulot voivat tulla esille. Naiden vaiheiden tunnistaminen ja niissa mahdollisesti rekrytoi-
jalle syntyvien ennakkoluulojen tutkiminen oli tutkimuksemme péaéaasiallinen tarkoitus.

Loysimme my6s keinoja ennakkoluulojen vahentamiselle.

Tutkimuksen validiteettia tarkasteltaessa saadaan vastaus kysymykseen, onko tutkimuk-
sessa tutkittu sitd mitéd on luvattu. Tassa opinnaytetydssa haluttiin tutkia ennakkoluulojen
vaikutusta rekrytointiin rekrytoijien nakokulmasta. Tietoperustaa kirjoittaessa nakemyk-
semme aiheesta tarkentui ja rajautui. Paatimme haastatella rekrytoijia heidan ennakkoluu-
loistaan, koska nain saisimme totuudenmukaisimman kuvan tilanteesta. Rekrytoijilla on
paras mahdollinen kaytannon nakemys aiheeseen. Olimme muodostaneen alaongelmia
tutkimukseen liittyen ja nama ongelmat toimivat myds haastatteluiden teemoina. Loimme
haastattelukysymyksia teemoihin liittyen. Rekrytoijat kertoivat avoimesti mielipiteitdan ja
antoivat esimerkkeja ennakkoluulojen ilmenemisesta tyossaan. Tutkimustulokset olivat hy-
vinkin samankaltaisia tietoperustassa esiin nousseiden huomioiden kanssa. Saimme kuli-
tenkin tarkennettua, miten rekrytoijat kokevat tydssaan ennakkoluulojen vaikutuksen ja
kuinka heité tulisi tukea ennakkoluulojen vahentamisessa. Tulokset vastasivat prosessin

alussa maéaritettyihin paéa- ja alaongelmiin.

Reliabiliteetti on kvantitatiivisen tutkimuksen piirissa syntynyt kasite ja vastaa huonosti

kvalitatiivisen tutkimuksen arviointiin. Reliabiliteetti kysyy, ovatko tutkimustulokset toistet-
tavissa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus voidaan toistaa uudelleen, mutta sen tu-
lokset eivat todennakoisesti vastaa taysin aikaisempia tuloksia. Kvantitatiivisen tutkimuk-

sen kanssa voi kdyda samoin, mutta ero edellisiin tuloksiin ei ole yhté suuri. Kvalitatiivisen
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tutkimuksen toistaminen voi johtaa taysin erilaisiin I0yddksiin huomattavasti suuremmalla
todennakdisyydelld, koska tutkimuksessa saadut tulokset on sidottu kyseiseen tutkimuk-
sen toteutushetkeen. Vaikka samoja ihmisid haastateltaisiin uudestaan kuukauden kulut-
tua, eivat heidan nakemyksensé asiasta olisi valttamatta samanlaisia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 121.) Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 186) mukaan reliaabeliuus voidaan todeta myods
kahden arvioitsijan paatyessa samaan lopputulokseen. Talla opinnaytetyolla ollessa kaksi
tekijaa ja tAma osaltaan vahvistaa tutkimuksen reliabiliteettia.

Tutkimuksen luotettavuutta olisi parantunut aiheen tarkempi rajaus. Ennakkoluulot ovat
hyvin moninainen kasite, joten halusimme luoda yleiskatsauksen ennakkoluulojen vaiku-
tuksesta rekrytointiin. Tarkemmalla rajauksella, olisimme voineet saada syvallisempaa tie-
toa. Tietoperustamme koostuu monesta lahteestd, mutta kirjoituksemme painottuu vah-
vasti muutamiin teoksiin. Toisaalta rajauksemme mukaisia lahteita [6ytyy hyvin rajattu
maara. Haastateltavien diversiteetti olisi voinut olla laajempi, silla haastatellut rekrytoijat
edustivat demografisilta tekijoiltddn melko samankaltaista joukkoa. Tiedostamme myds
omaavamme ennakkoluuloja, jotka ovat muodostuneet omista oletuksistamme aiheesta.
Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat muokanneet tietoperustan ja haastattelukysymysten
luomista. Pyrimme tulosten analysoinnissa objektiivisuuteen, mutta kuten Tuomi ja Sara-
jarvi (2018, 119) mainitsevat, tutkija tarkastelee ja tulkitsee tuloksia oman perspektiivinsa
kautta.

6.3 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kuviossa 17 on tiivistetysti esitetty kehittamisehdotukset toimeksiantajayritykselle. Kuvi-
osta ilmenee vastaukset kysymyksiin mita, miksi ja miten. Pohjaten tutkimustuloksiin ja
omaan pohdintaamme suosittelisimme, ettéa toimeksiantajayritys toteuttaisi henkilostoky-
selyn. Kyselylla kartoitettaisiin miten tyontekijat yleisesti ennakkoluulojen vaikutuksen ja
todellinen tuen tarve. N&in saataisiin tietoa koko henkildstoltd ja voidaan muodostaa sel-
kead nakemys tarvittavista toimenpiteista. Henkildstokyselyn tulisi kartoittaa tarkemmin
minkalaista apua rekrytoijat haluavat. Aiheen ollessa todella sensitiivinen kaikki eivat to-
dennékoisesti halua samanlaista tukea eivatka ole yhté valmiita keskustelemaan asiasta.
Henkilostokysely kuvaa hyvin myés omaa mielipidettdmme siitd, miten aihetta tulisi [Ahes-
tya. Henkiloston omien mielipiteiden ja ndkemyksen kautta. Taté osa-aluetta ei voi kehit-
taa kertomalla mité henkiloston tulisi tehda, vaan sita tulisi kehittdd yhteistydssa henkilos-
ton kanssa. Tietoisuutta nykytilasta lisdisi myos ulkopuolisen tahon suorittama auditointi,

joka nousi esille myo6s rekrytoijien haastatteluissa.
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Ennakkoluulojen Henkilostokysely tai
Tiedostaminen vaikutuksien ulkopuolinen
tiedostaminen auditointi

Ulkopuolinen

Tietoisuuden kouluttaja ja
lisddminen aiheesta yksilolliset

toimenpiteet

Ennakkoluulojen Jatkuva seuranta ja
Implementointi kulttuuriin vahentaminen on aktiivinen huomiointi
pitkd prosessi arjessa

Kuvio 17. Kehittdmisehdotukset toimeksiantajayritykselle

Nykytilanteen selvittdamisen jalkeen, koulutuksien avulla tietoisuuden lisddminen aiheesta
on seuraava looginen vaihe. Koulutuksissa rekrytoijat saisivat tarkeaa lisatietoa siita, mil-
laisia ovat yleisimmat ennakkoluulot rekrytoinneissa ja kuinka ne vaikuttavat rekrytoinnin
onnistumiseen. Mielestamme koulutukset olisivat tehokkaimpia, kun ne pitaisi ulkopuoli-
nen taho. Myds yksilblliset keskustelut omista ennakkoluuloista toimisivat tarkeana tietoi-
suuden lisagjana. Koulutuksien jalkeen, niistd saadut opit tulee vieda kaytantoon ja imple-
mentoida yrityksen toimintakulttuuriin. Ennakkoluulojen kasittely ja vAhentdaminen on pitk&
sek& monivaiheinen prosessi, joka edellyttaa jatkuvaa seurantaa. Ennakkoluulojen huomi-
ointi arkisessa tyoskentelyssé on tarke&aéa niiden tuomien uhkien pienentamiseksi. Tyonte-
kijoiden kanssa yhdessa muodostetut tavat toimia ja kehittyd vievat mielestimme parhaa-

seen lopputulokseen.

Kvantitatiivinen kysely, jossa selvitettaisiin laajemmin rekrytoijien kokemuksia ja ndkemyk-
sid ennakkoluuloista, toisi syvyytta tassa tutkimuksessa esiin nousseisiin asioihin suurem-
massa mittakaavassa. Nakisimme tekodlyn avulla suoritettavien tutkimusten tuovan lisaar-
voa aiheeseen. Ennakkoluulojen ollessa hyvin arka aihe, tekoalyn tarkkaillessa tutkimus-
henkilditd, ennakkoluuloja ja niiden vaikutuksia voisi nousta enemman esille. Tutkijan
omat ennakkoluulot voivat vaikeuttaa tutkittavien ennakkoluulojen havaitsemista, johon te-
kodly voisi tuoda helpotusta. Tutkimus, jossa vertailtaisiin tehokkaimpia keinoja ennakko-
luulojen vahentamiseksi rekrytoinnissa, olisi mielenkiintoinen tapa jatkaa tata tehtya tutki-

musta.
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6.4 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessimme lahti liikkeelle kunnolla syksylla 2021. Olimme keskustelleet
opinnaytety6n tekemisesta kahdestaan, ja mahdollisesta aiheesta. Olimme tehneet miltei
kaikki ryhméaty6t opintojemme aikana yhdessa ja havainneet ominaisuuksiemme taydenta-
van toisen ominaisuuksia. Tasta lahtokohdasta oli seké loogista, ettéd mielenkiintoista |ah-
ted tyostamaan opinnaytetyota parina. Opinnaytetyon aiheen valinnassa pyrimme otta-
maan huomioon molempien mielenkiinnonkohteita. Psykologia on kiinnostanut molempia
opinnaytetyontekijoita pitkaan, sek&d molemmat omaavat suuren mielenkiinnon henkilosto-
johtamiseen ja rekrytointiin. Aiheemme rajautui syksyn aikana entista tarkemmaksi pereh-
tyessamme aiheen pariin syvallisemmin. Ennakkoluulot ovat hyvin ajankohtainen aihe niin
yhteiskunnassa, kuin erityisesti rekrytoinnissa. Toinen opinnaytetyontekija oli myos kes-
kustellut aiheesta tydpaikallaan, ja aihe koettiin erittdin ajankohtaiseksi ja merkityksel-
liseksi. Tekija tyoskentelee henkilostovuokraus- ja rekrytointiyrityksessa, joka toimi mielel-
l[&aan opinnaytetyémme toimeksiantajana. Meille oli aiheen valinnassa aarimmaisen tar-
kead, ettd koemme aiheen mielenkiintoiseksi ja tarkeaksi, jotta mielenkiinto aiheeseen py-
syy ylla koko prosessin ajan. Toimeksiantajayritys koki myos aiheen tarkeaksi ja mielen-

kiintoiseksi.

Opinnaytetydprosessimme kaynnistyi syksylla vauhdikkaasti ja saimme prosessin hyvin
kayntiin. Loimme elokuussa aikataulun opinnaytetydprosessille ja hieman jopa yllatyksek-
semme, pysyimme kyseisessa aikataulussa koko prosessin ajan. Ennakkoluulot ovat ai-
heena hyvin abstrakti ja monirakenteinen, joka tuotti prosessin aikana useita haasteellisia
paatdksid. Opinnaytetydn tarkempi rajaus tuotti meille haasteita, mutta keskustelut toi-
meksiantajan ja ohjaajan kanssa antoi meille evaat tarkempaan rajaukseen. Emme olleet
perehtyneet ennakkoluuloihin ennen prosessin aloittamista, joten kyseessa oli tietynlainen
hyppy tuntemattomaan. Paneuduimme aiheeseen erityisesti kansainvalisen kirjallisuuden
kautta, koska suomenkielisid lahteitd aiheesta on hyvin rajallinen maara. Tama kattavan
pohjatydn tekeminen oli selkeésti raskain vaihe prosessissa, silld hyvin tieteellisten teks-
tien lapikdyminen vieraalla kielella osoittautui ajoittain haastavaksi, vaikka molemmat teki-
jat omaavat erinomaisen englanninkielentaidon. Laadimme niin kirjalahteista, verkkol&h-
teista kuin tutkimuksista erittéain kattavat muistiinpanot aihealueittain, joka oli ty6las pro-
sessi, mutta osoittautui tietoperustaa kirjoittaessa hyvin hedelmalliseksi tavaksi toimia.
Haasteita tuotti myQs tietoperustaan valittavien aiheiden valinta. Kdvimme aiheesta paljon
keskusteluita ja muokkasimme tietoperustan rakennetta useaan otteeseen, ennen sen

muotoilua lopulliseen muotoon.
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Tama opinnaytetyt tuo toimeksiantajayritys Academic Workille tietoa siita, kuinka ennak-
koluulot vaikuttavat yrityksen rekrytoijiin. Opinnaytety0 tuo esiin my6s keinoja niin yrityk-
sen yksittaisille rekrytoijille ennakkoluulojen vahentamiseksi kuin toimeksiantajayritykselle
alustavia toimenpiteitd, joita yrityksen edustajat toivovat ennakkoluulojen tuomien uhkien
vahentamiseksi. Tutkimustulokset havainnollistavat konkreettisesti ennakkoluuloja, joiden
kanssa yrityksen rekrytoijat toimivat ja minkélaisia uhkia ennakkoluulot tuovat yrityksen
toimintaan. Tyon tietoperusta tuo kattavan perehdytyksen aiheeseen ja yritys voi hyédyn-
taa tietoperustaa myos jatkotutkimuksien osalta. Ennakkoluulot luovat uhkia rekrytointipro-
sesseiden onnistumiselle globaalisti ja toimeksiantajayrityksen toimintatapojen ollessa sa-
mankaltaiset toimipisteesta riippumatta, voi yritys hyddyntéa tietoperustaa ja tutkimustu-

loksia myds koko konsernin tasolla.

Yhteistydmme sujui hyvin koko prosessin aikana. Olimme miltei paivittain yhteydessa
opinnaytetyosta. Pallottelimme paljon ajatuksia erilaisista tavoista toimia tai kirjoittaa jokin
tietty asia ja saimme muodostettua yhteisen ideointimme kautta monia isoja onnistumisia.
Tyoskentelimme useimmiten etdyhteyden vélityksella Teams-sovelluksella, mutta tapa-
simme myo6s noin kerran viikossa kasvotusten. Teimme jokaiselle viikolle kummallekin
tehtavalistan aina viikon alussa, jota lahdimme tydstamaan omilla tahoillamme. Jaocimme
tietoperustan kappaleet puoliksi, mutta osallistuimme lopulta hyvin paljon myds toistemme
kappaleiden kirjoittamiseen ja muokkaamiseen. Pyrimme yhteistydskentelyssa korosta-
maan molempien vahvuuksia ja jakamaan tydnvaiheita niiden mukaisesti. Olemme huo-
manneet vahvuuksiemme olevan erilaisia ja niiden taydentavan toisiaan. Toisaalta erilai-
suus on myo6s edellyttanyt kompromissien tekemista prosessin aikana. Pandemia-aika on
tuonut seké haasteita, ettd mahdollisuuksia tyoskentelyymme. Olemme tavanneet kasvo-
tusten huomattavasti vahemman kuin ennen pandemiaa, mutta toisaalta etatyoskentely

on mahdollistanut myods tehokkaampaa ajankayttoa.

Opinnaytety6 on ollut kokonaisuudessa haastava ja stressaava kokonaisuus, joka on
opettanut meille monia hyddyllisia taitoja tulevaisuutta varten. Prosessi on opettanut ajan-
hallintaa, kehittanyt yhteisty6- ja delegointitaitoja sek& suunnitelmallisuutta. Opinnaytetydn
kokonaisvaltaisuus yllatti hieman meidat, silla emme odottaneet tyén vievan kokonaisval-
taisesti ndin paljoa energiaamme. Tydskentelimme molemmat opinndytetydprosessin ai-
kana, joka toi myds aikataulullisia haasteita. Opinnaytetyoprosessi sujui kuitenkin aikatau-
lun suhteen erinomaisesti. Etenimme prosessin alussa muodostamamme aikataulun mu-

kaisesti.

Olemme oppineet todella paljon prosessin aikana aihealueesta ja voimme hyédyntaa op-
pejamme monipuolisesti tulevaisuudessa tytelamassa. Toinen kirjoittajista tytskentelee

rekrytoinnin parissa ja han voi siirtdé oppeja suoraan kaytannén tyéhon ja myoés jakaa
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opittuja asioita kollegoille. Perehtyminen aiheeseen on avannut myds omat silmdmme
omille ennakkoluuloillemme ja herattanyt myds havainnoimaan ennakkoluulojen vaiku-
tusta omaan toimintaamme. Opimme prosessin aikana haasteista, ja ne kasvattivat meita,
mutta osa haasteista olisi ollut myds valtettavissa tarkemmalla suunnittelulla. Toisaalta
haasteet taman prosessin aikana ovat olleet osaltaan muokkaamassa taméan opinnayte-
tyon lopullista muotoa, jonka takana seisomme ylpeina.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelupohja

Kuinka pitkaén olet toiminut rekrytoinnin parissa?

Rooli ja tehtavat organisaatiossa:

1. Mita sinulle tulee mieleen sanasta ennakkoluulo?

2. Mista uskoisit ennakkoluulojen ja stereotypioiden johtuvan?

3. Miten ennakkoluulot voivat mielestési ndkya rekrytoinnissa? Enta pro-
sessin eri vaiheissa?

4.Miten ennakkoluuloja voitaisiin valttaa rekrytointiprosessissa?

5. Mihin asioihin kiinnitdt huomioita hakijoiden CV:ssa ja hakemuskirjeessa
ensimmaisena? Miksi?

6.Kuinka tarkedna pidat ensivaikutelmaa haastateltavan kanssa? Miksi?

7 .Miten otat huomioon omia mahdollisia ennakkoluulojasi rekrytointiproses-
sissa?

8. Olisiko sinulla jotain esimerkki&, jossa huomioit mahdollisten ennakko-
luulojen vaikutusta toimintaasi?

9.Miten organisaatiosi tukee ennakkoluulojen vahentamista talla hetkella?

10.Kuinka toivoisit organisaatiosi tukevan sinua ennakkoluulojen tunnista-
misessa ja poistamisessa?

11.Minkalaisia tydkaluja sinulla on ennakkoluulojen vahentamiseksi?

12. Lisattavaa/ajatuksia aiheesta?




