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1 Johdanto 

1.1 Tutkimuksen tausta 

Rekrytointi on yksi keskeisimpiä vaiheita työelämässä, sillä sen kautta työnhakijat pääsevät 

osaksi työmarkkinoita ja organisaatioita. Rekrytointikäytännöillä on merkittävä vaikutus sii-

hen, miten syrjimättömyys ja yhdenvertaisuus toteutuvat käytännössä, sillä syrjintää voi il-

metä jo työhaun ja valintaprosessin aikana. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) 

Rekrytoinnilla tarkoitetaan toimenpidettä, jossa haetaan ja palkataan organisaation tarpeita 

vastaava henkilö (Silfversten 2019, 19). Rekrytointiprosessi alkaa valmisteluvaiheella, jossa 

määritellään muun muassa rekrytoinnin aikataulu, valintakriteerit ja käytettävät hakukana-

vat. Tämän jälkeen prosessiin kuuluvat työpaikkailmoituksen laatiminen ja julkaiseminen, 

hakemusten esikarsinta sekä haastattelut. Prosessin viimeinen vaihe on hakijan valinta ja 

palkkaaminen. (Salli & Takatalo 2014, 10–11.) 

Rekrytointiprosessin eri vaiheissa tehdyillä valinnoilla on keskeinen vaikutus työnhakijoiden 

yhdenvertaiseen kohteluun. Työnantaja ei saa syrjiä työnhakijoita henkilöön liittyvien omi-

naisuuksien perusteella, vaan rekrytointia koskevien ratkaisujen tulee perustua asiallisiin ja 

tehtävän kannalta olennaisiin perusteisiin. Yhdenvertaisuuden edistämisen velvoite koskee 

myös rekrytointitilanteita ja ulottuu koko rekrytointiprosessin ajalle. (Työsuojelu 2025a.) 

Esteettömyys liittyy olennaisesti yhdenvertaisuuden toteutumiseen, sillä rekrytointiproses-

siin liittyvät käytännöt ja toimintatavat voivat joko mahdollistaa tai estää työnhakijoiden ta-

savertaisen osallistumisen työnhakuun. Esteettömyyden huomioiminen rekrytoinnissa tar-

koittaa käytännössä sitä, että rekrytointiprosessi suunnitellaan siten, ettei se aseta hakijoita 

eriarvoiseen asemaan heidän yksilöllisten ominaisuuksiensa vuoksi. (International Labour 

Organization 2019.) 

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) säätelee yhdenvertaisuuden toteutumista työelämässä. 

Lain 1 § mukaan lain tarkoituksena on ehkäistä syrjintää ja edistää yhdenvertaisuutta. Lain 

6 § säädetään työnantajan velvollisuudesta arvioida ja edistää yhdenvertaisuuden toteutu-

mista työpaikalla. Rekrytointiin liittyvää syrjimättömyyttä tarkastellaan työelämässä myös 

sukupuolten tasa-arvon näkökulmasta tasa-arvolainsäädännön kautta (Laki naisten ja 

miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986). 

Tasa-arvolainsäädännön lähtökohtana on, että työnantajalla säilyy oikeus valita tehtävään 

tehtävän kannalta sopivin henkilö. Lainsäädännön tarkoituksena on kuitenkin ehkäistä pe-

rusteetonta sukupuoleen perustuvaa syrjintää rekrytointitilanteissa. Työnantaja ei saa aset-

taa hakijaa epäedulliseen asemaan sukupuolen perusteella eikä syrjäyttää ansioiltaan 
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vahvempaa hakijaa ilman hyväksyttävää syytä. Rekrytointipäätösten tulee perustua etukä-

teen määriteltyihin, tehtävän hoitamisen kannalta olennaisiin ja objektiivisiin valintakritee-

reihin. (Tasa-arvovaltuutettu a.) 

1.2 Tavoitteet ja rajaukset 

Opinnäytetyön tavoitteena on tarkastella yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytointiproses-

sissa. Työssä pyritään selvittämään, millä tavoin rekrytointikäytännöt voivat vaikuttaa työn-

tekijöiden tasapuoliseen kohteluun sekä millaisia velvoitteita yhdenvertaisuutta koskeva 

lainsäädäntö asettaa rekrytointiin liittyville menettelyille.  

Tavoitteena on muodostaa kokonaiskuvaa siitä, miten yhdenvertaisuus huomioidaan rekry-

toinnin eri vaiheissa ja millaisia haasteita tai kehittämistarpeita tähän voi liittyä. Opinnäyte-

työssä lähestytään aihetta teoreettisesta ja yleisellä tasolla tarkastelevasta näkökulmasta, 

jotta ilmiötä voidaan hahmottaa laajasti osana suomalaista työelämää. 

Opinnäytetyö toteutetaan tutkimuksellisena kirjallisuuskatsauksena, jossa hyödynnetään 

monipuolisesti aiheeseen liittyviä tieteellisiä tutkimuksia, alan kirjallisuutta, viranomaisai-

neistoja sekä keskeistä lainsäädäntöä. Tarkastelu kohdistuu ensisijaisesti rekrytointiproses-

sin rakenteisiin ja menettelytapoihin, eikä yksittäisten organisaatioiden arviointiin. Yksittäi-

siä tapauksia voidaan kuitenkin käyttää ilmiöitä havainnollistavina esimerkkeinä. 

Työ rajataan käsittelemään rekrytointia yleisellä tasolla suomalaisessa työelämässä erityi-

sesti henkilöstöhallinnon ja rekrytointia toteuttavien toimijoiden näkökulmasta. Tarkastelun 

kohteena ovat rekrytointiprosessin vaiheet, käytännöt ja menettelytavat sekä niihin liittyvät 

yhdenvertaisuutta koskevat velvoitteet. Painopiste on yhdenvertaisuuden ja esteettömyy-

den huomioimisessa rekrytointiprosessin eri vaiheissa työnhakutilanteista aina valintarat-

kaisuihin saakka. 

Työssä ei tarkastella yksittäisten organisaatioiden rekrytointikäytäntöjä empiirisesti, eikä 

tutkimus sisällä haastatteluja, kyselyjä tai oikeustapausten yksityiskohtaisia analyyseja. Li-

säksi opinnäytetyössä ei käsitellä työsuhteen aikaista yhdenvertaisuutta, kuten palkkausta, 

uralla etenemistä tai työyhteisön sisäisiä käytäntöjä. Työ tulee käsittelemään vain rekrytoin-

tivaiheita ja työnhakutilanteita.  

Rajauksen avulla tarkastelu kohdistuu rekrytointiprosessiin ja siihen liittyviin yhdenvertai-

suuskysymyksiin. Työssä pyritään hahmottamaan, miten yhdenvertaisuus voi toteutua rek-

rytoinnin eri vaiheissa sekä millainen vastuu henkilöstöhallinnolla ja rekrytointia toteuttavilla 

toimijoilla on.  
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1.3 Tutkimuskysymykset 

Tässä opinnäytetyössä tutkimuskysymykset ohjaavat opinnäytetyön rakennetta ja rajaavat 

tarkastelua. Tutkimuskysymysten avulla jäsennetään yhdenvertaisuuden ja esteettömyy-

den toteutumista rekrytointiprosessissa erityisesti henkilöstöhallinnon näkökulmasta. 

Opinnäytetyössä vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 

1. Miten esteetön rekrytointi liittyy yhdenvertaiseen henkilöstöhallintoon? 

2. Millaisia velvoitteita yhdenvertaisuuslaki asettaa työnantajille rekrytointitilanteissa? 

3. Millainen merkitys henkilöstöhallinnolla on esteettömän rekrytoinnin edistämisessä? 

Tutkimuskysymysten avulla tarkastelu kohdistuu rekrytointiprosessin eri vaiheisiin yhden-

vertaisuuden ja esteettömyyden näkökulmasta. Huomio kiinnittyy erityisesti siihen, miten 

rekrytointikäytännöt, menettelytavat ja lainsäädännön asettamat velvoitteet voivat vaikuttaa 

työnhakijoiden tasapuoliseen kohteluun sekä siihen, millainen vastuu henkilöstöhallinnolla 

on yhdenvertaisuuden edistämisessä. Tutkimuskysymykset muodostavat perustan opin-

näytetyön teoreettiselle tarkastelulle ja ohjaavat työn käsittelyä koko ajan.  

Opinnäytetyön rakenne koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksestä sekä työn lop-

puosasta. Johdannossa on esitelty tutkimuksen tausta, tavoitteet, rajaukset ja tutkimusky-

symykset. 

Teoreettisessa viitekehyksessä tarkastellaan rekrytointia osana henkilöstöhallintoa sekä 

yhdenvertaisuuden ja esteettömyyden merkitystä erityisesti rekrytointiprosesseissa. Tar-

kastelu etenee yleisestä rekrytoinnin ja henkilöstöhallinnon viitekehyksestä kohti yhdenver-

taisuutta ja esteettömyyttä koskevia kysymyksiä.  

Työn loppuosassa kootaan yhteen opinnäytetyön keskeiset havainnot ja arvioidaan tutki-

muksen merkitystä, rajoituksia ja mahdollisia jatkotutkimuksen suuntia. Rakenne tukee tut-

kimuskysymyksiin vastaamista ja jäsentää tarkastelua johdonmukaisesti.  

1.4 Tutkimusmenetelmät ja aineisto 

Tämä opinnäytetyö toteutettiin tutkimuksellisena kirjallisuuskatsauksena. Tarkastelu perus-

tuu tieteellisiin tutkimuksiin, asiantuntija-artikkeleihin, viranomaisaineistoihin sekä keskei-

seen lainsäädäntöön. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli muodostaa kokonaiskuva es-

teettömyyden ja yhdenvertaisuuden ilmenemisestä rekrytointiprosessissa sekä siihen liitty-

vistä käytännöistä ja velvoitteista. 
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Aineisto koottiin useista eri lähteistä, kuten Theseus-tietokannasta, ResearchGate-palve-

lusta sekä viranomaisten verkkosivuilta. Lähteiden valinnassa huomioitiin niiden ajankoh-

taisuus, luotettavuus sekä soveltuvuus tutkimuksen aiheeseen. Hakusanoja käytettiin sekä 

suomeksi että englanniksi, ja ne liittyivät rekrytointiin, yhdenvertaisuuteen ja esteettömyy-

teen. Lisäksi aineistoon sisällytettiin ajankohtaisia asiantuntija- ja media-aineistoja, jotka 

täydensivät tutkimustietoa käytännön esimerkkien kautta. 

Aineiston tarkastelussa hyödynnettiin dokumenttianalyysin periaatteita, joissa eri lähteitä 

analysoidaan systemaattisesti ja niiden sisältöä tulkitaan suhteessa tutkimuskysymyksiin. 

Aineisto analysoitiin teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla. Analyysissä keskityttiin erityi-

sesti siihen, miten esteettömyys ja yhdenvertaisuus ilmenevät rekrytointiprosessin eri vai-

heissa sekä millaisia käytäntöjä niiden edistämiseen liittyy. Tutkimuskysymykset ohjasivat 

aineiston tarkastelua ja keskeisten teemojen muodostamista, ja analyysissa pyrittiin tunnis-

tamaan sekä haasteita että kehittämismahdollisuuksia rekrytoinnin näkökulmasta. 
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2 Rekrytointi osana henkilöstöhallintoa 

2.1 Merkitys organisaatiolle 

Rekrytoinnin avulla organisaatio kykenee lisäämään ja uudistamaan työvoimaansa sekä 

vaikuttamaan työntekijöiden osaamisen tasoon. Rekrytointiprosessin kautta organisaatio 

voi parantaa ja mukauttaa henkilöstön ammattitaitoa vastaamaan toiminnan ja toimintaym-

päristön vaatimuksia. (Mihaila & Mura 2022.) 

Avoimen tehtävän täyttämisen lisäksi rekrytoinnilla on merkittävä laadullinen vaikutus orga-

nisaation toimintaan ja menestykseen. Rekrytoinnin laatu heijastuu siihen, miten hyvin va-

littu henkilöstö tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista sekä sopeutuu organisaation 

toimintakulttuuriin ja arvoihin. Laadukkaan rekrytoinnin avulla voidaan varmistaa, että valittu 

henkilöstö vastaa sekä osaamiseltaan että arvoiltaan organisaation tarpeita. (Aarni Henki-

löstö 2024.) 

Rekrytoinnissa on keskeistä myös hakijoiden inhimillinen kohtaaminen. Inhimillisellä rekry-

toinnilla tarkoitetaan tapaa, jossa rekrytoija huomioi hakijaa empaattisesti ja oikeudenmu-

kaisesti. Tämä tarkoittaa muun muassa sitä, että hakijan kokemusta prosessissa arvoste-

taan, palautetta annetaan selkeästi ja kommunikointi on kunnioittavaa läpi prosessin. Ih-

miskeskeinen rekrytointi ei hyödynnä ainoastaan hakijaa vaan se toimii myös etuna organi-

saatiolle. Hyvin kohdellut hakijat jäävät hakijoille positiiviseksi kokemukseksi organisaa-

tiosta, mikä voi vahvistaa työnantajan kuvaa ja lisätä houkuttelevuutta tulevaisuudessa. (Ta-

lentAdore 2024.) 

2.2 Rekrytointiprosessin vaiheet 

Rekrytointiprosessi koostuu useista eri vaiheista, joiden avulla organisaatiot pyrkivät löytä-

mään avoimeen tehtävän sopivimman henkilön (Liiver 2023). Rekrytointiprosessin aikana 

organisaatio toimii työnantajan kasvoina, sillä rekrytoiva esihenkilö ja rekrytoija ovat usein 

hakijan ensimmäinen kontakti organisaatioon. Tämä ensikohtaaminen vaikuttaa merkittä-

västi syntyvään ensivaikutelmaan ja korostaa rekrytointiprosessin toteutuksen merkitystä. 

(Taloushallintoliitto.) 

Prosessi alkaa yleensä rekrytointitarpeen määrittelystä, jossa tarkennetaan tulevan tehtä-

vän sisältö, vastuut sekä hakijalta odotettava osaaminen. Tämän jälkeen suunnitellaan rek-

rytointistrategia ja valitaan kanavat, joiden kautta potentiaalisia hakijoita pyritään tavoitta-

maan. Seuraavaksi organisaatio siirtyy hakijoiden etsimiseen ja houkuttelemiseen. (Gaik-

wad & Vijendra 2022.) 
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Hakemusten vastaanottamisen jälkeen hakijoita arvioidaan suhteessa tehtävän vaatimuk-

siin. Tässä vaiheessa hakemuksia yleensä jo käsitellään ja osa hakijoista kutsutaan haas-

tatteluihin. Haastatteluiden tavoitteena ja tarkoituksena on arvioida hakijan osaamista, mo-

tivaatiota ja soveltuvuutta tehtävään. Rekrytointiprosessi päättyy valintapäätökseen sekä 

uuden työntekijän perehdyttämiseen, mikä on esitetty kuviossa 1. (Gaikwad & Vijendra 

2022.) 

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet alkaen rekrytointitarpeen määrittelystä ja 

päättyen perehdytykseen (mukailtu Gaikwad & Vijendra 2022) 

Kuvio 1 kokoaa rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet ja havainnollistaa niiden loogista ete-

nemistä tarpeen määrittelystä aina perehdytykseen saakka. Prosessin eri vaiheet muodos-

tavat toisiaan täydentävän kokonaisuuden, jossa jokainen vaihe vaikuttaa seuraavaan. Sel-

keästi jäsennelty prosessi tukee rekrytoinnin suunnitelmallisuutta ja auttaa varmistamaan, 

että hakijoita arvioidaan johdonmukaisesti koko prosessin ajan. (Gaikwad & Vijendra 2022.) 

2.3 Henkilöstöhallinnon merkitys  

Henkilöstöhallinnolla tarkoitetaan organisaation tapaa johtaa ja organisoida työntekijöihin 

liittyviä toimintoja. Sen keskeinen tehtävä on huolehtia siitä, että organisaatiossa on toi-

minnan kannalta tarvittavaa osaamista oikeissa tehtävissä ja että tätä osaamista hyödyn-

netään mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. (Mepco 2025.) 

Kun mietitään henkilöstöhallinnon merkitystä rekrytoinnissa, korostuu sen vastuu rekrytoin-

tiprosessin suunnittelussa ja käytännön toteutuksessa. Henkilöstöhallinto vastaa muun mu-

assa työpaikkailmoitusten laatimisesta, rekrytointikanavien valinnasta, hakemusten 
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käsittelystä ja hakijaviestinnästä, joilla on merkittävä vaikutus työnantajakuvaan. (Leinonen, 

A. 2018.) 

Rekrytointiprosessin aikana henkilöstöhallinto toimii usein esihenkilöiden tukena esimer-

kiksi hakijoiden esikarsinnassa ja valintapäätösten valmistelussa. Lisäksi henkilöstöhallin-

non tehtävänä on huolehtia siitä, että rekrytointi toteutetaan työelämää koskevan lainsää-

dännön ja sovellettavien työehtojen mukaisesti. (Leinonen, A. 2018.) 

Henkilöstöhallinnon merkitys rekrytoinnissa liittyy myös siihen, että rekrytointi toteutetaan 

lain edellyttämällä tavalla. Työnantajaa koskevat lakisääteiset velvollisuudet ulottuvat koko 

työsuhteen elinkaaren ajalle, joten henkilöstöhallinnon tehtävänä on varmistaa, että rekry-

tointiprosessin käytännöt vastaavat työelämää koskevaa lainsäädäntöä. Keskeistä on huo-

lehtia muun muassa rekrytointiin liittyvien dokumenttien sekä tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelmien asianmukaisesta huomioimisesta (Greenstep). 

Selkeät menettelytavat ja johdonmukaiset käytännöt tukevat tasapuolista päätöksentekoa 

rekrytoinnissa. Tämän vuoksi henkilöstöhallinnolla on keskeinen merkitys siinä, miten yh-

denvertaisuuden periaatteet toteutuvat käytännön rekrytointityössä ja millä tavoin estee-

töntä rekrytointia voidaan edistää (Oyadiran & Ishaq 2023). 
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3 Yhdenvertainen ja esteetön rekrytointi 

3.1 Yhdenvertaisuus ja syrjimättömyys 

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan jokaisen ihmisen oikeutta tulla kohdelluksi samanarvoi-

sesti muiden kanssa riippumatta esimerkiksi henkilön kansalaisuudesta, sukupuolesta, us-

konnosta tai seksuaalisesta suuntautumisesta. Suomessa yhdenvertaisuus kuuluu perus-

oikeuksiin ja sen toteutumista turvataan perustuslaissa. (Yhdenvertaisuus.) Yhdenvertai-

suus ei ole ainoastaan perusoikeus, vaan sillä on myös keskeinen vaikutus syrjimättömyy-

den edistämisessä. Syrjinnällä voidaan tarkoittaa esimerkiksi henkilön huonompaa kohte-

lua, vihapuhetta tai uhkailua. (THL 2024.) 

Koska rekrytointi on usein ensimmäinen vaihe, jossa työnantaja kohtaa potentiaalisen työn-

tekijän, korostuu siinä myös yhdenvertaisen kohtelun merkitys. Rekrytoinnissa on tärkeää 

arvioida hakijoita tehtävän kannalta olennaisten kriteerien perusteella sekä tarkastella rek-

rytointikäytäntöjä siten, ettei prosessissa esiinny syrjintää. (Työterveyslaitos.) 

Kun organisaatiot huomioivat yhdenvertaisuuden jo rekrytointivaiheessa, voi sillä olla pit-

källä aikavälillä vaikutusta myös organisaation toimintaan ja kehitykseen. Työntekijöiden 

erilaisuuden huomioiminen voi edistää työhyvinvointia sekä parantaa organisaation tuotta-

vuutta. (Suomi.) 

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytoinnissa ei kuitenkaan tapahdu pelkästään periaat-

teiden tasolla vaan se edellyttää käytännön toimia rekrytoinnin eri vaiheissa (JHL 2025). 

Organisaatiot voivat edistää yhdenvertaisuutta esimerkiksi kehittämällä rekrytointikäytäntö-

jään ja varmistamalla, että hakijoita arvioidaan yhdenvertaisin perustein. (Työsuojelu a.) 

Esteettömyys on keskeinen keino edistää yhdenvertaisuuden toteutumista, sillä rekrytointi-

prosessiin liittyvien esteiden poistaminen mahdollistaa laajemman osallistumisen työelä-

mään (Valtiovarainministeriö 2025). 

3.2 Esteetön ja yhdenvertainen rekrytointi nykypäivän työelämässä 

Työelämän monimuotoistuminen on lisännyt tarvetta huomioida työnhakijoiden erilaiset läh-

tökohdat rekrytoinnissa. Työnhakijoiden taustat, osaaminen ja elämäntilanteet vaihtelevat 

entistä enemmän eikä työelämään osallistuminen enää perustu yhdenlaisiin koulutus- tai 

urapolkuihin. Monimuotoisuus voi ilmetä esimerkiksi erilaisina kulttuurisina taustoina, kie-

linä, toimintakyvyn eroina sekä yksilöllisinä tarpeina työnhakutilanteessa. (Intelligent Em-

ployment.) Työelämän monimuotoistuessa myös työnhakijoiden erilaiset tarpeet korostuvat 

entistä enemmän. Tämän myötä yhdenvertaisuuden merkitys kasvaa rekrytoinnissa, sillä 
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kaikkien hakijoiden tasapuolinen kohtelu edellyttää, että erilaiset lähtökohdat tunnistetaan 

ja huomioidaan rekrytointiprosessissa. (Suoraniemi 2022.) 

Yhdenvertaisuuden merkityksen kasvaessa myös esteettömyys nousee keskeiseksi osaksi 

rekrytoinnin kehittämistä. Esteettömyyden edistäminen liittyy kiinteästi syrjinnän kieltoon, 

sillä sen avulla pyritään varmistamaan, ettei ketään aseteta epäedulliseen asemaan henki-

löön liittyvien tekijöiden vuoksi. Syrjinnän kielto perustuu useisiin lakeihin, kuten yhdenver-

taisuuslakiin ja tasa-arvolakiin, jotka velvoittavat työnantajaa edistämään yhdenvertaisuutta 

työelämässä. (Minilex a.) Pelkkä syrjinnän kielto ei kuitenkaan riitä turvaamaan yhdenver-

taisuuden toteutumista käytännössä, vaan se edellyttää aktiivisia toimia, sillä työnantajalla 

on velvollisuus arvioida ja edistää yhdenvertaisuuden toteutumista työpaikalla (Yhdenver-

taisuuslaki 1325/2014). 

Esteettömyys on keskeinen keino edistää yhdenvertaisuuden toteutumista, sillä rekrytointi-

prosessiin liittyvien esteiden poistaminen mahdollistaa laajemman osallistumisen työelä-

mään (International Labour Organization 2019). Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että rek-

rytointiin liittyvät käytännöt, viestintä ja toimintatavat suunnitellaan siten, etteivät ne muo-

dostu esteeksi työnhakijoille. Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi selkeän työpaikkailmoituksen 

laatimista, saavutettavien hakukanavien tarjoamista sekä mahdollisuutta erilaisiin mukau-

tuksiin rekrytointiprosessin aikana. (atWork Australia 2025.) 

3.3 Esteettömyyden toteutuminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa 

Esteettömällä rekrytoinnilla tarkoitetaan rekrytointia, joka on vastuullista, syrjimätöntä ja 

monimuotoisuutta tukevaa. Sen tavoitteena on varmistaa, ettei kukaan jäisi rekrytointipro-

sessin ulkopuolelle tehtävän kannalta epäolennaisten tekijöiden vuoksi. (Esteetön rekry-

tointi.) Esteetön rekrytointi voi myös auttaa organisaatioita tavoittamaan laajemman joukon 

potentiaalisia ja motivoituneita työntekijöitä sekä vahvistamaan organisaation yrityskulttuu-

ria (Osaamisen paikka). 

Esteettömyys tulee huomioida rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa. Rekrytointipro-

sessin eri vaiheisiin voi joskus liittyä tekijöitä, jotka vaikeuttavat joidenkin hakijoiden osallis-

tumista työnhakuun ja voivat siten muodostaa esteitä rekrytointiprosessiin osallistumiselle. 

(AbilityNet 2025.) Rekrytointiprosessin esteiden poistaminen voi edistää oikeudenmukais-

ten, kunnioittavien ja tehokkaiden rekrytointikäytäntöjen toteutumista (Tetra Logical 2025). 

Työpaikkailmoitus on keskeinen osa rekrytointiprosessia, sillä se on usein ensimmäinen 

vaihe, jossa työnhakija kohtaa organisaation. Esteettömyyden näkökulmasta työpaikkail-

moituksen tulisi olla rakenteeltaan selkeä ja helposti ymmärrettävä, jotta mahdollisimman 

moni työnhakija pystyy hahmottamaan sen sisällön. (Make Things Accessible 2024.) Lisäksi 
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työnantajan tulisi varmistaa, että työnhakijoilla on mahdollisuus hakea tehtävää eri tavoin 

esimerkiksi sähköisen hakujärjestelmän, sähköpostin, kirjallisen postin tai puhelimen kautta 

(Employers for Change). 

Hakemuksen jättäminen on rekrytointiprosessin keskeinen vaihe, jossa esteettömyyden 

merkitys korostuu entisestään. Hakuprosessin tulisi olla rakenteeltaan selkeä ja helppokäyt-

töinen, jotta se ei muodostaisi esteitä työnhaulle. Erityisesti sähköisten hakujärjestelmien ja 

hakemuslomakkeiden saavutettavuus on keskeistä, jotta kaikki työnhakijat voivat käyttää 

niitä yhdenvertaisesti. (Wide Framework.) Hakujärjestelmien suunnittelussa voidaan hyö-

dyntää esimerkiksi Web Content Accessibility Guidelines (WCAG) -ohjeistusta, joka on kan-

sainvälinen verkkosisältöjen saavutettavuutta koskeva standardi (Saavutettavuusvaatimuk-

set 2025). 

Hakuajan päätyttyä organisaatio valitsee hakijoiden joukosta tehtävän kannalta soveltuvim-

mat henkilöt työhaastatteluun (RTK-henkilöstöpalvelut 2024). Tässä vaiheessa on tärkeää 

varmistaa, että myös haastatteluun siirtyminen tapahtuu esteettömästi. Työhaastattelussa 

esteettömyys usein liittyy haastattelutilaan, kommunikoinnin selkeyteen sekä haastattelun 

rakenteeseen. Työnantajan tulisi tarjota hakijoille riittävästi tietoa haastattelun kulusta etu-

käteen sekä mahdollisuuden tuoda esiin mahdolliset esteettömyyteen liittyvät tarpeet. (The 

University of British Columbia.)  

Esteettömyyden huomioiminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa edellyttää käytännön toi-

mia, joilla voidaan varmistaa hakijoiden yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua rekrytoin-

tiin (Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajat). Esteettömyyttä voidaan edistää esimerkiksi sel-

keällä viestinnällä, saavutettavilla digitaalisilla ratkaisuilla sekä tarjoamalla hakijoille mah-

dollisuus erilaisiin mukautuksiin rekrytointiprosessin aikana. Näin voidaan tavoittaa laajempi 

joukko hakijoita ja edistää yhdenvertaisuutta rekrytoinnissa. (Job Access 2025.) 

3.4 Tekoälyn käyttö 

Digitalisaation myötä tekoälyn hyödyntäminen on lisääntynyt myös työelämässä, ja sen 

käyttö näkyy yhä useammin erilaisissa rekrytointiin liittyvissä toiminnoissa. Tekoälyn käyttö 

voi tuoda rekrytointiin uusia mahdollisuuksia ja vähentää kustannuksia, mutta samalla se 

herättää kysymyksiä yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Erityisesti on pohdittu sitä, miten 

tekoälyyn perustuvat järjestelmät voivat vaikuttaa hakijoiden tasapuoliseen kohteluun. Tä-

män vuoksi tekoälyn käyttö rekrytoinnissa edellyttää kriittistä tarkastelua ja vastuullista hyö-

dyntämistä, jotta yhdenvertaisuus voidaan huomioida rekrytointiprosessissa. (Työsuojelu 

2025b.) 
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Tekoälyn hyödyntäminen rekrytointiprosessissa ei rajoitu ainoastaan hakemusten seulon-

taan, vaan sitä käytetään erityisesti valinnan tukena (Seppälä, P. & Małeckam M.). Tekoälyä 

voidaan hyödyntää esimerkiksi ansioluetteloiden analysoinnissa, hakijoiden vertailussa 

suhteessa tehtävän vaatimuksiin sekä rekrytointiin liittyvässä viestinnässä. Lisäksi tekoälyä 

voidaan käyttää työpaikkailmoitusten kohdentamisessa ja joissakin tapauksissa myös vi-

deohaastattelujen tukena. (Meshram 2023.) 

Rekrytointia varten on kehitetty myös erityisiä tekoälypohjaisia rekrytointijärjestelmiä, joita 

kutsutaan AI-Recruitment Systems -järjestelmiksi (AIRS). Hollström-Mikkonen (2025) tuo 

esiin, että rekrytoinnissa voi olla tarkoituksenmukaisempaa hyödyntää juuri tähän tarkoituk-

seen kehitettyjä järjestelmiä kuin yleisiä generatiivisia tekoälymalleja. 

Generatiivisen tekoälyn epäluotettavuuteen viittaa myös Koivunen (2025). Koivusen mu-

kaan generatiivinen tekoäly voi olla toiminnaltaan arvaamaton, mikä ei sovi rekrytointipro-

sessin luonteeseen. Rekrytoinnin tulee olla johdonmukaista, läpinäkyvää ja perustua sel-

keisiin arviointikriteereihin. 

Epäluotettavuuteen liittyy myös se, että tekoälyjärjestelmät voivat sisältää ennakkoluuloja 

ja syrjiviä algoritmeja, jotka saattavat vaikuttaa negatiivisesti tiettyihin hakijaryhmiin. Näiden 

riskien vähentämiseksi Euroopan unionissa on laadittu tekoälysäädös, jonka tavoitteena on 

ehkäistä syrjintää ja edistää tekoälyn vastuullista käyttöä. (Ammattiliitto Pro 2025.) Teko-

älyn käyttö edellyttää lisäksi, että sen toimintaa ymmärretään riittävästi ja että sen käyttöä 

valvotaan asianmukaisesti, jotta sitä voidaan hyödyntää vastuullisesti rekrytoinnissa (Euro-

pean Commission 2021). 

3.5 Positiivinen erityiskohtelu 

Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan toimenpiteitä, joilla pyritään parantamaan sellais-

ten henkilöiden tai ryhmien asemaa, jotka ovat työelämässä heikommassa asemassa tai 

kohtaavat syrjintää. Rekrytoinnin yhteydessä positiivinen erityiskohtelu voi tarkoittaa esi-

merkiksi toimia, joilla pyritään parantamaan aliedustettujen ryhmien mahdollisuuksia työllis-

tyä. Yhdenvertaisuuslain mukaan tällainen erityiskohtelu on sallittua, jos sen tavoitteena on 

tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistäminen eikä se ole suhteetonta. (Yhdenvertaisuus-

laki 1325/2014, 9 §.) 

Positiivinen erityiskohtelu saatetaan joskus sekoittaa suosintaan, minkä vuoksi sen toteut-

taminen edellyttää selkeitä ja suunnitelmallisia toimintatapoja. Jotta erityiskohtelu olisi oi-

keudenmukaista ja lain mukaista, sen tulee olla tarkasti rajattua ja perustua etukäteen mää-

riteltyihin periaatteisiin. Positiivisten erityistoimien tulee myös olla väliaikaisia, ja niiden 

kesto sekä laajuus on mitoitettava huolellisesti. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) 
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Esimerkkinä positiivisesta erityiskohtelusta rekrytoinnin yhteydessä voidaan mainita Kan-

saneläkelaitoksen kesätyörekrytointi 2026. Rekrytoinnissa mieshakijoille oli annettu positii-

vista erityiskohtelua tilanteessa, jossa mies- ja naishakija ovat pätevyydeltään suunnilleen 

yhtä vahvoja. Menettelyä on perusteltu sillä, että asiakaspalvelutehtävissä työskentelee 

huomattavasti enemmän naisia kuin miehiä ja sukupuolijakaumaa pyritään tasapainotta-

maan. (Helsingin Sanomat 2026.) 

3.6 Anonyymi rekrytointi  

Yksi tapa edistää yhdenvertaisuutta rekrytoinnissa on anonyymi rekrytointi. Anonyymilla 

rekrytoinnilla tarkoitetaan hakemusten käsittelyä ilman työnhakijan tunnistetietoja. Tällaisia 

tietoja voivat olla esimerkiksi nimi, syntymäaika, sukupuoli, yhteystiedot, osoitetiedot, äidin-

kieli tai kuva. Rekrytointia hoitavalle henkilölle nämä tiedot tulevat yleensä näkyviin vasta 

siinä vaiheessa, kun hakijoita aletaan kutsua haastatteluun. (Valtiolle.) 

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on vähentää rekrytointitilanteissa esiintyvien ennakko-

luulojen vaikutusta hakijoiden arviointiin (Tekniikan akateemiset TEK 2021). Kun työnhaki-

joiden tunnistetiedot poistetaan hakemuksista, arviointi kohdistuu ensisijaisesti hakijan 

osaamiseen, koulutukseen ja työkokemukseen. (Taloustaito 2024.) 

Tutkimusten mukaan anonymisointi voi parantaa erityisesti sellaisten hakijoiden asemaa, 

joiden nimi tai tausta saattaa herättää ennakkoluuloja. Esimerkiksi Akhlaq Ahmadin toteut-

tamassa tutkimuksessa lähetettiin 5 000 työhakemusta identtisillä ansioluetteloilla, mutta 

eri nimillä. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että suomalaiseksi mielletty nimi johti huomatta-

vasti useammin haastattelukutsuun kuin ulkomaalaistaustaiseksi mielletty nimi. (Martti, E & 

Pietarinen E. 2019.) Saman suuntaisia havaintoja saatiin myös Helsingin kaupungissa to-

teutetussa anonyymin rekrytoinnin pilotissa, jossa anonymisoinnin havaittiin lisäävän joi-

denkin hakijaryhmien todennäköisyyttä tulla valituksi tehtävään (Valtion taloudellinen tutki-

muskeskus 2023). 

Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan yksin takaa syrjimätöntä rekrytointia. Hakijan tausta tu-

lee usein näkyväksi viimeistään työhaastatteluvaiheessa, jolloin ennakkoluulot voivat edel-

leen vaikuttaa rekrytointipäätöksiin. Lisäksi menetelmän käytännön toteuttaminen voi olla 

organisaatioille haastavaa esimerkiksi rekrytointijärjestelmien teknisten rajoitteiden vuoksi, 

mikä voi vaikuttaa yhdenvertaisuuden toteutumiseen rekrytoinnissa. (Kunta- ja hyvinvoin-

tialuetyönantajat 2020.) 
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4 Yhdenvertaisuuslaki rekrytoinnin näkökulmasta 

4.1 Yhdenvertaisuuslain keskeinen sisältö ja syrjimättömyyden periaatteet 

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytoinnissa ei perustu pelkästään organisaatioiden 

omiin käytäntöihin, vaan sitä ohjaavat myös lainsäädännön asettamat velvoitteet. Näistä 

keskeisin on yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), joka määrittää työnantajan toimintaa myös 

rekrytointitilanteissa. Yhdenvertaisuuslain keskeisenä tavoitteena on edistää yhdenvertai-

suuden toteutumista työelämässä sekä ehkäistä syrjintää.  Samalla laki pyrkii vahvistamaan 

syrjinnän kohteeksi joutuneiden henkilöiden oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain lisäksi syr-

jinnän torjumista tukevat myös muut säädökset, kuten tasa-arvolaki sekä työelämää kos-

keva lainsäädäntö. (Ihmisoikeudet.) 

Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 keskeisiin periaatteisiin kuuluu syrjinnän kielto. Lain 3 lu-

vun 8 §:n mukaan ketään ei saa syrjiä muun muassa iän, alkuperän, kansalaisuuden, kie-

len, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai seksuaalisen 

suuntautumisen perusteella. Syrjinnän kielto koskee myös rekrytointitilanteita, joissa työn-

hakijoita tulee arvioida tehtävän kannalta olennaisten ja asiallisten kriteerien perusteella. 

(Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) Yhdenvertaisuuslaissa syrjintä ei kuitenkaan rajoitu pelkäs-

tään suoraan eriarvoiseen kohteluun, vaan se voi ilmetä useissa eri muodoissa. Syrjinnän 

muotoja ovat muun muassa välitön ja välillinen syrjintä, häirintä sekä ohje tai käsky syrjiä. 

(Minilex b.) 

Välittömällä syrjinnällä tarkoitetaan tilannetta, jossa henkilöä kohdellaan epäsuotuisammin 

kuin toista vastaavassa tilanteessa henkilöön liittyvän syyn perusteella (THL 2024). Syrjintä 

voi perustua esimerkiksi henkilön alkuperään, ikään tai muuhun henkilökohtaiseen ominai-

suuteen. Rekrytoinnissa välitön syrjintä voi ilmetä esimerkiksi siten, että työnantaja ei kutsu 

hakijaa työhaastatteluun tämän ulkomaalaiselta kuulostavan nimen perusteella (Syrjintä-

asiamies).  

Syrjintä ei kuitenkaan aina ole suoraa, vaan se voi ilmetä myös epäsuoremmin. Tätä kut-

sutaan välilliseksi syrjinnäksi. Välillisellä syrjinnällä tarkoitetaan tilannetta, jossa sääntö tai 

käytäntö näyttää ulkoapäin kohtelevan kaikkia samalla tavalla, mutta käytännössä asettaa 

jotkut ihmiset muita epäedullisempaan asemaan. (Tasa-arvovaltuutettu b.) Rekrytoinnissa 

välillinen syrjintä voi ilmetä esimerkiksi siten, että työnantaja asettaa tehtävään vaatimuk-

sen, joka ei ole työn kannalta välttämätön. Tällainen voi olla esimerkiksi ajokorttivaatimus, 

joka saattaa asettaa kortittoman henkilön epäedulliseen asemaan. (Syrjintäasiamies.) 

Yhdenvertaisuuslain mukaan myös häirintä on yksi syrjinnän muodoista. Häirinnällä tarkoi-

tetaan käyttäytymistä, joka liittyy kiellettyyn syrjintäperusteeseen ja luo halventavan, 



14 

   

 

uhkaavan tai vihamielisen ilmapiirin. Häirintä voi kohdistua yksilön lisäksi myös ihmisryh-

mään. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) Rekrytointitilanteessa häirintä voi ilmetä esimerkiksi 

epäasiallisina kommentteina, vitseinä tai eleinä, jotka kohdistuvat hakijan henkilökohtaisiin 

ominaisuuksiin (Arbetsgivarverket). 

Ohjeella tai käskyllä syrjiä tarkoitetaan syrjintään liittyvää opastusta, toimintaohjetta tai vel-

vollisuutta (Yhdenvertaisuus a). Työnantaja voi esimerkiksi kieltää alaisiaan palkkaamasta 

tiettyihin etsinisiin ryhmiin kuuluvia henkilöitä (Työsuojelu a). Syrjintä on kiellettyä myös työ-

paikkailmoitukissa, eikä työnantaja saa asettaa hakijoille perusteettomia vaatimuksia tai ra-

jauksia, jotka liittyvät henkilöön eikä tehtävään (Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajat). 

4.2 Työnantajan velvollisuudet ja vastuut  

Työmarkkinatori (2025) korostaa työnantajan keskeistä merkitystä yhdenvertaisuuden edis-

tämisessä työelämässä. Lainsäädäntö velvoittaa työnantajia toimimaan aktiivisesti yhden-

vertaisuuden edistämiseksi. Tämä ulottuu myös rekrytointiin, jossa hakijoita tulee kohdella 

tasapuolisesti. 

Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että rekrytoinnin tulee perustua tehtävän kannalta olen-

naisiin ja ennalta määriteltyihin kriteereihin. Hakijoita on arvioitava yhdenmukaisin perus-

tein, jotta rekrytointiprosessi ei johda eriarvoiseen kohteluun. Myös kansainvälisissä suosi-

tuksissa painotetaan oikeudenmukaisten ja syrjimättömien rekrytointikäytäntöjen merki-

tystä. (International Labour Organization 2019.) 

Rekrytointiprosessin yhdenvertaisuus alkaa jo ennen hakijoiden arviointia, rekrytointitar-

peen määrittelyvaiheessa, mikä korostaa varhaisten rekrytointivaiheiden merkitystä yhden-

vertaisuuden toteutumisen kannalta. Tässä vaiheessa työnantajan on tärkeää tarkastella, 

millaista osaamista tehtävässä todella tarvitaan ja miten tehtävä määritellään käytännössä. 

Rekrytointitarpeen huolellinen määrittely luo perustan koko prosessille, sillä se vaikuttaa 

suoraan siihen, millaisia hakijoita tehtävään hakeutuu. (Duunitori 2023.) 

Työpaikkailmoituksen laadinnassa työnantajan tulee varmistaa, että ilmoitus on syrjimätön 

eikä sisällä perusteettomia vaatimuksia tai rajauksia, jotka liittyvät hakijan henkilökohtaisiin 

ominaisuuksiin. Ilmoituksen tulee perustua tehtävän kannalta olennaisiin vaatimuksiin, jotta 

kaikilla hakijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea tehtävää. (Työsuojelu a.)  

Hakemusten käsittelyvaiheessa työnantajan velvollisuutena on arvioida hakijoita yhdenmu-

kaisin ja ennalta määritellyin kriteerein. Hakijoiden vertailun tulee perustua heidän osaami-

seensa ja soveltuvuuteensa tehtävään, eikä arvioinnissa saa käyttää syrjiviä perusteita. 
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Lisäksi työnantajan tulee huolehtia siitä, että rekrytointiprosessi on johdonmukainen ja lä-

pinäkyvä. (Työterveyslaitos.) 

Työhaastattelussa työnantajan tulee kohdella kaikkia hakijoita tasapuolisesti ja keskittyä 

tehtävän kannalta olennaisiin seikkoihin. Haastattelussa ei tule esittää kysymyksiä, jotka 

liittyvät hakijan henkilökohtaisiin ominaisuuksiin, elleivät ne ole tehtävän kannalta perustel-

tuja. Näin voidaan varmistaa, että arviointi perustuu hakijan osaamiseen eikä epäolennai-

siin tekijöihin. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) 

4.3 Esteettömyys osana yhdenvertaista rekrytointia 

Esteettömyys on keskeinen osa yhdenvertaisen rekrytoinnin toteutumista. Pelkkä muodol-

linen yhdenvertaisuus ei riitä vaan työnantajan tulee huolehtia siitä, että kaikilla hakijoilla on 

tosiasialliset mahdollisuudet osallistua rekrytointiprosessiin. Tämä edellyttää myös esteet-

tömyyden huomioimista rekrytoinnin eri vaiheissa. (International Labour Organization 

2019.) 

Yhdenvertaisuuslain mukaan työnantajalla on velvollisuus tehdä kohtuullisia mukautuksia, 

jotta vammaisilla henkilöillä on yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea työtä ja osallistua rek-

rytointiprosessiin (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Mukautukset voivat liittyä esimerkiksi 

hakuprosessiin, viestintään tai työhaastatteluun. Kohtuullisilla mukautuksilla pyritään pois-

tamaan esteitä, jotka voivat estää hakijan osallistumisen rekrytointiin, ja siten varmistamaan 

tosiasiallinen yhdenvertaisuus. Rekrytointikäytännöt voivat kuitenkin sisältää esteitä, minkä 

vuoksi niiden kehittäminen esteettömämmiksi on keskeistä yhdenvertaisten osallistumis-

mahdollisuuksien turvaamiseksi (JobAccess 2025). 

Esteettömyyden huomioiminen rekrytoinnissa on keskeinen keino varmistaa, että yhden-

vertaisuus toteutuu käytännössä eikä jää pelkästään muodolliseksi periaatteeksi. Rekry-

tointikäytäntöjen kehittäminen joustavammiksi ja saavutettavammiksi voi vahvistaa hakijoi-

den tosiasiallisia mahdollisuuksia osallistua rekrytointiprosessiin ja tuoda osaamistaan 

esiin. (Työterveyslaitos.)  

Yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa on tärkeää erottaa muodollinen ja tosiasiallinen yhden-

vertaisuus. Muodollinen yhdenvertaisuus tarkoittaa, että kaikkia hakijoita kohdellaan samo-

jen sääntöjen mukaan. Tosiasiallinen yhdenvertaisuus puolestaan huomioi hakijoiden eri-

laiset tilanteet, jotta kaikilla olisi aidosti yhtäläiset mahdollisuudet osallistua rekrytointiin. 

(Yhdenvertaisuus b.) 
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5 Esteettömyyden ja yhdenvertaisuuden tarkastelu rekrytoinnissa 

5.1 Keskeiset havainnot yhdenvertaisuudesta rekrytoinnissa 

Tarkastellun aineiston perusteella voidaan todeta, että yhdenvertaisuus ei näyttäydy rekry-

toinnissa ainoastaan yksittäisenä periaatteena vaan konkreettisina käytäntöinä, jotka oh-

jaavat rekrytointiprosessin eri vaiheita. Yhdenvertaisuus rakentuu erityisesti tilanteissa, 

joissa hakijoita arvioidaan, vertaillaan ja valitaan tehtävään. Näin ollen keskeiseksi kysy-

mykseksi nousee se, millä perusteilla hakijoita arvioidaan. 

Aineiston perusteella rekrytointikäytäntöjen suunnittelulla on merkittävä vaikutus siihen, to-

teutuuko yhdenvertaisuus käytännössä. Erityisesti ennalta määritellyt arviointikriteerit ko-

rostuvat keskeisenä tekijänä. Kun arviointikriteerit on määritelty selkeästi ennen hakijoiden 

tarkastelua, voidaan varmistaa, että arviointi kohdistuu tehtävän kannalta olennaisiin teki-

jöihin eikä esimerkiksi hakijan henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. 

Käytännössä tämä voi ilmetä esimerkiksi tilanteessa, jossa organisaatio määrittelee etukä-

teen, millaista osaamista tehtävä edellyttää ja millä painoarvolla eri osa-alueita arvioidaan. 

Tällöin hakijoiden vertailu perustuu samoihin lähtökohtiin, mikä tukee tasapuolista kohtelua. 

Vastaavasti tilanteessa, jossa arviointikriteerit ovat epäselviä tai niitä ei ole määritelty lain-

kaan, päätöksenteko voi perustua osittain syntyviin mielikuviin, mikä lisää riskiä epäyhden-

vertaisesta kohtelusta. 

Yhdenvertaisuus korostuu myös hakemusten käsittelyvaiheessa. Aineiston perusteella ha-

kemusten esikarsinta on yksi rekrytointiprosessin kriittisimmistä vaiheista, sillä siinä teh-

dään ensimmäiset valinnat siitä, ketkä etenevät prosessissa eteenpäin. Tässä vaiheessa 

pienilläkin valinnoilla voi olla merkittäviä vaikutuksia lopputulokseen. 

Esimerkiksi tilanteessa, jossa hakemuksia käsitellään ilman selkeitä kriteereitä, hakijan 

nimi, tausta tai viestintätyyli voivat vaikuttaa arviointiin, vaikka ne eivät olisi tehtävän kan-

nalta olennaisia. Tällaiset tilanteet eivät välttämättä ole tietoisia, mutta ne voivat silti heiken-

tää yhdenvertaisuuden toteutumista. 

Haastatteluvaiheessa yhdenvertaisuus liittyy sekä vuorovaikutukseen että tilanteen raken-

teeseen. Aineiston perusteella hyvin jäsennelty haastattelu, jossa kaikille hakijoille esite-

tään samat kysymykset, tukee yhdenvertaista arviointia. 

Organisaatiot voivat edistää tätä esimerkiksi hyödyntämällä haastatteluissa arviointitauluk-

koa tai pisteytystä, jota sovelletaan yhdenmukaisesti kaikkiin hakijoihin. Tällaiset käytännöt 

tukevat arvioinnin johdonmukaisuutta ja vähentävät riskiä, että hakijoita arvioitaisiin eri pe-

rustein. Tätä on havainnollistettu taulukossa 1. 
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Taulukko 1. Esimerkki jäsennellystä haastattelurungosta ja arvioinnista 

Taulukossa 1 esitetään, kuinka yhtenäinen haastattelurunko ja arviointikriteerit voivat tukea 

hakijoiden tasapuolista arviointia. Vastaavasti vapaamuotoinen haastattelu voi johtaa tilan-

teeseen, jossa hakijoita arvioidaan eri perustein. Esimerkiksi osa hakijoista voi saada enem-

män tilaa kertoa osaamisestaan, kun toiset jäävät vähemmälle huomiolle. Tämä voi vaikut-

taa siihen, millainen kuva hakijasta muodostuu, vaikka hakijoiden osaaminen olisi todelli-

suudessa samankaltaista. 

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa yhdenvertaisuus ilmenee päätöksenteon perustelta-

vuudessa. Aineiston perusteella valintapäätösten tulisi perustua selkeästi osoitettaviin teki-

jöihin, kuten hakijan osaamiseen ja soveltuvuuteen tehtävään. Tämä ei ainoastaan tue ta-

sapuolista kohtelua vaan myös lisää rekrytointiprosessin läpinäkyvyyttä. 

Kokonaisuutena tarkasteltuna voidaan todeta, että yhdenvertaisuus rekrytoinnissa ei synny 

yksittäisistä toimenpiteistä vaan useiden käytäntöjen yhteisvaikutuksesta. Yhdenvertaisuu-

den toteutuminen edellyttää, että rekrytointiprosessin eri vaiheissa tehtävät ratkaisut ovat 

johdonmukaisia ja perustuvat ennalta määriteltyihin periaatteisiin. 

5.2 Keskeiset havainnot esteettömyydestä rekrytoinnissa 

Tarkastelun perusteella esteettömyys rekrytoinnissa liittyy erityisesti siihen, millä tavoin 

työnhakijat voivat osallistua rekrytointiprosessiin ja onko osallistuminen ylipäätään mahdol-

lista. Toisin kuin yhdenvertaisuus, joka korostuu hakijoiden arvioinnissa ja valintatilanteissa, 

esteettömyys ilmenee jo rekrytointiprosessin alkuvaiheissa ja vaikuttaa siihen ketkä pääse-

vät mukaan prosessin eri vaiheisiin. 

Aineiston perusteella esteettömyys rakentuu useista tekijöistä, jotka liittyvät rekrytointipro-

sessin eri vaiheisiin. Näitä tekijöitä voidaan tarkastella muun muassa viestinnän, 
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digitaalisten ratkaisujen sekä rekrytointitilanteiden kautta. Yhteistä näille on se, että ne vai-

kuttavat hakijan mahdollisuuteen ymmärtää ja osallistua rekrytointiprosessiin. 

Esteettömyys korostuu erityisesti rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, jossa työnhakija koh-

taa ensimmäisen kerran organisaation. Aineiston perusteella työpaikkailmoituksen selkeys 

ja ymmärrettävyys ovat keskeisiä tekijöitä osallistumisen kannalta. Jos ilmoitus on raken-

teeltaan tai kieliasultaan epäselvä, hakijan voi olla vaikea hahmottaa tehtävän sisältöä ja 

arvioida omaa soveltuvuuttaan. 

Tätä voidaan havainnollistaa tilanteella, jossa työpaikkailmoitus on rakenteeltaan epäselvä 

ja jäsentymätön (kuva 1). Tällöin keskeiset tiedot, kuten tehtävän vaatimukset, palkkaus tai 

aloitusajankohta, voivat jäädä epäselviksi. Vastaavasti selkeästi jäsennelty ilmoitus, jossa 

tieto on esitetty loogisina kokonaisuuksina, tukee ymmärrettävyyttä ja madaltaa osallistu-

misen kynnystä. 

 

 

Kuva 1. Esimerkki epäselvästä työpaikkailmoituksesta 

Kuvassa 1 esitetty esimerkki konkretisoi, kuinka puutteellinen jäsentely ja keskeisten tieto-

jen epämääräisyys vaikuttavat työpaikkailmoituksen ymmärrettävyyteen. Ilmoituksesta 

puuttuu tietoja esimerkiksi palkkauksesta, sijainnista ja yhteyshenkilöstä, mikä vaikeuttaa 

hakijan mahdollisuuksia arvioida omaa soveltuvuuttaan ja tehdä päätös hakemisesta. 
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Lisäksi tehtävänkuva ja vaatimukset on esitetty yleisellä tasolla, jolloin tehtävän sisältö jää 

epäselväksi. 

Ilmoituksessa esiintyy myös tehtävän kannalta epäolennaisia vaatimuksia, kuten ajokorttia 

koskeva maininta, joka voi rajata hakijajoukkoa ilman selkeää perustetta. Epäselvä rakenne 

ja puutteellinen tieto voivat vaikeuttaa ilmoituksen ymmärtämistä ja paikan hakemista, eri-

tyisesti tilanteissa, joissa hakijalla on kielellisiä tai hahmottamiseen liittyviä haasteita. Näin 

ollen tällaiset puutteet voivat muodostaa esteitä ja heikentää rekrytoinnin esteettömyyttä. 

Digitaalinen esteettömyys muodostaa keskeisen osan rekrytointiprosessia, sillä suuri osa 

työnhausta tapahtuu sähköisten järjestelmien kautta. Aineiston perusteella rekrytointijärjes-

telmien käytettävyys ja saavutettavuus vaikuttavat suoraan siihen, kuinka sujuvasti hakijat 

voivat edetä prosessissa. 

Tässä yhteydessä saavutettavuusvaatimukset, kuten WCAG-ohjeistus, tarjoavat viiteke-

hyksen digitaalisten palveluiden suunnitteluun. Käytännössä tämä tarkoittaa esimerkiksi 

sitä, että palvelu on loogisesti jäsennelty, helposti navigoitavissa ja käytettävissä erilaisilla 

apuvälineillä. 

Digitaalisen esteettömyyden puutteet voivat ilmetä tilanteissa, joissa hakujärjestelmä on 

vaikeakäyttöinen, lomake on epäselvä tai järjestelmä ei toimi odotetulla tavalla. Tällöin ha-

kija voi keskeyttää hakuprosessin, vaikka hänen osaamisensa vastaisi tehtävän vaatimuk-

sia. Näin ollen tekniset ja rakenteelliset ratkaisut voivat vaikuttaa suoraan siihen, ketkä ete-

nevät rekrytointiprosessissa, kuten kuviossa 2 havainnollistetaan. 

Kuvio 2. Digitaalisen hakuprosessin keskeiset esteettömyystekijät 

Kuvio 2 kokoaa keskeisiä tekijöitä, jotka vaikuttavat digitaalisen hakuprosessin esteettö-

myyteen. Selkeä rakenne, looginen eteneminen ja ymmärrettävät ohjeet tukevat hakijan 

mahdollisuutta hahmottaa prosessin kulkua, kun taas toimiva järjestelmä ja saavutettavuus 

eri laitteilla sekä apuvälineillä mahdollistavat osallistumisen erilaisista lähtökohdista. 

Selkeä rakenne Looginen eteneminen Ymmärrettävät ohjeet 

Toimiva järjestelmä Saavutettavuus eri laitteilla 
Saavutettavuus apu-

välineillä 
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Esteettömyys ei kuitenkaan rajoitu pelkästään digitaalisiin ratkaisuihin, vaan se ulottuu 

myös rekrytointitilanteisiin, kuten haastatteluihin. Aineiston perusteella haastattelutilantei-

den toteutustavat vaikuttavat siihen, kuinka hyvin hakija pystyy osallistumaan tilanteeseen 

ja tuomaan osaamistaan esiin. 

Esteettömyys voi ilmetä esimerkiksi tilojen saavutettavuutena, haastattelun selkeänä raken-

teena sekä tarjottuina osallistumismuotoina. Esimerkiksi etähaastattelumahdollisuus voi 

madaltaa osallistumisen kynnystä, kun taas fyysisen tilan esteellisyys voi rajoittaa joidenkin 

hakijoiden mahdollisuuksia osallistua. 

Lisäksi ennakkotiedon merkitys korostuu. Riittävä tieto haastattelun kulusta, sisällöstä ja 

kestosta voi vähentää epävarmuutta ja tukea hakijan valmistautumista, mikä parantaa mah-

dollisuuksia tuoda oma osaaminen esiin. 

Kokonaisuutena tarkasteltuna esteettömyys muodostaa keskeisen edellytyksen rekrytointi-

prosessiin osallistumiselle. Mikäli esteettömyyttä ei huomioida, osa hakijoista voi jäädä pro-

sessin ulkopuolelle jo ennen arviointivaihetta. Tällöin rekrytointiprosessi ei tavoita kaikkia 

potentiaalisia hakijoita, mikä voi heikentää sekä yhdenvertaisuuden toteutumista että orga-

nisaation mahdollisuuksia löytää sopivin työntekijä. 

5.3 Henkilöstöhallinnon merkitys esteettömän rekrytoinnin edistämisessä 

Tarkastellun aineiston perusteella henkilöstöhallinnolla on keskeinen merkitys siinä, miten 

esteettömyys ja yhdenvertaisuus konkretisoituvat rekrytointiprosessissa. Rekrytointikäytän-

töjen taustalla vaikuttavat organisaation arvot, jotka ohjaavat sitä, miten yhdenvertaisuus ja 

esteettömyys toteutuvat käytännössä. 

Aiemmin tarkastellut käytännöt, kuten ennalta määritellyt arviointikriteerit, saavutettavat ha-

kukanavat ja jäsennellyt haastattelut, heijastavat organisaation toimintakulttuuria ja arvo-

pohjaa. Aineiston perusteella lainsäädäntö asettaa yhdenvertaisuudelle vähimmäisvaati-

mukset, mutta sen toteutuminen käytännössä riippuu siitä, miten organisaatio soveltaa näitä 

velvoitteita omassa toiminnassaan. 

Jos yhdenvertaisuus ja esteettömyys ovat organisaation keskeisiä arvoja, niiden tulisi nä-

kyä rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa johdonmukaisina käytäntöinä. Arvojen merkitys 

korostuu erityisesti rekrytoinnin suunnittelussa, jossa voidaan tietoisesti huomioida erilais-

ten hakijoiden osallistumismahdollisuudet sekä tunnistaa ja poistaa prosessiin liittyviä es-

teitä jo ennalta. 

Toisaalta aineiston perusteella voidaan todeta, että arvojen kirjaaminen ei yksin riitä takaa-

maan niiden toteutumista käytännössä. Jos yhdenvertaisuus ja esteettömyys jäävät 
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ainoastaan periaatteen tasolle, rekrytoinnissa voi esiintyä ennakkoluuloja ja rakenteellisia 

esteitä. 

Henkilöstöhallinnon tehtävänä on varmistaa, että organisaation arvot näkyvät myös käytän-

nön toiminnassa. Tämä voi ilmetä esimerkiksi yhdenvertaisten käytäntöjen kehittämisenä, 

rekrytoijien ohjeistamisena sekä rekrytointiprosessien arviointina ja kehittämisenä. 

Kokonaisuutena tarkasteltuna henkilöstöhallinto toimii keskeisenä toimijana siinä, miten es-

teettömyys ja yhdenvertaisuus toteutuvat rekrytoinnissa, sillä sen kautta määritellään ja oh-

jataan rekrytointiprosessin käytännön toteutusta. 

5.4 Rekrytointiprosessin tarkastelu kokonaisuudessaan 

Aineiston perusteella esteettömyys ja yhdenvertaisuus kytkeytyvät rekrytointiprosessin eri 

vaiheisiin eri tavoin. Esteettömyys korostuu erityisesti prosessin alkuvaiheissa, joissa työn-

hakijan osallistumismahdollisuudet rakentuvat, kun taas yhdenvertaisuus näyttäytyy kes-

keisesti arviointi- ja valintatilanteissa. 

Rekrytointiprosessi muodostaa kokonaisuuden, jossa eri vaiheet täydentävät toisiaan yh-

denvertaisuuden toteutumisen näkökulmasta. Mikäli esteettömyys ei toteudu prosessin al-

kuvaiheissa, osa hakijoista voi jäädä tarkastelun ulkopuolelle jo ennen arviointia. Vastaa-

vasti, vaikka osallistuminen olisi mahdollista, yhdenvertaisuuden toteutuminen voi vaaran-

tua, mikäli arviointikäytännöt eivät ole johdonmukaisia. 

Tarkastelun perusteella rekrytointiprosessin eri vaiheet muodostavat toisiinsa kytkeytyvän 

kokonaisuuden, jossa sekä esteettömyys että yhdenvertaisuus vaikuttavat lopputulokseen. 

Näiden tekijöiden yhteisvaikutus määrittää sen, kuinka tasapuolisesti hakijoita voidaan ar-

vioida ja valita tehtävään. 
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6 Johtopäätökset ja pohdinta 

6.1 Johtopäätökset suhteessa tutkimuskysymyksiin 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli tarkastella esteettömän rekrytoinnin merkitystä osana yh-

denvertaista henkilöstöhallintoa. Johtopäätökset rakentuvat asetettujen tutkimuskysymys-

ten ympärille, joiden avulla tarkasteltiin esteettömän rekrytoinnin ja yhdenvertaisuuden vä-

listä yhteyttä, yhdenvertaisuuslain asettamia velvoitteita sekä henkilöstöhallinnon merki-

tystä rekrytointiprosessin kehittämisessä. 

Tarkastelun perusteella esteettömyys ja yhdenvertaisuus kytkeytyvät rekrytointiprosessissa 

tiiviisti toisiinsa, mutta ne painottuvat eri vaiheissa. Esteettömyys liittyy erityisesti siihen, 

millä tavoin työnhakijat voivat osallistua rekrytointiprosessiin ja pääsevätkö he mukaan pro-

sessiin. Yhdenvertaisuus puolestaan korostuu tilanteissa, joissa hakijoita arvioidaan, ver-

taillaan ja valitaan tehtävään. 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, että esteetön rekrytointi muodos-

taa perustan yhdenvertaisuuden toteutumiselle henkilöstöhallinnon rekrytointiprosesseissa. 

Jos rekrytointiprosessi sisältää osallistumista rajoittavia tekijöitä, osa hakijoista voi jäädä 

prosessin ulkopuolelle jo ennen arviointivaihetta. Tällöin yhdenvertaisuuden toteutumista ei 

voida tarkastella täysimääräisesti, koska kaikki potentiaaliset hakijat eivät ole mukana ver-

tailussa. 

Esteettömyys ei näin ollen ole vain yksi osa yhdenvertaisuutta, vaan se mahdollistaa sen 

toteutumista. Esteettömyys luo perustan, jonka päälle yhdenvertaisuus rakentuu. Rekry-

tointikäytäntöjen kehittämisessä ei riitä pelkästään tasapuolisen arvioinnin varmistaminen, 

vaan huomiota tulee kiinnittää myös siihen, millä tavoin rekrytointiprosessi mahdollistaa eri-

laisten hakijoiden osallistumisen. 

Toisen tutkimuskysymyksen näkökulmasta keskeiseksi nousee yhdenvertaisuuslain merki-

tys rekrytointia ohjaavana sääntelynä. Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa työnantajia edistä-

mään yhdenvertaisuutta sekä ehkäisemään syrjintää. Rekrytoinnissa tämä tarkoittaa, että 

hakijoita tulee arvioida tehtävän kannalta olennaisten, objektiivisten ja yhdenmukaisten kri-

teerien perusteella. Näin voidaan vahvistaa hakijoiden tasapuolista kohtelua ja vähentää 

syrjivien käytäntöjen riskiä. 

Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, että henkilöstöhallinnolla on kes-

keinen merkitys esteettömän ja yhdenvertaisen rekrytoinnin edistämisessä. Henkilöstöhal-

linto vaikuttaa rekrytointiprosessin suunnitteluun, ohjeistukseen ja kehittämiseen sekä sii-

hen, millaisia arviointikriteereitä, rekrytointikanavia ja menettelytapoja organisaatiossa 
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käytetään. Näillä valinnoilla on suora vaikutus siihen, millaiseksi rekrytointiprosessi muo-

dostuu työnhakijan näkökulmasta. 

Kokonaisuutena voidaan todeta, että esteettömyys ja yhdenvertaisuus eivät toteudu yksit-

täisten toimenpiteiden avulla, vaan ne edellyttävät johdonmukaisia käytäntöjä rekrytointi-

prosessin kaikissa vaiheissa. Henkilöstöhallinnon merkitys korostuu erityisesti siinä, miten 

nämä käytännöt suunnitellaan, otetaan käyttöön ja arvioidaan osana organisaation toimin-

taa. Keskeiset päätelmät ja niiden käytännön merkitys on koottu taulukkoon 2. 

Taulukko 2. Keskeiset päätelmät ja niiden merkitys käytännössä 

Taulukon 2 perusteella voidaan todeta, että esteettömyys toimii rekrytoinnissa osallistumi-

sen edellytyksenä, kun taas yhdenvertaisuus konkretisoituu erityisesti arviointi- ja valinta-

vaiheissa. Näiden toteutuminen edellyttää selkeää viestintää, joustavia prosesseja sekä 

henkilöstöhallinnon aktiivista vastuunkantoa käytäntöjen kehittämisessä. 

6.2 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja merkitys 

Tutkimuksen keskeisenä tuloksena voidaan pitää havaintoa siitä, että esteettömyys on yh-

denvertaisen rekrytoinnin edellytys. Esteetön rekrytointiprosessi mahdollistaa sen, että eri-

laisista lähtökohdista tulevat hakijat voivat osallistua työnhakuun ja tuoda osaamisensa 

esiin. Jos prosessi ei ole saavutettava tai ymmärrettävä, yhdenvertaisuus voi heikentyä jo 

ennen varsinaista arviointi- ja valintavaihetta. 

Tulokset osoittavat myös, että yhdenvertaisuuden toteutuminen edellyttää suunnitelmallisia 

ja johdonmukaisia rekrytointikäytäntöjä. Ennalta määritellyt arviointikriteerit, selkeä hakija-

viestintä, saavutettavat hakukanavat ja jäsennelty haastatteluprosessi tukevat hakijoiden 

tasapuolista kohtelua. Samalla ne lisäävät rekrytointiprosessin läpinäkyvyyttä ja voivat vä-

hentää ennakkoluulojen vaikutusta päätöksentekoon. 
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Henkilöstöhallinnon näkökulmasta tutkimuksen merkitys liittyy erityisesti siihen, että rekry-

toinnin esteettömyys ja yhdenvertaisuus eivät toteudu itsestään. Ne edellyttävät käytäntö-

jen suunnittelua, ohjeistamista ja jatkuvaa arviointia. Henkilöstöhallinto voi vaikuttaa siihen, 

millaiset rakenteet ja toimintatavat rekrytointiprosessissa muodostuvat, ja miten organisaa-

tion arvot näkyvät käytännön rekrytointityössä. 

Työelämän kannalta tutkimus korostaa sitä, että esteettömät ja yhdenvertaiset rekrytointi-

käytännöt voivat tukea sekä työnhakijoiden tasapuolista kohtelua että organisaation mah-

dollisuuksia tavoittaa laajempi joukko osaajia. Rekrytoinnin kehittäminen ei siis ole ainoas-

taan lain laatimien velvoitteiden tottelemista, vaan myös osa vastuullista ja laadukasta hen-

kilöstöhallintoa. 

6.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimustarpeet 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida suhteessa käytettyyn tutkimusmenetelmään ja 

työn rajauksiin. Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, joten sen vahvuutena voidaan 

pitää mahdollisuutta tarkastella aihetta laaja-alaisesti eri näkökulmista. Tämä mahdollisti 

kokonaiskuvan muodostamisen rekrytoinnin esteettömyydestä ja yhdenvertaisuudesta il-

man, että tarkastelu rajoittui yksittäiseen organisaatioon. 

Laaja-alainen tarkastelu vähentää yksipuolisen tulkinnan riskiä ja tukee tasapainoisen ko-

konaiskuvan muodostumista. Samalla on kuitenkin huomioitava, että eri lähteet voivat pai-

nottaa aihetta eri tavoin. Tämän vuoksi lähteiden arvioinnissa korostui kriittisyys, ajankoh-

taisuus ja soveltuvuus opinnäytetyön aiheeseen. 

Tutkimuksen rajoitukset liittyvät erityisesti siihen, että tarkastelu kohdistui rekrytointiproses-

siin. Työssä ei käsitelty esteettömyyttä tai yhdenvertaisuutta työsuhteen aikana, joten esi-

merkiksi palkkaus, uralla eteneminen ja työyhteisön sisäiset käytännöt rajautuivat tarkaste-

lun ulkopuolelle. 

Lisäksi kirjallisuuskatsaukseen ja dokumenttianalyysiin perustuva lähestymistapa tarkoit-

taa, että tutkimus ei tuonut esiin yksittäisten työnhakijoiden tai rekrytoijien henkilökohtaisia 

kokemuksia. Tarkastelu keskittyi ilmiön yleisiin piirteisiin, mikä on huomioitava tuloksia tul-

kittaessa. 

Jatkossa aihetta olisi hyödyllistä tutkia empiirisesti. Esimerkiksi yksittäisten organisaatioi-

den rekrytointiprosessien tarkastelu voisi tuoda esiin konkreettisia käytäntöjä, haasteita ja 

kehittämistarpeita, joita kirjallisuuteen perustuvassa tarkastelussa ei välttämättä havaita. 

Lisäksi olisi perusteltua tutkia, kuinka hyvin rekrytoinnin parissa työskentelevät henkilöt tun-

tevat saavutettavuusvaatimukset, kuten WCAG-ohjeistuksen. 
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Jatkotutkimuksen kannalta olisi hyödyllistä tarkastella, millainen vaikutus organisaation ar-

voilla on esteettömyyden toteutumiseen rekrytoinnissa. Monissa organisaatioissa yhden-

vertaisuus, monimuotoisuus ja vastuullisuus on kirjattu strategioihin ja arvoihin, mutta on 

epäselvää, näkyvätkö nämä periaatteet käytännön rekrytointiprosesseissa vai jäävätkö ne 

lähinnä periaatteelliselle tasolle. Tätä voitaisiin tarkastella empiirisesti esimerkiksi analysoi-

malla ja selvittämällä yksittäisen organisaation rekrytointikäytäntöjä. 

Lisäksi olisi tärkeää selvittää, mitkä tekijät edistävät tai estävät arvojen muuttumista konk-

reettisiksi toimintatavoiksi. Tätä voitaisiin tutkia sekä työnhakijoiden kokemusten että rekry-

toijien näkökulmien kautta. Jatkotutkimus voisi näin tuottaa tietoa siitä, miten esteettömyyttä 

tukevat arvot toteutuvat rekrytoinnin arjessa ja millä edellytyksillä niiden toteutumista voi-

daan arvioida luotettavasti. 
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