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1 Johdanto
1.1  Tutkimuksen tausta

Rekrytointi on yksi keskeisimpia vaiheita tydelamassa, silla sen kautta tydénhakijat paasevat
osaksi tydmarkkinoita ja organisaatioita. Rekrytointikaytannaéilla on merkittava vaikutus sii-
hen, miten syrjimattomyys ja yhdenvertaisuus toteutuvat kaytannossa, silla syrjintaa voi il-

meta jo tydhaun ja valintaprosessin aikana. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.)

Rekrytoinnilla tarkoitetaan toimenpidetta, jossa haetaan ja palkataan organisaation tarpeita
vastaava henkilo (Silfversten 2019, 19). Rekrytointiprosessi alkaa valmisteluvaiheella, jossa
maaritellddan muun muassa rekrytoinnin aikataulu, valintakriteerit ja kaytettavat hakukana-
vat. Tdman jalkeen prosessiin kuuluvat tydpaikkailmoituksen laatiminen ja julkaiseminen,
hakemusten esikarsinta seka haastattelut. Prosessin viimeinen vaihe on hakijan valinta ja
palkkaaminen. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Rekrytointiprosessin eri vaiheissa tehdyilla valinnoilla on keskeinen vaikutus tydnhakijoiden
yhdenvertaiseen kohteluun. TyOnantaja ei saa syrjid tydnhakijoita henkil6on liittyvien omi-
naisuuksien perusteella, vaan rekrytointia koskevien ratkaisujen tulee perustua asiallisiin ja
tehtavan kannalta olennaisiin perusteisiin. Yhdenvertaisuuden edistamisen velvoite koskee

myos rekrytointitilanteita ja ulottuu koko rekrytointiprosessin ajalle. (Tyésuojelu 2025a.)

Esteettomyys liittyy olennaisesti yhdenvertaisuuden toteutumiseen, silla rekrytointiproses-
siin liittyvat kaytdnnét ja toimintatavat voivat joko mahdollistaa tai estaa tyonhakijoiden ta-
savertaisen osallistumisen tydnhakuun. Esteettdomyyden huomioiminen rekrytoinnissa tar-
koittaa kaytanndssa sita, etta rekrytointiprosessi suunnitellaan siten, ettei se aseta hakijoita
eriarvoiseen asemaan heidan yksiléllisten ominaisuuksiensa vuoksi. (International Labour
Organization 2019.)

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) saatelee yhdenvertaisuuden toteutumista tyéelamassa.
Lain 1 § mukaan lain tarkoituksena on ehkaista syrjintaa ja edistaa yhdenvertaisuutta. Lain
6 § sdadetaan tyonantajan velvollisuudesta arvioida ja edistdd yhdenvertaisuuden toteutu-
mista tyopaikalla. Rekrytointiin liittyvaa syrjimattomyytta tarkastellaan tyéeldmassa myos
sukupuolten tasa-arvon nakokulmasta tasa-arvolainsdadannon kautta (Laki naisten ja

miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986).

Tasa-arvolainsaadannon lahtokohtana on, etta tyonantajalla sailyy oikeus valita tehtavaan
tehtavan kannalta sopivin henkild. Lainsdadanndn tarkoituksena on kuitenkin ehkaista pe-
rusteetonta sukupuoleen perustuvaa syrjintaa rekrytointitilanteissa. Tybnantaja ei saa aset-

taa hakijaa epaedulliseen asemaan sukupuolen perusteella eika syrjayttaa ansioiltaan



vahvempaa hakijaa ilman hyvaksyttavaa syyta. Rekrytointipaatdsten tulee perustua etuka-
teen maariteltyihin, tehtdvan hoitamisen kannalta olennaisiin ja objektiivisiin valintakritee-

reihin. (Tasa-arvovaltuutettu a.)
1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytointiproses-
sissa. Tydssa pyritaan selvittdmaan, milla tavoin rekrytointikdytannét voivat vaikuttaa tydn-
tekijdiden tasapuoliseen kohteluun sekd millaisia velvoitteita yhdenvertaisuutta koskeva

lainsaadanto asettaa rekrytointiin liittyville menettelyille.

Tavoitteena on muodostaa kokonaiskuvaa siitéd, miten yhdenvertaisuus huomioidaan rekry-
toinnin eri vaiheissa ja millaisia haasteita tai kehittdmistarpeita tdhan voi liittya. Opinnayte-
tydssa lahestytdan aihetta teoreettisesta ja yleisella tasolla tarkastelevasta ndkékulmasta,

jotta ilmiéta voidaan hahmottaa laajasti osana suomalaista tydelamaa.

Opinnaytetyd toteutetaan tutkimuksellisena kirjallisuuskatsauksena, jossa hyddynnetaan
monipuolisesti aiheeseen liittyvia tieteellisia tutkimuksia, alan kirjallisuutta, viranomaisai-
neistoja seka keskeista lainsdadantda. Tarkastelu kohdistuu ensisijaisesti rekrytointiproses-
sin rakenteisiin ja menettelytapoihin, eika yksittaisten organisaatioiden arviointiin. Yksittai-

sia tapauksia voidaan kuitenkin kayttaa ilmiditéd havainnollistavina esimerkkeina.

Tyo rajataan kasittelemaan rekrytointia yleiselld tasolla suomalaisessa tydeldamassa erityi-
sesti henkiléstohallinnon ja rekrytointia toteuttavien toimijoiden nakdkulmasta. Tarkastelun
kohteena ovat rekrytointiprosessin vaiheet, kaytannét ja menettelytavat seka niihin liittyvat
yhdenvertaisuutta koskevat velvoitteet. Painopiste on yhdenvertaisuuden ja esteettomyy-
den huomioimisessa rekrytointiprosessin eri vaiheissa tydnhakutilanteista aina valintarat-

kaisuihin saakka.

Tydssa ei tarkastella yksittaisten organisaatioiden rekrytointikaytantdja empiirisesti, eika
tutkimus sisalla haastatteluja, kyselyja tai oikeustapausten yksityiskohtaisia analyyseja. Li-
saksi opinnaytetydssa ei kasitella tydsuhteen aikaista yhdenvertaisuutta, kuten palkkausta,
uralla etenemista tai tydyhteison sisaisia kaytantdja. Tyo tulee kasittelemaan vain rekrytoin-

tivaiheita ja tydnhakutilanteita.

Rajauksen avulla tarkastelu kohdistuu rekrytointiprosessiin ja siihen liittyviin yhdenvertai-
suuskysymyksiin. Tydssa pyritddn hahmottamaan, miten yhdenvertaisuus voi toteutua rek-
rytoinnin eri vaiheissa seka millainen vastuu henkiléstéhallinnolla ja rekrytointia toteuttavilla

toimijoilla on.



1.3 Tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetydssa tutkimuskysymykset ohjaavat opinnaytetydn rakennetta ja rajaavat
tarkastelua. Tutkimuskysymysten avulla jasennetdan yhdenvertaisuuden ja esteettomyy-

den toteutumista rekrytointiprosessissa erityisesti henkiléstohallinnon nakdkulmasta.
Opinnaytetydssa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten esteetdn rekrytointi liittyy yhdenvertaiseen henkildstdéhallintoon?
2. Millaisia velvoitteita yhdenvertaisuuslaki asettaa tydnantajille rekrytointitilanteissa?
3. Millainen merkitys henkiléstohallinnolla on esteettéman rekrytoinnin edistamisessa?

Tutkimuskysymysten avulla tarkastelu kohdistuu rekrytointiprosessin eri vaiheisiin yhden-
vertaisuuden ja esteettdomyyden nakdkulmasta. Huomio kKiinnittyy erityisesti siihen, miten
rekrytointikdytannot, menettelytavat ja lainsdadannon asettamat velvoitteet voivat vaikuttaa
tyénhakijoiden tasapuoliseen kohteluun seka siihen, millainen vastuu henkildstéhallinnolla
on yhdenvertaisuuden edistamisessa. Tutkimuskysymykset muodostavat perustan opin-

naytetydn teoreettiselle tarkastelulle ja ohjaavat tyon kasittelya koko ajan.

Opinnaytetydn rakenne koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta seka tyon lop-
puosasta. Johdannossa on esitelty tutkimuksen tausta, tavoitteet, rajaukset ja tutkimusky-

symykset.

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan rekrytointia osana henkilostohallintoa seka
yhdenvertaisuuden ja esteettotmyyden merkitysta erityisesti rekrytointiprosesseissa. Tar-
kastelu etenee yleisesta rekrytoinnin ja henkildstohallinnon viitekehyksesta kohti yhdenver-

taisuutta ja esteettomyyttad koskevia kysymyksia.

Tydn loppuosassa kootaan yhteen opinnaytetydon keskeiset havainnot ja arvioidaan tutki-
muksen merkitysta, rajoituksia ja mahdollisia jatkotutkimuksen suuntia. Rakenne tukee tut-

kimuskysymyksiin vastaamista ja jasentaa tarkastelua johdonmukaisesti.
1.4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kirjallisuuskatsauksena. Tarkastelu perus-
tuu tieteellisiin tutkimuksiin, asiantuntija-artikkeleihin, viranomaisaineistoihin seka keskei-
seen lainsdadantdon. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli muodostaa kokonaiskuva es-
teettdmyyden ja yhdenvertaisuuden ilmenemisesta rekrytointiprosessissa seka siihen liitty-

vista kaytanndista ja velvoitteista.



Aineisto koottiin useista eri lahteistd, kuten Theseus-tietokannasta, ResearchGate-palve-
lusta sekd viranomaisten verkkosivuilta. Lahteiden valinnassa huomioitiin niiden ajankoh-
taisuus, luotettavuus seka soveltuvuus tutkimuksen aiheeseen. Hakusanoja kaytettiin seka
suomeksi ettd englanniksi, ja ne liittyivat rekrytointiin, yhdenvertaisuuteen ja esteettomyy-
teen. Lisaksi aineistoon sisallytettiin ajankohtaisia asiantuntija- ja media-aineistoja, jotka

taydensivat tutkimustietoa kaytannon esimerkkien kautta.

Aineiston tarkastelussa hyddynnettiin dokumenttianalyysin periaatteita, joissa eri lahteita
analysoidaan systemaattisesti ja niiden sisaltéa tulkitaan suhteessa tutkimuskysymyksiin.
Aineisto analysoitiin teorialahtdisen sisallonanalyysin avulla. Analyysissa keskityttiin erityi-
sesti siihen, miten esteettdomyys ja yhdenvertaisuus ilmenevat rekrytointiprosessin eri vai-
heissa sekd millaisia kdytantoja niiden edistdmiseen liittyy. Tutkimuskysymykset ohjasivat
aineiston tarkastelua ja keskeisten teemojen muodostamista, ja analyysissa pyrittiin tunnis-

tamaan seka haasteita ettd kehittdmismahdollisuuksia rekrytoinnin nakékulmasta.



2 Rekrytointi osana henkilostohallintoa
2.1 Merkitys organisaatiolle

Rekrytoinnin avulla organisaatio kykenee lisaamaan ja uudistamaan tydvoimaansa seka
vaikuttamaan tyontekijéiden osaamisen tasoon. Rekrytointiprosessin kautta organisaatio
voi parantaa ja mukauttaa henkiléston ammattitaitoa vastaamaan toiminnan ja toimintaym-

pariston vaatimuksia. (Mihaila & Mura 2022.)

Avoimen tehtavan tayttamisen lisaksi rekrytoinnilla on merkittava laadullinen vaikutus orga-
nisaation toimintaan ja menestykseen. Rekrytoinnin laatu heijastuu siihen, miten hyvin va-
littu henkilosto tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista seka sopeutuu organisaation
toimintakulttuuriin ja arvoihin. Laadukkaan rekrytoinnin avulla voidaan varmistaa, etta valittu
henkilostd vastaa seka osaamiseltaan etta arvoiltaan organisaation tarpeita. (Aarni Henki-
I6st6 2024.)

Rekrytoinnissa on keskeistd myds hakijoiden inhimillinen kohtaaminen. Inhimillisella rekry-
toinnilla tarkoitetaan tapaa, jossa rekrytoija huomioi hakijaa empaattisesti ja oikeudenmu-
kaisesti. Tama tarkoittaa muun muassa sita, etta hakijan kokemusta prosessissa arvoste-
taan, palautetta annetaan selkeasti ja kommunikointi on kunnioittavaa lapi prosessin. |h-
miskeskeinen rekrytointi ei hyddynna ainoastaan hakijaa vaan se toimii myos etuna organi-
saatiolle. Hyvin kohdellut hakijat jaavat hakijoille positiiviseksi kokemukseksi organisaa-
tiosta, mika voi vahvistaa tydnantajan kuvaa ja lisatad houkuttelevuutta tulevaisuudessa. (Ta-
lentAdore 2024.)

2.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi koostuu useista eri vaiheista, joiden avulla organisaatiot pyrkivat 16yta-
maan avoimeen tehtavan sopivimman henkildn (Liiver 2023). Rekrytointiprosessin aikana
organisaatio toimii tydnantajan kasvoina, silla rekrytoiva esihenkild ja rekrytoija ovat usein
hakijan ensimmainen kontakti organisaatioon. Tama ensikohtaaminen vaikuttaa merkitta-
vasti syntyvaan ensivaikutelmaan ja korostaa rekrytointiprosessin toteutuksen merkitysta.

(Taloushallintoliitto.)

Prosessi alkaa yleensa rekrytointitarpeen maarittelysta, jossa tarkennetaan tulevan tehta-
van sisalto, vastuut sekd hakijalta odotettava osaaminen. Taman jalkeen suunnitellaan rek-
rytointistrategia ja valitaan kanavat, joiden kautta potentiaalisia hakijoita pyritdan tavoitta-
maan. Seuraavaksi organisaatio siirtyy hakijoiden etsimiseen ja houkuttelemiseen. (Gaik-
wad & Vijendra 2022.)



Hakemusten vastaanottamisen jalkeen hakijoita arvioidaan suhteessa tehtdvan vaatimuk-
siin. Tassa vaiheessa hakemuksia yleensa jo kasitelldan ja osa hakijoista kutsutaan haas-
tatteluihin. Haastatteluiden tavoitteena ja tarkoituksena on arvioida hakijan osaamista, mo-
tivaatiota ja soveltuvuutta tehtdvaan. Rekrytointiprosessi paattyy valintapaatdkseen seka
uuden tydntekijan perehdyttdmiseen, mika on esitetty kuviossa 1. (Gaikwad & Vijendra
2022.)

Sl il Julkaistaan tydpaikka ja Arvioidaan hakijoita

tarve ja tarvittava "
e tavoitetaan hakijat haastattelun avulla

Valitaan sopivin hakija

Rekrytointitarpeen
maédrittely

Hakijoiden etsiminen Haastattelut Valintapaatos

Rekrytointistrategian Hakemusten

suunnittelu késittely Perehdytys

Péatetdan kaytettavat Kéydaan hakemukset Vertaillaan hakijoiden Uusi tydntekija otetaan
kanavat ja toimintatavat lépi ja valitaan jatkoon soveltuvuutta mukaan ja opastetaan

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet alkaen rekrytointitarpeen maarittelysta ja

paattyen perehdytykseen (mukailtu Gaikwad & Vijendra 2022)

Kuvio 1 kokoaa rekrytointiprosessin keskeiset vaiheet ja havainnollistaa niiden loogista ete-
nemista tarpeen maarittelysta aina perehdytykseen saakka. Prosessin eri vaiheet muodos-
tavat toisiaan tdydentavan kokonaisuuden, jossa jokainen vaihe vaikuttaa seuraavaan. Sel-
keasti jasennelty prosessi tukee rekrytoinnin suunnitelmallisuutta ja auttaa varmistamaan,

ettd hakijoita arvioidaan johdonmukaisesti koko prosessin ajan. (Gaikwad & Vijendra 2022.)
2.3 Henkilostohallinnon merkitys

Henkildstohallinnolla tarkoitetaan organisaation tapaa johtaa ja organisoida tydntekijoihin
liittyvia toimintoja. Sen keskeinen tehtava on huolehtia siita, ettd organisaatiossa on toi-
minnan kannalta tarvittavaa osaamista oikeissa tehtavissa ja etta tata osaamista hyédyn-

netdan mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. (Mepco 2025.)

Kun mietitdan henkildéstdhallinnon merkitysta rekrytoinnissa, korostuu sen vastuu rekrytoin-
tiprosessin suunnittelussa ja kaytannon toteutuksessa. Henkildéstohallinto vastaa muun mu-

assa tyopaikkailmoitusten laatimisesta, rekrytointikanavien valinnasta, hakemusten



kasittelysta ja hakijaviestinndsta, joilla on merkittava vaikutus tydnantajakuvaan. (Leinonen,
A.2018.)

Rekrytointiprosessin aikana henkiléstdhallinto toimii usein esihenkildiden tukena esimer-
kiksi hakijoiden esikarsinnassa ja valintapaatdsten valmistelussa. Lisaksi henkiléstohallin-
non tehtavana on huolehtia siita, etta rekrytointi toteutetaan tydéeldamaa koskevan lainsaa-

danndn ja sovellettavien tydehtojen mukaisesti. (Leinonen, A. 2018.)

Henkildstéhallinnon merkitys rekrytoinnissa liittyy myos siihen, etta rekrytointi toteutetaan
lain edellyttamalla tavalla. Tydnantajaa koskevat lakisdateiset velvollisuudet ulottuvat koko
tydsuhteen elinkaaren ajalle, joten henkiléstohallinnon tehtdvana on varmistaa, etta rekry-
tointiprosessin kaytannot vastaavat tydelamaa koskevaa lainsdadantda. Keskeista on huo-
lehtia muun muassa rekrytointiin liittyvien dokumenttien seka tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelmien asianmukaisesta huomioimisesta (Greenstep).

Selkeat menettelytavat ja johdonmukaiset kaytannot tukevat tasapuolista paatoksentekoa
rekrytoinnissa. Taman vuoksi henkildstohallinnolla on keskeinen merkitys siind, miten yh-
denvertaisuuden periaatteet toteutuvat kaytdnnon rekrytointitydssa ja milla tavoin estee-

tonta rekrytointia voidaan edistaa (Oyadiran & Ishaq 2023).



3 Yhdenvertainen ja esteeton rekrytointi
3.1 Yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan jokaisen ihmisen oikeutta tulla kohdelluksi samanarvoi-
sesti muiden kanssa riippumatta esimerkiksi henkilén 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 silld on myés keskeinen vaikutus syrjimattémyy-
den edistamisessa. Syrjinnalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi henkilon huonompaa kohte-
lua, vihapuhetta tai uhkailua. (THL 2024.)

Koska rekrytointi on usein ensimmainen vaihe, jossa tydnantaja kohtaa potentiaalisen tyon-
tekijan, korostuu siind myds yhdenvertaisen kohtelun merkitys. Rekrytoinnissa on tarkeaa
arvioida hakijoita tehtavan kannalta olennaisten kriteerien perusteella seka tarkastella rek-

rytointikdytantdja siten, ettei prosessissa esiinny syrjintaa. (Tyoterveyslaitos.)

Kun organisaatiot huomioivat yhdenvertaisuuden jo rekrytointivaiheessa, voi silla olla pit-
kalla aikavalilla vaikutusta myds organisaation toimintaan ja kehitykseen. TyoOntekijoiden
erilaisuuden huomioiminen voi edistaa tydhyvinvointia seka parantaa organisaation tuotta-

vuutta. (Suomi.)

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytoinnissa ei kuitenkaan tapahdu pelkastaan periaat-
teiden tasolla vaan se edellyttda kaytannon toimia rekrytoinnin eri vaiheissa (JHL 2025).
Organisaatiot voivat edistéd yhdenvertaisuutta esimerkiksi kehittdamalla rekrytointikaytanto-
jaan ja varmistamalla, ettd hakijoita arvioidaan yhdenvertaisin perustein. (Tydsuojelu a.)
Esteettdmyys on keskeinen keino edistda yhdenvertaisuuden toteutumista, silla rekrytointi-
prosessiin liittyvien esteiden poistaminen mahdollistaa laajemman osallistumisen tydela-

maan (Valtiovarainministerio 2025).
3.2 Esteeton ja yhdenvertainen rekrytointi nykypaivan tyoelamassa

Tydeldman monimuotoistuminen on lisannyt tarvetta huomioida tyénhakijoiden erilaiset [ah-
tokohdat rekrytoinnissa. Tydnhakijoiden taustat, osaaminen ja elamantilanteet vaihtelevat
entistd enemman eika tydelamaan osallistuminen enaa perustu yhdenlaisiin koulutus- tai
urapolkuihin. Monimuotoisuus voi ilmeta esimerkiksi erilaisina kulttuurisina taustoina, kie-
lind, toimintakyvyn eroina seka yksildllising tarpeina tyonhakutilanteessa. (Intelligent Em-
ployment.) Tyéelaman monimuotoistuessa myds tyénhakijoiden erilaiset tarpeet korostuvat

entistd enemman. Taman myoéta yhdenvertaisuuden merkitys kasvaa rekrytoinnissa, silla



kaikkien hakijoiden tasapuolinen kohtelu edellyttaa, etta erilaiset lahtokohdat tunnistetaan

ja huomioidaan rekrytointiprosessissa. (Suoraniemi 2022.)

Yhdenvertaisuuden merkityksen kasvaessa myods esteettdmyys nousee keskeiseksi osaksi
rekrytoinnin kehittamista. Esteettomyyden edistaminen liittyy kiintedsti syrjinnan kieltoon,
silld sen avulla pyritddn varmistamaan, ettei ketaan aseteta epaedulliseen asemaan henki-
166N liittyvien tekijoiden vuoksi. Syrjinnan kielto perustuu useisiin lakeihin, kuten yhdenver-
taisuuslakiin ja tasa-arvolakiin, jotka velvoittavat tydnantajaa edistdmaan yhdenvertaisuutta
tybelamassa. (Minilex a.) Pelkka syrjinnan kielto ei kuitenkaan riitd turvaamaan yhdenver-
taisuuden toteutumista kaytanndssa, vaan se edellyttda aktiivisia toimia, silla tydnantajalla
on velvollisuus arvioida ja edistdad yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla (Yhdenver-
taisuuslaki 1325/2014).

Esteettdmyys on keskeinen keino edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista, silla rekrytointi-
prosessiin liittyvien esteiden poistaminen mahdollistaa laajemman osallistumisen tyoela-
maan (International Labour Organization 2019). Kaytannoéssa tama tarkoittaa sita, etta rek-
rytointiin liittyvat kaytannot, viestinta ja toimintatavat suunnitellaan siten, etteivat ne muo-
dostu esteeksi tydnhakijoille. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi selkean tydpaikkailmoituksen
laatimista, saavutettavien hakukanavien tarjoamista sekd mahdollisuutta erilaisiin mukau-

tuksiin rekrytointiprosessin aikana. (atWork Australia 2025.)
3.3 Esteettomyyden toteutuminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa

Esteettomalld rekrytoinnilla tarkoitetaan rekrytointia, joka on vastuullista, syrjimatonta ja
monimuotoisuutta tukevaa. Sen tavoitteena on varmistaa, ettei kukaan jaisi rekrytointipro-
sessin ulkopuolelle tehtdvan kannalta epaolennaisten tekijéiden vuoksi. (Esteetdn rekry-
tointi.) Esteeton rekrytointi voi myds auttaa organisaatioita tavoittamaan laajemman joukon
potentiaalisia ja motivoituneita tydntekijoita seka vahvistamaan organisaation yrityskulttuu-

ria (Osaamisen paikka).

Esteettomyys tulee huomioida rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa. Rekrytointipro-
sessin eri vaiheisiin voi joskus liittya tekijoita, jotka vaikeuttavat joidenkin hakijoiden osallis-
tumista tydnhakuun ja voivat siten muodostaa esteita rekrytointiprosessiin osallistumiselle.
(AbilityNet 2025.) Rekrytointiprosessin esteiden poistaminen voi edistdad oikeudenmukais-

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

Tyo6paikkailmoitus on keskeinen osa rekrytointiprosessia, silla se on usein ensimmainen
vaihe, jossa tyonhakija kohtaa organisaation. Esteettdémyyden nakékulmasta tyopaikkail-
moituksen tulisi olla rakenteeltaan selkea ja helposti ymmarrettava, jotta mahdollisimman

moni tydnhakija pystyy hahmottamaan sen sisallon. (Make Things Accessible 2024.) Lisaksi
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tyénantajan tulisi varmistaa, etta tyénhakijoilla on mahdollisuus hakea tehtavaa eri tavoin
esimerkiksi sdhkdisen hakujarjestelman, sdhkdpostin, kirjallisen postin tai puhelimen kautta

(Employers for Change).

Hakemuksen jattaminen on rekrytointiprosessin keskeinen vaihe, jossa esteettdomyyden
merKkitys korostuu entisestaan. Hakuprosessin tulisi olla rakenteeltaan selkea ja helppokayt-
toinen, jotta se ei muodostaisi esteita tyonhaulle. Erityisesti sahkoisten hakujarjestelmien ja
hakemuslomakkeiden saavutettavuus on keskeistd, jotta kaikki tydnhakijat voivat kayttaa
niitd yhdenvertaisesti. (Wide Framework.) Hakujarjestelmien suunnittelussa voidaan hyé-
dyntaa esimerkiksi Web Content Accessibility Guidelines (WCAG) -ohjeistusta, joka on kan-
sainvalinen verkkosisaltojen saavutettavuutta koskeva standardi (Saavutettavuusvaatimuk-
set 2025).

Hakuajan paatyttya organisaatio valitsee hakijoiden joukosta tehtavan kannalta soveltuvim-
mat henkil6t tydhaastatteluun (RTK-henkilostopalvelut 2024). Tassa vaiheessa on tarkeaa
varmistaa, ettd myos haastatteluun siirtyminen tapahtuu esteettdmasti. Tydhaastattelussa
esteettomyys usein liittyy haastattelutilaan, kommunikoinnin selkeyteen seka haastattelun
rakenteeseen. Tydnantajan tulisi tarjota hakijoille riittdvasti tietoa haastattelun kulusta etu-
kateen seka mahdollisuuden tuoda esiin mahdolliset esteettémyyteen liittyvat tarpeet. (The

University of British Columbia.)

Esteettdomyyden huomioiminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa edellyttda kaytdnnon toi-
mia, joilla voidaan varmistaa hakijoiden yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua rekrytoin-
tiin (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat). Esteettdmyytta voidaan edistaa esimerkiksi sel-
kealla viestinnalla, saavutettavilla digitaalisilla ratkaisuilla seka tarjpamalla hakijoille mah-
dollisuus erilaisiin mukautuksiin rekrytointiprosessin aikana. Nain voidaan tavoittaa laajempi

joukko hakijoita ja edistaa yhdenvertaisuutta rekrytoinnissa. (Job Access 2025.)
3.4 Tekoalyn kayttd

Digitalisaation myoéta tekoalyn hyédyntadminen on lisdantynyt myods tydelamassa, ja sen
kayttd nakyy yha useammin erilaisissa rekrytointiin liittyvissa toiminnoissa. Tekoalyn kayttd
voi tuoda rekrytointiin uusia mahdollisuuksia ja vahentaa kustannuksia, mutta samalla se
herattaa kysymyksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Erityisesti on pohdittu sitd, miten
tekoalyyn perustuvat jarjestelmat voivat vaikuttaa hakijoiden tasapuoliseen kohteluun. Ta-
man vuoksi tekoalyn kaytto rekrytoinnissa edellyttaa kriittista tarkastelua ja vastuullista hyo-
dyntamista, jotta yhdenvertaisuus voidaan huomioida rekrytointiprosessissa. (Tyosuojelu
2025b.)
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Tekoalyn hyédyntaminen rekrytointiprosessissa ei rajoitu ainoastaan hakemusten seulon-
taan, vaan sita kaytetaan erityisesti valinnan tukena (Seppala, P. & Mateckam M.). Tekoalya
voidaan hyodyntda esimerkiksi ansioluetteloiden analysoinnissa, hakijoiden vertailussa
suhteessa tehtavan vaatimuksiin seka rekrytointiin liittyvassa viestinnassa. Lisaksi tekoalya
voidaan kayttaa tydpaikkailmoitusten kohdentamisessa ja joissakin tapauksissa myos vi-

deohaastattelujen tukena. (Meshram 2023.)

Rekrytointia varten on kehitetty myds erityisia tekoalypohjaisia rekrytointijarjestelmia, joita
kutsutaan Al-Recruitment Systems -jarjestelmiksi (AIRS). Hollstrém-Mikkonen (2025) tuo
esiin, etta rekrytoinnissa voi olla tarkoituksenmukaisempaa hyddyntaa juuri tdhan tarkoituk-

seen kehitettyja jarjestelmia kuin yleisia generatiivisia tekoalymalleja.

Generatiivisen tekodlyn epaluotettavuuteen viittaa myds Koivunen (2025). Koivusen mu-
kaan generatiivinen tekoaly voi olla toiminnaltaan arvaamaton, mika ei sovi rekrytointipro-
sessin luonteeseen. Rekrytoinnin tulee olla johdonmukaista, lapinakyvaa ja perustua sel-

keisiin arviointikriteereihin.

Epaluotettavuuteen liittyy myods se, etta tekoalyjarjestelmat voivat sisaltdd ennakkoluuloja
ja syrjivia algoritmeja, jotka saattavat vaikuttaa negatiivisesti tiettyihin hakijaryhmiin. Naiden
riskien vahentamiseksi Euroopan unionissa on laadittu tekoalysaadds, jonka tavoitteena on
ehkaista syrjintaa ja edistaa tekoalyn vastuullista kayttéa. (Ammattiliitto Pro 2025.) Teko-
alyn kaytto edellyttaa lisaksi, ettd sen toimintaa ymmarretaan riittdvasti ja ettd sen kayttoa
valvotaan asianmukaisesti, jotta sitd voidaan hyddyntaa vastuullisesti rekrytoinnissa (Euro-
pean Commission 2021).

3.5 Positiivinen erityiskohtelu

Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan toimenpiteita, joilla pyritdan parantamaan sellais-
ten henkildiden tai ryhmien asemaa, jotka ovat tydeldamassa heikommassa asemassa tai
kohtaavat syrjintda. Rekrytoinnin yhteydessa positiivinen erityiskohtelu voi tarkoittaa esi-
merkiksi toimia, joilla pyritdan parantamaan aliedustettujen ryhmien mahdollisuuksia tyollis-
tya. Yhdenvertaisuuslain mukaan tallainen erityiskohtelu on sallittua, jos sen tavoitteena on
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistdminen eika se ole suhteetonta. (Yhdenvertaisuus-
laki 1325/2014, 9 §.)

Positiivinen erityiskohtelu saatetaan joskus sekoittaa suosintaan, minka vuoksi sen toteut-
taminen edellyttaa selkeitd ja suunnitelmallisia toimintatapoja. Jotta erityiskohtelu olisi oi-
keudenmukaista ja lain mukaista, sen tulee olla tarkasti rajattua ja perustua etukateen maa-
riteltyihin periaatteisiin. Positiivisten erityistoimien tulee myds olla valiaikaisia, ja niiden

kesto seka laajuus on mitoitettava huolellisesti. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.)
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Esimerkkina positiivisesta erityiskohtelusta rekrytoinnin yhteydessa voidaan mainita Kan-
saneldkelaitoksen kesatyorekrytointi 2026. Rekrytoinnissa mieshakijoille oli annettu positii-
vista erityiskohtelua tilanteessa, jossa mies- ja naishakija ovat patevyydeltdan suunnilleen
yhtd vahvoja. Menettelyd on perusteltu silla, ettd asiakaspalvelutehtavissa tydskentelee
huomattavasti enemman naisia kuin miehia ja sukupuolijakaumaa pyritdan tasapainotta-

maan. (Helsingin Sanomat 2026.)
3.6  Anonyymi rekrytointi

Yksi tapa edistdd yhdenvertaisuutta rekrytoinnissa on anonyymi rekrytointi. Anonyymilla
rekrytoinnilla tarkoitetaan hakemusten kasittelya ilman tyénhakijan tunnistetietoja. Tallaisia
tietoja voivat olla esimerkiksi nimi, syntymaaika, sukupuoli, yhteystiedot, osoitetiedot, aidin-
kieli tai kuva. Rekrytointia hoitavalle henkildlle nama tiedot tulevat yleensa nakyviin vasta

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

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on vahentaa rekrytointitilanteissa esiintyvien ennakko-
luulojen vaikutusta hakijoiden arviointiin (Tekniikan akateemiset TEK 2021). Kun tyonhaki-
joiden tunnistetiedot poistetaan hakemuksista, arviointi kohdistuu ensisijaisesti hakijan

osaamiseen, koulutukseen ja tydkokemukseen. (Taloustaito 2024.)

Tutkimusten mukaan anonymisointi voi parantaa erityisesti sellaisten hakijoiden asemaa,
joiden nimi tai tausta saattaa herattda ennakkoluuloja. Esimerkiksi Akhlag Ahmadin toteut-
tamassa tutkimuksessa lahetettiin 5 000 tydhakemusta identtisilla ansioluetteloilla, mutta
eri nimilla. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd suomalaiseksi mielletty nimi johti huomatta-
vasti useammin haastattelukutsuun kuin ulkomaalaistaustaiseksi mielletty nimi. (Martti, E &
Pietarinen E. 2019.) Saman suuntaisia havaintoja saatiin myds Helsingin kaupungissa to-
teutetussa anonyymin rekrytoinnin pilotissa, jossa anonymisoinnin havaittiin lisdavan joi-
denkin hakijaryhmien todennakadisyytta tulla valituksi tehtavaan (Valtion taloudellinen tutki-
muskeskus 2023).

Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan yksin takaa syrjimatonta rekrytointia. Hakijan tausta tu-
lee usein nakyvaksi viimeistaan tydhaastatteluvaiheessa, jolloin ennakkoluulot voivat edel-
leen vaikuttaa rekrytointipdatoksiin. Lisdksi menetelman kaytadnnon toteuttaminen voi olla
organisaatioille haastavaa esimerkiksi rekrytointijarjestelmien teknisten rajoitteiden vuoksi,
mika voi vaikuttaa yhdenvertaisuuden toteutumiseen rekrytoinnissa. (Kunta- ja hyvinvoin-

tialuetydnantajat 2020.)
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4 Yhdenvertaisuuslaki rekrytoinnin ndkokulmasta
4.1 Yhdenvertaisuuslain keskeinen sisaltd ja syrjimattomyyden periaatteet

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytoinnissa ei perustu pelkastaan organisaatioiden
omiin kaytantdihin, vaan sitd ohjaavat myds lainsdddannon asettamat velvoitteet. Naista
keskeisin on yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), joka maarittdd tydnantajan toimintaa myos
rekrytointitilanteissa. Yhdenvertaisuuslain keskeisena tavoitteena on edistdd yhdenvertai-
suuden toteutumista tydelamassa seka ehkaista syrjintda. Samalla laki pyrkii vahvistamaan
syrjinnan kohteeksi joutuneiden henkildiden oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain lisaksi syr-
jinnan torjumista tukevat myds muut sdaddkset, kuten tasa-arvolaki seka tydelamaa kos-

keva lainsaadanto. (Ihmisoikeudet.)

Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 keskeisiin periaatteisiin kuuluu syrjinnan kielto. Lain 3 lu-
vun 8 §:n mukaan ketaan ei saa syrjid muun muassa ian, alkuperan, kansalaisuuden, kie-
len, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai seksuaalisen
suuntautumisen perusteella. Syrjinnan kielto koskee my6s rekrytointitilanteita, joissa tyon-
hakijoita tulee arvioida tehtdvan kannalta olennaisten ja asiallisten kriteerien perusteella.
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) Yhdenvertaisuuslaissa syrjintd ei kuitenkaan rajoitu pelkas-
tdan suoraan eriarvoiseen kohteluun, vaan se voi ilmeta useissa eri muodoissa. Syrjinnan
muotoja ovat muun muassa valiton ja valillinen syrjinta, hairintd seka ohje tai kasky syrjia.
(Minilex b.)

Valittémalla syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkiléa kohdellaan epasuotuisammin
kuin toista vastaavassa tilanteessa henkil6on liittyvan syyn perusteella (THL 2024). Syrjinta
voi perustua esimerkiksi henkilén alkuperaan, ikdan tai muuhun henkildkohtaiseen ominai-
suuteen. Rekrytoinnissa valitdn syrjinta voi ilmeta esimerkiksi siten, etta tydnantaja ei kutsu
hakijaa tydhaastatteluun tdman ulkomaalaiselta kuulostavan nimen perusteella (Syrjinta-

asiamies).

Syrjinta ei kuitenkaan aina ole suoraa, vaan se voi iimetad myos epasuoremmin. Tata kut-
sutaan valilliseksi syrjinnaksi. Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa s&anto tai
kaytantd nayttaa ulkoapain kohtelevan kaikkia samalla tavalla, mutta kdytanndssa asettaa
jotkut ihmiset muita epaedullisempaan asemaan. (Tasa-arvovaltuutettu b.) Rekrytoinnissa
valillinen syrjinta voi iimeta esimerkiksi siten, etta tydnantaja asettaa tehtavaan vaatimuk-
sen, joka ei ole tydn kannalta valttamaton. Tallainen voi olla esimerkiksi ajokorttivaatimus,

joka saattaa asettaa kortittoman henkilon epaedulliseen asemaan. (Syrjintdasiamies.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan myos hairinta on yksi syrjinnan muodoista. Hairinnalla tarkoi-

tetaan kayttaytymista, joka liittyy kiellettyyn syrjintdperusteeseen ja luo halventavan,
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uhkaavan tai vihamielisen ilmapiirin. Hairinta voi kohdistua yksilon lisdksi myos ihmisryh-
maan. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.) Rekrytointitilanteessa hairintd voi ilmeta esimerkiksi
epaasiallisina kommentteina, vitseina tai eleind, jotka kohdistuvat hakijan henkilokohtaisiin

ominaisuuksiin (Arbetsgivarverket).

Ohijeella tai kaskylla syrjia tarkoitetaan syrjintaan liittyvaa opastusta, toimintaohjetta tai vel-
vollisuutta (Yhdenvertaisuus a). TyOnantaja voi esimerkiksi kieltda alaisiaan palkkaamasta
tiettyihin etsinisiin ryhmiin kuuluvia henkildita (Tydsuojelu a). Syrjinta on kiellettyd myos tyo-
paikkailmoitukissa, eika tydnantaja saa asettaa hakijoille perusteettomia vaatimuksia tai ra-

jauksia, jotka liittyvat henkil6on eika tehtadvaan (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat).
4.2 Tyonantajan velvollisuudet ja vastuut

Tyomarkkinatori (2025) korostaa tydnantajan keskeistd merkitysta yhdenvertaisuuden edis-
tdmisessa tydelamassa. Lainsdadanto velvoittaa tydnantajia toimimaan aktiivisesti yhden-
vertaisuuden edistdmiseksi. Tama ulottuu myds rekrytointiin, jossa hakijoita tulee kohdella

tasapuolisesti.

Kaytannossa tama tarkoittaa sita, ettd rekrytoinnin tulee perustua tehtavan kannalta olen-
naisiin ja ennalta maariteltyihin kriteereihin. Hakijoita on arvioitava yhdenmukaisin perus-
tein, jotta rekrytointiprosessi ei johda eriarvoiseen kohteluun. Myds kansainvalisissa suosi-
tuksissa painotetaan oikeudenmukaisten ja syrjimattdmien rekrytointikdytantéjen merki-

tysta. (International Labour Organization 2019.)

Rekrytointiprosessin yhdenvertaisuus alkaa jo ennen hakijoiden arviointia, rekrytointitar-
peen maarittelyvaiheessa, mika korostaa varhaisten rekrytointivaiheiden merkitysta yhden-
vertaisuuden toteutumisen kannalta. Tassa vaiheessa tydnantajan on tarkeaa tarkastella,
millaista osaamista tehtavassa todella tarvitaan ja miten tehtava maaritelldan kaytannossa.
Rekrytointitarpeen huolellinen maarittely luo perustan koko prosessille, silla se vaikuttaa

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

Tyo6paikkailmoituksen laadinnassa tydnantajan tulee varmistaa, etta ilmoitus on syrjimatén
eika sisalla perusteettomia vaatimuksia tai rajauksia, jotka liittyvat hakijan henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin. limoituksen tulee perustua tehtdvan kannalta olennaisiin vaatimuksiin, jotta

kaikilla hakijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea tehtavaa. (Tydsuojelu a.)

Hakemusten kasittelyvaiheessa tydnantajan velvollisuutena on arvioida hakijoita yhdenmu-
kaisin ja ennalta maaritellyin kriteerein. Hakijoiden vertailun tulee perustua heidan osaami-

seensa ja soveltuvuuteensa tehtavaan, eika arvioinnissa saa kayttaa syrjivia perusteita.
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Lisaksi tydnantajan tulee huolehtia siita, etta rekrytointiprosessi on johdonmukainen ja Ia-

pinakyva. (Tyobterveyslaitos.)

Tybhaastattelussa tydnantajan tulee kohdella kaikkia hakijoita tasapuolisesti ja keskittya
tehtavan kannalta olennaisiin seikkoihin. Haastattelussa ei tule esittaa kysymyksia, jotka
littyvat hakijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, elleivat ne ole tehtavan kannalta perustel-
tuja. Nain voidaan varmistaa, etta arviointi perustuu hakijan osaamiseen eika epaolennai-

siin tekijoihin. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.)
4.3 Esteettdomyys osana yhdenvertaista rekrytointia

Esteettdmyys on keskeinen osa yhdenvertaisen rekrytoinnin toteutumista. Pelkkd muodol-
linen yhdenvertaisuus ei riitd vaan tydnantajan tulee huolehtia siita, etta kaikilla hakijoilla on
tosiasialliset mahdollisuudet osallistua rekrytointiprosessiin. Tama edellyttdad myos esteet-
tomyyden huomioimista rekrytoinnin eri vaiheissa. (International Labour Organization
2019.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan tyénantajalla on velvollisuus tehda kohtuullisia mukautuksia,
jotta vammaisilla henkilGilld on yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea ty6ta ja osallistua rek-
rytointiprosessiin (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Mukautukset voivat liittya esimerkiksi
hakuprosessiin, viestintaan tai tydhaastatteluun. Kohtuullisilla mukautuksilla pyritdan pois-
tamaan esteita, jotka voivat estaa hakijan osallistumisen rekrytointiin, ja siten varmistamaan
tosiasiallinen yhdenvertaisuus. Rekrytointikdytannot voivat kuitenkin sisaltaa esteita, minka
vuoksi niiden kehittaminen esteetttmammiksi on keskeistd yhdenvertaisten osallistumis-

mahdollisuuksien turvaamiseksi (JobAccess 2025).

Esteettdomyyden huomioiminen rekrytoinnissa on keskeinen keino varmistaa, etta yhden-
vertaisuus toteutuu kaytdnndssa eikad jaa pelkastddn muodolliseksi periaatteeksi. Rekry-
tointikaytantdjen kehittdminen joustavammiksi ja saavutettavammiksi voi vahvistaa hakijoi-
den tosiasiallisia mahdollisuuksia osallistua rekrytointiprosessiin ja tuoda osaamistaan

esiin. (Tyoterveyslaitos.)

Yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa on tarkeda erottaa muodollinen ja tosiasiallinen yhden-
vertaisuus. Muodollinen yhdenvertaisuus tarkoittaa, etta kaikkia hakijoita kohdellaan samo-
jen saantdjen mukaan. Tosiasiallinen yhdenvertaisuus puolestaan huomioi hakijoiden eri-
laiset tilanteet, jotta kaikilla olisi aidosti yhtalaiset mahdollisuudet osallistua rekrytointiin.

(Yhdenvertaisuus b.)
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5 Esteettomyyden ja yhdenvertaisuuden tarkastelu rekrytoinnissa
5.1 Keskeiset havainnot yhdenvertaisuudesta rekrytoinnissa

Tarkastellun aineiston perusteella voidaan todeta, ettd yhdenvertaisuus ei nayttaydy rekry-
toinnissa ainoastaan yksittdisend periaatteena vaan konkreettisina kaytantdina, jotka oh-
jaavat rekrytointiprosessin eri vaiheita. Yhdenvertaisuus rakentuu erityisesti tilanteissa,
joissa hakijoita arvioidaan, vertaillaan ja valitaan tehtavaan. Nain ollen keskeiseksi kysy-

mykseksi nousee se, milla perusteilla hakijoita arvioidaan.

Aineiston perusteella rekrytointikaytantdjen suunnittelulla on merkittava vaikutus siihen, to-
teutuuko yhdenvertaisuus kaytdnndssa. Erityisesti ennalta maaritellyt arviointikriteerit ko-
rostuvat keskeisena tekijana. Kun arviointikriteerit on maaritelty selkeasti ennen hakijoiden
tarkastelua, voidaan varmistaa, etta arviointi kohdistuu tehtavan kannalta olennaisiin teki-

joihin eika esimerkiksi hakijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.

Kaytannossa tdma voi ilmeta esimerkiksi tilanteessa, jossa organisaatio maarittelee etuka-
teen, millaista osaamista tehtava edellyttda ja milla painoarvolla eri osa-alueita arvioidaan.
Talléin hakijoiden vertailu perustuu samoihin Iahtokohtiin, mika tukee tasapuolista kohtelua.
Vastaavasti tilanteessa, jossa arviointikriteerit ovat epaselvia tai niita ei ole maaritelty lain-
kaan, paatoksenteko voi perustua osittain syntyviin mielikuviin, mika lisaa riskia epayhden-

vertaisesta kohtelusta.

Yhdenvertaisuus korostuu myos hakemusten kasittelyvaiheessa. Aineiston perusteella ha-
kemusten esikarsinta on yksi rekrytointiprosessin kriittisimmista vaiheista, silld siina teh-
daan ensimmaiset valinnat siita, ketka etenevat prosessissa eteenpain. Tassa vaiheessa

pienillakin valinnoilla voi olla merkittavia vaikutuksia lopputulokseen.

Esimerkiksi tilanteessa, jossa hakemuksia kasitelldan ilman selkeita kriteereita, hakijan
nimi, tausta tai viestintatyyli voivat vaikuttaa arviointiin, vaikka ne eivat olisi tehtdvan kan-
nalta olennaisia. Tallaiset tilanteet eivat valttamatta ole tietoisia, mutta ne voivat silti heiken-

taa yhdenvertaisuuden toteutumista.

Haastatteluvaiheessa yhdenvertaisuus liittyy seka vuorovaikutukseen etta tilanteen raken-
teeseen. Aineiston perusteella hyvin jasennelty haastattelu, jossa kaikille hakijoille esite-

tdan samat kysymykset, tukee yhdenvertaista arviointia.

Organisaatiot voivat edistaa tata esimerkiksi hydodyntamalla haastatteluissa arviointitauluk-
koa tai pisteytysta, jota sovelletaan yhdenmukaisesti kaikkiin hakijoihin. Tallaiset kaytannot
tukevat arvioinnin johdonmukaisuutta ja vahentavat riskia, etta hakijoita arvioitaisiin eri pe-

rustein. Tata on havainnollistettu taulukossa 1.
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Arvioitava osa-alue Kuvaus Pisteytys

Taulukko 1. Esimerkki jasennellysta haastattelurungosta ja arvioinnista

Taulukossa 1 esitetdan, kuinka yhtenainen 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-
man tilaa kertoa osaamisestaan, kun toiset jaavat vahemmalle huomiolle. Tama voi vaikut-
taa siihen, millainen kuva hakijasta muodostuu, vaikka hakijoiden osaaminen olisi todelli-

suudessa samankaltaista.

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa yhdenvertaisuus ilmenee paatdksenteon perustelta-
vuudessa. Aineiston perusteella valintapaatoésten tulisi perustua selkeasti osoitettaviin teki-
j6ihin, kuten hakijan osaamiseen ja soveltuvuuteen tehtdvaan. Tama ei ainoastaan tue ta-

sapuolista kohtelua vaan myos lisaa rekrytointiprosessin lapinakyvyytta.

Kokonaisuutena tarkasteltuna voidaan todeta, ettd yhdenvertaisuus rekrytoinnissa ei synny
yksittaisista toimenpiteista vaan useiden kaytantojen yhteisvaikutuksesta. Yhdenvertaisuu-
den toteutuminen edellyttaa, ettd rekrytointiprosessin eri vaiheissa tehtavat ratkaisut ovat

johdonmukaisia ja perustuvat ennalta maariteltyihin periaatteisiin.
5.2 Keskeiset havainnot esteettdmyydesta rekrytoinnissa

Tarkastelun perusteella esteettdmyys rekrytoinnissa liittyy erityisesti siihen, milla tavoin
tydnhakijat voivat osallistua rekrytointiprosessiin ja onko osallistuminen ylipaataan mahdol-
lista. Toisin kuin yhdenvertaisuus, joka korostuu hakijoiden arvioinnissa ja valintatilanteissa,
esteettdmyys ilmenee jo rekrytointiprosessin alkuvaiheissa ja vaikuttaa siihen ketka paase-

vat mukaan prosessin eri vaiheisiin.

Aineiston perusteella esteettdmyys rakentuu useista tekijoista, jotka liittyvat rekrytointipro-

sessin eri vaiheisiin. Naita tekijoitd voidaan tarkastella muun muassa viestinnan,
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digitaalisten ratkaisujen seka rekrytointitilanteiden kautta. Yhteista naille on se, etta ne vai-

kuttavat hakijan mahdollisuuteen ymmartaa ja osallistua rekrytointiprosessiin.

Esteettdmyys korostuu erityisesti rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, jossa tydnhakija koh-
taa ensimmaisen kerran organisaation. Aineiston perusteella tydpaikkailmoituksen selkeys
ja ymmarrettavyys ovat keskeisia tekijoita osallistumisen kannalta. Jos ilmoitus on raken-
teeltaan tai kieliasultaan epaselva, hakijan voi olla vaikea hahmottaa tehtavan sisaltéa ja

arvioida omaa soveltuvuuttaan.

Tata voidaan havainnollistaa tilanteella, jossa tyopaikkailmoitus on rakenteeltaan epaselva
ja jasentymaton (kuva 1). Talldin keskeiset tiedot, kuten tehtédvan vaatimukset, palkkaus tai
aloitusajankohta, voivat jaada epaselviksi. Vastaavasti selkeasti jasennelty ilmoitus, jossa
tieto on esitetty loogisina kokonaisuuksina, tukee ymmarrettavyytta ja madaltaa osallistu-

misen kynnysta.

TYOPAIKKAILMOITUS

Tehtavankuva:

Haemme reipasta ja oma-aloitteista henkildéad monipuolisiin tydtehtéviin. Ty siséltaa erilaisia
toimistotehtavia ja asiakaspalvelua tarpeen mukaan. Tyotehtavat voivat valhdella tilanteen
mukaan.

Tehtavat:

Asiakaspalvelu, toimistotydt muut tehtavat

Vaatimukset:
Hyvéat vuorovaikutustaidot, soveltuva koulutus, joustavuus, kokemus katsotaan eduksi,
ajokortti katsotaan eduksi

Tyosuhteen aloitus:
Sopimuksen mukaan

Palkkaus:
sovitaan erikseen

Hakuaika:
Hakuaika voimassa toistaiseksi
Tyo alkaa mahdollisimman pian tilanteen mukaan

Lisatiedot:
Lisatietoja tarvittaessa

Tarjoamme:
Mukavan tydympériston

Hakeminen:
Lahetd hakemus jarjestelman kautta chjeiden mukaisesti

Kuva 1. Esimerkki epaselvasta tyopaikkailmoituksesta

Kuvassa 1 esitetty esimerkki konkretisoi, kuinka puutteellinen jasentely ja keskeisten tieto-
jen epamaaraisyys vaikuttavat tydpaikkailmoituksen ymmarrettdvyyteen. limoituksesta
puuttuu tietoja esimerkiksi palkkauksesta, sijainnista ja yhteyshenkildsta, mika vaikeuttaa

hakijan mahdollisuuksia arvioida omaa soveltuvuuttaan ja tehda paatdés hakemisesta.
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Lisaksi tehtadvankuva ja vaatimukset on esitetty yleiselld tasolla, jolloin tehtdvan sisalto jaa

epaselvaksi.

limoituksessa esiintyy myos tehtavan kannalta epaolennaisia vaatimuksia, kuten ajokorttia
koskeva maininta, joka voi rajata hakijajoukkoa ilman selkeaa perustetta. Epaselva rakenne
ja puutteellinen tieto voivat vaikeuttaa ilmoituksen ymmartamista ja paikan hakemista, eri-
tyisesti tilanteissa, joissa hakijalla on kielellisia tai hahmottamiseen liittyvia haasteita. Nain

ollen tallaiset puutteet voivat muodostaa esteita ja heikentaa rekrytoinnin esteettomyytta.

Digitaalinen esteettdémyys muodostaa keskeisen osan rekrytointiprosessia, silla suuri osa
tydnhausta tapahtuu sahkdisten jarjestelmien kautta. Aineiston perusteella rekrytointijarjes-
telmien kaytettavyys ja saavutettavuus vaikuttavat suoraan siihen, kuinka sujuvasti hakijat

voivat edeta prosessissa.

Tassa yhteydessa saavutettavuusvaatimukset, kuten WCAG-ohjeistus, tarjoavat viiteke-
hyksen digitaalisten palveluiden suunnitteluun. Kaytannossa tama tarkoittaa esimerkiksi
sita, ettd palvelu on loogisesti jasennelty, helposti navigoitavissa ja kaytettavissa erilaisilla

apuvalineilla.

Digitaalisen esteettémyyden puutteet voivat ilmeta tilanteissa, joissa hakujarjestelma on
vaikeakayttdinen, lomake on epaselva tai jarjestelma ei toimi odotetulla tavalla. Talldin ha-
kija voi keskeyttda hakuprosessin, vaikka hdnen osaamisensa vastaisi tehtavan vaatimuk-
sia. Nain ollen tekniset ja rakenteelliset ratkaisut voivat vaikuttaa suoraan siihen, ketka ete-

nevat rekrytointiprosessissa, kuten kuviossa 2 havainnollistetaan.

Selked rakenne Looginen eteneminen Ymmarrettavat ohjeet

e . L Saavutettavuus apu-
Toimiva jarjestelma Saavutettavuus eri laitteilla —
valineilla

Kuvio 2. Digitaalisen hakuprosessin keskeiset esteettomyystekijat

Kuvio 2 kokoaa keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat digitaalisen hakuprosessin esteett6-
myyteen. Selkea rakenne, looginen eteneminen ja ymmarrettavat ohjeet tukevat hakijan
mahdollisuutta hahmottaa prosessin kulkua, kun taas toimiva jarjestelma ja saavutettavuus

eri laitteilla seka apuvalineilld mahdollistavat osallistumisen erilaisista lahtokohdista.
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Esteettomyys ei kuitenkaan rajoitu pelkastdan digitaalisiin ratkaisuihin, vaan se ulottuu
myos rekrytointitilanteisiin, kuten haastatteluihin. Aineiston perusteella haastattelutilantei-
den toteutustavat vaikuttavat siihen, kuinka hyvin hakija pystyy osallistumaan tilanteeseen

ja tuomaan osaamistaan esiin.

Esteettdmyys voi ilmeta esimerkiksi tilojen saavutettavuutena, haastattelun selkeana raken-
teena seka tarjottuina osallistumismuotoina. Esimerkiksi etdhaastattelumahdollisuus voi
madaltaa osallistumisen kynnysta, kun taas fyysisen tilan esteellisyys voi rajoittaa joidenkin

hakijoiden mahdollisuuksia osallistua.

Lisaksi ennakkotiedon merkitys korostuu. Riittava tieto haastattelun kulusta, sisallosta ja
kestosta voi vahentadd epavarmuutta ja tukea hakijan valmistautumista, mika parantaa mah-

dollisuuksia tuoda oma osaaminen esiin.

Kokonaisuutena tarkasteltuna esteettdmyys muodostaa keskeisen edellytyksen rekrytointi-
prosessiin osallistumiselle. Mikali esteettomyytta ei huomioida, osa hakijoista voi jaada pro-
sessin ulkopuolelle jo ennen arviointivaihetta. Talldin rekrytointiprosessi ei tavoita kaikkia
potentiaalisia hakijoita, mika voi heikentdd seka yhdenvertaisuuden toteutumista etta orga-

nisaation mahdollisuuksia |0ytaa sopivin tyontekija.
5.3 Henkilostohallinnon merkitys esteettoman rekrytoinnin edistamisessa

Tarkastellun aineiston perusteella henkildstdhallinnolla on keskeinen merkitys siina, miten
esteettdmyys ja yhdenvertaisuus konkretisoituvat rekrytointiprosessissa. Rekrytointikaytan-
tojen taustalla vaikuttavat organisaation arvot, jotka ohjaavat sita, miten yhdenvertaisuus ja

esteettomyys toteutuvat kaytanndssa.

Aiemmin tarkastellut kaytannot, kuten ennalta maaritellyt arviointikriteerit, saavutettavat ha-
kukanavat ja jasennellyt haastattelut, heijastavat organisaation toimintakulttuuria ja arvo-
pohjaa. Aineiston perusteella lainsaadantd asettaa yhdenvertaisuudelle vahimmaisvaati-
mukset, mutta sen toteutuminen kaytanndssa riippuu siita, miten organisaatio soveltaa naita

velvoitteita omassa toiminnassaan.

Jos yhdenvertaisuus ja esteettdmyys ovat organisaation keskeisia arvoja, niiden tulisi na-
kya rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa johdonmukaisina kaytantéina. Arvojen merkitys
korostuu erityisesti rekrytoinnin suunnittelussa, jossa voidaan tietoisesti huomioida erilais-
ten hakijoiden osallistumismahdollisuudet seka tunnistaa ja poistaa prosessiin liittyvia es-

teitd jo ennalta.

Toisaalta aineiston perusteella voidaan todeta, etta arvojen kirjaaminen ei yksin riita takaa-

maan niiden toteutumista kaytannossa. Jos yhdenvertaisuus ja esteettomyys jaavat
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ainoastaan periaatteen tasolle, rekrytoinnissa voi esiintya ennakkoluuloja ja rakenteellisia
esteita.

Henkildstohallinnon tehtdvana on varmistaa, etta organisaation arvot nakyvat myos kaytan-
non toiminnassa. Tama voi ilmeta esimerkiksi yhdenvertaisten kaytantdjen kehittamisena,

rekrytoijien ohjeistamisena seka rekrytointiprosessien arviointina ja kehittamisena.

Kokonaisuutena tarkasteltuna henkildstdhallinto toimii keskeisena toimijana siina, miten es-
teettdmyys ja yhdenvertaisuus toteutuvat rekrytoinnissa, silla sen kautta maaritellaan ja oh-

jataan rekrytointiprosessin kaytannon toteutusta.
5.4 Rekrytointiprosessin tarkastelu kokonaisuudessaan

Aineiston perusteella esteettdmyys ja yhdenvertaisuus kytkeytyvat rekrytointiprosessin eri
vaiheisiin eri tavoin. Esteettdmyys korostuu erityisesti prosessin alkuvaiheissa, joissa tyon-
hakijan osallistumismahdollisuudet rakentuvat, kun taas yhdenvertaisuus nayttaytyy kes-

keisesti arviointi- ja valintatilanteissa.

Rekrytointiprosessi muodostaa kokonaisuuden, jossa eri vaiheet tdydentavat toisiaan yh-
denvertaisuuden toteutumisen nakdkulmasta. Mikali esteettomyys ei toteudu prosessin al-
kuvaiheissa, osa hakijoista voi jaada tarkastelun ulkopuolelle jo ennen arviointia. Vastaa-
vasti, vaikka osallistuminen olisi mahdollista, yhdenvertaisuuden toteutuminen voi vaaran-

tua, mikali arviointikdytannaot eivat ole johdonmukaisia.

Tarkastelun perusteella rekrytointiprosessin eri vaiheet muodostavat toisiinsa kytkeytyvan
kokonaisuuden, jossa seka esteettdmyys ettd yhdenvertaisuus vaikuttavat lopputulokseen.
Naiden tekijoiden yhteisvaikutus maarittaa sen, kuinka tasapuolisesti hakijoita voidaan ar-

vioida ja valita tehtavaan.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta
6.1 Johtopaatokset suhteessa tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tarkastella esteettéman rekrytoinnin merkitystd osana yh-
denvertaista henkildstéhallintoa. Johtopaatdkset rakentuvat asetettujen tutkimuskysymys-
ten ymparille, joiden avulla tarkasteltiin esteettdéman rekrytoinnin ja yhdenvertaisuuden va-
listd yhteyttd, yhdenvertaisuuslain asettamia velvoitteita sekd henkildstdhallinnon merki-

tysta rekrytointiprosessin kehittamisessa.

Tarkastelun perusteella esteettémyys ja yhdenvertaisuus kytkeytyvat rekrytointiprosessissa
tiiviisti toisiinsa, mutta ne painottuvat eri vaiheissa. Esteettoémyys liittyy erityisesti siihen,
milla tavoin tydnhakijat voivat osallistua rekrytointiprosessiin ja paasevatkd he mukaan pro-
sessiin. Yhdenvertaisuus puolestaan korostuu tilanteissa, joissa hakijoita arvioidaan, ver-

taillaan ja valitaan tehtavaan.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, etta esteetdn rekrytointi muodos-
taa perustan yhdenvertaisuuden toteutumiselle henkiléstohallinnon rekrytointiprosesseissa.
Jos rekrytointiprosessi sisaltaa osallistumista rajoittavia tekijoita, osa hakijoista voi jaada
prosessin ulkopuolelle jo ennen arviointivaihetta. Talldin yhdenvertaisuuden toteutumista ei
voida tarkastella taysimaaraisesti, koska kaikki potentiaaliset hakijat eivat ole mukana ver-

tailussa.

Esteettomyys ei nain ollen ole vain yksi osa yhdenvertaisuutta, vaan se mahdollistaa sen
toteutumista. Esteettdmyys luo perustan, jonka paalle yhdenvertaisuus rakentuu. Rekry-
tointikaytantdjen kehittdmisessa ei riita pelkastadan tasapuolisen arvioinnin varmistaminen,
vaan huomiota tulee kiinnittdad myds siihen, milla tavoin rekrytointiprosessi mahdollistaa eri-

laisten hakijoiden osallistumisen.

Toisen tutkimuskysymyksen nakokulmasta keskeiseksi nousee yhdenvertaisuuslain merki-
tys rekrytointia ohjaavana saantelynd. Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tyonantajia edista-
maan yhdenvertaisuutta seka ehkaisemaan syrjintda. Rekrytoinnissa tdma tarkoittaa, etta
hakijoita tulee arvioida tehtdvan kannalta olennaisten, objektiivisten ja yndenmukaisten kri-
teerien perusteella. Nain voidaan vahvistaa hakijoiden tasapuolista kohtelua ja vahentaa

syrjivien kaytantdjen riskia.

Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta voidaan todeta, ettd henkiléstohallinnolla on kes-
keinen merkitys esteettéman ja yhdenvertaisen rekrytoinnin edistamisessa. Henkildstéhal-
linto vaikuttaa rekrytointiprosessin suunnitteluun, ohjeistukseen ja kehittamiseen seka sii-

hen, millaisia arviointikriteereita, rekrytointikanavia ja menettelytapoja organisaatiossa
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kaytetdan. Nailla valinnoilla on suora vaikutus siihen, millaiseksi rekrytointiprosessi muo-

dostuu tydnhakijan ndkdkulmasta.

Kokonaisuutena voidaan todeta, etta esteettémyys ja yhdenvertaisuus eivat toteudu yksit-
taisten toimenpiteiden avulla, vaan ne edellyttavat johdonmukaisia kaytantdja rekrytointi-
prosessin kaikissa vaiheissa. Henkilostohallinnon merkitys korostuu erityisesti siind, miten
nama kaytanndt suunnitellaan, otetaan kyttéon ja arvioidaan osana organisaation toimin-

taa. Keskeiset paatelmat ja niiden kdytdnnén merkitys on koottu taulukkoon 2.

Mita havaittiin? Merkitys kdytannossa

Taulukko 2. Keskeiset paatelmat ja niiden merkitys kdytdnnossa

Taulukon 2 perusteella voidaan todeta, ettd esteettdmyys toimii rekrytoinnissa osallistumi-
sen edellytyksend, kun taas yhdenvertaisuus konkretisoituu erityisesti arviointi- ja valinta-
vaiheissa. Naiden toteutuminen edellyttda selkeaa viestintaa, joustavia prosesseja seka

henkildstdhallinnon aktiivista vastuunkantoa kaytantdjen kehittdmisessa.
6.2 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja merkitys

Tutkimuksen keskeisena tuloksena voidaan pitaa havaintoa siita, etta esteettémyys on yh-
denvertaisen rekrytoinnin edellytys. Esteetdn rekrytointiprosessi mahdollistaa sen, etta eri-
laisista lahtokohdista tulevat hakijat voivat osallistua tydnhakuun ja tuoda osaamisensa
esiin. Jos prosessi ei ole saavutettava tai ymmarrettava, yhdenvertaisuus voi heikentya jo

ennen varsinaista arviointi- ja valintavaihetta.

Tulokset osoittavat myds, ettd yhdenvertaisuuden toteutuminen edellyttda suunnitelmallisia
ja johdonmukaisia rekrytointikaytantdja. Ennalta maaritellyt arviointikriteerit, selked hakija-
viestinta, saavutettavat hakukanavat ja jasennelty haastatteluprosessi tukevat hakijoiden
tasapuolista kohtelua. Samalla ne lisdavat rekrytointiprosessin lapinakyvyytta ja voivat va-

hentaa ennakkoluulojen vaikutusta paatdksentekoon.
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Henkilostohallinnon nakékulmasta tutkimuksen merkitys liittyy erityisesti siihen, etta rekry-
toinnin esteettdmyys ja yhdenvertaisuus eivat toteudu itsestaan. Ne edellyttdvat kaytanto-
jen suunnittelua, ohjeistamista ja jatkuvaa arviointia. Henkiléstdhallinto voi vaikuttaa siihen,
millaiset rakenteet ja toimintatavat rekrytointiprosessissa muodostuvat, ja miten organisaa-

tion arvot nakyvat kaytannon rekrytointitydssa.

Tyoelaman kannalta tutkimus korostaa sita, etta esteettomat ja yhdenvertaiset rekrytointi-
kaytannot voivat tukea seka tydonhakijoiden tasapuolista kohtelua ettéd organisaation mah-
dollisuuksia tavoittaa laajempi joukko osaajia. Rekrytoinnin kehittdminen ei siis ole ainoas-
taan lain laatimien velvoitteiden tottelemista, vaan my6s osa vastuullista ja laadukasta hen-

kilostohallintoa.
6.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimustarpeet

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida suhteessa kaytettyyn tutkimusmenetelmaan ja
tydn rajauksiin. Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, joten sen vahvuutena voidaan
pitdd mahdollisuutta tarkastella aihetta laaja-alaisesti eri nakokulmista. Tama mahdollisti
kokonaiskuvan muodostamisen rekrytoinnin esteettémyydesta ja yhdenvertaisuudesta il-

man, ettd tarkastelu rajoittui yksittaiseen organisaatioon.

Laaja-alainen tarkastelu vahentaa yksipuolisen tulkinnan riskia ja tukee tasapainoisen ko-
konaiskuvan muodostumista. Samalla on kuitenkin huomioitava, etta eri lahteet voivat pai-
nottaa aihetta eri tavoin. Tdman vuoksi lahteiden arvioinnissa korostui kriittisyys, ajankoh-

taisuus ja soveltuvuus opinnaytetydn aiheeseen.

Tutkimuksen rajoitukset liittyvat erityisesti siihen, etta tarkastelu kohdistui rekrytointiproses-
siin. Tydssa ei kasitelty esteettomyytta tai yhdenvertaisuutta tydsuhteen aikana, joten esi-
merkiksi palkkaus, uralla eteneminen ja tydyhteison sisaiset kaytannot rajautuivat tarkaste-

lun ulkopuolelle.

Lisaksi kirjallisuuskatsaukseen ja dokumenttianalyysiin perustuva lahestymistapa tarkoit-
taa, etta tutkimus ei tuonut esiin yksittaisten tyonhakijoiden tai rekrytoijien henkilokohtaisia
kokemuksia. Tarkastelu keskittyi ilmion yleisiin piirteisiin, mika on huomioitava tuloksia tul-

kittaessa.

Jatkossa aihetta olisi hyodyllista tutkia empiirisesti. Esimerkiksi yksittaisten organisaatioi-
den rekrytointiprosessien tarkastelu voisi tuoda esiin konkreettisia kdytantdja, haasteita ja
kehittdmistarpeita, joita kirjallisuuteen perustuvassa tarkastelussa ei valttamatta havaita.
Lisaksi olisi perusteltua tutkia, kuinka hyvin rekrytoinnin parissa tyéskentelevat henkil6t tun-

tevat saavutettavuusvaatimukset, kuten WCAG-ohjeistuksen.
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Jatkotutkimuksen kannalta olisi hyddyllista tarkastella, millainen vaikutus organisaation ar-
voilla on esteettémyyden toteutumiseen rekrytoinnissa. Monissa organisaatioissa yhden-
vertaisuus, monimuotoisuus ja vastuullisuus on kirjattu strategioihin ja arvoihin, mutta on
epaselvaa, nakyvatkd nama periaatteet kaytannon rekrytointiprosesseissa vai jaavatko ne
l&hinna periaatteelliselle tasolle. Tata voitaisiin tarkastella empiirisesti esimerkiksi analysoi-

malla ja selvittdamallad yksittaisen organisaation rekrytointikaytantoja.

Liséksi olisi tarkeda selvittda, mitka tekijat edistavat tai estavat arvojen muuttumista konk-
reettisiksi toimintatavoiksi. Tata voitaisiin tutkia seka tydnhakijoiden kokemusten etta rekry-
toijien nakokulmien kautta. Jatkotutkimus voisi nain tuottaa tietoa siita, miten esteettomyytta
tukevat arvot toteutuvat rekrytoinnin arjessa ja milla edellytyksilla niiden toteutumista voi-

daan arvioida luotettavasti.
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