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TIVISTELMA

Suomalaisten tydyhteisdjen monimuotoisuuden kirjo on laaja ja se tulee laajenemaan eri-
tyisesti kansainvalisen muuttoliikkeen ja monikulttuuristumisen my6ta. Tydyhteisdjen mo-
nimuotoisuus kattaa tyontekijdiden erilaisuuden muun muassa ian, sukupuolen, etnisen
taustan, sukupuolisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon
ja vakaumuksen suhteen. Monimuotoisuusbarometri 2020 kuvaa henkildstdalan ammat-
tilaisten nakemyksid monimuotoisuudesta. Monimuotoisuusbarometri on toteutettu ai-
kaisemmin vuosina 2007, 2011 ja 2016. Talla kertaa barometrissa kohdistettiin erityista
huomiota organisaatioiden rekrytointikaytantoihin. Barometriin sisallytettiin myds kysy-
myksid, jotka mahdollistavat ajallisen vertailun aiempien barometrien kanssa. Lisdksi tietoa
kerattiin avovastauksin. Maarallisen ja laadullisen aineiston rinnakkainen kayttod antoi sy-
vallisempaa tietoa henkildstdalan nakemyksistd monimuotoisuudesta ja rekrytoinnista
vuoden 2020 Suomessa. Monimuotoisuusbarometriin osallistui HENRY ry:n jasenistoon ja
KT Kuntatyonantajien jasenorganisaatioihin kuuluvia henkildstdasiantuntijoita, yhteensa
250 henkildstdalan ammattilaista. Barometri toteutettiin verkkopohjaisena sahkoisena ky-
selyna alkuvuodesta 2020.

Monimuotoisuusbarometriin vastanneet henkildstdalan ammattilaiset arvioivat oman or-
ganisaationsa olevan hieman useammin monimuotoinen kuin homogeeninen. Moni vas-
taaja toi myos esiin toiveen lisata henkildstdn monimuotoisuutta tulevaisuudessa. Henki-
|6stdalan ammattilaiset raportoivat henkiléstdn monimuotoisuuteen liittyvan monia hyo-
tyja, joita tunnistettiin kaiken kaikkiaan enemman kuin haasteita. Barometrin tulokset an-
tavat viitteita siita, ettd suhtautumisessa monimuotoisuuteen on tapahtunut myonteista
kehitysta viimeisen kymmenen vuoden aikana. Henkilstéalan ammattilaiset arvioivat
vuonna 2020, ettd omassa organisaatiossa hyvaksytddn monimuotoisuuden ilmenemis-
muodot ja kannustetaan tydntekijoitd avoimuuteen merkittavasti useammin kuin vuonna
2011 arvioitiin. Henkilostdalan ammattilaiset suhtautuivat nyt aiempaa mydnteisemmin
my0ds tyOperaisen maahanmuuton edistamiseen.

Monimuotoisuusbarometriin vastanneista joka kymmenes ilmoitti havainneensa omassa
organisaatiossaan syrjintaa rekrytoinnissa. Useimmiten havaittu syrjinta liittyi etniseen/ul-
komaalaiseen taustaan tai sukupuoleen. Syrjimattdmia rekrytointikdytantoja oli kehitetty
miltei joka kolmannen vastaajan organisaatiossa. Avovastastaukset antoivat viitteita, etta
useimmiten oli kaytetty tai kokeiltu anonyymia rekrytointia, koulutettu rekrytoivia henki-
16ita ja selkiytetty rekrytointiin liittyvaa ohjeistusta. Joka kymmenes kaikista vastaajista il-
moitti, ettd omassa organisaatiossa oli kokeiltu anonyymia rekrytointia. Useimmiten ano-
nymisointi liittyi ikdan ja/tai sukupuoleen, harvemmin etniseen tai kansalliseen taustaan.
Niin anonyymin rekrytoinnin kuin muidenkin syrjimattomien rekrytointikdytantdjen
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kehittdmiseen vaikuttaa avovastausten perusteella olevan kiinnostusta monissa suomalai-
sissa tydorganisaatioissa. Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd monimuotoisuus huo-
mioidaan suomalaisten organisaatioiden rekrytointikdytannoissa vaihtelevasti, vaikka
myOnteista kehitysta on tapahtunut.
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1T MONIMUOTOISUUSBAROMETRI 2020 JA SEN
TOTEUTUS

Suomalaisten tydyhteisdjen monimuotoisuuden kirjo on laaja. Se kattaa tydntekijdiden
erilaisuuden muun muassa ian, sukupuolen, etnisen taustan, sukupuolisen suuntautumi-
sen, perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon ja vakaumuksen perusteella. Moni-
muotoisuusbarometri mittaa henkildstdalan ammattilaisten nakemyksia ja asenteita suo-
malaisten tydorganisaatioiden monimuotoisuudesta.

Monimuotoisuusbarometri 2020 on neljas: aikaisemmin barometri on tehty vuosina 2007
(ks. Haapanen 2007), 2011 (ks. Toivanen ym. 2011) ja 2016 (ks. Bergbom ym. 2016). Talla
kertaa barometria uudistettiin kauttaaltaan varsin paljon, mutta siihen jatettiin joitakin sa-
moja kysymyksid, jotta voidaan joiltakin osin kuvata my0s ajassa tapahtuneita muutoksia.

Barometri 2020 toteutettiin helmikuussa 2020 verkkopohjaisena kyselyna yhteistydssa
Henkilostojohdon ryhma Henry ry:n ja KT Kuntaty6nantajien kanssa. Kyselyn kohderyh-
mana olivat suomalaisten yritysten ja tydorganisaatioiden henkildstopaallikot ja -johtajat
seka henkiloston kehittdjat ja asiantuntijat. Henry:n jasenistodn kuuluu seka julkisen etta
yksityisen sektorin yritysten ja organisaatioiden henkildstdjohtoa ja HR-asiantuntijoita.

Henry:n osalta kysely valitettiin sdhkdpostitse kohdennetusti HR-ammattilaisille, yhteensa
2481 henkildlle. KT Kuntatydnantajien kautta kysely puolestaan valitettiin yhdyshenkil6i-
den kautta 416 kuntaan ja kuntayhtymaan. Lisaksi KT Kuntatydnantajien HR-verkostoon
kuuluvat pystyivat vastaamaan kyselyyn HR-verkoston verkkosivuilla olevasta kyselyn lin-
kistd. Yhdyshenkildiden yleisimmat ammattinimikkeet olivat henkildstdpaallikko, hallinto-
johtaja, kunnanjohtaja, henkildstojohtaja ja talousjohtaja.

Monimuotoisuusbarometri 2020 toteutettiin osana ESR-rahoitteista Moninaisesti parempi
-hanketta. Kysely suunniteltiin yhdessa KT Kuntatyonantajien ja Henry ry:n kanssa. Tyoter-
veyslaitos on vastannut kokonaisuudessaan Monimuotoisuusbarometrin toteuttamisesta:
sen suunnittelusta, kyselyn toteuttamisesta, analyyseista ja raportoinnista.

1.1 Fokuksessa rekrytointikaytannot

Monimuotoisuusbarometri 2020:n erityisena fokuksena oli rekrytointikaytannot, joita kar-
toitettiin kolmella taysin uudella kysymyspatteristolla. Lisdksi kysymyksissa talla kertaa pai-
nottui monikulttuurisuus tydelamassa.

Kaikkiaan Monimuotoisuusbarometri 2020 oli jaettu kuuteen osioon:
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» Nakemyksia ja vaittdmia monimuotoisuudesta

* Rekrytointikdytannot omassa organisaatiossa

* Monikulttuurisuus suomalaisessa tyoelamassa

 Eteneminen esihenkildasemaan

« Monimuotoisuuden huomioiminen HR-toiminnassa ja johtamisessa
 Taustatiedot

Kuten vuoden 2016, myds 2020 Barometri sisalsi kuhunkin osion teemaan fokusoituja tar-
kentavia ja syventavia avokysymyksia.

Raportin tulososuudessa Henry ry:n ja KT Kuntatyonantajien vastauksia kasitellaan paaasi-
assa yhdessa. Taulukkomuotoiset yhteenvetoraportit on esitetty raportin liitteina, ensin
kaikkien vastanneiden tulokset, sitten erikseen Henry:n ja KT Kuntaty®nantajien tulokset
erikseen. Joidenkin kysymysten osalta tuloksia on esitetty erikseen padkaupunkiseudulla
ja muualla Suomessa toimivien henkildstdalan ammattilaisten osalta. Kulttuurisetninen
monimuotoisuus on paakaupunkiseudulla suurempaa kuin muualla Suomessa, mika hei-
jastuu osin barometrin tuloksisiin. Tuloksia ei ole esitetty erikseen vastaajien sukupuolen
tai ian mukaan. Otoksen pienuuden ja vinoutuneen sukupuolijakauman vuoksi vastausten
tarkastelu ndiden monimuotoisuusulottuvuuksien osalta ei olisi ollut luotettavaa.

1.2 Kohdejoukko

Barometrin verkkokyselyyn vastasi yhteensd 250 henkildd, joista 128 oli HENRY ry:n jasenia
ja 122 kuntien HR-asiantuntijaa. Koska monimuotoisuusbarometri tavoitti ndin vain koh-
tuullisen pienen osan henkilstdalan ammattilaisista, tulee tulokset nahda suuntaa—anta-
vina.

Henry ry:n vastaajista 67 % toimi yksityisella sektorilla, 10 % kuntapuolella, 9 % valtion tai
valtion liikelaitoksen palveluksessa, 8 % jarjestossa tai yhdistyksessa ja 6 % muualla.

Kaikista vastaajista 80 % oli naisia ja 17 % miehid. Naisten osuus vastaajista on vuosi vuo-
delta kasvanut (2007 60 %; 2011 70 %; 2016 74 %). Vastaajista noin viidennes (22 %) oli
35-44 —vuotiaita, noin kolmannes (35 %) kuului ikdryhmaan 45-54 vuotta, samoin kol-
mannes (34 %) sijoittui ikdryhmaan yli 54 vuotta. Alle 35-vuotiaita oli vastaajien joukossa
selvasti muita ikaryhmia vahemman.

Kyselyn vastaajat edustivat hyvin erikokoisia organisaatioita. Kuten aikaisemmissa baro-
metreissa, myds vuonna 2020 valtaosa vastaajista (79 %) tydskenteli organisaatiossa, jonka
henkildstdmaara oli vahintaan 100.
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Eniten vastaajia oli padkaupunkiseudulta (39 %) ja vahiten Ita—Suomesta (10 %).

Vastaajien taustatiedot on esitetty kootusti taulukossa 1.
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Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot.

Kaikki (n=250)

n %
Sukupuoli
nainen 196 80
mies 42 17
muu 0 0
ei halua kertoa 7 3
Ika
25-34 vuotta 21 9
35-44 vuotta 54 22
45-54 vuotta 87 35
yli 54 vuotta 86 34
Organisaation koko
alle 50 32 13
50-99 20 8
100-249 36 14
250-499 44 18
500-1000 41 17
yli 1000 76 30
Toimipisteen sijainti
Padkaupunkiseutu 96 39
Muu Eteld-Suomi 39 16
[ta—Suomi 24 10
Lansi-Suomi 51 21
Pohjois-Suomi 35 14
Taustaorganisaatio
Henry ry 128 51
KT Kuntatydnantajat 122 49
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2 MONIMUOTOISUUS TYOPAIKOILLA

Vuonna 2015 voimaan astuneessa uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) mainittuja
monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat ikd, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakau-
mus, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu
henkiloon liittyva syy. Tassa luvussa tarkastelemme henkildstdalan ammattilaisten arvioita
organisaatioidensa monimuotoisuudesta sekd henkildston monimuotoisuuden arvioituja
hyotyja ja haasteita tyopaikolla. Lisaksi selvitimme henkildstdalan ammattilaisten arvioita
siitd, miten monimuotoisuuteen suhtaudutaan tyopaikoilla. Hyvaksytadankd tydpaikolla
monimuotoisuuden eri iimenemismuodot ja kannustetaanko tyontekijoitd avoimuuteen
tdman suhteen vai ei? Onko suhtautuminen monimuotoisuuden ilmenemismuotoihin
muuttunut vuosien varrella? Entd voivatko jotkut monimuotoisuuden ulottuvuudet olla
este saavuttaa esihenkildasema?

2.1 Monimuotoisuuden aste organisaatioissa

Henkilostdalan ammattilaisia pyydettiin arvioimaan oman organisaationsa henkildston
monimuotoisuuden astetta asteikoilla yhdesta kymmeneen (1= erittdin homogeeninen,
10= erittdin monimuotoinen). Arvioiden mediaani oli 6 (50 % vastauksista jai alle tdman),
joten oma organisaatio nahtiin hieman useammin monimuotoisena kuin homogeenisena
(kuvio 1).
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Arvio oman organisaation henkil6ston
monimuotoisuudesta asteikolla 1-10 (%)

1 2 3 4 5 6 7 8

(Ve

10

Homogeeninen Monimuotoinen

Kuvio 1. Henkiléstéalan ammattilaisten arvio oman organisaationsa monimuotoisuudesta asteikoilla 1-10 (1 =
erittéin homogeeninen, 10 = erittéin monimuotoinen, %).

Vastaajista joka viides (21 %) arvioi organisaationsa hyvinkin monimuotoiseksi (annettu
arvio 8-10), kun taas vajaa viidennes (18 %) koki organisaationsa hyvin homogeeniseksi
(arvio 1-3). Vastaajat Henry ry:sta arvoivat organisaationsa jonkin verran monimuotoisem-
maksi (mediaani 6,5) kuin vastaajat KT Kuntatydnantajista (mediaani 5). Paakaupunkiseu-
dulla oman organisaation henkildstd arvioitiin jonkin verran monimuotoisemmaksi (medi-
aani 7) kuin muualla Suomessa (mediaani 5).

Oman organisaationsa henkildston monimuotoiseksi arvioivat kuvasivat kysymyksen avo-
vastausosuudessa monimuotoisuutta useimmiten organisaationsa monipuolisella ika- ja
sukupuolijakaumalla seka henkiloston eri etnisilla tai kansallisilla taustoilla. Lisaksi moni-
muotoisuutta perusteltiin monimuotoisuuden muilla ulottuvuuksilla, kuten seksuaalisella
suuntautumisella, perhetilanteella, vammaisuudella, osatydkykyisyydelld, uskonnolla, ai-
dinkielell, koulutustaustalla ja osaamisella.

Meilld on eri ikdryhmat hyvin edustettu, miehia ja naisia on aika tasaisesti eri tehtdvissa
ja eri tasoilla, kuin myos seksuaaliselta suuntautumiseltaan erilaisia henkilditd. Etniselta
taustaltaan tai alkuperaltaan erilaisia ihmisia voisi olla enemman.

Toimipaikassa tydskentelee ihmisia yli 20 eri kansallisuudesta. Ihmiset tulevat hyvin eri
taustoista, seksuaalinen suuntautuminen ja sukupuoli ovat myds moninaisia ja niita tuo-
daan esille myos viestinnan avulla.
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Useassa vastauksessa tuotiin esiin, ettd organisaation monimuotoisuuteen on kiinnitetty
huomiota, ja siihen suhtaudutaan tavoitteellisesti siten, ettd monimuotoisuutta pyritaan
lisddmaan. Joitakin mainintoja oli my&s siitd, ettd johto on asettanut monimuotoisuuden
lisdémisen tavoitteeksi. Toisaalta muutamassa vastauksessa todettiin, ettd johdon asenteet
ovat esteend monimuotoisuuden lisddmiselle. Moni vastaaja katsoi, etta henkildston tulisi
edustaa mahdollisimman hyvin koko vaestoa.

Organisaationsa henkildston homogeeniseksi (arvio 1-3) arvioivat kuvasivat homogeeni-
suutta erityisesti vinoutuneella sukupuolijakaumalla ja monimuotoisuuden puutteena kan-
sallisen tai etnisen taustan osalta. Syyna vinoutuneeseen sukupuolijakautumaan nahtiin
organisaation toimialan ja tyotehtavien perinteisen kaltainen sukupuolittuminen ja etni-
sen/kulttuurisen taustan osalta organisaation sijaitseminen maaseudulla tai alueella, jossa
ulkomaalaistaustaisen vadestdn osuus on alhainen, kuten vastaaja kuvaa oman kuntansa
tilannetta seuraavassa sitaatissa.

Pienessa maaseutukunnassa ei juurikaan ole toissa muita kuin paikkakuntalaisia, kan-
tasuomalaisia. Ei ole etnista taustaa, ei erilaisia uskontoja, ei erilaisia seksuaalisia suun-
tauksia. Muutama ulkomaalainen on asettunut paikkakunnalle ja ne on otettu yhteisé6n
hyvin mukaan.

Homogeenisuutta perusteltiin myos muilla monimuotoisuuden ulottuvuuksilla kuten vi-
noutuneella ikdjakaumalla, henkildston homogeenisella koulutustaustalla ja seksuaalisten
vahemmistdjen puutteena. Tydpaikalla kuvattiin olevan esimerkiksi vain “valkoihoisia he-
teroseksuaaleja”.

Monet organisaationsa henkil6ston homogeeniseksi arvioineet toivat esiin, etta henkilds-
ton suurempi monimuotoisuus olisi toivottavaa. Erityisesti kannettiin huolta henkildston
yksipuolisesta ikdjakaumasta, minka nahtiin vaikeuttavan osaamisen ja hiljaisen tiedon siir-
tamista elakoitymisten yhteydessa.

2.2 Monimuotoisuuden hyodyt ja haasteet

Ty6yhteisdbn monimuotoisuudella on tutkimuksissa todettu voivan olla niin myo&nteisia
kuin kielteisia vaikutuksia tydyhteisdn toimintaan ja tuloksellisuuteen (Roberge & Van Dick
2010). Verrattuna homogeenisempaan tydyhteisoon, kielteiset vaikutukset liittyvat erityi-
sesti vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin suhteisiin sekd hitaampaan keskinaisen luottamuk-
sen ja yhteisollisyyden kehittymiseen. Monimuotoisuuden myonteisiksi vaikutuksiksi on
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todettu lisdantynyt innovatiivisuus ja luovuus (Herring 2009; Roberge & van Dick 2010).
Lisaksi tyoyhteisdjen moninaisuuden, erityisesti etnisyyteen ja sukupuoleen liittyvan, on
osoitettu olevan yhteydessa myos taloudelliseen tuloksellisuuteen, esimerkiksi suurem-
man asiakasmaaran ja markkinaosuuden seka suhteellisesti suurempien voittojen kautta
(Herring 2009).

Barometriin osallistuneita henkildstdalan ammattilaisia pyydettiin kertomaan, onko moni-
muotoisuus tuonut jonkinlaisia hyotyja tai haittoja/ongelmia omalle tydpaikalle. Runsas
puolet vastaajista raportoi hyddyista, haittoja tai ongelmia koskevaan kysymykseen vas-
tattiin harvemmin. Lisdksi joka neljas mahdollisia haittoja/ongelmia koskevaan avokysy-
mykseen vastanneista totesi, ettei haittoja ole ollut. Seuraavassa kasittelemme ensin avo-
vastauksissa esiin tuodut hyddyt ja tdman jalkeen raportoidut haitat tai ongelmat.

Hyodyt

e Innovatiivisuuden lisddntyminen

Useimmiten mainittu monimuotoisuuden hy6ty oli innovatiivisuuden lisdantyminen ja uu-
det seka monipuolisemmat ideat ja nakemykset. Monissa innovatiivisuutta ja idearik-
kautta korostavissa avovastauksissa ei eritelty monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien kyt-
kosta innovatiivisuuteen ja luovuuteen, vaan henkildstén monimuotoisuudella arvioitiin
yleisesti ottaen olevan mydnteinen vaikutus naihin. Monimuotoisuuteen liitettiin muun

muassa “valtavasti luovuutta, innovatiivisuutta ja uusia nakokulmia”, “monipuolisempia
ideoita” tai “paremmat ratkaisut”, kuten seuraavassa sitaatissa.

Erilaisia nakokulmia ja lahestymistapoja ongelmiin, jotka auttavat [6ytdmaan parempia
ratkaisuja. Ajattelun moninaisuus rikastuttaa kaikkea keskustelua.

Osassa innovatiivisuutta ja luovuutta koskevissa avovastauksissa nostettiin esiin myds niita
monimuotoisuuden ulottuvuuksia, joiden hyddyista organisaatioissa oli erityisesti saatu
kokemusta. Naita olivat erityisesti monikulttuurisuus, eri-ikdisyys ja erilaiset koulutus- ja
kokemustaustat. Monikulttuurisuuden mainittiin tuovan tydyhteisd6n erityisesti uusia na-
kokulmia ja rikastuttavan tydyhteisda ja sen toimintaa eri tavoin.

Ainakin ajattelun monipuolistuminen, nakyy jo eri-ikdisten tai eri koulutustaustaisten teh-
dessa toita yhdessa.

Erilaiset koulutustaustat ja tydkokemustaustat tuovat tarvittavaa monipuolisuutta ongel-
manratkaisuun, uuden ideointiin jne.
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e  Osaamispadaoman kasvu

Organisaation kehittymiskykyyn linkitettiin innovatiivisuuden lisdksi myos henkiléston mo-
nimuotoisuuteen liittyvd osaamispadoman laajeneminen ja syveneminen seka toinen toi-
siltaan oppiminen. Tassa yhteydessa useimmiten mainittu monimuotoisuuden ulottuvuus
oli eri-ikdisyys ja eri-ikaisten erilaiset osaamiseen liittyvat vahvuudet. Nuorten kuvattiin
tuovan uusia ideoita ja nakemyksid toimintaan ja vanhempien tuovan tychon tarvittavaa
syvaosaamista ja kokemusta.

Organisaatiomme on hydtynyt erityisesti siitd, ettd meilld on eri-ikaisia ihmisid. Nuorem-
milta olemme oppineet uusia toimintatapoja, vanhemmilla on paljon tydssa tarvittavaa
syvaosaamista, kokemusta ja historian tuntemusta. Tieto kulkee hyvin asiantuntijoilta ja
viestintd on avointa.

e Asiakaspalvelun parantuminen

Monet vastaajat kertoivat tydyhteisbn monimuotoisuuden parantavan asiakaspalvelua.
Monimuotoisen tydyhteisén mainittiin kykenevan palvelemaan paremmin monimuotois-
tuvaa vaestda ja asiakaskuntaa ja kykenevan paremmin ottamaan huomioon eri asiakas-
segmenttien tarpeet. Tassd yhteydessa monimuotoisuuden ulottuvuuksista mainittiin eri-
tyisesti kulttuuritaustat, tydyhteisdn monikielisyys ja eri kielten hallinta. Lisaksi tasainen
sukupuolijakauma nahtiin etuna joissakin tyStehtavissa, kuten kasvatustydssa.

Inom migrationsarbetet har personal med olika bakgrund och kulturer en viktig bety-
delse gallande flyktingars forstaelse, inlarning och integration.

Erityisesti asiakasrajapinnassa isoja hyotya kyseisen maan kielen ja kulttuurin osaami-
sesta. Kulttuurin kehittyminen sallivammaksi ja kaikkia ryhmié huomioivaksi. Monimuo-
toisuus on aina hyva asia kaikessa toiminnassa ja keskusteluissa.

e Suvaitsevuuden, erilaisuuden arvostamisen ja ymmarryksen lisédntyminen

Avovastauksien joukossa oli useita mainintoja siitd, ettd monimuotoisuus lisaa erilaisuuden
ymmartamista ja arvostamista ja parantaa nain tydyhteison vuorovaikutusta ja ilmapiiria.
Monimuotoisuuden kerrottiin haastavan tydyhteison jasenia kohtaamaan ja tarkastele-
maan sekd uudelleenarvioimaan omia ennakkoluulojaan, mika vaikuttaa myonteisesti eri-
laisuuden arvostamiseen ja tySyhteison jasenten yhdenvertaiseen ja reiluun kohteluun.
Ymmaérryksen ja erilaisuuden arvostamisen paranemisen myéta tydyhteison kulttuurin
kerrottiin muokkautuvan sallivammaksi samalla kun suhtautuminen eriarvoiseen ja
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epaasialliseen kohteluun muuttuu ryhdikkddmmaksi. Lisaksi monimuotoisuuden arvioitiin
syventavan ja avartavan ymmarrysta ihmisista, maailmasta ja yhteiskunnasta ylipaataan ja
vaikuttavan nadin mydnteisesti asiakaspalvelun lisdksi tehtavaan tydhon laajemmin.

Se on edistanyt suvaitsevaisuutta, toisten huomioon ottamista, aitoa kiinnostusta toisiin
kulttuureihin, avartanut maailmankuvaa.

Se on tuonut keskustelua sallivuudesta, mutta myds nollatoleranssia kiusaamista koh-
taan.

Suvaitsevaisuutta ja kykya tydskennelld erilaisten ihmisten kanssa. Tulkintojen kirjo on
rikasta laaja-alaisuudessaan.

e Tydvoiman ja tarvittavan osaamisen parempi saatavuus ja kansainvalistyminen

Muutama vastaaja toi esiin henkildstdn monikulttuuristumisen tarpeellisena tai jopa valt-
tamattdmana, jotta organisaatio saa riittavasti tydvoimaa ja/tai tarvittavaa osaamista. Mo-
nikulttuuristumisen my6ta organisaation kerrottiin myds saaneen maahanmuuttajataus-
taisista tyontekijoista tydhon hyvin sitoutuneita tydntekijoita.

Eri-ikaisyyden ndhtiin puolestaan toisinaan helpottavan tydn organisointia tyopaikalla. Kun
tyOyhteisdssa on eri-ikaisia, eri elamanvaiheisiin usein tyypillisesti kuuluvat vaiheet kuten
vanhempainvapaat ja elakoityminen jakaantuvat ajallisesti tasaisemmin, jolloin ne vaikut-
tavat toiminnan sujuvuuteen véahemman kuin jos ikdjakauma on esimerkiksi hyvin vinou-
tunut.

Haasteet

¢ Kielitaitoon liittyvat ongelmat

Kielitaitoon liittyvat ongelmat nousivat avovastauksissa useimmin esiin monimuotoisuu-
teen liittyvana ongelmana/haittana. Kielitaitoon liittyvien haasteiden kerrottiin aiheuttavan
vaarinymmarryksia, erityisesti yhdistettyna kulttuurieroihin, ja edellyttdvan suurempia pa-
nostuksia perehdytykseen, ohjeistukseen ja tiedottamiseen. Kielitaidon tason mainittiin
ajoittain vaikuttavan myos tyotehtavien jakoon. Kielitaidolla viitattiin useimmiten suomen
tai ruotsin kielen taitoon. Vieraskielisten kotimaisten kielten puutteellisen hallinnan lisaksi
eri murteiden ilmoitettiin toisinaan aiheuttavan haasteita, kuten myds englannin kielen
puutteellinen hallinta — osassa tydyhteisoja yhteinen tyokieli on esimerkiksi organisaation
kansainvalisyyden vuoksi lahtokohtaisesti englanti. Puutteelliseen kielitaitoon liittyvat
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ongelmat eivat siis vastaajien mukaan aina liittyneet maahanmuuttajataustaisten suo-
men/ruotsin kielen puutteelliseen hallintaan, vaan joskus myds laajemmin henkildston kie-
len/kielten hallintaan.

Samoin puutteellinen kielitaito maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden ja myds ihan
kantasuomalaisten esimiesten osalta aiheuttaa ongelmia.

Tydohjeiden ja tiedotteiden kdanndstarve, vaikka tarvitsijoita vain kourallinen. Huoli siit3,
ettd tyoturvallisuus ja tydn tulosten laatu vaarantuu, jos ei taytta varmuutta, ettd ne on
ymmarretty.

Ajoittain tulee kieliongelmia. Osataan kayttaa kylla englantia kaikissa tilanteissa, mutta se
voidaan kokea hankalana tai vaivalloisempaa.

Vahvan yhteisen kielen puute koettiin haasteeksi erityisesti vaikeista asioista puhuttaessa.
Tallaiset tilanteet voivat edellyttda vivahteikkaampaa kieltd; liséksi kieleen liittyvat vaarin-
kasitykset hankaloittavat yhteisen ymmarryksen [6ytamista. Lisaksi kommunikoinnin
muulla kuin aidinkielelld koettiin voivan kdyhdyttaa ilmaisua. Lisaksi esimerkiksi sisdisessa
viestinnadssa kaytetty kieli heratti keskustelua.

Yhteisen kielen 10ytdminen on tarkeda ja vaikeistakin asioista on pystyttdva puhumaan
vieraalla kielelld. Haasteita voi syntya, mikali yhteisdssa on jasenid, joilla ei ole yhteista
kielta.

Kun yhteisena kielena on englanti, eikd suomi, joka on suurimmalle osalle aidinkieli, jo-
tain jaa kommunikoinnista helposti puuttumaan. Toisaalta englannin kayttdminen unoh-
tuu helposti, jolloin vakisin joku jaa keskustelun ulkopuolelle.

Avovastausten perusteella vaikuttaa siltd, ettd organisaatioiden kielitietoisuus on viime
vuosina vahvistunut. Joissakin vastauksissa tuli esiin, etta eri tilanteissa kaytettavan kielen
valinnasta keskustellaan ja pohditaan eri vaihtoehtoja seka eri- ja monikielisyyden vaiku-
tuksia laajemmin. Lisaksi yksittaiset vastaajat kertoivat yhteisen kielen puutteen aiheutta-
van ulkopuolisuuden tunnetta niille, jotka eivat hallitse yhteista kielta. Eras vastaaja kertoi,
etta vieraskielisid oli jouduttu kieltdmaan aidinkielen kaytto keskinaisissa keskusteluissa,
jotta runsas didinkielen kaytto ei vaikuttaisi kielteisesti suomen kielen kehittymiseen ja jopa
aiheuttaisi sen taantumista.

e Kulttuurierot haasteena

Kulttuurierojen koettiin tuottavan haasteita erityisesti, kun ne yhdistyvat vahvan yhteisen
kielen puutteeseen, jolloin vaarinymmarryksia voi syntya erityisen helposti ja asioiden ja
saantdjen selittdminen vie tavallista enemman aikaa. Lisdksi tyontekotapojen erojen ker-
rottiin voivan aiheuttaa haasteita ja toisinaan myds vaaringymmarryksia, yhteentdrmayksia
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jaristiriitoja. Kulttuurieroista haasteina mainittiin kyseenalaistava suhtautuminen naispuo-
lisiin johtajiin, suomalaisittain liian suurpiirteinen suhtautuminen tydaikoihin erilaiset tyos-
kentelytavat. (Vrt. Toivanen ym. 2018.) Osassa vastauksissa tuotiin kuitenkin esiin, etteivat
kulttuurieroihin liittyvat haasteet ole aiheuttaneet suurempia ongelmia, vaan niista on sel-

vitty.

Kulttuurierot nakyvat kylla paivittdisessa tydssa. Naispuolisia johtajia kyseenalaistetaan ja
tyOajoista voidaan liukua tunti sinne toinen tanne.

Joskus ehka syntyy jotain kulttuurisia vaarinymmarryksia mutta usein niista selvitaan
huumorilla ja kommunikaatiolla.

e Ennakkoluulot, kielteiset asenteet ja suvaitsemattomuus

Osa vastaajista mainitsi tydyhteisdn ennakkoluulojen ja suvaitsemattomuuden olevan
haaste erityisesti tydyhteisdn monimuotoistumisen alkuvaiheessa. Suvaitsemattomuus il-
meni ristiriitoina ja muina ongelmina, joihin oli tydnjohdollisesti jouduttu puuttumaan.
Mainintoja oli my0s rasistisesta, eriarvoistavasta ja vaheksyvasta kayttaytymisesta ja nimit-
telysta, johon oli puututtu. Rasistisen ja vaheksyvan kohtelun osalta kyse oli vastaajien mu-
kaan yksittaistapauksista, eika tallaista kayttaytymista kuvattu esiintyneen laajemmin tyo-
yhteisdissa.

Ihmisten ennakkoluulot eivat muutu nopeasti, tydyhteisdissa ei olla kaikin osin valmiita
ottamaan vastaan uusia ihmisig, joka aiheuttaa ongelmia tydyhteisdn dynamiikassa.

¢ Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden haasteeksi koettiin myds monimuotoisuuden johtaminen ja hallinta,
minka kuvattiin edellyttdvan resursseja ja erityistd johtamisosaamista. Monikielisyyden
huomioimisen kuvattiin olevan ty6lasta ja hidastavan esimerkiksi ohjeiden laatimista ja
kaannostyon tuovan lisakustannuksia. Asioiden kasittelemisen useammalla kielelld ja/tai
eri keinoilla kuvattiin vievan myds enemman aikaa. Kulttuurien erilaisuutta otettiin huomi-
oon myds varsinaiseen tyohon liittymattdmissa asioissa, kuten esimerkiksi ruokatarjoi-
luissa ja juhlaohjelmissa.

Vastausten perusteella moninaisuuden huomioimista ei kuitenkaan pidetty liian hankalana
tai lilan suurena rasitteena, koska monimuotoisuudessa koettiin olevan kuitenkin niin pal-
jon myonteisia puolia, kuten eras vastaajista ilmaisi: "Homogeenisempi henkil6sto olisi var-
maankin helpompi ja edullisempi “hallinnoida", kun ei tarvitse raataloida niin paljon, mutta
en silti vaihtaisi : ).”
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2.3 Erilaisuuden hyvaksyminen tyopaikalla

Monimuotoisuusbarometrissa selvitettiin vastaajien nakemyksia organisaation suhtautu-
misesta monimuotoisuuteen kahden vaittdaman kautta: toisessa kartoitettiin erilaisuuden
hyvaksymista ja toisessa suhtautumista ulkoisten symbolien kayttéon tydpaikalla. Samat
kysymykset on esitetty aikaisemmissa monimuotoisuusbarometreissa, mika mahdollistaa
ajallisen vertailun.

Valtaosa (78 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd omassa organisaatiossa hyvaksytaan moni-
muotoisuuden erilaiset ilmenemismuodot ja kannustetaan avoimuuteen asian suhteen
(kuvio 2). Suhtautuminen on kehittynyt selvasti myonteisempaan ja avoimuuteen kannus-
tavampaan suuntaan vuodesta 2016, jolloin 61 % vastaajista oli samaa mieltad. Myonteinen
kehitystrendi oli havaittavissa my6s kahdessa edellisessa Monimuotoisuusbarometrissa
(2011 ja 2016). Vuonna 2020 havaittu muutos asennoitumisessa on kuitenkin selkedsti
aiempia muutoksia suurempi. Vuonna 2020 monimuotoisuuden hyvaksyminen ja avoi-
muuteen kannustaminen oli 27 prosenttiyksikkoa yleisempaa kuin vuonna 2007, jolloin
barometri toteutettiin ensimmaista kertaa.

Vuosien saatossa kasitys oman tydpaikan suhtautumisesta monimuotoisuuteen on myds
selkiytynyt. Vuonna 2020 ainoastaan 10 % vastaajista ei osannut sanoa, hyvaksytaanko
omassa organisaatiossa monimuotoisuuden ilmenemismuodot, kun vastaavat luvut olivat
vuonna 2016 24 % ja 31 % vuonna 2007. Aiempina vuosina Henry ry:n vastaajat ovat
nahneet oman organisaationsa selvasti KT Kuntatydnantajien vastaajia useammin moni-
muotoisuutta hyvaksyvana. Nyt ero oli kaventunut viiteen prosenttiyksikkéon. Ero oli viela
vuonna 2016 16 %.
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Kuvio 2. Henkildstéalan ammattilaisten ndkemys monimuotoisuuden hyviksymisestd omassa organisaatiossa vuo-
sina 2007, 2011, 20176 ja 2020 (%).

Vaikka monimuotoisuuden ilmentymiin yleisella tasolla suhtauduttiin varsin myonteisesti,
monimuotoisuuteen liittyvien ulkoisten symbolien kayttoon tydpaikalla suhtauduttiin use-
ammin varauksellisesti kuin hyvaksyvasti (kuvio 2). Miltei joka toinen vastaajista (49 %) ol
sitd mieltd, monimuotoisuuteen liittyvat ulkoiset symbolit, kuten uskontoon ja vakaumuk-
seen liittyvat, eivat kuulu tyopaikalle vaan yksityiseldmaan. Vastaajista 28 % taas katsoi,
etta naita ulkoisia symboleja voi kayttaa myos tyopaikalla. Varauksellisuus voi liittya esi-
merkiksi siihen, etta joissakin ammateissa ja tehtavissa kaytetaan tarkasti maariteltyja tyo-
asuja, joista ei katsota soveliaaksi poiketa. Lisdksi joihinkin ammatteihin ja tyétehtaviin voi
kohdistua neutraalisuuden vaade, jolloin henkilén uskontoa tai vakaumusta korostavien
ulkoisten merkkien katsotaan olevan ristiriidassa tdman vaateen kanssa. Tasta huolimatta
suhtautumisessa erilaisten monimuotoisuuteen liittyvien ulkoisten symbolien kayttoon
tyopaikalla on tapahtunut selvd muutos hyvaksyvampaan suuntaan verrattuna aikaisem-
paan. Vuonna 2016 perati 77 % arvioi ulkoisten symbolien kayton tydpaikalla sopimatto-
maksi.
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2.4 Voiko erilaisuus olla esteena urakehitykselle?

Barometrissa selvitettiin nakemyksia siitd, onko tyontekijoilla taustastaan riippumatta yh-
talaiset mahdollisuudet edeta vaativampiin tehtaviin ja/tai saavuttaa esihenkildasema?
Enta liittyyko joihinkin monimuotoisuuden ulottuvuuksiin tekijoita, jotka saattavat haitata
tyOsta suoriutumista ja ovat sen vuoksi esteita uralla etenemisessa?

Henkilostdalan ammattilaisia pyydettiin arvioimaan, voivatko 13 eri monimuotoisuuden
ulottuvuuden osatekijda vaikuttaa esihenkildaseman saavuttamiseen omassa organisaa-
tiossa (vastausvaihtoehdot: ei ole este; voi olla este; en osaa sanoa). Seitseman osatekijan
— sukupuoli, ika, osatyokykyisyys, etninen tausta, uskonto tai vakaumus, seksuaalinen
suuntautuminen ja sukupuoli-identiteetti — osalta samaa kysyttiin edellisessd, vuoden 2016
Monimuotoisuusbarometrissa. Talld kertaa monimuotoisuuden ulottuvuuksien osatekijoi-
den merkitysta kartoitettiin siis kattavammin kuin aikaisemmin. Vuonna 2020 kysyttiin
myds perhetilanteen, raskaus- ja synnytysian, vammaisuuden, fyysisen terveydentilan,
psyykkisen terveydentilan ja tydyhteison kielen epataydellisen hallinnan merkitysta esihen-
kildaseman saavuttamisessa. Vastaajia pyydettiin avovastauksin kommentoimaan moni-
muotoisuuden osatekijoitd mahdollisina esteina.

Valtaosa (81 %) vastaajista arvioi psyykkisen terveydentilan ja osatydkykyisyyden (76 %)
voivan olla esteena esihenkildaseman saavuttamiseen omassa organisaatiossa (kuvio 3).
Seuraavaksi useimmiten mahdollisiksi esteiksi arvoitiin tydyhteison kielen epataydellinen
hallinta, jonka 69 % vastaajista arvioi voivan olla esteena, ja fyysinen terveys, jonka 65 %
arvioi mahdolliseksi esteeksi.
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Kuvio 3. Henkiléstéalan ammattilaisten arvio monimuotoisuuteen liittyvistd tekijoistd esteend esihenkiléaseman
saavuttamisessa vuosina 2020 ja 2016 (voi olla este, %).

e Terveys, kunto ja osatydkyisyys

Avovastauksissa tuotin esiin esihenkildtydn haastavuus ja kuormittavuus, minka vuoksi
psyykkiseen terveyteen liittyvien ongelmien koettiin voivan haitata esimiestydsta selviyty-
mista. Esihenkilotyon yhdeksi edellytykseksi nostettiin useammassa vastauksessa juuri
stressin- ja paineensietokyky seka henkinen tasapainoisuus.
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Psyykkisen terveydentilan ongelmat voivat vaikeuttaa huomattavasti esimiehen toimin-
taa, joten se voi olla este. Esimiehen tyd on kuormittavaa, joten ainakin pysyvat tyokyvyn
ongelmat voivat olla ongelma.

Stressin kestokyvyn osalta painotettiin psyykkisen terveyden lisaksi myos fyysista terveytta
ja kuntoa. Lisdksi fyysiseen terveyteen liittyvien ongelmien kerrottiin voivan muodostaa
esteen esihenkilotyolle 1dhinna sellaisissa toissa ja tehtavissg, jotka edellyttavat hyvaa fyy-
sista terveytta ja kuntoa myos esihenkilgilta.

Esimiehen tehtaviin voi kuulua esim. sotepuolella kliinisia tehtévia, jotka edellyttavat hy-
vaa fyysista kuntoa.

Runsaat sairauspoissaolot mainittiin myos mahdolliseksi esteeksi esihenkildaseman saa-
vuttamiseen. Ne nahtiin myds laajemmin mahdolliseksi uralla etenemisen esteeksi, mikali
todennakadisyys uusiin runsaisiin tai pitkiin sairauspoissaoloihin katsottiin suureksi. Vas-
tauksissa korostui terveydentilan vaikutus tyokykyyn ja se, etta riittdvan terveydentilan ar-
viointi on tapauskohtaista riippuen tehtdvan vaatimuksista. Esiin tuotiin myos laakarin ar-
vio rekrytoitavan riittavasta tyokyvysta.

Terveydentila voi olla haitta Iahinna silloin, jos se pitkaaikaisesti tai pysyvasti estaa riitta-
van osallistumisen tydyhteisén toimintaan: on vaikeaa johtaa ihmisia, jos esim. on pitkilla
sairauspoissaoloilla. Kehon tai mielen sairaus yhdistyneena riittavaan tydkykyyn ei ole
este.

Osatyokykyisyys liitettiin vastauksissa pitkalti osa-aikaiseen tydskentelyyn ja terveyteen ja
erityisesti jaksamiseen liittyviin ongelmiin, ja sen arvioitiin tasta nakdkulmasta voivan muo-
dostaa esteen esihenkil6tyolle.

Osa-tyokykyisyys voi olla este, jos tyd vaatii enemman tydaikaa, mita tyontekija pystyy
tekemaan.

Esimiestydssa vaaditaan useimmiten paljon lasndoloa, tdma saattaa olla vaikeaa osa-ai-
katydssa olevalle. Ei kuitenkaan mahdotonta.

e  TyOyhteison kielen epataydellinen hallinta

Vastauksissa korostettiin riittavan yhteisen kielen hallinnan olevan oleellinen tekija esinen-
kilotydssa, koska onnistunut vuorovaikutus on esihenkilotehtavassa keskeistd. Samalla
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useammassa vastauksessa tuotiin esiin, ettei tdydellinen kielen hallinta ole valttamatonts,
joskin tydyhteison kielen riittavan hallinnan katsottiin olevan edellytys esihenkilon tehta-
vista suoriutumisessa.

Esimiestyd on myds suuressa maarin vuorovaikutusta, joten kielellinen hallinta on hyva
olla kunnossa. Ei tarvitse osata mitaan kieltad taydellisesti tai didinkielenomaisesti, mutta
jonkin verran tavanomaista enemman kielellisia valmiuksia tarvitaan esimiestydn menes-
tykselliseen hoitamiseen.

Kielitaidon osalta tuotiin myds esiin, ettd alaisten kanssa kaytavan vuorovaikutuksen lisaksi
riittdvaa kielen hallintaa tarvitaan vuorovaikutuksessa sidosryhmien ja asiakkaiden kanssa.
TyOyhteisOssa kaytettava kieli ei valttamatta ole suomi/ruotsi, vaan se voi olla englanti tai
jokin muu kieli, kuten alla olevista avovastauksista ilmenee. Lisaksi organisaation ulkopuo-
listen kumppaneiden ja asiakkaiden kanssa kaytettava kieli voi olla toinen kuin tydyhteison
yhteinen kieli.

Osa ty6tiimeista kansainvalistd tyotd tekevia ja tiimien kielitaito vahva. Silloin yhteinen
tyokieli ei ole kenenkaan aidinkieli. Osa taas tekee vahvasti paikallisten kanssa ty6téd ja
sen heikko hallinta voi olla este.

Varustamoalalla laivahenkildkunnan on osattava laivan tyd- ja turvallisuuskieltd (joka on
englanti) riittavan hyvin turvallisuussyista.

Kielen hallinnan merkityksen yhteydessa tuotiin myds esiin tehtavakohtaisuus ja se, ettd
joissakin tehtavissa, erityisesti julkisissa viroissa, tehtaviin sisaltyy ldhtokohtaisesti kielivaa-
timuksia, jotka maarittelevat tarvittavan kielitaidon tason.

Yhteistd edelld mainittujen monimuotoisuuden osatekijoiden, psyykkisen ja fyysisen ter-
veyden sekad osatyokykyisuuden osalta oli, ettd ne nahtiin vahvasti tyokykyyn liittyvina te-
kijoina. My®s riittava kielitaito nahtiin osin tyokykynakokulmasta siten, etta kielen hallinta
vaikuttaa kykyyn selviytya vuorovaikutuksellisista esihenkildtehtavistd. Myos vammaisuu-
den, jonka joka toinen vastaajista (52 %) arvioi voivan olla este esihenkil6tehtaviin, arvioitiin
olevan osin tyokykyyn vaikuttava tekija. Vammaisuuden osalta tuotiin esiin myos tydym-
paristdn puutteet esteettdmyydessa, kuten alla olevassa avovastauksessa ilmenee.

Organisaatiossa, jossa pddosa tyotehtavista on fyysisia, on haastavaa 10ytda maaradnsa
enempaa osatyokykyisille tai vammaisille soveltuvia tyodtehtavid, samalla huolehtien yri-
tyksen liiketoiminnan kannattavuudesta. Fyysinen tydymparistd on rakennettu siten, etta
se myds estaa joitakin asioita toteutumasta.
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Muita kartoitettuja monimuotoisuuden osatekijoita taas arvioitiin muista kuin tyokykyyn
littyvista nakokulmista, ja ne nahtiin selvasti harvemmin esteina. Naita muita tekijoita myos
kommentoitiin avovastauksissa tyokykyyn liitettyja tekijoitd harvemmin. Joka kuudes vas-
taajista (16 %) arvioi kuitenkin idn voivan muodostaa esteen. Avovastausten perusteella
seka alhainen etta korkea ika nahtiin mahdollisina esteina. Nuoruuden katsottiin voivan
olla este lahinna riittdmattdman tyokokemuksen vuoksi.

Esimiestyd edellyttdd meilld alan syvallisempad hallintaa ja tdma ei kovin véhaiselld tyo-
kokemuksella ole mahdollista. Tyokokemus karttuu vain tydvuosien myotd, mika yleensa
tarkoittaa myds korkeampaa ikda, joten kovin nuori henkil® ei voi em. syysta olla meilla
esimiesasemassa.

Avovastausten perusteella elakeian lahestyminen on este esihenkildasemaan etenemi-
sessd, mikali henkilolla ei ole aiempaa kokemusta esihenkilGtehtavista. Yksittdisissa mai-
ninnoissa tuotiin esiin myods tydyhteison nakdkulma ja jatkuvuuden tarve, eli nakemys,
ettei esihenkildn tulisi vaihtua liian tiuhaan.

Esimiehen perehdyttdminen on vuosien tyd, joten eldkeikaa lahestyvaa on turha pereh-
dyttaa, mikali han ei ole tehtavaa ennen hoitanut. Eldkeikaa |ahestyvia on siirretty esi-
miesasemaan, mikali heilld on valmis osaaminen tehtavaan.

Iké nahtiin vuoden 2020 monimuotoisuusbarometrissa hieman harvemmin esteena esi-
henkildaseman saavuttamiselle (16 %), kuin vuonna 2016, jolloin miltei joka neljas (23 %)
arvioi sen mahdolliseksi esteeksi. Toisaalta vuoden 2020 Monimuotoisuusbarometrissa
monimuotoisuuden ulottuvuuksia kartoitettiin suurempi maara kuin vuonna 2016. On
mahdollista, ettd barometrin uudet, tyokykyyn vahvemmin liitetyt, tekijat ovat saanet vas-
taajat arvioimaan muita tekijoita eri valossa kuin vuonna 2016.

Ian lisaksi myds muut vuonna 2016 kartoitetut monimuotoisuuden osatekijat (sukupuoli-
nen identiteetti, etninen tausta, uskonto/vakaumus) nahtiin vuonna 2020 jonkin verran
harvemmin esteena esihenkildasemaan paasemisessa kuin vuonna 2016. Harvimmin es-
teeksi arvioitiin seksuaalinen suuntautuminen (4 %), joskin vajaa kymmenes (8 %) ei osan-
nut ottaa kantaa vaittamaan. Vastaajista 6 % arvioi sukupuolen mahdolliseksi esteeksi.

Vajaa kymmenes vastaajista arvioi perhetilanteen seka raskauden ja synnytysian voivan
olla esteina esihenkildasemaan etenemisessa omassa organisaatiossa. Yksittdisena kom-
menttina tuotiin esiin, etta pienten lasten aiteihin kohdistuu valitettavasti yha ennakkoluu-
loja.
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Mielestédni yhteiskunnassamme on vield paljon ennakkoluuloja liittyen lapsiperheisiin /
pienten lasten diteihin ja naita harhaluuloja pitdisi aktiivisesti pystya rikkomaan.

Avovastauksissa kommentoitiin jonkin verran ennakkoluuloja, syrjintaa ja pyrkimysta yh-
denvertaisuuteen myds laajemmin. Asiaa kommentoineet tiedostivat omassa organisaa-
tiossa olevan ennakkoluuloja, ja niihin pyrittiin vaikuttamaan esimerkiksi koulutuksen ja
suunnittelun keinoin.

2.5 Lopuksi

Henkilostdalan ammattilaiset arvioivat organisaationsa jonkin verran useammin hetero-
geeniseksi kuin homogeeniseksi, ndin varsinkin paakaupunkiseudulla. Henkiléstdnsa mo-
nimuotoiseksi arvioineet perustelivat vastaustaan useimmiten henkilston ika- ja suku-
puolijakaumalla seka henkildston jasenten eri etnisilla taustoilla tai kansallisuuksilla. Monet
vastaajat, niin heterogeenisemmista kuin homogeenisemmistd organisaatiosta, kertoivat
ettd henkiléston monimuotoisuuden lisdantymista pidettiin organisaatiossa toivottavana.
Osa perusteli tata toivetta silld, ettd henkildston olisi hyva vastata vdeston monimuotoi-
suutta.

Monimuotoisuuteen liittyvia hyotyja raportoitiin selvasti enemman kuin haittoja. Henki-
|6stdalan ammattilaisten arviot hyddyista ja haitoista ovat kutakuinkin yhtenevaisia tutki-
mustiedon kanssa (esim. Herring 2009; Roberge & van Dick 2010), joskaan vastaajat eivat
maininneet hyotyja paremman taloudellisen tuloksellisuuden muodossa, joista on myds
saatu ndyttda (esim. Herring 2009). Vastaajien raportoimia hyotyja olivat erityisesti inno-
vatiivisuus ja luovuus, osaamispadoman kasvu, asiakaspalvelun parantuminen seka suvait-
sevuuden lisadantyminen ja erilaisuuden arvostamisen paraneminen. Useimmiten rapor-
toitu haitta oli kielitaitoon liittyvat ongelmat. Samalla vieraskielisten kielipadoma katsottiin
merkittavaksi hyddyksi palveltaessa moninaistuvaa asiakaskuntaa. Lisaksi kulttuurierojen
koettiin aiheuttavan jonkin verran haasteita niin vuorovaikutuksessa kuin tyén organisoin-
nissa ja johtamisessa (vrt. Toivanen ym. 2018).

Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd organisaatioissa suhtaudutaan varsin myonteisesti
monimuotoisuuteen. On kuitenkin syyta pitda mielessa, etta vastaajajoukko on suhteelli-
sen pieni. Vastaajajoukko voi olla my6s valikoitunut siten, ettd ne henkilstdalan ammat-
tilaiset, jotka suhtautuvat muita myonteisemmin monimuotoisuuteen ja/tai edustavat or-
ganisaatioita, jossa monimuotoisuutta arvostetaan ovat muita herkemmin vastanneet Mo-
nimuotoisuusbarometriin. Toisaalta, barometrin tulokset antavat viitteitd siitd, etta
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suhtautumisessa monimuotoisuuteen on tapahtunut myonteista kehitysta viimeisen kym-
menen vuoden aikana. Henkildstdalan ammattilaiset arvioivat vuonna 2020, ettd omassa
organisaatiossa hyvaksytdan monimuotoisuuden ilmenemismuodot ja kannustetaan ih-
misia avoimuuteen tdman suhteen merkittavasti useammin kuin vuonna 2011.
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3 MONIMUOTOISUUS JA SEN HUOMIOIMINEN
HENKILOSTOKAYTANNOISSA

Seuraavaksi tarkastellaan sitd, onko monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus nostettu esiin or-
ganisaatioiden strategiassa ja/tai toimintasuunnitelmissa, seka sitd, onko organisaatioissa
laadittu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat. Lisaksi tarkastellaan henkildstdalan
ammattilaisten nakemyksia siitd, miten henkildstdn monimuotoisuus tulisi huomioida
henkildstokaytannoissa.

3.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus organisaation suunnitelmissa

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sitd, etta ihmisia kohdellaan samanarvoisesti taustasta riippu-
matta. Jokaista tulee tydpaikalla kohdella yksiloing, ei tietyn ryhman edustajina. Tama ei
aina tarkoita samanlaista kohtelua, vaan toisinaan myos esimerkiksi sité, ettd huomioidaan
erityistarpeet ja luodaan samanlaiset mahdollisuudet tydntekoon ottaen huomioon yksi-
|6iden erilaisuus (ks. Yhdenvertaisuuslaki 135/2014, 9 § Positiivinen erityiskohtelu). Yhden-
vertaisuutta on tarkeda edistda organisaatioiden kaikilla tasoilla, niin arjen pienissa teoissa
kuin virallisissa organisaation toimintapolitiilkkaa kuvaavissa asiakirjoissa. Tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus ovat siis myds organisaation johdon asia.

Vuoden 2020 barometrissa 69 % henkildstdalan ammattilaisista arvioi, ettd monimuotoi-
suus ja yhdenvertaisuus on nostettu esiin organisaation strategiassa, toimintasuunnitel-
massa tai vastaavassa. Vuonna 2016 vastaava osuus oli 64 % ja vuonna 2011 58 %, joten
monimuotoisuuden huomioiminen organisaatioiden toiminnan suunnittelussa on talta
osin lisdantynyt pikkuhiljaa vuosi vuodelta. (Kuvio 4.)
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Kuvio 4. Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus organisaatioiden strategiassa, toimintasuunnitelmassa tai vastaavassa
(%).

Tasa-arvolaki velvoittaa kaikkia yli 30 tydntekijan tyopaikkoja laatimaan tasa-arvosuunni-
telman ja vastaavasti Yhdenvertaisuuslaki edellyttda yhdenvertaisuussuunnitelman laati-
mista omalle tydpaikalle. Vuoden 2018 Tydolotutkimuksessa 31 % palkansaajista ilmoitti,
ettd omalla tyopaikalla oli laadittu tasa-arvosuunnitelma. Vuonna 2013 osuus oli 25 %,
vuonna 2008 26 % ja vuonna 2003 vain 12 %. (Sutela ym. 2019.) Vaikka osuudet ovat
vuosien varrella kasvaneet, voidaan niita edelleen pitaa hyvin alhaisina. Vaikuttaa siis silta,
etta tietoisuus tasa-arvosuunnitelmista ei ole levinnyt tydntekijoiden keskuuteen toivotulla
tavalla.

Henkilostdhallinnon ammattilaisten nakemys tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitel-
mien olemassaolosta on Monimuotoisuusbarometrien mukaan selvasti valoisampi. Hen-
kilostdalan ammattilaisista noin nelja viidesta ilmoitti, etta omalle tydpaikalle oli tehty tasa-
arvosuunnitelma (83 %). Lahes yhta moni arvioi, etta tyopaikalle oli laadittu yhdenvertai-
suussuunnitelma (78 %). (Kuvio 5.) Nama tulokset viittaavatkin siihen, etta palkansaajien
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keskuudessa oman tydorganisaation virallista tasa-arvotoimintaa ei tunneta kovin hyvin,
kun taas henkilostohallinto on lahempana tata toimintaa.

Vuoden 2011 barometrissa 84 % ja vuoden 2007 barometrissa 69 % arvioi, ettd omassa
organisaatiossa oli tehty tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitelma. Aikaisemmissa baro-
metreissa suunnitelmien olemassaoloa tiedusteltiin yhdelld kysymykselld, joten talta osin
tulokset eivat ole taysin vertailukelpoisia. Karkeasti voitaneen kuitenkin arvioida, etta vuo-
sien 2011-2020 valilla suuria muutoksia ei ole tapahtunut tasa-arvosuunnitelmien laatimi-
sen osalta. Yhdenvertaisuussuunnitelmien laatiminen tuli tydorganisaatioille lakisaateiseksi
velvoitteeksi vasta uuden yhdenvertaisuuslain myota vuonna 2015. On siis todennakdista,
ettd yhdenvertaisuussuunnitelmia on tdman jalkeen laadittu enemman, joko osana yhdis-
tettya tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa tai erillisind yhdenvertaisuussuunnitel-
mina.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
(%)
100
83
78
80
60
40
20 12 16
= P~
0
Tehty tasa-arvosuunnitelma Tehty yhdenvertaisuussuunnitelma
kylla mei en tieda

Kuvio 5. Henkilostéalan ammattilaisten ilmoitus organisaationsa tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laati-
misesta omassa organisaatiossa (%).

Tyoolotutkimukset sen sijaan kertovat sukupuolten tasa-arvon mydnteisesta kehityssuun-
nasta. Vuonna 1997 25 % palkansaajista arvioi, etta sukupuolten valinen tasa-arvo on to-
teutunut omalla tyopaikalla erittain hyvin, kun vastaava osuus oli vuonna 2018 46 %.
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Miesten arvio sukupuolten valisen tasa-arvon tilasta oli hieman myd&nteisempi kuin naisten
(miehet 50 %; naiset 43 %). (Sutela ym. 2019.). Sukupuolten valisen tasa-arvon koetaan
toteutuvan tydelamassa siis yha paremmin ja oletettavasti organisaatioiden tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat edistaneet tatd muutosta.

3.2 Monimuotoisuus ja henkildstokaytannot

Organisaatioiden henkildstokaytantdjen kenttd on nykypadivana laaja. Usein sen tehtaviin
kuuluvat palkkaus- ja sopimusasioiden hoitamisen lisaksi osaamisen hallinta, hyodyntami-
nen ja kehittdminen seka henkildstén hyvinvoinnin turvaaminen ja edistaminen. Henkilds-
tdalan asiantuntijat ovat ndin myds avainhenkil6ita organisaation monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden johtamisessa.

Kun organisaatiossa pohditaan monimuotoisuutta ja sen hyddyntamists, joudutaan vais-
tamatta samalla arvioimaan missa maarin organisaatiotasolla on tarpeen ja mahdollista
huomioida tyontekijoiden yksilollisia piirteita ja missa maarin taas tavoitellaan henkildston
tasavertaista ja samanlaista kohtelua. Lahtokohtaisesti, monimuotoisuuden johtamisessa
hyvaksytaan yksilollisten erojen olemassaolo ja pyritddn myos hyddyntdmaan tata erilai-
suutta.

Vuoden 2020 barometrissa henkildstdalan ammattilaisista 79 % oli sitd mielta, ettad orga-
nisaatioiden tulee suunnitella henkilostokaytantonsa siten, ettd ne ottavat huomioon eri-
laisten tyontekijaryhmien erilaiset tarpeet (kuvio 6). Henry ry:n vastaajista perati 87 % oli
tata mielta. Kuntapuolella osuus oli matalampi (71 %). Erilaisten tarpeiden huomioiminen
henkildstokaytannoissa korostui padkaupunkiseudulla (89 %) verrattuna muuhun Suo-
meen (73 %).
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Kuvio 6.. Henkiléstoalan ammiattilaisten ndkemys tarpeesta ottaa huomioon eri tydntekijéiryhmien erilaiset tarpeet
henkiléstokdytdnnoissd (%).

Kaytannossa erilaisten tarpeiden huomioiminen HR-toiminnoissa voi tarkoittaa esimerkiksi
erilaisten elamantilanteiden ja tyokykyrajoitteiden huomioimista kuten seuraavassa sitaa-
tissa kuvataan.

Mielestani pitaisi pyrkia huomioimaan johtamisessa ja HR-toiminnoissa ihmisten yksilol-
lisia tarpeita ja sallia ja antaa tilaa sille. Etenkin suuret organisaatiot pystyvat mukautta-
maan tyota erilaisiin tarpeisiin huomioiden henkilokohtainen elamaéntilanne, fyysinen
vamma tai osatyokykyisyys.

Barometrissa selvitettiin myds, missé maarin monimuotoisuuden eri ulottuvuuksia olisi
syytd huomioida HR-toiminnassa ja johtamisessa. Kuten kuviosta 7. voidaan havaita, yli
puolet vastaajista arvioi, etta ika (62 %), osatyokykyisyys (53 %) ja perhetilanne (52 %) olisi
selkeasti syyta ottaa henkilostokaytannodissa huomioon. Eri ulottuvuuksien huomioimisen
painottaminen oli yleisempaa padkaupunkiseudun vastaajien keskuudessa.
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Kuvio 7. Henkildstéalan ammattilaisten nikemys tarpeesta ottaa huomioon eri monimuotoisuuden ulottuvuuksia
HR-toiminnassa ja johtamisessa (%).

Avovastauksissa painotettiin muun muassa ikdjohtamisen tarkeytta seka sitd, ettd ika tulee
huomioida niin nuorten kuin vanhempienkin ikaluokkien osalta.

Ikdjohtaminen niin, etta eri ikdisten johtaminen ja tydhyvinvoinnin tukeminen tulisi huo-
mioida arjessa paremmin (positiivinen huomioiminen, joustot, tydn ja perhe- eldmén yh-
teensovittaminen, seniorituki tydlle)

Ikakysymys on tarked molemmista daripaistd; on syytd mahdollistaa nuorten tyollistymi-
nen mahdollisimman varhain, mutta myds antaa mahdollisuuksia tutustua tyéeldméan
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tarjontaan ja vaihtoehtoihin riittavan aikaisin (esim. TET-harjoittelut, yritysvierailut, OPO-
jen yhteistyd tydnantajien kanssa).

Osatyokykyisten ja vammaisten osalta taas avovastauksissa tuotiin esiin tarve pohtia uusia
tyojarjestelyjd, jotka mahdollistavat ndiden ryhmien tyoeldmaan osallistumisen. Ratkaisuksi
tarjottiin muun muassa joustavuutta tydajoissa ja tyojarjestelyissa.

Perhevaiheen osalta useissa avovastauksissa tuotiin esiin, ettd organisaatiossa on pyritty
rakentamaan erilaisia perheystavallisia kaytantoja, esimerkiksi tarjotaan joustomahdolli-
suuksia pienten lasten vanhemmille. Pienten lasten vanhempien liséksi tuotiin esiin iakkai-
den vanhempien hoitamisen jarjestamisen helpottaminen.

Perheystavallisyys, ei vain pienten lasten vanhemmat vaan myds idkkaiden vanhempien mahdol-
liseen hoitaminen/ asioiden hoitamista tulisi helpottaa ja ottaa huomioon osana perheystavalli-

syytta.

Avovastauksissa oltiin myds huolissaan osa-aikatyon kaytosta yksildllisena joustokeinona.
Lyhennetty tydaika nahtiin myds risking, mikali osa-aikaiselle tydlle oli varattu liikaa tyo-
tehtavia ja odotuksia. Siten nahtiin tarkeaksi huomioida oikeudenmukaisuus ja kohtuus
raataloitaessa tyota elamantilanteen ja tyontekijan resurssien pohjalta. Tassa myos esihen-
kildiden vastuu korostuu.

Kiinnostava havainto on my0s se, etté varsin suuri osa vastaajista katsoi, ettd seksuaalinen
suuntautuminen (66 %), uskonto ja vakaumus (62 %), sukupuoli (49 %) ja etninen tausta
(43 %) ovat tekijoita, joita ei tarvitse ottaa lainkaan tai korkeintaan vain vahan huomioon
HR-toiminnassa ja johtamisessa (kuvio 7). Jotkut vastaajista katsoivat, ettd nama ulottu-
vuudet eivat liity tydntekoon lainkaan, vaan ihmisen yksityisyyteen. Avovastauksissa tuotiin
esiin, ettd nama tekijat pitdisi ottaa huomioon vain silloin, jos taustan takia tyontekijoita
kohdeltaisiin eriarvoisesti tai syrjivasti, tai mikali tydpaikalla esiintyy naihin liittyvaa suvait-
semattomuutta.

.seksuaalinen suuntautuminen ei tulisi ndkya mitenkaan eri tavoin arjessa. Mutta toi-
saalta jos syrjintaa sen takia esiintyisi tulisi siihen heti puuttua.

Seksuaalinen suuntautuminen ja uskonto: ndilla ei pitéisi olla mitddn merkitysta, mutta
tulee huomioida Idhinna suvaitsevaisuusnakokulmasta.

Avovastauksissa korostettiin, ettd HR-toimessa on tarpeen huomioida lahinna tyon teke-
miseen ja tydsta suoriutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Usein tatd suoriutumista arvioitiin
jaksamisen, tyokykyisyyden tai tydhon osallistumisen ndkokulmasta.
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Milladn osa-alueella, jotka eivat aiheuta fyysista tai psyykkista estettd tydn tekemiselle, ei
pitdisi olla mitaan valia tydn tekemisen kannalta. Se mihin ihminen uskoo tai minka su-
kupuolinen puoliso hanelld on kotona, ei vaikuta mitenkaan hanen osaamiseensa eika
silla nain ollen pitaisi olla mitaan tekemistd minkaan kanssa tyoyhteisossa.

Monimuotoisuuden hallinta kiinnittyy systemaattiseen organisaatiokulttuurin kehittami-
seen, jossa otetaan tietoisesti eritaustaisten tydntekijdiden osaaminen ja resurssit huomi-
oon. Talldin monimuotoisuudesta syntyy voimavara. Tama voi tutkimusten mukaan voi-
mistaa organisaatioiden innovatiivisuutta ja tuloksellisuutta, vaikkakin se voi tuoda muka-
naan haasteita esimerkiksi taustoiltaan erilaisten tyontekijéiden johtamisen ja moninaisten
tarpeiden huomioon ottamisen muodossa. Olennaista on tunnistaa, ettd onnistuneella
moninaisuuden johtamisella voidaan edesauttaa monien myonteisten organisaatiopiirtei-
den kehittymisistd, jotka liittyvat esimerkiksi vuorovaikutukseen, ilmapiiriin ja uskallukseen
ilmaista omia ideoitaan (Milliken & Martins 1996).

3.3 Lopuksi

Barometrin tulokset antavat viitteita siitd, ettd eri monimuotoisuuden ulottuvuuksiin suh-
taudutaan varsin eri tavoin. Esimerkiksi ikd, sukupuoli ja etnisyys nahdaan usein eriarvoi-
suuden vahentamisen viitekehyksesta, kun taas esimerkiksi sukupuolinen suuntautuminen
tai uskonto nahdaan padasiassa yksityisyyden kehyksestd. Tama merkitsee sitd, ettd moni-
muotoisuudella on tydelamassa toimimisen kannalta julkisempia ja yksityisempia ulottu-
vuuksia. Tama jako vaikuttaa siihen, miten vastaajat arvioivat tarvetta puuttua naihin ulot-
tuvuuksiin. Monen mielesta yksityisyyteen kuuluvat asiat on syyta jattaa henkilokohtaisen
alueelle, eivatka ne saa vaikuttaa tyontekijaan suhtautumiseen tyopaikalla. Sen sijaan tyon
kannalta julkisemmat monimuotoisuuden ulottuvuudet herattavat karrikoiden kahden
tyyppisia kannanottoja. Ensinndkin enemmist® nakee, ettei tausta saa olla erilaisen kohte-
lun peruste. Toisissa kannanotoissa taas kehotetaan huomioimaan ja nakemaan moni-
muotoisuudessa piilevid potentiaaleja. Suomalaisten henkildstdalan ammattilaisten huo-
miot monimuotoisuuden ulottuvuuksien johtamisesta painottavat riskien hallintaa ja nos-
tavat esiin jossain maarin mahdollisten hyotyjen nakdkulmia.

Jos jatkossa halutaan kehittda monimuotoisuuden systemaattisempaa johtamista ja ottaa
esimerkiksi etnisyys paremmin huomioon, on tarkeda huolehtia hyvasta johtamisesta.
Aiemman tutkimuksen mukaan monimuotoisuuden hyddyt nousevat parhaiten esiin, kun
pystytaan luomaan kollektiivisen luottamuksen ja tasavertaisuuden ilmapiiri oikeudenmu-
kaisen kohtelun ja yhdenvertaisen kannustamisen kautta (Brooke & Tyler 2011). Yha
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tarkedmpana moninaisuuden hyvassa johtamisessa ndhdaan myos organisaation ja tyo-
ympariston kehittdminen inklusiivisemmaksi. Usein syrjityimmat vaestoryhmat joutuvat
marginaaliseen asemaan myos tyopaikoilla, joten olisi tarkeaa varmistaa, etta heilla tosialli-
sesti on samat mahdollisuudet kuin muilla edeta tydssaan ja osallistua paatdksentekoon,
ja etta heillda on samat resurssit kaytdssaan kuin muilla (Shore, Cleveland & Sanchez 2018).
Inklusiivinen tyokulttuuri on psykologisesti turvallinen: sielld arvostetaan jokaista sellaisena
kuin han on ja jokainen voi kokea olevansa oma itsensa.
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4 REKRYTOINTI

Organisaation tarpeita vastaavan tyévoiman hankkiminen on yksi keskeinen edellytys toi-
mivalle ja menestyksekkaalle toiminnalle. Rekrytointi eli henkiléstéhankinta kuuluu henki-
|6stdresurssien johtamisen alaan ja se pitaa sisallaan ne prosessit, joilla tarvittava osaami-
nen ja tydvoima pyritddn saamaan organisaatioon. (Ks. esim. Viitala 2014.)

Henkilostoalan asiantuntijat ovat keskeisid henkilitd organisaation henkildston maaran ja
tarvittavan osaamisen laadun hallinnassa. Kahden viimeisimman vuosikymmenen aikana
rekrytointikanavat ovat olleet muutoksessa, kun internet ja sosiaalinen media ovat nous-
seet yha keskeisempdan rooliin (Sinha ym. 2013). Tydpaikkoja taytetaan seka julkisilla
hauilla ettd epamuodollisesti, esimerkiksi verkostoja hyddyntaen. SITRAN toteuttaman tut-
kimuksen mukaan ainoastaan 27 % tyontekijoista ilmoitti hakeutuneensa nykyiseen tyo-
tehtdvaansa hakemalla oma-aloitteisesti avoinna olevaa tydpaikkaa (SITRA 2017). Lahes
yhta usein (25 %) nykyisen tyotehtavaan oli paadytty siten, ettd tydnantaja oli lahestynyt
tulevaa tydntekijaansa, tai tyota oli suoraan tarjottu tehtavaan halutulle tekijalle. Kolman-
neksi useimmiten (24 %) nykyinen tydtehtava oli saatu sen seurauksena, etta oli itse lahes-
tynyt tydnantajaa. Vuoden 2020 barometrissa kartoitettiin henkildstdalan ammattilaisten
nakemyksia oman organisaationsa rekrytointikanavista ja -kaytannaista, seka sita millaisia
ominaisuuksia organisaatiossa arvostetaan rekrytointitilanteessa.

4.1 Millaisia rekrytointikanavia organisaatioissa on kaytossa?

Rekrytointi voi tapahtua organisaation sisdisesti tai ulkopuolelta. Noin kaksi kolmesta (67
%) henkildstdalan ammattilaisesta arvioi, ettd omassa organisaatiossa on saannollisesti
kaytossa tyopaikan sisdainen haku. Lahes kaikilla tydpaikoilla tydpaikkailmoituksia julkaistiin
verkossa (91 %). Puhtaasti ulkoisista hakukanavista saanndllisesti kaytettiin varsin yleisesti
Te-keskuksia (63 %) ja erilaisia sosiaalisen median kanavia kuten LinkedIn ja Twitter (55 %).
Myos verkostojen kautta rekrytoitiin saanndllisesti varsin monella tyopaikalla (45 %).
Vuokratyd (17 %) - ja rekrytointifirmojen (15 %) ja head huntereiden (7 %) saannollinen
kaytto oli varsin vahaista, samoin ulkomailta rekrytointi (7 %). (Kuvio 8.
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Kaytdssa olevat rekrytointikanavat (%)
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Kuvio 8 Omassa organisaatiossa kdytossd olevat rekrytointikanavat (%).

Toimialat erosivat jossain maarin erilaisten rekrytointikanavien kaytdssa toisistaan. Henry
ry:n jaseniston keskuudessa sisdinen haku (Henry 82 %, KT 51 %), some-kanavien kayttd
(Henry 70 %, KT 40 %), verkostojen hyddyntaminen (Henry 54 %, KT 35 %), avoimet hake-
mukset (Henry 44 %, KT 28 %), rekrytointifirmojen kayttd (Henry 23 %, KT 7 %), vuokrafir-
mojen kayttd (Henry 21 %, KT 12 %), head hunterit (Henry 12 %, KT 1 %) seka rekrytointi
ulkomailta (Henry 13 %, KT 1 %) olivat selkeasti yleisempia rekrytointikanavia kuin kunta-
puolella. Kunta-alalla taas kaytettiin selvasti enemman TE-keskuksia (KT 83 %, Henry 44 %),
perinteisia lehti-ilmoituksia (KT 36 %, Henry 10 %) seka kuntoutusta ja tydkokeiluja (KT 46
%, Henry 18 %).
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Aina uusia tyontekijoita ei rekrytoida varsinaisen hakuprosessin kautta, vaan toisinaan or-
ganisaatiot pyrkivat rekrytoimaan spontaanisti, jos vastaan sattuu tulemaan omaan orga-
nisaatioon sopiva henkild. Perédti joka toinen (52 %) henkildstdalan asiantuntijoista arvioi
omalla tydpaikalla toimittavan nain ainakin jossain maarin (kuvio 9). Spontaani rekrytointi
oli Henry ry:n jasenten keskuudessa tavallisempaa kuin kuntapuolella (Henry ry 61 %, KT
43 %).

Jos vastaan tulee organisaatioomme sopiva
henkild, pyrimme rekrytoimaan hanet kun
mahdollista (%)

19 pitda paikkansa

m pitdd jokseenkin paikkansa
® ej juurikaan pida paikkaansa
m ¢j pida lainkaan paikkaansa

® ei ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 9. Henkiléstéalan ammattilaisten arvio spontaanista rekrytoinnista omassa organisaatiossa (%).

4.2 Millaisia tyontekijoita haetaan?

Rekrytointiprosessin yksi tarked osa on sen pohtiminen, millaista tydvoimaa organisaa-
tioon toivotaan. Perinteisesti ideaalitydntekijana on pidetty henkildd, joka pystyy tuotta-
maan tehokkaasti tulosta (esim. Crompton 2006). Suomalaisen tutkimuksen mukaan,
tyontekijdideaalit ovat muuttuneet voimakkaasti viimeisten vuosikymmenten aikana. Pa-
tevyytta arvioidaan tana paivana tydelaman muuttuneiden osaamis- ja kykyvaatimusten
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mukaisesti. Usein tarvitaan monipuolista, teknisesti osaavaa ja psyykkisiltd ominaisuuksil-
taan mukautuvaa ja aktiivista tyontekijaa (Vaananen & Turtiainen 2014). Usein kuitenkin
todetaan, etta valitaan patevin riippumatta taustasta. Henkilstdalan ammattilaisista nain
arvioi 59 % (kuvio 10).

Valitsemme patevimman hakijan riippumatta
taustasta (%)

m pitda tdysin paikkansa

® pitaa jokseenkin paikkansa
m ej juurikaan pida paikkaansa
m ¢j pida lainkaan paikkaansa

m gj ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 10. Henkil6stéalan ammattilaisten arvio péitevyyden ja taustan merkityksestd rekrytoinnissa omassa organi-
saatiossa (%).

Monella tydpaikalla lait, sdddokset ym. saattavat madritella hyvinkin tarkkaan millaisia te-
kijoita rekrytoinnissa painotetaan ja millaisin kriteerein valinta taytyy tehdd. Barometrissa
erityisesti julkisella puolella toimivat henkildstdalan ammattilaiset arvioivat rekrytoinnin
olevan hyvinkin saadeltya.

Julkisella sektorilla on valittava patevin.

Kuntapuolella avointen paikkojen pitda olla julkisessa haussa, mika rajoittaa vaihtoehtoja.

40



Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Julkisiin virkoihin liittyvien suomen ja ruotsin kielen taitojen vaatimusten vuoksi monet ul-
komailla syntyneet ja aikuisiassa Suomeen muuttaneet harvoin pystyvat tayttamaan vaa-
dittuja kriteereita.

Valtiolla meita sitoo virkojen taytdssa vaatimus suomen seka ruotsin kielen osaamisessa.

Avovastauksissa tuotiin myos esiin, etta toisinaan saadellyt patevyysvaatimukset saattavat
johtaa siihen, etta valittu ei ole hakijoista kaikkein sopivin tehtavaan.

Alalla tarkkaan saadelty kelpoisuusehdot, joten vaikuttavat valintoihin ja joustamismah-
dollisuuksiin sopiva vs pateva - valitaan patevd, joka ei valttamatta ole sopivin tehtavaan.

Meilla yritetdan rekrytoida oikealla asenteella oleva. Se ei aina tarkoita patevinta.

Sopivuudella viitataan usein tehtavassa tarvittaviin psyykkisiin, sosiaalisiin ja muihin vaike-
asti maaritettaviin ominaisuuksiin, joita tehtavan muodolliset patevyysvaatimukset eivat
tavoita. Patevyys ei ole siten sama kuin sopivuus. On havaittu, etta esimerkiksi tyopaikkail-
moituksissa erilaisiin pehmeisiin taitoihin liittyvat kriteerit, kuten tiimity6taidot tai "hyva
tyyppi” ovat lisddntyneet viime vuosikymmening. Osaltaan tama voi kertoa siita, etta tyot
itsessddn ovat muuttuneet tallaisia ominaisuuksia yhd enemman korostaviksi. (Varje 2018)

Vuoden 2020 barometrissa kartoitettiin neljan tyontekijan ominaisuutta kuvaavan vaitta-
man kautta, millaista tydntekijad omassa organisaatiossa arvostetaan. Valtaosa henkilds-
tdalan ammattilaisista ilmoitti arvostavansa proaktiivisia, dynaamisia ja aloitekykyisia haki-
joita. My®s ian tuomaa kokemusta ja nuorten vastavalmistuneiden ajantasaista osaamista
arvostettiin varsin laajasti, mika tuotiin esiin myos avovastauksissa. (Kuvio 11.)

Arvostamme organisaatiossamme yhta lailla ian tuomaa kokemusta, kun nuorten ja vas-
tavalmistuneiden tuoreita tietoja.
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|deaalityontekija omassa organisaatiossa (%)
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Kuvio 11. Henkiléstoalan ammattilaisten arvio tydntekijiin arvostettavista ominaisuuksista omassa organisaatiossa
(%).

Avovastauksissa moni toi kuitenkin esille, etta tydpaikalla arvostetaan nimenomaan tyo-
kokemusta, joka on yleensa vahvasti ikdan sidoksissa.

Arvostamme toki nuorten ajantasaista koulutusta, mutta jos hakijajoukossa on van-
hempi, jo alan kokemusta omaava henkild, niin hédn kiilaa usein nuoren edelle. Alamme
on sellainen, etta siina kokemuksen mukana tuleva hy&ty on merkittava.

Ian tuoma kokemus - ika itsessaan tuo toki jonkun verran kokemusta, mutta lahinna ian
mahdollistama pidempi tydkokemus on se kiinnostava.

Nama ammattilaisten havainnot sotivat jossain maarin sita julkista keskustelua vastaan,
jossa korostetaan erityisesti nuorilla olevan nykytydeldman vaatimia taitoja (esim.
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digitaalisten sovellusten hallinta). Voikin olla, ettd 2020-luvun taitteessa tilanne on monissa
tydorganisaatioissa muuttunut ja kokeneemmalle tydvoimalle on enemman kysyntaa.

Barometrin avovastauksissa moni toi esiin, etta riippuu taysin tyotehtavasta, mitka ominai-
suudet katsotaan tarkeiksi. Organisaatiossa esimerkiksi arvostettiin “hakijoiden erilaisia
ominaisuuksia riippuen tydtehtavasta”. Se mika sopii yhteen ei valttamatta sovi toiseen
tehtavaan.

.jossakin fysiikka on erityisesti tarpeen, jossakin asiantuntijatehtavassa kokemuksella on
vahva painoarvo, toisinaan haemme juurikin dynaamisuutta, joskus se ei millaan tavalla
tehtavassa esilld eli tehtavan sisallon, luonteen ja tiimin tarpeet maarittavat kulloinkin sita
mihin kiinnitetadn huomioita.

Eri tehtavissa painottuvat erilaiset asiat. Ei voida suoraan sanoa, ettd jotkut vaittamat ovat
oikein tai vaarin. Jokainen rekrytointitilanne on erilainen ja eri tehtéviin tarvitaan eri-
laista/eri ikaista osaajaa.

Yleensa ottaen tehtavaan pyrittiin valitsemaan hakukriteerit parhaiten tayttava henkild.

Avovastauksissa tuotiin esiin myos muita rekrytointipaatoksiin vaikuttavia seikkoja. Esimer-
kiksi julkisella puolella paatokset saattoivat olla osin poliittisia, tai korostettiin sopivaa ar-
vomaailmaa. Ehka hieman yllattdenkin, erdiden henkildstdalan ammattilaisten mielests,
henkildvalintaan vaikutti kaikkein keskeisimmin juuri rekrytoitavan ihmiskuva tai ylipaataan
henkildn viestima toimintamalli.

Meilla suurin vaikuttava tekija on se, ettd arvot sopii henkilén maailmaan ja asenne on
oikea.

Naiden objektiivisesti vaikeasti mitattavien tekijoiden roolia ei olekaan syyta aliarvioida
rekrytointia tutkittaessa. Tama "kontekstiin sopivuuden viitekehys” haastaa myos kapeam-
mat patevyyden nakdkulmat, joissa painotetaan konkreettisia osaamisen ulottuvuuksia,
kuten kielitaitoa tai teknisten sovellusten hallintaa.

4.3 Tyokyvyn ja henkisen kestavyyden arviointi

Rekrytointitilanteessa saatetaan arvioida my&s henkilon tyokyvyn taustaa ja mahdollisia
tulevia tyokykyyn ja jaksamiseen liittyvia asioita. Esimerkiksi menneen tyouran katkokset
voidaan tulkita uhkana tulevan tydssa suoriutumisen kannalta. Henkildstoalan
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ammattilaisista kolmannes (33 %) oli sitd mielt, etta pitkat katkokset tyouralla ovat vahin-
taan jossain maarin riski ja ne vaikuttavat usein rekrytointipaatoksiin kielteisesti. Vastaa-
vasti yli puolet arvioi, etta pitkat tydurakatkokset eivat vaikuta heiddn organisaatiossaan
rekrytointipaatoksiin kielteisesti. (Kuvio 12.)

Pitkat katkokset tyouralla ovat riski ja ne
vaikuttavat organisaatiossamme
rekrytointipaatoksiin usein kielteisesti (%)

pitaa taysin paikkansa
m pitaa jokseenkin paikkansa
® ej juurikaan pida paikkaansa
m ej pida lainkaan paikkaansa

m ej ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 12. Henkiléstdalan ammattilaisten arvio pitkien tySurakatkosten kielteisestd vaikutuksesta rekrytointipcicitok-
siin (%).

Henkilostdalan ammattilaisten nakemykset jakautuvat siis varsin paljon tydurakatkoksia
koskevan kysymyksen osalta. Tdma voi johtua osaltaan erilaisista toimialoista ja organisaa-
tioiden asemasta tydmarkkinoilla. Toisilla aloilla tehtéviin kaivataan kipeasti tyévoimaa,
kun taas toisilla aloilla voidaan pohtia valintoja tarkemmin erilaisten riskien valossa. Vas-
taajan edustaman alan vetovoimaisuuden lisaksi, rekrytointiin liittyvat taloudelliset riskit
voivat vaihdella paljon ja nakya tyourakatkoksiin liittyvissa arvioissa.

Aikaisemman tyduran arvioinnin lisdksi rekrytointiprosessissa voidaan arvioida suoremmin
hakijoiden ty6- ja toimintakykya tai henkistd kestavyytta. Enemmistd vastaajista (72 %)
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ilmoitti, etta rekrytoinnissa pyritddn madaratietoisesti arvioimaan henkilén psyykkista tasa-
painoisuutta ja stressinsietokykya (kuvio 13).

Rekrytointiprosessissa pyrimme maaratietoisesti
arvioimaan henkilon psyykkista tasapainoisuutta
ja stressinsietokykya (%)

= pitdd taysin paikkansa
\ m pitaa jokseenkin paikkansa
® ei juurikaan pida paikkaansa
m ¢j pida lainkaan paikkaansa

m gj ole tarpeen / en osaa
sanoa

Kuvio 13. Psyykkisen tasapainoisuuden ja stressinsietokyvyn arvioiminen rekrytoinnissa (%).

Havainto siitd, ettd psyykkista kestavyytta arvioidaan laajasti, ei ole sinallaan yllattava. Ar-
viointi on monissa toissa suoriutumisen kannalta paikallaan tai jopa kriittista (esim. len-
nonjohto). Kaikkiin tehtaviin ei toisaalta tarvita vahvaa stressinsietokykya. Siten laajamittai-
nen psyykkiseen hyvinvointiin liittyva selvittely voi sisaltaan ulottuvuuden, jossa piilee ter-
veyteen liittyvan syrjinnan vaara. On oleellista ymmartaa, milloin on kyse psykologisesta
arvioinnista ja milloin taas mielenterveyteen kohdistuvasta paattelysta ja syrjinnasta. Lain-
mukainen rekrytointi rajautuu psykologisten tekijoiden arviointiin.
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4.4 Onko ulkonaolla merkitysta rekrytoinnissa?

Moneen ammattiin ja tydtehtavaan liittyy ulkonakdvaatimuksia ja oletuksia, mutta ne vaih-
televat huomattavasti ammatista toiseen. Esimerkiksi mallin ja lentoemannan ammattiin
on perinteisesti liittynyt kapeat ulkondkdnormit ja kovat esteettisen tydn vaatimukset. Sa-
moin esteettisyys, huoliteltu ulkonako ja habitus korostuvat monissa muissakin palvelu-
ammateissa. Asiantuntijatydssa taas esimerkiksi siisti pukeutuminen voi lisata uskotta-
vuutta asiakaskontakteissa ja ruokaa ei valttamatta haluta ostaa epasiistiltd myyjalta. (Kuk-
konen, Pajunen, Sarpila & Aberg 2019.) Vaatetuksella ja tyylilld voidaan mys haluta tuoda
esiin organisaation arvoja tai brandia. Mitd enemman tydtehtavaan liittyy ulkonakdvaati-
muksia, sitd todennakdisemmin ulkondkdon kiinnitetddn rekrytoinnissa huomioita.

Henkilon ulkoinen olemus ja ulkonako voivat toisinaan sekoittua tahattomastikin arvioon
henkildn sisdisesta olemuksesta. Siita, milta henkil® nayttaa, saatetaan tehda johtopaatok-
sia esimerkiksi henkilon kyvykkyydesta tai muista ominaisuuksista, mika pahimmillaan voi
johtaa tahattomaan syrjintdan tydhonottotilanteessa. Esimerkiksi laihuus voidaan tulkita
kulttuurissamme osoituksena kontrollista, eldmanhallinnasta ja tasapainosta, ja vastaavasti
lihavuus saatetaan liittda elamanhallinnan ongelmiin (Kukkonen ym. 2019). Aikaisemmassa
kansainvalisessa tutkimuksessa on havaittu lihavuuteen kohdistuvien stereotypioden rek-
rytoinnissa johtavan syrjintaan siten, etta lihavat saivat epatodennakoisemmin kutsun rek-
rytointihaastatteluun, kun lihavuuden pystyi paattelemaan ansioluettelossa olevasta valo-
kuvasta (Agerstrom & Rooth 2011). Tutkimuksessa on my&s saatu viitteita, etta lihavuu-
della voi olla erilaisia seurauksia eri sukupuolille: ansioluettelon valokuvasta ilmeneva liha-
vuus johti naisten, muttei miesten syrjintaan rekrytointihaastatteluvalinnoissa (Campos-
Vazques & Gonzales 2020). Painon lisaksi myds muu fyysinen olemus, kuten kauneus, tyyli
ja pukeutuminen voivat vaikuttaa tydnhakijasta tehtyihin arvioihin ja tulkintoihin. Ulkona-
koa onkin pidetty rekrytoinnin “vaiettuna valintaperusteena”, vaikka se todellisuudessa vai-
kuttaa vain hyvin harvoin tydsta suoriutumiseen (Kukkonen ym. 2019).

Ulkonako voidaankin nahda esteettisena padomana, joka vaikuttaa tuloihin, sekd muuten-
kin tydnhaussa ja uralla menestymiseen (Kukkonen ym. 2019). Tutkimukset ovat myos an-
taneet viitteitd siita, ettd ulkonako vaikuttaa erityisesti naisten tydmarkkina-arvoon (esim.
Campos-Vazques & Gonzales 2020).

Vuoden 2020 Monimuotoisuusbarometrissa valtaosa henkilostdalan ammattilaisista (84
%) arvioi, ettei ulkonadlla ole rekrytoinnissa merkitystad omalla typaikalla, joka kymmenes
(10 %) arvioi ulkonaolla olevan merkitysta (kuvio 14). Henry ry:n ja KT Kuntatydnantajien
vastaajien arviot ulkonadn merkityksesta eivat merkittavasti eronneet toisistaan.
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Ulkonaolla ei ole merkitysta rekrytoinnissa
tyopaikallamme (%)
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Kuvio 14. Henkilostéalan ammattilaisten arvio ulkoncén merkityksestd rekrytoinnissa (%).

Avovastauksissa ulkonadn osalta tuotiin esiin, ettei ulkonakd itsessaan ole merkityksellistd,
mutta siisteys, hyva hygienia ja asiallinen pukeutuminen ovat oleellisia ulkoiseen olemuk-
seen liittyvia tekijoita varsinkin asiakaspalvelutydssa. Osassa tehtévid, kuten terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvien tuotteiden myynnissa ulkonadn merkitys nahtiin uskottavuutta tuo-
vana tekijana.

Meidan tehtédvat ovat asiakaspalvelutehtévia, joissa ollaan tekemisissa ruuan kanssa, siksi
siisti ulkon&kd on tarked. Ei siis ole merkitysta nakyykd maahanmuuttajataustaisuus ul-
konadssa vaan kaiken kaikkiaan kaikkien hakijoiden siisteys.

Osa tehtavista terveys- ja hyvinvointituotteiden myyntia, jossa ulkon&délla on uskottavuu-
den vuoksi merkitysta. Siten osassa tehtavia nailla on merkitystd, suurimmassa osassa ei.

Toisinaan tydnhaussa kaytetaan esimerkiksi ansioluettelon liitteend valokuvaa. Valtaosa
henkildstdalan ammattilaisista (75 %) arvioi, ettei valokuva ansioluettelossa helpota rekry-
tointiprosessia omassa organisaatiossa (kuvio 15). Erds vastaaja kiteytti valokuvan helpot-
tavan rekrytointia ainoastaan erityisesti ulkonakdon perustuviin tehtdviin seuraavasti:
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"Kuvat sopii vain missikisoihin....”. Runsas kymmenes (14 %) vastanneista kuitenkin arvioi,
etta valokuvalla on lisdarvoa rekrytoinnissa. Henry ry:n vastaajat arvioivat valokuvan hy6-
dylliseksi merkitsevasti useammin (22 %) kuin KT Kuntatyonantajien vastaajat (5 %).

Tyopaikallamme valokuva on tarkea, rekrytointia
helpottava lisa ansioluettelossa (%)
1

pitaa taysin paikkansa
m pitdd jokseenkin paikkansa
m ej juurikaan pida paikkaansa
m ¢j pida lainkaan paikkaansa

® i ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 15. Helpottaako valokuva ansioluettelossa rekrytointia? (%)

Monimuotoisuusbarometrin tulokset antavat viitteita silta, ettei ulkondkd ole Suomessa

keskeisessa asemassa tydntekijoita rekrytoitaessa, joskin joissakin tehtavissa tyontekijoi-
den ulkonadlla on merkitysta. Hakijan ulkonakd, kuten lihavuus tai ulkoinen viehattavyys
voi kuitenkin tiedostamatta vaikutta rekrytoijiin ja rekrytointipaatoksiin.

4.5 Tunteiden merkitys rekrytointipaatoksessa

Rekrytointihaastattelu on vuorovaikutuksellinen prosessi, jossa hakijan rekrytoijassa herat-
tamilla tunteilla on enemman tai véhemman merkitysta rekrytointipaatdsta tehdessa. Joku
hakijoista voi tayttaa ylivertaisesti kaikki palkattavalle asetut kriteerit, mutta ei ehka tunnu
oikealta tai sopivalta henkilolta tehtdvaan. Joku toinen hakija taas voi herattaa
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haastattelutilanteessa innostuksen tunteen ja aavistuksen siitd, ettd henkild on juuri oikea
tehtavaan ja tarpeellinen lisa organisaatioon.

Vastaajista kaksi kolmesta (66 %) arvioi, ettd hakijan herattamat tunteet vaikuttavat rekry-
toinnissa tehtavaan paatdkseen, 22 % arvioi, ettei tunteilla ole juurikaan tai lainkaan mer-
kitysta (kuvio 16).

Hakijan herattamat tunteet vaikuttavat
rekrytointipaatokseen (%)

m pitda paikkansa

m pitaa jokseenkin paikkansa

® ei juurikaan pida
paikkaansa

m ¢j pida lainkaan paikkaansa

m gj ole tarpeen / en osaa
sanoa

Kuvio 16. Henkiléstoalan ammattilaisten arvio hakijan herdttdmien tunteiden vaikutuksesta rekrytointipdicitokseen
(%).

Avovastauksista ilmeni, ettd henkildstdalan ammattilaiset arvioivat varsin realistisesti tun-
teiden vaikutusta rekrytointitilanteessa. Samalla tuotiin myds esiin, etta riippuu rekrytoi-
vasta esihenkildsta tai rekrytoijasta, missa maarin tunteet ohjaavat paatdsta. Tunteiden
suurta roolia ei pidetty sopivana, vaan patevyydelle ja tehtavalle asetetut kriteerit tulisivat
olla kirkkaana mielessa valintaa tehtaessa.

Tunteet luonnollisesti vaikuttavat haastattelutilanteen my6td, silti pyrimme valitsemaan
aina patevimman hakija, mikali tdma on valmis tulemaan tarjoamillamme ehdoilla.
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Jokainen rekrytointi on oma tilanne ja riippuu valitettavasti haastattelijasta, miten tunteet
vaikuttavat, ohjeet on kuitenkin kaikilla samat ja jos poikkeamia tulee tietoon niihin puu-
tutaan.

Julkisissa viroissa valintakriteerit voivat usein olla niin tarkkaan maariteltyja, ettei tunteille
ole paljoa sijaa paatoksenteossa, jos kriteereitd noudatetaan santillisesti eikd tasavahvoja
karkisijalla olevia hakijoita ole.

Viran taytot ovat valituskelpoisia ja siksi taytetdaan ilmoitettujen kriteerien perusteella. -
Tunteilulle jaa hyvin vahan liilkkumavaraa.

Rekrytointihaastattelussa syntynyt subjektiivinen arvio haastateltavasta ei laheskaan aina
vastaa hakijan kvalifikaatioita tai esimerkiksi kyvykkyytta (Rivera 2015). Tama ei kuitenkaan
tarkoita, etteikd tunteilla saisi olla sijaa rekrytoinnissa. Tunteet voivat antaa tarvittavaa os-
viittaa siitd, sopiiko henkild organisaatioon ja tyoyhteisoon (Rivera 2015). Avovastauksissa
ilmenikin heranneiden tunteiden kaytto rekrytointia helpottavana informaationa rekrytoi-
tavan vuorovaikutustaidoista ja -tavasta, jolla on merkitysta tydyhteison ja tydn suoritta-
misen kannalta.

[...] hakija herattda aina tunteita, mutta meilla fokuksessa on 16ytéa tehtévan suoriutumi-
sen kannalta soveltuvin hakija. Esim. vuorovaikutustaidot ovat melkein aina oleellinen
osa kokonaisarviointia, tydn nakokulmasta. Niiden arviointi herattda minimissaan "sovel-
tuu tydyhteisédmme / tehtdvakokonaisuutta hoitamaan” tai "ei sovellu tarpeeksi hyvin
tyoyhteisodmme / tehtavakokonaisuutta hoitamaan" -tyyppisia tunteita.

Vaikka rekrytointitilanteessa henkilén herdttdmat tunteet voivat olla arvokasta informaa-
tiota, tunteet voivat myds perustua rekrytoijan ennakkoluuloihin ja perusteettomiin ole-
tuksiin. Tunnetason ennakkoluulojen on osoitettu olevan voimakkaammin yhteydessa et-
niseen tai rodulliseen syrjintddn kuin kognitiivisten uskomusten ja stereotypioiden (Ta-
laska, Fiske & Chaiken 2008). Onnistuneen rekrytoinnin osalta on oleellista, etta rekrytoi-
jalla on itsetuntemusta ja kykya reflektoida itsessaan heranneiden tunteiden syita. Erdissa
avovastauksissa, korostuikin heranneiden tunteiden syiden tiedostamisen tarve paatok-
senteossa.

Kylla tunteitakin saa herata, kunhan tietda mista ne johtuvat (esim luonteenpiirre versus kulttuu-
ritausta). Kuitenkin rekrytoitavan henkilon pitaa sopia tiimiin.
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4.6 Rekrytointikaytanndt voivat vaihdella organisaation sisalla, eri
toimialoilla ja eri aikoina

Moni kyselyn vastaajista toi esiin, etta tydpaikalla rekrytointi on hajautettu ja rekrytointiin
osallistuu esihenkil6ita eri puolilta organisaatiota, joten rekrytointikdytannot ja arvostukset
saattoivat vaihdella organisaation sisalla.

[...] rekrytoijia on lukuisia (keskijohto, ylin johto) jolloin jokaisen asenteista tai vaikutti-
mista ei voi menna takuuseen. Varmasti vaihtelua on.

Onkin varsin yleista, etta yksikot tai osastot voivat itse paattaa henkildstévalinnoistaan ja
kaytanndt ja ideaalit ndin vaihdella hyvinkin paljon organisaation sisalla — siitd huolimatta,
ettd organisaatiossa on luotu selkedt kriteerit ja pelisadnnét rekrytointiprosessista. On
myds huomattava, ettd organisaation koko vaikuttaa osaltaan henkildstdasioiden hoita-
misen organisointiin: Pienessa yrityksessa henkildstdasioista vastaa usein toimitusjohtaja,
suuressa yrityksessa henkildstoosasto ja sen johtaja.

Aina organisaatio ei paase valitsemaan toivotunlaista tydntekijaa useiden hakijoiden jou-
kosta, vaan joudutaan ottamaan se, kenet satutaan saamaan, kuten vastaajat kuvaavat alla
olevissa sitaateissa.

Aina ei ole mahdollisuutta edes valita tydntekijaa, kun tydvoimapula, vaan otettava kaikki
toihin, joiden arvellaan jotenkuten edes selviytyvan tydtehtavista.

Osaan avoimia paikkoja on haasteellista saada patevia hakijoita, saati etta olisi varaa va-
lita.

Yleinen tydmarkkinatilanne vaikuttaa ndin huomattavasti rekrytointiin, samoin rekrytointi-
haasteet ovat hyvin erilaisia eri aloilla ja alueilla. Esimerkiksi paakaupunkiseudulla tyonte-
kijoita on paljon tarjolla, mika luo osaltaan kilpailua tydpaikoista tietyilld toimialoilla. Joilla-
kin alueilla on puolestaan huutava pula tiettyjen alojen osaajista.

4.7 Lopuksi

Vaikka lainsaadanto ja erilaiset hyvat kaytannét ohjaavat rekrytointia Suomessa, seka ta-
man barometrin ettd muissa tutkimuksissa tehtyjen havaintojen mukaan rekrytointiin
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sisdltyy paljon epaformaalia arviointia ja julkilausumattomia kriteerist6ja. Tama kertoo toi-
saalta siitd, etta soveltuvuutta on vaikea yksiselitteisesti maarittaa etukateen ja rekrytoijat
haluavat sailyttaa tietyn pelivaran valitessaan uusia tydntekijoita. Kuitenkin tdhan sisaltyy
myds riskejd, jotka liittyvdt muun muassa tietynlaisen taustan omaavien tyontekijoiden
suosimiseen henkildstdvalinnoissa, ja ylipaataan epareilujen epavirallisten rekrytointimal-
lien muodostumiseen (Koivunen ym. 2015). Tallaiset kdytannét voivat suosia esimerkiksi
joitakin ikdryhmia tai kantavaestoon kuuluvia. Monimuotoisuuden suotuisan edistdmisen
kannalta on tarkeaa, etta epavirallisen rekrytointikulttuurin vaikutus tiedostetaan ja pyri-
taan kehittdmaan rekrytointia siten, ettd taustaltaan erilaiset ryhmat tulevat yhdenvertai-
sesti kohdelluksi rekrytointiprosessin aikana. Tama tarkoittaa rekrytoinnin asettamista laa-
jempaan yhdenvertaisuuden ja syrjimattoman organisaatiokulttuurin viitekehykseen.

Organisaatiotasolla rekrytointikdytantja tulisi kehittda yhdessa esihenkildiden kanssa, jol-
loin yhteiset kdytannét siirtyvat paremmin arjen toimintaan lapi organisaation. Nain voi-
daan viime kadessa helpottaa ihmisten tasa-arvoista paasya tyomarkkinoille ja véhentaa
erilaisuuden tai ennakkoasenteiden vaikutusta rekrytointiprosesseissa. Rekrytointikaytan-
téjen yhtenaistamisessa ja rekrytoinnin strategisessa suunnittelussa on ylipaataan syyta
huolehtia siitd, ettd monimuotoisuuden ja syrjimattémyyden teemat ovat mukana rekry-
tointiperiaatteiden suunnittelussa, ja ettd ne myos ovat kaikkien rekrytointiin osallistuvien
tiedossa. Oleellista yhdenvertaisuuden ja syrjimattémyyden edistamisessa on myos se, etta
rekrytoijat tiedostavat seikat, jotka sumentavat arvioiden objektiivisuutta, kuten ihmisten
taipumus arvioida itsedan muistuttavia henkil6ita muita myodnteisemmin. Lisaksi jatkossa
tulisi kohdistaa tietoisesti huomioita eri vahemmistoihin liittyviin ennakkoluuloihin ja ste-
reotypioihin, jotka voivat osaltaan vaikuttaa rekrytointitilanteessa tehtaviin arvioihin.
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5 MAAHANMUUTTAJATAUSTAISUUS JA SYRJINTA
REKRYTOINNISSA

Maahanmuuttajataustaisilla tyonhakijoilla on usein ongelmia tydmarkkinoille paasyssa ja
heilla on todettu olevan muuta vaestda useammin huonoja kokemuksia tydhoénottotilan-
teista. TyOllistymistd voivat vaikeuttaa muun muassa kotimaisten kielten puutteellinen hal-
linta, ulkomailla hankitun koulutuksen vahaisempi arvostus ja tydkokemuksen puute Suo-
mesta. Maahanmuuttajataustaiset henkilot itse arvioivat ensisijaiseksi tydn saannin es-
teeksi puutteellisen suomen/ruotsin kielitaidon (Martelin ym. 2020). Tuoreen selvityksen
mukaan rekrytoijat pitavat kielitaitoa erittdin tarkean, ja alle neljannes on valmis palkkaa-
maan maahanmuuttajataustaisten henkilon, jonka suomen kieli ei ole sujuvaa (Kotona
Suomessa 2020). Maahanmuuttajataustaisen vaeston tyollistymisvaikeudet voivat myods
littya syrjintaan tai rekrytoijien ennakkoluuloihin.

Tarkastelemme tassa luvussa henkildstdalan ammattilaisten arvioita suomen/ruotsin kie-
len téydellisen hallinnan merkityksesta rekrytoinnissa seka nakemyksia tulevaisuuden tyo-
voimapulasta ja tydperaisen maahanmuuton edistamisesta. Lisaksi selvitimme heidan na-
kemyksiaan vierasperaisen nimen vaikutuksesta tyopaikkahaastatteluun paasyssa. Lopuksi
kuvaamme henkildstdalan ammattilaisten havaintoja rekrytoinneissa tapahtuneesta syrjin-
nasta ja syrjinnan taustoista.

5.1 Taydellista suomen kielen taitoa ei vaadita

Monimuotoisuusbarometrissa selvitettiin vastaajien nakemyksia suomen/ruotsin kielen
taydellisen hallinnan merkityksesta. Valtaosa vastaajista (88 %) uskoi, ettei suomen/ruotsin
kielen taydellista hallintaa edellytets, ellei tydtehtavien luonne sita erityisesti vaadi (ks. ku-
vio 17). Nain arvioivien osuus on pysynyt miltei samana vuoteen 2016 verrattuna, mutta
hieman kasvanut vuosista 2007 ja 2011. KT Kuntaty®nantajien vastaajat arvioivat (91 %)
hieman Henry ry:n vastaajia useammin (84 %), ettei jommankumman kotimaisen kielen
taidon tdydellistéa hallintaa edellytetd. Vastaajat paakaupunkiseudulta ja muualta Suo-
messa eivat juurikaan eronneet arvioissaan suomen/ruotsin kielen taydellisen hallinnan
vaatimusten osalta. Kaikista vastaajista kuitenkin joka kymmenes katsoi, ettd tdydellisella
suomen/ruotsin kielen hallinnalla on rekrytoinnissa merkitysta myds silloin kun tyotehtava
ei tata edellyta.
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Tyontekijan rekrytoinnissa suomen/ruotsin
kielen taydellisella hallinnalla ei ole
merkitysta, mikali tydtehtavan luonne ei sita
eritysesti vaadi (samaa mielta, %)
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Kuvio 17. Henkilbstéalan ammattilaisten ndkemys suomeny/ruotsin kielen hallinnan merkityksesté rekrytoinnissa
vuosina 2007, 2011, 2016 ja 2020 (%).

Ne vastaajat, jotka ilmoittivat, ettd heidan organisaatiossaan on maahanmuuttajataustaisia
tydntekijoitd, olivat jonkin verran useammin sita mieltd, ettei taydellisella suomen/ruotsin
kielen hallinnalla ole merkitysta (91 %) kuin ne, jotka ilmoittivat, ettei heidan organisaatios-
saan ole maahanmuuttajataustaisia henkilditd (81 %). Monikulttuurisilla tydpaikoilla on
kenties havaittu, etta tdydellinen suomen/ruotsin kielen hallinta ei ole valttdmatonta tydsta
suoriutumisen kannalta. Naissa organisaatioissa on myos saatettu kehittaa uusia, monikie-
lisen tydyhteison sujuvuutta tukevia kaytantoja, kuten kielitaustan huomioivia perehdytys-
materiaaleja. Lisaksi on mahdollista, ettd maahanmuuttajataustaisia on palkattu erityisesti
tyopaikkoihin, joissa tehtava tyd on sen luonteista, ettei siita suoriutuminen edellyta tay-
dellistd suomen/ruotsin kielen hallintaa.

54



Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

5.2 Tyévoimapula ja tydperainen maahanmuutto

Tulevaisuuden tydvoimapulaan omalla toimialallaan uskoi 74 % kyselyyn vastanneista (ku-
vio 18). Arviot tulevaisuuden tydvoimapulasta ovat pysyneet varsin samankaltaisena ver-
rattuna vuosiin 2007 ja 2011, jolloin 75 % ja 71 % uskoi tydvoimapulan vaikeuttavan tyo-
voiman saatavuutta tulevaisuudessa. KT Kuntatyonantajien vastaajien keskuudessa tyo-
voimapulaa ennakoitiin useammin (80 %) kuin Henry ry:n jasenistossa (69 %). Paakaupun-
kiseudun ulkopuolella tydvoimapulan uskottiin vaivaavan omaa toimialaa hieman useam-
min (77 %) kuin paakaupunkiseudulla (71 %).

Ty6voimapula vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta
toimialallamme tulevaisuudessa (%)

samaa mielta

eri mielta

® en Oosaa sanoa

74

Kuvio 18. Henkildstéalan ammattilaisten arvio tulevaisuuden tyévoimapulasta omalla toimialalla (%).

Valtaosa (86 %) vastaajista oli sitd mieltd, etté tyOperdistd maahanmuuttoa tulisi edistaa
tyovoimapulan helpottamiseksi (kuvio 19). KT Kuntatydnantajien ja Henry ry:n vastaajat
olivat samaa mielta tydperdisen maahanmuuton edistamisen suhteen (86 % vs. 85 %). Paa-
kaupunkiseudulla tydperdistda maahanmuuttoa kannatettiin (91 %) jonkin verran useam-
min kuin paakaupunkiseudun ulkopuolella (83 %), vaikka paakaupunkiseudulla uskottiin
tulevaan tydvoimapulaan muuta Suomea harvemmin.
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TyOperdiseen maahanmuuttoon suhtautumisessa on tapahtunut selvd muutos vuosiin
2007 ja 2011 verrattuna. Vuonna 2007 70 % ja vuonna 2011 59 % vastaajista oli valmis
helpottamaan tyoperdistd maahanmuuttoa. Muutos on erityisen merkittava vuoteen 2011
verrattuna, jolloin elettiin edellisen taantuman loppupuoilta.

Ty6voimapulan helpottamiseksi tulisi edistaa
tyOperaista maahanmuuttoa (samaa mielta, %)
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Kuvio 19. Henkilostéalan ammattilaisten ndkemys tydperdisen maahanmuuton edistémisestd vuosina 2007,
2071 ja 2020 (%).

5.3 Vierasperainen nimi vaikeuttaa tydnhakua

Suomessa toteutetut tutkimukset osoittavat, etta vierasperainen nimi voi vaikuttaa kieltei-
sesti tydnhaussa menestymiseen (Ahmad 2019: Larja ym. 2012), vaikka suomen kielen taito
vastaisi didinkielen tasoa, ja koulutus ja tyokokemus olisi hankittu Suomessa (Ahmad
2019). Maahanmuuttajataustaiset henkilot kohtaavat siis syrjintaa rekrytoinnissa. Henkilos-
t6alan ammattilaisista 39 % arvioi, etta vierasperdinen nimi vaikeuttaa tyopaikkahaastatte-
luun paasemista (kuvio 20). Henry ry:n vastaajat arvioivat (44 %) KT KuntatyOnantajien vas-
taajia (33 %) useammin, etta vierasperainen nimi vahentaa todennakoisyytta paasta tyo-
paikkahaasteluun. Arvio vierasperdisen nimen vaikutuksesta ei juurikaan ole muuttunut
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vuodesta 2016, jolloin 40 % arvioi vierasperdisen nimen hankaloittavan tydpaikkahaastat-
teluun paasya (kuvio 20).

Vierasperainen nimi saattaa vaikeuttaa
tyonhakijan paasya tyopaikkahaastatteluihin
(samaa mielta, %)
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Kuvio 20. Henkilostéalan ammattilaisten ndkemys vierasperdisen nimen vaikutuksesta rekrytointiin vuosina 2007,
2011, 2016 ja 2020 (samaa mieltd, %).

Paakaupunkiseudun vastaajat arvioivat (47 %) muita (35 %) useammin vieraskielisesta ni-
mesta olevan haittaa tydnhaussa. Kiinnostavaa tulostemme kannalta on se, ettd Ahmadin
(2019) tutkimuksen mukaan vieraskielisen nimen perusteella tapahtuvassa tydhdnottosyr-
jinnassa ei ollut havaittavassa Suomessa alueellisia eroja; toisin sanoen vieraskielisen tyon-
hakijan oli yhta todennakoista paasta tydhaastatteluun padkaupunkiseudulla kuin muualla
Suomessa. Talla hetkellda noin puolet kaikista ulkomaalaistaustaisista asuu paakaupunki-
seudulla (Tilastokeskus 2020). Taman johdosta voi ajatella, ettd henkildstdalan ammattilai-
set paakaupunkiseudulla kohtaavat myds monikulttuurisuuteen liittyvia syrjintatilanteita
muualla asuvia enemman. Padkaupunkiseudun henkildstdalan ammattilaisilla on oletetta-
vasti myds tarkempi kasitys maahanmuuttajataustaisten tilanteesta ja omakohtaisempaa
tietoa vieraskielisen nimen vaikutuksista rekrytoinnissa kuin muualla Suomessa asuvilla.
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5.4 Syrjinta rekrytoinnissa

Tyoolotutkimuksessa on kartoitettu palkansaajien tydhon liittyvia syrjintakokemuksia vuo-
desta 1990 lahtien (Pietilainen ym. 2018). Kaikkiaan syrjintahavainnot tydpaikalla ovat hie-
man vahentyneet parin viimeisen vuosikymmenen aikana (Sutela, Parndinen & Keyrildinen
2019). Vuonna 2018 palkansaajista 6 % raportoi kokeneensa itse syrjintaa rekrytointi- tai
nimitystilanteessa viimeisen viiden vuoden aikana (Sutela ym. 2018). Palkansaajia koske-
vasta tutkimuksesta uupuvat luonnollisesti ne, jotka ovat tutkimusajankohtana olleet ilman
tyota ja mahdollisesti kohdanneet syrjintdd rekrytoinnissa. Henkildstéalan ammattilaiset
taas voivat arvioida rekrytoinnissa tapahtunutta syrjintdda myos tallaisten henkiliden
osalta. Monimuotoisuusbarometrissa vastaajilta kysyttiin, ovatko he havainneet rekrytoin-
tiin liittyvaa tahallista tai tahatonta syrjintdd omassa organisaatiossaan. Vastaajista joka
kymmenes (11 %) ilmoitti havainneensa syrjintaa, ja runsas kymmenes (13 %) arvioi, ettei
osannut ottaa kantaa kysymykseen. Henry ry:n vastaajat (13 %) raportoivat havainneensa
syrjintaa jonkin verran useammin kuin KT Kuntatydnantajien vastaajat (8 %). (Ks. Kuvio 21.)
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Oletko havainnut rekrytointiin liittyvaa tahallista
tai tahatonta syrjintaa organisaatiossanne? (%)
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Kuvio 21. Henkiléstoalan ammattilaisten havainnot syrjinndstd rekrytoinnissa (%).

Heitd, jotka olivat havainneet omassa organisaatiossaan syrjintaa rekrytoinnissa pyydettiin
kertomaan, millaista syrjinta oli ollut. Useimmiten havaittu syrjinta liittyi maahanmuuttaja-
taustaisuuteen tai naissukupuoleen. Muita mainittuja syrjintaperusteita olivat ika, osatyo-
kykyisyys, poikkeavuus ja sisdisissa rekrytoinneissa "henkilokemia”.

Maahanmuuttajataustaisuuteen ja tiettyihin kansalaisuuksiin liittyvén syrjinnan arvioitiin
perustuvan ennakkoluuloihin ja stereotypioihin. Joskus ulkomaalaistaustaisuus voi heiken-
tdd mahdollisuutta tulla valituksi, vaikka osaamisen ja tehtavan vastaavuudesta olisikin
nayttda, kuten alla olevasta haastattelusitaatista ilmenee.

Harvinaista, mutta olen ndhnyt. Maahanmuuttajataustaisten hakemusten syrjaan laitta-
mista, vaikka osaaminen vastasi tdysin vaatimuksia. Esimies kylld antoi ymmartaa kiin-
nostuksensa ko. hakijoita kohtaan kasvotusten, mutta lopullinen valinta kohdistui suo-
malaisiin.

Sukupuoleen liittyva syrjinta liitettiin esimerkiksi raskauteen ja pelkoon nopeasta perhe-
vapaalle jadmisesta. Sukupuoleen kohdistuvan syrjinnan kerrottiin voivan olla myds mies-
ten suosimista valintatilanteissa. Jokunen maininta oli my®os siitd, ettd jotkut esihenkil6t
voivat rekrytointilanteissa syrjia miehia, vaikka syrjinta yleisemmin kohdistuu naisiin.
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Sukupuoleen — kuten muihinkin syrjintaperusteisiin — liittyvan syrjinnan arvioitiin olevan
useimmiten tahatonta eli tiedostamatonta.

Kun miesvaltaisella alalla rekrytoiva esimies on mies, on riski, ettd han hakee kaltaistaan.
Rima on joskus korkeampi naisen patevyytta arvioitaessa. Tama on onneksi jo paljon
muuttunut, mutta vieldkin siihen voi térmata (henkild ei sitd useinkaan itse tunnista).

Tahatonta syrjintaa ian tai osatyokykyisyyden vuoksi. Kuvitellaan jo etukateen henkildn
puolesta, ettei han parjaa/jaksa.

Jokunen maininta oli myds tydnhakijan erilaisuuteen tai poikkeavuuteen liittyvasta syrjin-
nasta tilanteissa, joissa poikkeavuudella ei arvioitu olevan vaikutusta tyotehtavasta suoriu-
tumiseen.

Yhdessa rekrytoinnissa rekrytoiva esimies piti puutteena sitd, etta henkild dnkytti. Puheen
sujuvuus ei ollut tehtdvan kannalta oleellinen tekijd, eika sen siten tulisi vaikuttaa kieltei-
sesti valintaan (asia korjattiin).

Esimiehet organisaatiossamme kommentoivat negatiivisesti poikkeavan nakoista haki-
jaa, joka muuten oli taysin pateva eika tehtavassa ole fyysistd asiakaskontaktia.

Jo mainittujen syrjintéperusteiden lisaksi mainintoja oli omaisten, laheisten, tuttujen, paik-
kakuntalaisten ja poliittisin perustein tehtavasta suosimisesta rekrytointitilanteissa osaami-
sen kustannuksella. Varsinaisten rekrytointilanteiden lisaksi tydsuhteeseen liittyvaa syrjin-
tda mainittiin tapahtuvan maaraaikaisten tydsuhteiden jatkamisen osalta siten, etta ras-
kaana olevien tyosuhdetta ei jatkettu raskauden takia.

5.5 Lopuksi

Monimuotoisuusbarometrin tulokset osoittavat, etta valtaosa henkilostdalan ammattilai-
sista katsoo, ettei suomen/ruotsin kielen taydellinen hallinta ole valttamatonta, mikali tyo-
tehtava ei tata vaadi. Kotona Suomessa -hankkeessa tehdyn rekrytointiselvityksen mukaan
kuitenkin liki puolet rekrytoinneista vastaavista henkildista arvioi, ettd maahanmuuttaja-
taustaisen henkildn suomen kielen taidon tulisi olla Iahes aidinkielen tasoa, jotta ty6ssa
parjaisi (Kotona Suomessa, 2020). On kiinnostavaa, etta rekrytoijien ja henkildstdalan am-
mattilaisten arviot didinkieltd vastaavan suomen kielen taidon tarpeellisuudesta eroavat
nain paljon toisistaan.
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Aikaisemmissa kansallisissa tutkimuksissa on havaittu suomen/ruotsin kielen taidon ole-
van yhteydessa tyollistymiseen ainoastaan maahanmuuttajataustaisilla naisilla. Miehilla
yhteytta ei ole havaittu. (Larja 2019a; Larja & Lukko 2018). Tama sukupuoliero ilmentanee
Suomen tydelaman vahvaa sukupuolenmukaista eriytymista: naiset ja miehet tyoskente-
levat pitkalti eri aloilla ja eri ammateissa. Esimerkiksi naisvaltaisella sosiaali- ja terveysalalla
tyon sisaltama vuorovaikutus edellyttda hyvaa suomen/ruotsin kielen hallintaa. Riittava
tyoyhteison yhteinen kieli on tosin valttamatdnta myds esimerkiksi turvallisuuskriittisissa
toissa, kuten esimerkiksi rakennusalalla, mutta yhteinen kieli voi olla my6s jokin muu kuin
suomi/ruotsi. Monista ty6tehtavistd on mahdollista kuitenkin suoriutua hyvin, vaikka suo-
men/ruotsin kielen taito ei olisi taydellistd (vrt. Toivanen ym. 2018).

Valtaosa henkilostoalan ammattilaisista katsoi, ettad tydvoimapulan helpottamiseksi tulisi
edistaa tyoperaista maahanmuuttoa. TyOperdisen maahanmuuton edistamisen kannalla
oli nyt merkittavasti suurempi osuus vastaajista kuin aiemmin. Kiinnostavaa tassa yhtey-
dessa on, ettei usko tulevaisuuden tydvoimapulaan omalla toimialalla ollut merkittavasti
muuttunut. Tyo- ja elinkeinoministerion tydvoiman hankintaa koskevassa selvityksessa
(Larja 2019b) tydpaikkojen tayttamiseen liittyvat rekrytointiongelmat nousivat ennatysta-
solle Suomessa vuonna 2018. Kyse voi my0s olla siita, ettd asennoituminen tyoperaiseen
maahanmuuttoon on muuttunut mydnteisemmaksi. On kuitenkin huomattava, etta Mo-
nimuotoisuusbarometrin 2020 toteutuksen jalkeen Covid-19 -pandemia on voimakkaasti
vaikuttanut kansainvaliseen talouteen ja ty6llisyyteen. Onkin tarve seurata tilannetta lahi-
tulevaisuudessa my6s maahanmuuttajataustaisen vaeston perspektiivista ja kehittda mah-
dollisuuksia tydelamaan paasyn helpottamiseksi.

Ahmadin (2019) tutkimus osoitti, etta didinkielen tasoisesta suomen kielen taidosta huoli-
matta vierasperainen nimi voi vaikeuttaa tydnsaantia. Henkildstdalan ammattilaisista aino-
astaan kaksi viidesta arvioi vierasperdisen nimen voivan vaikeuttaa tyopaikkahaastattelui-
hin paasya. Vaikuttaa siis siltd, ettd henkilostdalan ammattilaiset aliarvioivat jonkin verran
vierasperaisen nimen vaikutusta tyohaastatteluun paasemisessa. Vierasperaisen nimen
nahtiin olevan haitaksi rekrytoinnissa useammin paakaupunkiseudulla, jossa vaestosta
suurempi osa on maahanmuuttajataustaisia kuin muualla Suomessa.

Monimuotoisbarometrin vastaajista joka kymmenes ilmoitti havainneensa omassa orga-
nisaatiossaan syrjintaa rekrytointilanteissa. Useimmiten mainitut syrjintdperusteet olivat
kansallinen tai etninen tausta ja sukupuoli. Syrjinnan arvioitiin olevan useimmiten rekrytoi-
jan osalta tahatonta tai tiedostamatonta. Osa kyselyyn vastanneista henkildstéalan am-
mattilaisista kertoi avovastauksissaan, etta omassa organisaatiossa on puututtu niihin ti-
lanteisiin, joissa rekrytointitilanteessa oli havaittu ennakkoluuloihin liittyvaa syrjintéa. Hen-
kilostdalan ammattilaiset ovat avainasemassa sen varmistamisessa, etta rekrytoivat esihen-
kilot saavat tarvitsemaansa valmennusta tai ohjausta onnistuneiden ja oikeudenmukaisten
rekrytointien tekoon. Tarkeaa on pitaa huolta myds siita, etta rekrytoivat henkil6t tuntevat
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tyopaikkojen yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvat saadokset ja velvoitteet. Seuraa-
vassa luvussa tarkastelemme syrjimattdmien ja yhdenvertaisuutta edistavien rekrytointi-
kaytantojen kehittamista.
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6 SYRJIMATTOMAT JA YHDENVERTAISUUTTA SEKA
MONIMUOTOISUUTTA EDISTAVAT
REKRYTOINTIKAYTANNOT

Tyoorganisaatioilla on monia keinoja kehittaa rekrytointikdytannoistadan yhdenvertaisuutta
tukevia. Tassa luvussa tarkastelemme, onko organisaatioissa kehitetty syrjimattomia rek-
rytointikdytantoja tai kokeiltu esimerkiksi anonyymia rekrytointia. Lisaksi luvussa kuvataan,
miten henkildstdalan ammattilaiset suhtautuvat erilaisiin kiintidihin. Luvussa tarkastellaan
rekrytointikdytantoja myds henkildstdon monimuotoisuuden lisdamisen nakdkulmasta.
Laaditaanko esimerkiksi tyopaikkailmoitukset suomen lisdksi my6s englanniksi ja esite-
taanko organisaatio niissd monimuotoisuutta arvostavana? Varsinaisten rekrytointikdytan-
tojen lisaksi organisaatiot voivat viestittdd myonteista suhtautumistaan monimuotoisuu-
teen henkilostolleen, asiakkaille, yhteistydkumppaneille ja tydnhakijoille eri tavoin. Pyri-
taanké monimuotoisuutta tuomaan esiin esimerkiksi organisaation kuvallisessa viestin-
nassa?

6.1 Onko organisaatioissa kehitetty syrjimattomia
rekrytointikaytantdja?

Henkilostdalan ammattilaisista lahes kolmannes (31 %) ilmoitti, ettd omassa organisaa-
tiossa on kehitetty syrjimattomia rekrytointikdytantoja (kuvio 22). Miltei puolet (46 %) ker-
toi, ettei syrjimattomia kaytantdja ole kehitetty ja lahes neljannes (23 %) ei osannut sanoa,
onko naitd kaytantoja kehitetty.
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Onko organisaatiossa kehitetty syrjimattomia
rekrytointikaytantoja (%)

31

46

Kylla Ei ®wEn osaasanoa

Kuvio 22. Organisaatiossa kehitetty syrjimdttémid rekrytointikéytdntdjé (%).

Syrjimattomia rekrytointikaytantdja oli kehitetty jonkin verran useammin Henry ry:n (38 %)
kuin KT Kuntaty6nantajien vastaajien edustamissa organisaatioissa (25 %). Samoin paa-
kaupunkiseudulla rekrytointikdytantoja oli useammin kehitetty syrjimattomiksi (42 %) kuin
muualla Suomessa (25 %).

Vastaajia, joiden organisaatiossa oli kehitetty syrjimattdmia rekrytointikdytantoja, pyydet-
tiin kuvaamaan kaytantojaan. Yleisimmin kuvauksissa mainittiin anonyymin tai sen kaltai-
sen rekrytoinnin kayttd tai anonyymin rekrytoinnin kokeilemisen suunnittelu, koulutus
seka ohjeistus. Anonyymia rekrytointia on kasitelty tarkemmin seuraavassa alaluvussa.
Rekrytoiville esihenkildille oli annettu koulutusta muun muassa tiedostamattomien ennak-
koluulojen ja asenteiden tunnistamisesta, syrjimattomasta rekrytoinnista, hyvasta hakija-
kokemuksesta, strukturoidusta haastattelusta ja moninaisuuden lisdamisesta tydpaikalla.
Koulutusta oli esihenkildiden lisaksi jarjestetty heille, jotka tekevat rekrytoinnin esivalintoja
eli karsivat pois hakijoita tai valitsevat hakijoista mahdollisesti haastatteluun kutsuttavat.

Rekrytointiin osallistuvia on koulutettu tiedostamattomien ennakkoluulojen tunnistami-
seen. Diversity on kiinted osa yhtion arvoja, joista puhutaan saanndllisesti.
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Rekrytoijia eli henkil6ita, jotka esivalitsevat hakijat, saavat koulutusta ennakkokasitysten
tunnistamisesta ja monimuotoisuudesta.

Ohjeiden kehittamisen osalta mainittiin rekrytointiohjeiden tarkennus, hakijoita ja erilais-
ten haastattelijoiden maaraa koskevien linjausten seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusoh-
jeiden siséllyttaminen rekrytointiohjeisiin.

Muita esiintuotuja kaytantoja olivat:

e syrjimattdmyyden huomioiminen tydpaikkailmoituksissa

e rekrytointiasiantuntijoiden rekrytointiprosessissa antama tuki rekrytoiville esihenki-
Gille

e rekrytointiprosessin eri vaiheiden tarkastelu ja arviointi syrjimattomyyden nakdkul-
masta seka

e rekrytointiprosessin ja -paatosten lapindkyvaksi tekeminen.

Muita henkildstdalan ammattilaisten esiintuomia kaytantoja olivat esimerkiksi tietoisuu-
den lisddminen positiivisesta erityiskohtelusta organisaatiossa.

Vastausten perusteella vaikuttaa siltd, etta suhteellisen harvoissa organisaatiossa syrjimat-
témien rekrytointikdytantdjen kehittdmiseen oli kohdistettu laajasti huomiota. Useammin
niissd organisaatioissa, joissa syrjimattdmien rekrytointikdytantdjen aikaansaaminen on
agendalla, oltiin kehitystyossa vasta alkutaipaleella, kuten alla olevassa sitaatissa kuvataan.

Ohjeistuksessamme tata [viittaa syrjimattdmyyteen] ehdottomasti mukana. Kaytannon
kaytantoja pohdimme tana vuonna lisda. Ty vasta alussa.

6.2 Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi on eras keino vahentaa syrjintaa tai epatasapuolista kohtelua rekry-
toinnissa. Anonyymissa rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan kaikki henkil6on ja hanen
taustaansa liittyvat tiedot, jotka eivat liity sindnsa osaamiseen ja kelpoisuusvaatimuksiin,
kuten nimi, sukupuoli, ikd, kansalaisuus tai kuva. Tavoitteena on arvioida hakijoita puh-
taasti osaamisen ja tydkokemuksen pohjalta. Anonyymi vaihe kestaa rekrytointiprosessissa
haastatteluvaiheeseen saakka. Henkildstdalan ammattilaisista 12 % ilmoitti, ettd omalla
tyopaikalla oli kokeiltu tai kaytetaan ainakin jossain maarin anonyymia rekrytointia (kuvio
23).
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Tyopaikallamme on kokeiltu tai kaytetaan
anonyymia rekrytointia (%)

pitaa taysin paikkansa
m pitaa jokseenkin paikkansa
® ej juurikaan pida
paikkaansa

m ej pida lainkaan paikkaansa

m ¢j ole tarpeen / en osaa
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Kuvio 23. Missd mddrin organisaatioissa on kdytdssd tai on kokeiltu anonyymic rekrytointia (%).

Avovastausten perusteella vaikuttaa siltd, ettd hyvin harvassa organisaatiossa oli kuiten-
kaan viela otettu kayttoon taysin anonyymia rekrytointia, vaan anonymiteetti koski esimer-
kiksi ikaa tai/ja sukupuolta, muttei nimea.

Anonyymi rekrytointi ja sen kehittdminen vaikuttavat kuitenkin vastausten perusteella ole-
van talla hetkella joissakin organisaatioissa agendalla ja sitd on myds kokeiltu, tai kokeile-
misesta on paatetty tai sitd harkitaan. Taysin anonyymi rekrytointi voi kuitenkin tuottaa
haasteita esimerkiksi mikali kdytdssa olevat rekrytointijarjestelmat eivat ole yhteensopivia
anonyymin rekrytoinnin kanssa, kuten alla olevasta avovastauksesta iimenee.

Olemme pilotoineet anonyymia rekrytointia, jolloin huomasimme, ettd HR- jarjestelmat
eivat tue tallaista (vanhat jarjestelmat) ja tekeminen meni kasitydksi. Henkildstostrategian
toimenpide - ohjelmassa on kuitenkin tavoitteena jatkaa ja kehittaa edelleen anonyymia
rekrytointia.

Anonyymin rekrytoinnin laajempi kayttoonotto edellyttaa panostuksia rekrytointijarjestel-
mien ja/tai rekrytointiprosessien kehittamiseen organisaatioissa. Mikali rekrytointijarjeste-
lemat eivat tue anonyymin rekrytoinnin kayttoa, vaihtoehtona voi olla organisaatioissa
tehtava hakemusten anonymisointi ennen kuin hakijoista valitaan ty¢paikkahaastatteluun
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kutsuttavat. Pitkalla tahtaimelld rekrytointijarjestelmien kehittdminen anonyymin rekry-
toinnin mahdollistamiseksi lienee kustannustehokkainta, mikali organisaatioissa tehdaan
paljon rekrytointeja.

6.3 Kiintiot ratkaisuna?

Erilaisia kiintiditd on esitetty ratkaisuiksi parantamaan vahemmistdjen tai heikommassa
asemassa olevien henkildiden asemaa ja osallisuutta tydeldmassa. Henkildstdalan ammat-
tilaisista enemmistd (61 %) suhtautui sukupuolikiintidihin kielteisesti (kuvio 24). Paakau-
punkiseudulla kiintidihin suhtauduttiin mydnteisemmin kuin muualla Suomessa (kylla-vas-
taukset: paakaupunkiseutu 24 %, muu Suomi 12 %). Henry ry:n jasenet suhtautuivat jonkin
verran myonteisemmin sukupuolikiintidihin kuin KT Kuntanty&nantajan vastaajat (Henry
ry 20 %, KT 14 %).

Ovatko sukupuolikiintiot hyva asia? (%)

= Kylla
= Ej

® En 0saa sanoa

Kuvio 24. Henkilostéalan ammattilaisten asennoituminen sukupuolikiintidihin (%).
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Monimuotoisuusbarometrin avovastauksista ilmeni, ettd monella on sangen vahvoja kiel-
teisia mielipiteita kiintidita kohtaan. Useimmin vastauksissa painottui nakemys, etta pate-
vyys ratkaisee, ei sukupuoli.

Osaaminen ratkaisee ja monimuotoisuus pitaa tulla muuten kuin kiintioilla.
TyOnantajalla pitda olla oikeus palkata patevin hakija riippumatta sukupuolesta.

Ammattitaito ei katso sukupuolta. Sopivin ja patevin valitaan.

Moni vastaaja toi my0s esille, etta sukupuoli ei liity mitenkaan tyohon ja tyotehtaviin, joten
kiintiot eivat heidan mielestaan ole tarpeellisia.

Sukupuolikiintidita ei tarvita, koska tydmme ovat taysin sukupuoliriippumattomia.

Sukupuolella ei ole itselleni mitddn merkitysts, joten en oikein ymmarra kiintidajattelua.
Soveltuvuus tehtavaan ratkaisee sukupuolen sijaan.

Jotkut vastaajat nakivat kiintidista olevan jopa suoranaista haittaa, esimerkiksi tehtavaan
patevin voi jaada kiintididen vuoksi valitsematta. Lisdksi ne nahtiin syrjivina ja eriarvoisuutta
lisddvina. Vastauksissa tuotiin my0s esiin se, ettd harva haluaa tulla valituksi kiintionaisena
tai -miehena.

Kiinti6t ovat aina huono asia, jos joku péteva jaa rekrytoimatta sen vuoksi, etta olisi "vaa-
raa" sukupuolta.

Asioita ei saada muutettua kiintididen avulla. Mielestani kiintiot vain lisaavat eriarvoi-
suutta.

Eivatko sukupuolikiintiot edusta pahimman laatuista sukupuolisyrjintaa!

Muutama vastaaja toi myds esiin, etta kiintiot jaykistavat rekrytointia ja luovat pakkoja.
Pakkojen sijaan esitettiin suosituksia tai kannustusta. Muutama vastaaja toi esiin, ettd on
paikallaan valita tasavahvojen hakijoiden joukosta vahemmistosukupuolen edustaja,
vaikka kiintioita vastustettiinkin.

Itsessadn ne [kiintiot] ovat liian kaavamaisia. Ne voivat vaaristaa pahasti valintatilanteita.
Mekaaninen tapa vaikuttaa - ei tuo hyvaa lopputulosta tydn tavoitteiden nakdkulmasta.

Positiivista erityiskohtelua kylla kohdistetaan vahemmistoihin, mika tarkoittaa esim. rek-
rytointitilanteessa sitd, ettd kahdesta yhta patevastd hakijasta valitaan vdhemmiston
edustaja.

Kahdesta yhta hyvasta palkataan ehdottomasti aina se joka voi tuoda jotain uutta tyo-
yhteis6dn, oli se sitten sukupuoli, tausta, ika, vakaumus.
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Osa henkilostoalan ammattilaisista arvioi, etta joissakin tilanteissa sukupuolikiintiot saatta-
vat olla paikallaan. Ne voivat toimia esimerkiksi valivaiheessa, ennen kuin sukupuolten
tasa-arvo on saavutettu. Jos toimitaan puhtaasti vapaaehtoisuuden pohjalta, muutoksen
arvioitiin olevan hyvin hidasta tai sita ei valttamatta tapahdu lainkaan.

Matkalla tasa-arvoon kiintiét voivat olla tarpeellisia, jotta paastaan tilanteeseen, jossa
niitd ei enda tarvita. Kokemukset erilaisista ihmisistd, vaikka kiintionkin kautta tulleista,
rohkaisevat ja avartavat tydyhteisoa.

Toisinaan monimuotoisuuden lisddminen tarvitsee alkusysayksen. Kun hyddyt on kiin-
tion kautta huomattu, ei kiintiota enad edes muisteta.

Niilla aloilla, jolla epatasa-arvoisuutta on, ne kiintididen kautta ajan my&ta tasa-arvoistu-
vat.

Jos muulla tavalla ei saada asiaan muutosta, niin viime kadessa sukupuolikiintiot voivat
olla ratkaisu.

Vastaajilta kysyttiin myos, mitd mielta he ovat mahdollisista muista kiintitista, kuten maa-
hanmuuttajakiintioista. Kuten sukupuolikiintididen osalta, valtaosa vastaajista suhtautui
kielteisesti tai vahintaan suurella varauksella muihin kiintidihin, joskin avovastausten pe-
rusteella suhtautuminen maahanmuuttaja- tai etnisiin kiintidihin vaikuttaa jonkin verran
myodnteisemmaltd kuin sukupuoleen perustuviin kiintidihin. Kielteisté kantaa perusteltiin
hyvin samankaltaisilla argumenteilla kuin sukupuolikiintididen vastustamista.

Etnisella taustalla ei tulisi olla merkitystd, ainoastaan patevyydelld ja osaamisella.

En kannata kiintidita. Kuntalain mukaan on valittava kokonaisuutena arvioiden paras ha-
kija.
Kiintiot ei tuo tasa-arvoa, painvastoin: se on syrjintaa.

En kannata. Tehtdvaan tulisi palkita ansioitunein, mutta miettid myos tiimin/organisaa-
tion monimuotoisuutta.

En kannata téllaista eriarvoistamista ja joillekin annettavaa etuoikeutta.

Kuten sukupuolikiintididen kohdalla, osa vastaajista naki muilla kiintigilla, kuten etniseen
taustaan liittyvilld kiinti6illa, voivan olla my&nteinen vaikutus organisaatioiden monimuo-
toistumiseen. Kiintiot nahtiin kuitenkin valiaikaisina ratkaisuina. Myonteinen suhtautumi-
nen kiintidihin vaihteli varovaisen myonteisesta suhtautumisesta selkeasti kiintioitd kan-
nattavaan suhtautumiseen. Liséksi vastaajat reflektoivat vastauksissan sitd, etta kiintiot voi-
vat sopia joillekin aloille, mutta huonommin toisille. Nain arvioitava tydelamakonteksti vai-
kutti ainakin jossain maarin kiintioita koskeviin nakemyksiin.
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Periaatteessa olen samaa mieltd kuin ylla [kielteinen suhtautuminen sukupuolikiintioi-
hin], mutta toisaalta maahanmuuttajien osalta olemme vield niin lapsen kengissg, etta
jonkinlainen kiintio saattaisi olla tarpeen asenteiden muuttamiseksi.

Vaestdn monimuotoistuessa, voisi olla aiheellista miettia tatakin jossain vaiheessa.
Padsaantoisesti emme tarvitse kiintiditd mutta ulkomaalaisuuskiintiélle voisi olla kdyttoa.

Mielesténi kiintiét on vain yksi tyokalu, jolla pyritdén vaikuttamaan ennakkoluulojen pur-
kamiseen. Jos asenne on kohdillaan, niita ei tarvita. Jos taas ei ole, niista voi olla hy6tya.

Samaa mielta kuin sukupuolikiintiista: toisaalta pakottavat ottamaan huomioon ja va-
litsemaan vdhemmistdn edustajan (ensimmadiset avaavat latua seuraaville), mutta toi-
saalta saattaa aiheuttaa erilaista kohtelua "kiintidedustajana" valittua kohtaan.

Alasta riippuen voisi olla hyva. Omalla alalla ei tarvetta, koska rekrytoiminen paljon ulko-
mailta.

Voisi olla hyva ratkaisu paitsi kotouttamisen kannalta myds luovuuden ja innovatiivisuu-
den kannalta. Uudet nakdkulmat ovat aina tervetulleita. Se veisi my6s pohjan pois abst-
raktilta ja niputtavalta kasitteeltd maahanmuuttaja - huomattaisiin, ettd kysymys on tyo-
kaverista siind missa muutkin.

Jonkinlainen kiinti¢ voisi olla kdytdssa myds esim. vammaisten ja maahanmuuttajien
kohdalla. Tarkea on, etta kiintio ei tarkoita, etta henkilo olisi huono/osaamaton vaan tie-
tysti edelleen rekrytoidaan pateva tekija.

Naitakin tarvitaan, esim paivakoteihin ja kouluihin.
Oikein toteutettuna erittdin kannatettava asia edelliseen vastaukseen viitaten.

Oikein tervetullut. Asiantuntija-aloilla tdma toki tarkoittaa myds muita toimia esim. maa-
hantulon sujuvuuden edistdmisessé.

Mielesténi lain tasolla on sanoitettava, ettd kunnissa/kaupungeissa asukkaiden ja tydn-
tekijoiden monimuotoisuus pitad olla sama!

Vastaajat, jotka suhtautuivat myonteisesti tai varovaisen myodnteisesti sukupuolikiintiihin
suhtautuivat myonteisesti myds muihin kiintidihin, kuten maahanmuuttajakiintidihin. Vas-
taajien joukossa oli myds heitd, jotka suhtautuivat kielteisesti sukupuolikiintidihin, mutta
katsoivat etta kiintiot voisivat mahdollisesti olla tarpeellisia joidenkin védhemmistoryhmien,
kuten maahan muuttaneiden kohdalla. Lisaksi tuotiin esiin, ettei omalla paikkakunnalla
riittaisi hakijoita tayttamaan kiintidita. Mahdollisen maahanmuuttaja- tai etnisen kiintion
osalta todettiin eri syista Suomeen tulleiden hyvin erilainen tilanne ja etta olisi epaoikeu-
denmukaista niputtaa heidat kaikki saman kiintion alle. Lisaksi esiin tuotiin, ettd mikali
kiintiot otetaan kayttoon, niita tulisi tasapuolisuuden vuoksi olla kaikkien vahemmistdjen
osalta.
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Tuntuu absurdilta niputtaa tyon perdssa Suomeen tullut korkeasti koulutettu intialainen
koodari ja/tai kouluttamaton vaimon peréssd Suomeen muuttanut amerikkalainen ja/tai
turvapaikkaa Suomesta hakeneet henkil6t vain siksi, ettd he ovat maahanmuuttajia.

Poikkeustilanteissa lyhyen aikaa voivat olla perusteltuja, padasiassa ei. Liséksi, jos jollekin
ryhmélle kiintio, eiko silloin "kaikille": naisille, maahanmuuttajille, vammaisille, homoille,
transsukupuolisille, kullekin eri etniselle taustalle, jne. jne.

Kiintididen sijaan vastaajat ehdottivat muita ratkaisuja monimuotoisuuden lisaamiseksi ja
yhdenvertaisuuden toteutumisen edistamiseksi. Ehdotettuja ratkaisuja olivat

maahanmuuttajien tydllistymiseen liittyvan byrokratian helpottaminen
panostukset koulutukseen ja viestintaan

asenteiden muokkaus

hyvien esimerkkien esiin nostaminen

organisaation kaytantdjen, kuten kielipolitiikkaan liittyvien kaytantojen, kehittami-
nen.

Lisaksi pidettiin tarkeand huomion kohdistamista siihen, miksi organisaatiot eivat saa riit-
tavasti maahanmuuttajataustaisia tydnhakijoita. Muita esitettyja ratkaisuja olivat maahan-
muuttajien erityistarpeiden parempi huomioiminen, esimerkiksi suomen/ruotsin kielitai-
don kehittymisen tukeminen, maahanmuuttajataustaisille tydnhakijoille suunnattu aktiivi-
nen tuki tyollistymista helpottavien verkostojen luomiseen, palkkatuen kayttéonotto, op-
pisopimukset, harjoitteluohjelmat ja parempi yhteistyd oppilaitosten kanssa.

En usko, ettd kiintiot ovat oikea lahestymistapa. Maahanmuuttajien tyollistymisen byro-
kratiaa pitdisi kaiken kaikkiaan helpottaa. Tydpaikkoja kylla [6ytyy heille.

En usko mustavalkoisesti kiintidihin. Uskon ennemmin koulutuksen ja viestinnan voi-
maan.

Sama asia, en usko etta kiintioilla muutetaan asenteita vaan naytgilla ja esimerkeilla.

Mieluummin panostetaan kotouttamiseen/kouluttautumiseen ja sitd kautta annetaan
maahanmuuttajille mahdollisuus tydllistyd. Keskusteluissa pitda myods erottaa toisistaan
maahanmuuttajat ja turvapaikanhakijat.

Vaikka suhtautuminen kiintidihin, erityisesti sukupuolikiintidihin, oli padosin kielteinen, voi-
daan kuitenkin todeta, etta vastaajien nakemyksista [6ytyi yllattavan mydnteistakin asen-
noitumista kiintiditd kohtaan, ainakin valiaikaisina tydkaluina. Muutama vastaaja reflektoi
my0s positiivisen erityiskohtelun nykyista laajempaa kayttoa.
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6.4 Asenteiden merkitys rekrytoinnissa

Rekrytointikdytantdjen lisdksi rekrytoijien asenteilla on suuri merkitys siihen, kenet lopulta
rekrytoidaan. Rekrytoijien on todettu rekrytointitilanteissa arvioivan niita hakijoita myon-
teisemmin, joiden he kokevat muistuttavan itsedan (Roebken 2010, ks. myds Byrne 1971;
1997 samankaltaisuus vetaa puoleensa -hypoteesista). Nain erilaisiksi koetuilla on vahai-
semmat mahdollisuudet tulla valituksi, koska heihin lahtokohtaisesti suhtaudutaan kieltei-
semmin. Lisaksi rekrytoijan ennakkoluulot ja stereotypiat vaikuttavat rekrytoijan arvioihin
hakijoista ja tehtaviin rekrytointipadtoksin. Myds asennoituminen esimerkiksi syrjintaan
vaikuttaa rekrytointiin. On saatu viiteita siitd, etta ne, jotka uskovat, ettei syrjintaa jonkun
monimuotoisuuden ulottuvuuden osalta tapahdu, tekevat syrjivampia ratkaisuja kuin ne,
jotka uskovat syrjintaa tapahtuvan (esim. Begeny ym. 2020).

Henkilostdammattilaisilta kysyttiin, pohditaanko heidén organisaatioissaan saannollisesti
rekrytointiasenteita. Vastaajista joka kuudes (17 %) ilmoitti, ettd ndin tehdaan saannallisesti
ja miltei joka toinen (47 %) ilmoitti, ettd tdma pitaa jokseenkin paikkansa (kuvio 25). Joka
neljas (25 %) taas ilmoitti, ettei tama juuri ollenkaan tai lainkaan pida paikkaansa. Vastaa-
Jista noin joka kymmenes (12 %) katsoi, ettei tallainen pohdinta ollut tarpeen omassa or-
ganisaatiossa tai ei osannut sanoa. Mikali organisaatioissa tehdaan vain hyvin harvoin rek-
rytointeja, saanndllinen rekrytointiasenteiden pohdinta on tuskin tarpeellista.

Henry ry:n vastaajien edustamissa organisaatioissa saanndllinen rekrytointiasenteiden
pohtiminen oli yleisempaa kuin KT Kuntatydnantajien edustamissa organisaatioissa (pitaa
taysin tai jokseenkin paikkansa: Henry ry 70 %, KT 56 %).

Rekrytointiasenteiden pohtiminen ja pohtimisen tuloksena mahdollisesti tehtavien rekry-
tointikaytantdjen muuttaminen tai kehittdminen ei ole tarpeellista pelkastaan syrjinnan kit-
kemiseksi ja tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden lisadmiseksi. Rekrytointiasenteita ja -kay-
tantoja voi olla syyta pohtia, mikali organisaatiota halutaan strategisesti kehittaa esimer-
kiksi monimuotoisempaan suuntaan.
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Pohdimme omia rekrytointiasenteitamme
saannodllisesti (%)

pitaa taysin paikkansa
m pitdd jokseenkin paikkansa
® ei juurikaan pida paikkaansa
m ei pida lainkaan paikkaansa

m ¢j ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 25. Rekrytointiasenteiden scicinnéllinen pohtiminen organisaatioissa (%).

6.5 Monimuotoisuus rekrytoinnissa

Organisaatioiden monimuotoisuuden lisddmiseen on monen henkilstdalan ammattilai-
sen mukaan kiinnitetty Suomessa viime vuosina aiempaa enemman huomiota, erityisesti
siitd syysta ettd organisaation henkildstdn monimuotoisuus vastaisi paremmin vaeston
monimuotoisuutta (ks. luku 2). Saattaa kuitenkin olla, ettd vaikka henkildston monimuo-
toisuutta halutaan lisata, rekrytoinneissa huomioidaan erityisesti organisaation kulttuuriin
mahdollisimman hyvin yhteensopivat henkil6t tai muita tydyhteison jasenia muistuttavat
henkildt. Rekrytoijien on myds havaittu arvioivan itsensa kanssa samankaltaisiksi koettuja
hakijoita muita mydnteisemmin monen tdytettavaan tehtavaan liittymattdman samankal-
taisuustekijan osalta (Barragan Diaz, Ramirez Marin & Medina Diaz 2019; von Helversen,
Herzog & Rieskamp 2014; Roebken 2010; Roth ym. 2020). N&in on erityisesti haluttujen ja
arvostettujen tehtavien osalta, kun taas vahemman arvostettujen tehtavien kohdalla

73



Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

valinta voi osua todennakdisemmin heihin, joiden ei koeta muistuttavan itsea (Barragan
Diaz ym. 2019).

Monimuotoisuusbarometrin vastaajista valtaosa (77 %) oli sitéa mielt, ettei omalla tyopai-
kalla pyrita rekrytoimaan keskendan samankaltaisia ihmisia (kuvio 26). Vastaajista 15 % ar-
vioi, ettd omassa organisaatiossa pyritdan ainakin jossain maarin rekrytoimaan keskenaan
samankaltaisia henkil6ita. Henry ry:n vastaajat arvioivat jonkin verran useammin, etta or-
ganisaatiossa pyritaan rekrytoimaan keskenaan samankaltaisia tyontekijoita (18 %) kuin KT
Kuntaty®nantajien vastaajat (10 %). Pyrkimyksessa voi olla kyse siita, ettd organisaatiossa
tai rekrytoijalla on halu vaalia henkil6stdn samankaltaisuutta oletuksena, etta tydyhteison
muita jasenia muistuttava henkild on etu ryhman tai tydyhteison toimivuudelle. Edellista
muistuttaa myos kulttuurisen yhteensopivuuden (“cultural fit” / “cultural match”) painot-
taminen rekrytoinnissa, eli sita etta rekrytoitavan arvot ja toimintatavat ovat sopusoinnussa
organisaation kulttuurin kanssa. Talloin lahtokohtaisesti tydyhteisdsta poikkeavan henki-
I6n rekrytoiminen on epatodennakdisempda. Taman tutkimuksen syrjintdd koskeneissa
kommenteissa olikin joitakin mainintoja siité, ettd rekrytoijat tiedostamattomasti valitsevat
itsensa kaltaisia henkilditd. Kyse voi olla siis samankaltaiseksi koettujen tiedostamatto-
masta suosimisesta ilman varsinaista strategista ajatusta yhteensopivuudesta organisaa-
tion kulttuurin tai tydyhteison kanssa. Samankaltaisuuden painottamisen kielteisena seu-
rauksena voi olla, ettd organisaatio ei uudistu: aikaisempia tydntekijoitd muistuttava hen-
kilo ei todenndkdisesti tuo samassa maarin uusia ndkokulmia ja tdydentdvaa osaamista
organisaatioon kuin hyvin erilainen henkild toisi.
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Monimuotoisuus rekrytoinnissa (%)

Tyopaikkailmoituksissamme pyrimme

monimuotoisuutta

Jos hakijat ovat yhta patevia, valitsemme

monimuotoisuutta

Organisaatiossamme pyritaan rekrytoimaan -_
keskenaan samankaltaisia henkildita

0 20 40 60 80 100
pitaa taysin paikkansa M pitdd jokseenkin paikkansa
M ei juurikaan pida paikkaansa M ei pida lainkaan paikkaansa

M ej ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 26. Henkilostéalan ammattilaisten nédkemys monimuotoisuuden huomioon ottamisesta rekrytoinnissa (%).

Eri vahemmistdihin kuuluvien potentiaalisten tyontekijdiden halukkuutta hakea vapaita
tyopaikkoja voidaan pyrkid lisadmaan esittdmalld organisaatio kiinnostavana ja hyvana
tydpaikkana vahemmistodn kuuluville, esimerkiksi tydpaikkailmoituksissa. Organisaation
etnisen monimuotoisuuden mydnteisen esiin tuomisen esimerkiksi tydpaikkailmoituksissa
tai verkossa, on osoitettu voivan lisata etnisiin vahemmistdihin kuuluvien kiinnostusta or-
ganisaatiota kohtaan (Avery 2003; Walker, Feild, Giles, Armenakis & Bernerth 2009). Orga-
nisaation etnistd, ja muunlaista monimuotoisuutta voidaan tuoda esiin eri keinoin, kuten
kuvin, monimuotoisuuslausekkeilla ja videoin.

Monimuotoisuusbarometrissa kysyttiin yleisella tasolla, missd maarin monimuotoisuuden
arvostaminen pyritdan tuomaan esiin organisaation tydpaikkailmoituksissa. Vastaajista 41
% ilmoitti, etta organisaation tyopaikkailmoituksissa monimuotoisuuden arvostus pyritaan
tuomaan esiin ainakin jossain maarin (kuvio 26). Hieman useampi (46 %) vastasi, ettei tama
juurikaan tai lainkaan pida paikkansa oman organisaation kohdalla. Henry ry:n vastaajat
ilmoittivat selvasti useammin monimuotoisuuden arvostamisen esille tuomisesta tyopaik-
kailmoituksissa (58 %) kuin KT Kuntaty6nantajien vastaajat (27 %). Paakaupunkiseudulla
monimuotoisuuden esiin tuominen tydpaikkailmoituksissa oli jo varsin yleista (63 %),
muualla Suomessa harvinaisempaa (30 %).
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Kyselyssa selvitettiin lisaksi, missa maarin organisaation monimuotoisuutta pyritaan rekry-
toitaessa tavoitteellisesti lisaamaan siten, etta hakijoiden ollessa yhta patevia valitaan hen-
kilo, joka lisaa tydyhteisdbn monimuotoisuutta. Vastaajista runsas kolmannes (36 %) katsoi
tdman pitavan ainakin jokseenkin paikkansa, kun vajaa kolmannes (31 %) katsoi, ettei tama
omassa organisaatiossa pida juurikaan tai lainkaan paikkaansa (kuvio 26). Henry ry:n vas-
taajista merkitsevasti useampi (47 %) kuin KT Kuntatydnantajien vastaajista (24 %) arvioi,
ettd omassa organisaatiossa tasavakisessa rekrytointitilanteessa valinta kohdistuu tydyh-
teisdn monimuotoisuutta lisaavan hakijaan. Monimuotoisuutta lisaavia rekrytointeja teh-
tiin paakaupunkiseudulla (46 %) muuta Suomea yleisemmin (30 %).

6.6 Monimuotoisuuden esiin tuominen kuvallisessa viestinnassa

Kuva on vahva véline. Kuvan kautta organisaatio voi ilmentaa, millaisista ihmisista se koos-
tuu ja millaisia ihmisia organisaatioon toivotaan. limentaakd organisaation kuvallinen vies-
tintd moninaisuutta vai kenties vahvistaa stereotypioita?

Henkilostoalan ammattilaisista hieman yli puolet (52 %) ilmoitti, ettd oman organisaation
kuvallisessa viestinndssa pyritaan tuomaan esiin ihmisten monimuotoisuutta ainakin jos-
sain maarin (kuvio 27). Monimuotoisuuden edistaminen kuvallisin keinoin viestinndssa oli
Henry ry:n jasenten keskuudessa yleisempaa kuin KT Kuntatydnantajien (ainakin jossain
maarin: Henry ry 61%, KT 42 %).
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Organisaatiomme kuvallisessa viestinnassa
pyrimme tuomaan esiin ihmisten
monimuotoisuuden (%)
pitaa taysin paikkansa
m pitda jokseenkin paikkansa
® ej juurikaan pida paikkaansa

m ¢j pida lainkaan paikkaansa

® ei ole tarpeen / en osaa sanoa

Kuvio 27. Monimuotoisuuden esiin tuominen organisaation kuvallisessa viestinndssd (%).

Barometrin avovastauksissa ilmeni, ettd kaikissa organisaatioissa kuvallista viestintaa ei
oltu pohdittu monimuotoisuuden nakdkulmasta, vaan kuvasto on ollut varsin homogee-
ninen.

Kuvalliseen viestintaan liittyen - meilld on kdytdssamme aika vahan kuvallista materiaalia,
ja kieltamatta kuvissa on ollut aika homogeeninen kattaus henkildita.

Emme pysty tuomaan viestinndllisesti esiin ihmisten monimuotoisuutta, koska se tois-
taiseksi on niin vahaista. Rekrytoinnissa voisimme jatkossa enemman panostaa siihen,
ettd viestimme monimuotoisuuden puolesta.

Mikali monimuotoisuutta ei ole pohdittu organisaatioiden kayttamissa kuvallisissa vies-
teissa ja materiaaleissa, todennakoistd on, etta kdytetty kuvasto viestii homogeenisuudesta
esimerkiksi ian ja ihon varin osalta. Kuvapankeista otetut kuvat voivat my&s valittaa ste-
reotyyppisia nakemyksia eri ryhmien edustajista. Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuu-
den edistamiseen kuvallisin keinoin kannattaa organisaatioissa jatkossa kiinnittaa enem-
man huomiota, mikali organisaatioissa halutaan edistdd monimuotoisuutta.
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6.7 Lopuksi

Toistaiseksi vain osassa organisaatioita on kehitetty syrjimattomia rekrytointikaytantoja,
vaikka monilla organisaatioilla avovastausten perusteella on toiveena lisdtd oman organi-
saationsa monimuotoisuutta (kasitelty luvussa 2. Organisaatioiden monimuotoisuus).
Tama voi kertoa siita, ettd organisaatioissa ei ole ehditty vield kehittaa kaytantoja, jotka
veisivat aktiivisesti kohti monimuotoista tydyhteisoa tai tydpaikkaa. Tama kehittdmistyd
olisikin nyt otettava tietoisesti ja maaratietoisesti fokukseen organisaatioiden toiminnan
suunnittelussa. Hyvia kaytantoja ja malleja on jo saatavilla, esimerkiksi anonyymia rekry-
tointia on jo kokeiltu monilla tydpaikoilla Suomessa. Rohkaisevaa on, ettd anonyymin rek-
rytoinnin kokeiluun ja kayttdonottoon vaikuttaa Monimuotoisuusbarometrin avovastaus-
ten perusteella olevan laajemminkin kiinnostusta.

Vahemmistoihin tai johonkin monimuotoisuuden ulottuvuuteen kohdistuvan syrjinnan
tiedostaminen voi véhentaa syrjintaa rekrytoinnissa. On saatu viitteita esimerkiksi siita, etta
ne jotka uskovat, ettei sukupuolinen tasa-arvo ole toteutunut tydelamassa, tekevat har-
vemmin naisia syrjivia ratkaisuja kuin ne, jotka uskovat ettei syrjintaa tapahdu (Begeny,
Ryan, Moss-Racusin & Ravetz 2020). Koulutuksella voidaan edistda rekrytoivien henkil&i-
den valmiuksia tunnistaa ja tiedostaa stereotypioiden vaikutus rekrytointitilanteissa, ja ndin
vahentaa tahatonta syrjintad. Tallaista koulutusta olikin Monimuotoisuusbarometrin avo-
vastausten perusteella jo jarjestetty joissakin organisaatioissa tai sellaista suunniteltiin. Tar-
keaa on pitaa huolta myos siita, etta rekrytoivat henkildt tuntevat tydpaikkojen yhdenver-
taisuuteen ja tasa-arvoon liittyvat saddokset ja velvoitteet. Organisaatioissa, joissa tavoit-
teena on henkildstdén monimuotoisuuden lisddminen, kannattaisi pohtia mahdollisuutta
ottaa rekrytointivalinnoissa nykyistd laajemmin kayttdon positiivinen erityiskohtelu, siltd
osin, kun tdma on lakien ja saddosten kanssa sovitettavissa yhteen.

Mikali organisaatioissa halutaan lisata henkil6stdn monimuotoisuutta, tarvitaan yleensa
ulkoista rekrytointia ja mahdollisesti aivan uusien erilaisten rekrytointikanavien kayttoa.
Tyopaikkailmoitukset tulisi siis julkaista eri kanavia hyddyntéen niin, ettd ne tavoittavat hy-
vin erilaisia potentiaalisia tydntekijaryhmia. Sisdinen rekrytointi ja tuttujen verkostojen hyo-
dyntaminen rajaavat usein uudet, monimuotoisuutta lisdavat ryhmat ulkopuolelle. Eri va-
hemmistéryhmiin kuuluvien kiinnostusta organisaatioita ja avoimena olevia tydpaikkoja
kohtaan voidaan lisata myos viestimalla organisaation arvostavan monimuotoisuutta, esi-
merkiksi monimuotoisuuslausekkeilla ja kuvallisessa viestinndssa.
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/7 YHTEENVETO JA POHDINTAA

Monimuotoisuus suomalaisessa tydelamassa:

Monimuotoisuusbarometri on toteutettu vuodesta 2007 alkaen. Tana aikana suomalainen
tyoelama on monella tavalla muuttunut: tydvoimaan on tullut suuri maara tydntekijoita
ulkomailta ja monet tyopaikat ovat aikaisempaa monikulttuurisempia. Lisaksi monet muut
monimuotoisuuteen liittyvat teemat ovat nousseet vahvasti esille, esimerkiksi sukupuoleen
littyva syrjinta ja epaasiallinen kohtelu seka mielenterveyden heijastuminen tyokykyisyy-
teen.

Henkilostdalan ammattilaiset nakivat organisaationsa hieman useammin monimuotoi-
sena kuin homogeenisena. Barometrin avovastausten perusteella vaikuttaa silta, etta suuri
osa haluaa my6s lisdta henkildstonsd monimuotoisuutta. Pienelld osalla organisaatioista
tama olikin jo strategisena tavoitteena. Kaikkiaan barometrin tulokset antavat viitteita siitd,
ettd suhtautumisessa monimuotoisuuteen on tapahtunut mydnteista kehitysta viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Henkildstdalan ammattilaiset arvioivat vuonna 2020, ettd
omassa organisaatiossa hyvaksytadan monimuotoisuuden ilmenemismuodot ja kannuste-
taan ihmisia avoimuuteen taman suhteen merkittavasti useammin kuin vuonna 2011.

Monimuotoisuuden koetut hyddyt ja haasteet:

Henkilostdalan ammattilaiset nakivat yleisimmin innovatiivisuuden ja luovuuden lisaanty-
misen monimuotoisuuden hyddyksi omassa organisaatiossaan. Muiksi monimuotoisuu-
den hyodyiksi nostettiin esiin osaamispadoman kasvaminen, asiakaspalvelun paranemi-
nen seka suvaitsevaisuuden ja erilaisuuden arvostamisen lisaantyminen organisaatiossa.
Osa vastaajista naki lisaksi organisaation monimuotoistumisen valttdmattdmana riittavan
tydvoiman ja osaamisen saamiseksi seka organisaation kansainvalistymisen tukemisessa.

Barometrin vastaajat raportoivat monimuotoisuuden haittoja tai ongelmia harvemmin
kuin hy6tyja. Selvasti yleisimmaksi haitaksi tai ongelmaksi mainittiin kielitaitoon liittyvat
ongelmat, joita kuvattiin hyvin nyansoidusti esittdmalla muun muassa tydyhteison toimin-
taan ja tyonjakoon, sosiaalisin suhteisiin, asiakaspalveluun, vaikeiden ongelmien kasittele-
miseen, perehdytykseen ja viestintaan liittyvia kielteisia vaikutuksia. Puutteelliseen kielitai-
toon tai vahvan yhteisen kielen puutteeseen liittyvia ongelmia ei liitetty pelkastaan ulko-
maalaistaustaisten suomen/ruotsin kielen hallintaan. Ongelmana nahtiin esimerkiksi suo-
malaistaustaisten esihenkildiden puutteellinen englannin kielen taito. Lisaksi kulttuurierot,
tyOyhteisdssa olevat ennakkoluulot ja suvaitsemattomuus seka monimuotoisuuden johta-
minen ja hallinta tuotiin esiin monimuotoisuuteen liittyvind haasteina. Samalla kun puut-
teellisen kielitaidon ongelmat liitettiin yleensa ulkomaalaistaustaisten riittamattomaan
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kotimaisten kielten taitoon, ulkomaalaistaustaisten vieraiden kielten hallinta nahtiin mer-
kittavaksi hyodyksi erityisesti asiakaspalvelussa. Suomessa keskustelu ulkomaalaistaustais-
ten kielitaidon osalta on keskittynyt pitkalti puutteelliseen suomen/ruotsin kielen taitoon.
Kiinnostava havainto on, etta yli puolet ulkomaalaistaustaisista osaa sujuvasti vahintaan
kolmea kieltd, kun valtavaestoon kuuluvilla vastaava osuus on merkittavasti pienempi
(Larja 2020).

Monimuotoisuuden huomioiminen henkildstokaytanndissa:

Valtaosa henkildstéalan ammattilaisista katsoi, ettd organisaatioiden tulisi suunnitella hen-
kilostokaytantdnsa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten tydntekijaryhmien erilaiset
tarpeet. HR-ammattilaiset katsoivat tarpeelliseksi kiinnittaa huomiota monimuotoisuuden
ulottuvuuksista erityisesti ikaan, osatyokykyisyyteen, perhetilanteeseen ja kielitaustaan.
Sen sijaan uskonto ja seksuaalinen suuntautuminen nahtiin varsin yleisesti tyontekijoiden
henkildkohtaiselle alueelle kuuluvina monimuotoisuuden ulottuvuuksina, joihin on tar-
peellista kiinnittda huomioita ainoastaan silloin, kun tydntekijaa taustansa perusteella koh-
dellaan syrjivasti tai ennakkoluuloisesti. Tasta nakdékulmasta onkin kiinnostavaa, etta Suo-
mea monikulttuurisemmissa maissa uskonto on yksi neljasta yleisimmista syista tyon
muokkaukseen (ILO 2016). Tulevaisuudessa vaestbmme monimuotoistuessa kulttuuriset-
nisesti, tydntekijoiden uskontoon tarvinnee kiinnittaa tyopaikoilla nykyista enemman huo-
miota.

Kaytossa olevat rekrytointikanavat:

Tyopaikkailmoitukset verkossa, tydpaikan sisdinen haku, te-keskukset, some-kanavat ja
verkostojen hyddyntdminen olivat selvasti yleisimmat kaytdssa olevat rekrytointikanavat
vastaajien organisaatioissa. SITRA:n selvityksen mukaan ainoastaan noin neljannes palkan-
saajista on paatynyt nykyiseen tydpaikkaansa hakemalla avoinna olevaa tyopaikkaa (SITRA
2017). Joka toinen tyontekija on saanut nykyisen tydpaikkansa sen seurauksena, etta tyon-
antaja on lahestynyt tydntekijaa tai tyontekija on itse lahestynyt tydnantajaa.

Edella kuvatut havainnot viittaavat verkostojen oleelliseen merkityksen rekrytoinnissa. Niin
sanotut piilotyopaikat, jotka eivat ole avoimessa haussa, 10ytyvat usein juuri verkostojen
avulla. Tuoreen Suomessa toteutetun tutkimuksen mukaan kansainvaliset opiskelijat tyol-
listyvat ensisijaisesti verkostojensa kautta (Alho 2020). Valtaosassa organisaatioista verkos-
tot tarkoittavat ensisijaisesti kontakteja valtavaestoon. Mikali organisaatioissa halutaan li-
sata kulttuurista monimuotoisuutta, olisi tarkeaa laajentaa verkostoja siten, etta ne sisal-
taisivat myos ulkomaalaistaustaisia henkiloita ja heidan keskeisia sidosryhmiaan ja niiden
avainhenkil6ita.
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Jotta organisaatiot pystyisivat lisddmaan henkildstdnsd monimuotoisuutta, tulisi niiden
kayttaa laajasti erilaisia rekrytointifoorumeita. Nadin organisaatiot pystyisivat tavoittamaan
nykyistd laajemmin ulkomaalaistaustaisia ja muita vahemmistdryhmid. Toinen tehokas
tapa lisata ulkomaalaistaustaisten ja muiden vahemmistoryhmiin kuuluvien kiinnostusta
organisaatiota ja avoinna olevia tydpaikkoja kohtaan, on esittda organisaatio monimuo-
toisuutta arvostavana tyopaikkana tydpaikkailmoituksissa. Tama voidaan tehda esimer-
kiksi tyopaikkailmoituksessa ja/tai organisaation verkkosivuilla olevalla monimotoisuus-
lausekkeella ja/tai kuvallisen viestinnan avulla.

Syrjinta rekrytoinnissa ja syrjimattdmien rekrytointikaytantojen kehittaminen:

Organisaatioiden monimuotoisuuden, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi on
keskeista kohdistaa huomiota rekrytoinnissa tapahtuvan syrjinnan, myds rakenteellisen
syrjinnan, kitkemiseen. Rakenteellinen syrjintd viittaa organisaatioiden tai yhteiskunnan
kaytantoihin, jotka vaikuttavat syrjivasti. Sitd on usein vaikea suoraan havaita. Esimerkki
rekrytoinnissa tapahtuvasta rakenteellisesta syrjinnasta on vierasperaisen nimen kielteinen
vaikutus ty6nsaantiin. Henkildstéalan ammattilaisista joka kymmenes ilmoitti havain-
neensa omassa organisaatiossaan syrjintaa rekrytoinnissa, useimmiten havaittu syrjinta
liittyi etniseen tai ulkomaalaiseen taustaan tai sukupuoleen. Syrjinta voi olla niin tahallista
kuin tahatontakin.

Yksi yhdenvertaisuuden edistamisen ja syrjinnan kitkemisen kannalta tarkea kehityskohde
on rekrytoijien tietoisuus omista ennakkoluuloistaan ja asenteistaan seka niiden vaikutuk-
sesta omiin arvioihin rekrytoitavista. Tutkimusten perusteella tiedetaan, etta ihmiset ar-
vioivat itsedan muistuttavia henkilitd muita mydnteisemmassa valossa — myods useimpien
tyotehtavien kannalta taysin irrelevanttien ominaisuuksien osalta (esim. von Helversen ym.
2014). Jos omiin arvioihin vaikuttavia tekijoita ei tiedosteta, saatetaan rekrytointivalin-
noissa helposti suosia samankaltaisuutta, eika siten edistetad organisaatioiden monimuo-
toisuutta tai yhdenvertaisuuden toteutumista. Omiin arvioihin vaikuttavien tekijdiden pa-
rempi tiedostaminen vahentaa siis niiden vinouttavaa vaikutusta arvioihin. Oleellista on
tarjota rekrytoiville esihenkilGille riittavasti valmennusta ja ohjeistusta siitd, miten omat ar-
vot ja asenteet voivat vaikuttaa rekrytointitilanteessa.

Barometrin tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta tydorganisaatioissa on kiinnostusta
omien rekrytointikdytantodjen kehittdmiseen vastaamaan 2020-luvun monimuotoistuvaa
tySelamaa ja vaestdon monimuotoisuutta. Vajaa kolmannes henkildstdalan ammattilaisista
ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan on kehitetty syrjimattomia rekrytointikaytantoja.
Useimmin mainittuja kehittamistapoja olivat anonyymin rekrytoinnin kaytto tai kokeily,
rekrytoivien henkildiden koulutus ja jossain maarin rekrytointiohjeistusten ja -linjausten
selkiyttdminen. Anonymisointi on vastausten perusteella useimmiten koskenut ikaa ja/tai
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sukupuolta ja muutamassa harvassa organisaatiossa myds etnista tai kansallista taustaa.
Anonyymia rekrytointia kokeilleet raportoivat kokemuksensa perusteella huomanneensa,
etteivat organisaation rekrytointijarjestelmat tukeneet anonyymin rekrytoinnin toteutta-
mista. Taysin anonyymi rekrytointi edellyttdnee monissa organisaatioissa rekrytointijarjes-
telmien kehittamista. Organisaatiot tarvitsevat myds tukea, malleja ja esimerkkeja hyvista
kaytanteistd organisaationsa monimuotoisuuden lisddmiseksi seka uusia toimintamalleja
inklusiivisen ja monimuotoisuutta hyddyntavan tydyhteison rakentamiseen.
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LITTEET

Monimuotoisuusbarometri 2020, kaikki (N=250)

Organisaatiossamme hyviksytdan monimuotoisuuden eri ilmenemismuodot ja kannustetaan ihmisia avoimuu-

teen taman suhteen.

N %
Samaa mielta 194 78
Eri mielta 28 I
En osaa sanoa 26 11
Yhteensa 248 100

Onko monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen nostettu esiin organisaatiosi strategiassa, toi-

mintasuunnitelmassa tai vastaavassa?

N %
Kylla 172 69
Ei 62 25
En tiedd 16 6
Yhteensa 250 100

Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

N %
Kylla 205 83
Ei 30 12
En tieda 12 5
Yhteensa 247 100
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Organisaatiossamme on tehty yhdenvertaisuussuunnitelma.

N %
Kylla 194 78
Ei Y 16
En tieda 15 6
Yhteensa 250 100

Koetko, ettd organisaatiosi on henkil6stoltaan monimuotoinen? Arvioi asteikolla 1-10, jossa 1 = hyvin ho-

mogeeninen ja 10 = erittdin monimuotoinen.

N %
1 4 2
2 16 7
3 26 1
4 35 14
5 30 12
6 35 14
7 50 20
8 33 13
8 13 5
10 6 2
Yhteensa 248 100
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N %
Samaa mielta 214 85
Eri mielta 4 2
En osaa sanoa 32 13
Yhteensa 250 100

Tydévoimapula vaikeuttaa tyévoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

N %
Samaa mielta 185 74
Eri mielta 30 12
En osaa sanoa 34 14
Yhteensa 249 100

Tyontekijan rekrytoinnissa suomen kielen taydellisella hallinnalla ei ole merkitysta, mikali tyétehtavan luonne

ei sita eritysesti vaadi.

N %
Samaa mielta 219 88
Eri mielta 25 10
En osaa sanoa 6 2
Yhteensa 250 100
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Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tyonhakijan paasya tyopaikkahaastatteluihin.

N %
Samaa mielta 97 39
Eri mielta m 44
En osaa sanoa 42 17
Yhteensa 250 100

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskontoon ja vakaumukseen liittyvit) kuuluvat ihmisen

yksityiselamaan, eivat tyopaikalle.

N %
Samaa mielta 122 49
Eri mielta 69 28
En osaa sanoa 57 23
Yhteensa 248 100

Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten tyontekijaryhmien

mahdolliset erilaiset tarpeet.

N %
Samaa mielta 198 79
Eri mielta 19 8
En osaa sanoa 33 13
Yhteensa 250 100
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Rekrytointikaytannot

Millaisia rekrytointikanavia organisaatiossasi on kaytossa? (%)

saannollisesti  satunnaisesti  kokeilussa ei kdytossa en osaa

sanoa
Tyopaikkailmoitukset verkossa 91 6 05 2 1
Tyopaikkailmoitukset lehdissa 23 56 19 - 2
Tyopaikan sisdinen haku 67 23 8 - 2
Some-kanavat (esim. LinkedIn, Twitter) 55 27 4 12 2
Digitaaliset tyonvalitysalustat 51 21 2 19 7
Te-keskukset 63 21 - 9 7
Verkostot 45 36 1 10 8
Rekrytointifirmat 15 42 2 38 2
Vuokratydfirmat 17 28 2 49 3
Head huntterit 6 37 2 51 3
Ty6harjoittelu/tyévoimakoulutus 35 49 3 1 2
Kuntoutus ja tyokokeilut 32 41 4 19 4
Suora kontaktointi oppilaitoksiin 36 40 2 16 6
Messut ja tapahtumat 33 36 2 25 3
Rekrytointi ulkomailta 7 18 3 66 6
Avoimet hakemukset 36 34 3 22 5
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Millaiset ovat organisaatiosi rekrytointikaytannot? (%)

pitaa tdysin pitaa ei juurikaan ei pida eiole
aikkansa ida lainkaan tarpeen
pai jokseenkin P! . I_ peen/
paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa

Tyopaikkailmoitukset kirjoitetaan suomen I 10 18 47 14
kielen lisaksi (tai sijaan) englanniksi
Tyopaikallamme on kokeiltu tai kaytetaan 8 4 7 70 11
anonyymia rekrytointia (hakemuksesta
poistetaan mm. hakijan nimi, sukupuoli ja ika)
Jos hakijat ovat yhta patevi, valitsemme 10 26 20 11 34
henkilon, joka lisda tydyhteisdn
monimuotoisuutta
Jos vastaan tulee organisaatioomme sopiva 19 33 24 1" 13
henkild, pyrimme rekrytoimaan hanet kun
mahdollista
Rekrytointiprosessissa pyrimme 23 49 15 3 10
maaratietoisesti arvioimaan henkilén
psyykkistd tasapainoisuutta ja
stressinsietokykya
Valitsemme pétevimman hakijan riippumatta 59 32 3 - 5
taustasta
Pohdimme omia rekrytointiasenteitamme 17 46 19 6 12
saannollisesti
Hakijan herattdmat tunteet vaikuttavat 12 54 19 3 13

rekrytointipaatokseen
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

N %
Kylla 78 31
Ei 113 46
En osaa sanoa 57 23

248 100

Yhteensa
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

pitaa pitaa ei juurikaan ei pida eiole
téysin ida lainkaan tarpeen
vs jokseenkin P peen/
paikkansa paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa
Ty6paikkailmoituksissamme pyrimme tuomaan 11 31 32 14 12
esiin, ettd arvostamme monimuotoisuutta
Ulkon&dlla ei ole merkitystd rekrytoinnissa 45 39 7 4 6
tyopaikallamme
Tyopaikallamme valokuva on tarke3, rekrytointia 1 13 32 43 11
helpottava lisa ansioluettelossa
Organisaatiossamme urheilullisuus ja fyysinen 2 20 35 32 11

elinvoimaisuus on eduksi, kun tydpaikkoja taytetaan

Rekrytoinnissa arvostamme proaktiivisia, 20 61 9 1 8

dynaamisia ja aloitekykyisia hakijoita

Arvostamme organisaatiomme rekrytoinnissa 10 53 22 5 10
nuorten ja vastavalmistuneiden ajantasaista

osaamista

Organisaatiossamme pyritaan rekrytoimaan 2 13 45 32 8

keskenaan samankaltaisia henkiloita

Pitkat katkokset tyouralla (esim. tyottdmyys, pitkat 3 30 39 14 14
sairauslomat) ovat riski ja ne vaikuttavat
organisaatiossamme rekrytointipaatoksiin usein

kielteisesti

Arvostamme organisaatiossamme rekrytoinnissa 17 61 12 2 8

ian tuomaa kokemusta

Organisaatiomme kuvallisessa viestinndssa 19 32 21 12 15
pyrimme tuomaan esiin ihmisten

monimuotoisuuden
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

taysin melko ensamaa melko tdysin eri en osaa
samaa samaa enkderi eri mieltd  sanoa
mieltd mieltd  mieltd mielta
On helpompi rekrytoida henkild, joka pukeutuu 8 33 28 14 4 13
lansimaisesti kuin henkild, joka kayttaa valtakulttuuristamme
poikkeavaa vaatetusta
Maahanmuuttajien tydssa parjaamista on vaikeampi 2 25 29 19 10 15
ennustaa rekrytointitilanteen perusteella kuin
kantasuomalaisten
Tyo- ja oleskelulupiin liittyvaan byrokratiaan ja pitkiin 48 32 8 - - 12
kasittelyaikoihin tulisi tarpeen tullen tehdd helpotuksia, jotta
organisaatiot saavat tarvitsemaansa osaamista/tyévoimaa.
Ovatko sukupuolikiintiot sinusta hyva asia?
N %
Kylla 42 17
Ei 154 62
En osaa sanoa 54 21
Yhteensa 250 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

Uralla eteneminen

eioleeste voiollaeste enosaasanoa

Sukupuoli 91 6 3
Perhetilanne (esim. pienet lapset) 89 8 3
Raskaus ja synnytysika 86 9 5
Ika 81 16 2
Osatyokykyisyys 16 76 8
Vammaisuus 30 52 18
Fyysinen terveydentila 26 65 9
Psyykkinen terveydentila 10 82 8
Etninen tausta 79 13 8
Tydyhteison kielen epataydellinen hallinta 23 69 8
Uskonto tai muu vakaumus 82 8 10
Seksuaalinen suuntautuminen 88 4 8
Sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmentymat (esim. transhenkilot) 70 14 16

Oletko havainnut rekrytointiin liittyvaa tahallista tai tahatonta syrjintaa organisaatiossanne?

N %
Kylla 27 1
Ei 1 76
En osaa sanoa 32 13
Yhteensa 248 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Tyoyhteison monimuotoisuus

Jos vield lopuksi ajattelet monimuotoisuuden eri osa-alueita suomalaisessa tydeldméssa missa madrin naita

pitédisi ottaa huomioon HR-toiminnassa ja johtamisessa? (%)

erittdin melko hieman hyvin en osaa
paljon paljon vahan / ei sanoa
lainkaan
Ika 25 37 17 16 5
Sukupuoli 12 16 17 49 6
Perhetilanne 16 36 20 23 5
Etninen tausta 11 16 23 43 7
Kielitausta 12 30 34 19 5
Seksuaalinen 7 9 1 66 7
suuntautuminen
Vammaisuus 1 31 33 17 8
Osatyokykyisyys 18 35 31 9 7
Uskonto ja vakaumus 5 8 19 62 6
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Monimuotoisuusbarometri 2020, Henry ry (N= 128)

Organisaatiossamme hyviksytdaan monimuotoisuuden eri ilmenemismuodot ja kannustetaan ihmisid avoimuu-

teen taman suhteen.

N %
Samaa mielta 102 80
Eri mielta 15 12
En osaa sanoa 10 8
Yhteensa 127 100

Onko monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen nostettu esiin organisaatiosi strategiassa, toi-

mintasuunnitelmassa tai vastaavassa?

N %
Kylla 9% 73
Ei 24 19
En tiedd 10 8
Yhteensa 128 100

Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

N %
Kylla 101 80
Ei 21 16
En tieda 5 4
Yhteensa 127 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Organisaatiossamme on tehty yhdenvertaisuussuunnitelma.

N %
Kylla 9% 75
Ei 23 18
En tieda 9 7
Yhteensa 128 100

Koetko, etti organisaatiosi on henkil6stoltaan monimuotoinen? Arvioi asteikolla 1-10, jossa 1 = hyvin ho-

mogeeninen ja 10 = erittdin monimuotoinen.

N %
1 3 2
2 8 6
3 12 9
4 13 10
5 12 9
6 16 13
7 30 23
8 18 14
9 10 8
10 6 5
Yhteensa 128 99
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Tyovoimapulan helpottamiseksi tulisi edistaa tyoperaista maahanmuuttoa.

N %
Samaa mielta 109 85
Eri mielta 1 1
En osaa sanoa 18 14
Yhteensa 128 100

Tyoévoimapula vaikeuttaa tyévoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

N %
Samaa mielta 88 69
Eri mielta 20 16
En osaa sanoa 20 15
Yhteensa 128 100

Tyontekijan rekrytoinnissa suomen kielen taydelliselld hallinnalla ei ole merkitysts, mikali tyotehtavan luonne

ei sita eritysesti vaadi.

N %
Samaa mielta 108 84
Eri mielta 18 14
En osaa sanoa 2 2
Yhteensa 128 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tyonhakijan paasya tyopaikkahaastatteluihin.

N %
Samaa mielta 57 44
Eri mielta 51 40
En osaa sanoa 20 16
Yhteensa 128 100

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskontoon ja vakaumukseen liittyvit) kuuluvat ihmisen

yksityiselamaan, eivat tyopaikalle.

N %
Samaa mielta 59 47
Eri mielta 41 32
En osaa sanoa 26 21
Yhteensa 126 100

Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten tyontekijaryhmien

mahdolliset erilaiset tarpeet.

N %
Samaa mielta m 87
Eri mielta 8 6
En osaa sanoa 9 7
Yhteensa 128 100

101



Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

Rekrytointikaytannot

Millaisia rekrytointikanavia organisaatiossasi on kaytossa? (%)

saannollisesti  satunnaisesti  kokeilussa ei kdytossa en osaa

sanoa
Tyopaikkailmoitukset verkossa 88 7 1 3 1
Tyopaikkailmoitukset lehdissa 10 50 - 38 2
Tyopaikan sisdinen haku 82 10 - 6 2
Some-kanavat (esim. LinkedIn, Twitter) 70 21 2 6 1
Digitaaliset tyonvalitysalustat 49 26 2 14 9
Te-keskukset 44 28 1 16 1
Verkostot 54 32 2 5 7
Rekrytointifirmat 23 47 3 25 2
Vuokratydfirmat 21 36 2 28 3
Head huntterit 12 53 2 28 5
Ty6harjoittelu/tyévoimakoulutus 35 43 5 15 2
Kuntoutus ja tyokokeilut 18 37 6 33 6
Suora kontaktointi oppilaitoksiin 36 35 4 20 5
Messut ja tapahtumat 32 39 2 24 3
Rekrytointi ulkomailta 13 26 3 51 6
Avoimet hakemukset 44 37 2 14 2
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Millaiset ovat organisaatiosi rekrytointikaytannot? (%)

pitaa tdysin pitaa ei juurikaan ei pida eiole
aikkansa ida lainkaan tarpeen
P jokseenkin P! . I_ peen/
paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa

Tyopaikkailmoitukset kirjoitetaan suomen 21 17 23 32 7
kielen lisaksi (tai sijaan) englanniksi
Tyopaikallamme on kokeiltu tai kaytetaan 8 5 6 69 12
anonyymia rekrytointia (hakemuksesta
poistetaan mm. hakijan nimi, sukupuoli ja ika)
Jos hakijat ovat yhta patevi, valitsemme 14 33 19 8 26
henkilon, joka lisda tydyhteisdn
monimuotoisuutta
Jos vastaan tulee organisaatioomme sopiva 23 38 22 5 12
henkild, pyrimme rekrytoimaan hanet kun
mahdollista
Rekrytointiprosessissa pyrimme 26 47 14 4 9
maaratietoisesti arvioimaan henkilén
psyykkistd tasapainoisuutta ja
stressinsietokykya
Valitsemme pétevimman hakijan riippumatta 59 29 5 1 6
taustasta
Pohdimme omia rekrytointiasenteitamme 20 50 14 5 1
saannollisesti
Hakijan herattdmat tunteet vaikuttavat 17 53 18 3 9

rekrytointipaatokseen
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

N %
Kylla 48 38
Ei 53 42
En osaa sanoa 25 20
Yhteensa 126 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

pitaa pitaa ei juurikaan ei pida eiole
téysin ida lainkaan tarpeen
vs jokseenkin P peen/
paikkansa paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa

Ty6paikkailmoituksissamme pyrimme tuomaan 16 42 24 8 10
esiin, ettd arvostamme monimuotoisuutta
Ulkon&dlla ei ole merkitystd rekrytoinnissa 39 43 7 5 6
tyopaikallamme
Tyopaikallamme valokuva on tarke3, rekrytointia 2 20 29 35 14
helpottava lisa ansioluettelossa
Organisaatiossamme urheilullisuus ja fyysinen 4 27 35 24 10
elinvoimaisuus on eduksi, kun tydpaikkoja taytetaan
Rekrytoinnissa arvostamme proaktiivisia, 25 61 6 2 6
dynaamisia ja aloitekykyisia hakijoita
Arvostamme organisaatiomme rekrytoinnissa 14 51 21 4 10
nuorten ja vastavalmistuneiden ajantasaista
osaamista
Organisaatiossamme pyritaan rekrytoimaan 2 16 48 28 6
keskendan samankaltaisia henkil6ita
Pitkat katkokset tyouralla (esim. tyottdmyys, pitkat 3 32 33 16 16
sairauslomat) ovat riski ja ne vaikuttavat
organisaatiossamme rekrytointipaatoksiin usein
kielteisesti
Arvostamme organisaatiossamme rekrytoinnissa 19 57 12 3 9
ian tuomaa kokemusta
Organisaatiomme kuvallisessa viestinndssa 29 32 21 5 13

pyrimme tuomaan esiin ihmisten

monimuotoisuuden
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

taysin melko ensamaa melko tdysin eri en osaa

samaa samaa enkaeri eri mieltd  sanoa
mieltd mielta mieltd mielta
On helpompi rekrytoida henkild, joka pukeutuu 9 34 26 17 2 12

lansimaisesti kuin henkild, joka kayttaa valtakulttuuristamme

poikkeavaa vaatetusta

Maahanmuuttajien tydssa parjaamista on vaikeampi 2 24 27 19 I 17
ennustaa rekrytointitilanteen perusteella kuin

kantasuomalaisten

Tyo- ja oleskelulupiin liittyvaan byrokratiaan ja pitkiin 57 25 5 1 - 12
kasittelyaikoihin tulisi tarpeen tullen tehdd helpotuksia, jotta

organisaatiot saavat tarvitsemaansa osaamista/tyévoimaa.

Ovatko sukupuolikiintiot sinusta hyva asia?

N %
Kylla 25 20
Ei 71 55
En osaa sanoa 32 25
Yhteensa 128 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

Uralla eteneminen

eioleeste voiollaeste enosaasanoa

Sukupuoli 87 10 3
Perhetilanne (esim. pienet lapset) 87 10 3
Raskaus ja synnytysika 80 13 7
Ika 81 16 3
Osatyokykyisyys 15 76 9
Vammaisuus 29 55 16
Fyysinen terveydentila 25 65 10
Psyykkinen terveydentila 9 82 9
Etninen tausta 79 14 7
Tydyhteison kielen epataydellinen hallinta 31 63 6
Uskonto tai muu vakaumus 79 12 9
Seksuaalinen suuntautuminen 87 7 6
Sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmentymat (esim. transhenkilot) 66 18 16

Oletko havainnut rekrytointiin liittyvaa tahallista tai tahatonta syrjintaa organisaatiossanne?

N %
Kylla 17 13
Ei 91 72
En osaa sanoa 19 15
Yhteensa 127 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Tyoyhteison monimuotoisuus

Jos vield lopuksi ajattelet monimuotoisuuden eri osa-alueita suomalaisessa tydeldméssa missa madrin naita

pitédisi ottaa huomioon HR-toiminnassa ja johtamisessa? (%)

erittdin melko hieman hyvin en osaa
paljon paljon vahan / ei sanoa
lainkaan
Ika 34 37 12 1 6
Sukupuoli 17 21 21 35 6
Perhetilanne 19 40 19 17 5
Etninen tausta 17 15 29 33 6
Kielitausta 19 35 30 1 5
Seksuaalinen 9 1 13 59 8
suuntautuminen
Vammaisuus 15 30 32 13 10
Osatyokykyisyys 19 38 28 6 9
Uskonto ja vakaumus 7 1 19 56 7
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Monimuotoisuusbarometri 2020, KT Kuntatyonantajat (N= 122)

Organisaatiossamme hyviksytdaan monimuotoisuuden eri ilmenemismuodot ja kannustetaan ihmisid avoimuu-

teen taman suhteen.

N %
Samaa mielta 92 76
Eri mielta 13 1
En osaa sanoa 16 13
Yhteensa 121 100

Onko monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden arvostaminen nostettu esiin organisaatiosi strategiassa, toi-

mintasuunnitelmassa tai vastaavassa?

N %
Kylla 78 64
Ei 38 31
En tiedd 6 5
Yhteensa 122 100

Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

N %
Kylla 104 87
Ei 9 7
En tieda 7 6
Yhteensa 120 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Organisaatiossamme on tehty yhdenvertaisuussuunnitelma.

N %
Kylla 98 80
Ei 18 15
En tieda 6 5
Yhteensa 122 100

Koetko, ettd organisaatiosi on henkil6stoltaan monimuotoinen? Arvioi asteikolla 1-10, jossa 1 = hyvin ho-

mogeeninen ja 10 = erittdin monimuotoinen.

N %
1 1 1
2 8 7
3 14 12
4 22 18
5 18 15
6 19 16
7 20 17
8 15 12
9 3 2
10 - -
Yhteensa 120 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Tyovoimapulan helpottamiseksi tulisi edistaa tyoperaista maahanmuuttoa.

N %
Samaa mielta 105 86
Eri mielta 3 2
En osaa sanoa 14 12
Yhteensa 122 100

Tyoévoimapula vaikeuttaa tyévoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

N %
Samaa mielta 97 80
Eri mielta 10 8
En osaa sanoa 14 12
Yhteensa 121 100

Tyontekijan rekrytoinnissa suomen kielen taydelliselld hallinnalla ei ole merkitysts, mikali tyotehtavan luonne

ei sita eritysesti vaadi.

N %
Samaa mielta m 91
Eri mielta 7 6
En osaa sanoa 4 3
Yhteensa 122 100
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tyonhakijan paasya tyopaikkahaastatteluihin.

N %
Samaa mielta 40 33
Eri mielta 60 49
En osaa sanoa 22 18
Yhteensa 122 100

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskontoon ja vakaumukseen liittyvit) kuuluvat ihmisen

yksityiselamaan, eivat tyopaikalle.

N %
Samaa mielta 63 52
Eri mielta 28 23
En osaa sanoa 31 25
Yhteensa 122 100

Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten tyontekijaryhmien

mahdolliset erilaiset tarpeet.

N %
Samaa mielta 87 71
Eri mielta 1 9
En osaa sanoa 24 20
Yhteensa 122 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

Rekrytointikaytannot

Millaisia rekrytointikanavia organisaatiossasi on kaytossa? (%)

saannollisesti  satunnaisesti  kokeilussa ei kdytossa en osaa

sanoa
Tyopaikkailmoitukset verkossa 94 5 - - 1
Tyopaikkailmoitukset lehdissa 36 62 - 1 1
Tyopaikan sisdinen haku 51 36 - 1 2
Some-kanavat (esim. LinkedIn, Twitter) 40 33 6 18 3
Digitaaliset tyonvalitysalustat 53 16 2 23 6
Te-keskukset 83 12 - 2 3
Verkostot 35 40 - 15 9
Rekrytointifirmat 7 36 1 53 3
Vuokratydfirmat 12 20 3 62 3
Head huntterit 1 20 2 75 2
Ty6harjoittelu/tyévoimakoulutus 34 56 1 7 2
Kuntoutus ja tyokokeilut 46 47 1 4 2
Suora kontaktointi oppilaitoksiin 35 44 1 13 7
Messut ja tapahtumat 34 34 2 27 3
Rekrytointi ulkomailta 1 8 2 83 6
Avoimet hakemukset 28 30 3 31 8
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Millaiset ovat organisaatiosi rekrytointikaytannot? (%)

pitda tdysin pitaa ei juurikaan ei pida eiole
ikkal ida lainka: ta
paikkansa jokseenkin pida ainkaan rpeen/
paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa

Tyopaikkailmoitukset kirjoitetaan suomen 1 2 12 63 22
kielen lisaksi (tai sijaan) englanniksi
TyOpaikallamme on kokeiltu tai kdytetdan 7 4 8 71 10
anonyymia rekrytointia (hakemuksesta
poistetaan mm. hakijan nimi, sukupuoli ja ikd)
Jos hakijat ovat yhtd patevid, valitsemme 5 19 21 14 41
henkildn, joka lisaa tydyhteison
monimuotoisuutta
Jos vastaan tulee organisaatioomme sopiva 15 28 27 17 13
henkild, pyrimme rekrytoimaan hanet kun
mahdollista
Rekrytointiprosessissa pyrimme 20 50 17 2 11
madratietoisesti arvioimaan henkilon
psyykkistd tasapainoisuutta ja
stressinsietokykya
Valitsemme patevimman hakijan riippumatta 59 35 2 - 4
taustasta
Pohdimme omia rekrytointiasenteitamme 14 42 24 7 13
saanndllisesti
Hakijan herattamat tunteet vaikuttavat 7 55 20 3 16

rekrytointipaatokseen
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

N %
Kylla 30 25
Ei 60 49
En osaa sanoa 32 26
Yhteensa 122 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

pitaa pitaa ei juurikaan ei pida eiole
téysin ida lainkaan tarpeen
vs jokseenkin P peen/
paikkansa paikkaansa paikkaansa
. en osaa
paikkansa
sanoa
Ty6paikkailmoituksissamme pyrimme tuomaan 6 21 39 20 14
esiin, ettd arvostamme monimuotoisuutta
Ulkon&dlla ei ole merkitystd rekrytoinnissa 51 34 7 2 6
tyopaikallamme
Tyopaikallamme valokuva on tarke3, rekrytointia - 5 36 51 8
helpottava lisa ansioluettelossa
Organisaatiossamme urheilullisuus ja fyysinen - 13 36 40 11

elinvoimaisuus on eduksi, kun tydpaikkoja taytetaan

Rekrytoinnissa arvostamme proaktiivisia, 15 61 13 1 10

dynaamisia ja aloitekykyisia hakijoita

Arvostamme organisaatiomme rekrytoinnissa 6 55 24 6 9
nuorten ja vastavalmistuneiden ajantasaista

osaamista

Organisaatiossamme pyritaan rekrytoimaan 2 8 42 37 1

keskenaan samankaltaisia henkiloita

Pitkat katkokset tyouralla (esim. tyottdmyys, pitkat 3 29 44 13 11
sairauslomat) ovat riski ja ne vaikuttavat
organisaatiossamme rekrytointipaatoksiin usein

kielteisesti

Arvostamme organisaatiossamme rekrytoinnissa 14 65 12 1 8

ian tuomaa kokemusta

Organisaatiomme kuvallisessa viestinndssa 9 33 22 18 18
pyrimme tuomaan esiin ihmisten

monimuotoisuuden
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Tydterveyslaitos

Monimuotoisuusbarometri 2020

taysin melko ensamaa melko tdysin eri en osaa
samaa samaa enkderi eri mieltd  sanoa
mieltd mieltd  mieltd mielta
On helpompi rekrytoida henkild, joka pukeutuu 33 29 10 6 15
lansimaisesti kuin henkild, joka kayttaa valtakulttuuristamme
poikkeavaa vaatetusta
Maahanmuuttajien tydssa parjadmista on vaikeampi 26 30 20 9 12
ennustaa rekrytointitilanteen perusteella kuin
kantasuomalaisten
Tyo- ja oleskelulupiin liittyvaan byrokratiaan ja pitkiin 39 10 - 1 12
kasittelyaikoihin tulisi tarpeen tullen tehdd helpotuksia, jotta
organisaatiot saavat tarvitsemaansa osaamista/tyévoimaa.
Ovatko sukupuolikiintiot sinusta hyva asia?
N %
Kylla 17 14
Ei 83 68
En osaa sanoa 22 18
Yhteensa 122 100
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Tl:] oterve ys | a i tos Monimuotoisuusbarometri 2020

Uralla eteneminen

eioleeste voiollaeste enosaasanoa

Sukupuoli 94 3 3
Perhetilanne (esim. pienet lapset) 92 6 2
Raskaus ja synnytysika 92 5 3
Ika 82 16 2
Osatyokykyisyys 18 75 7
Vammaisuus 31 49 20
Fyysinen terveydentila 28 65 7
Psyykkinen terveydentila 11 82 7
Etninen tausta 78 12 10
Tyoyhteison kielen epataydellinen hallinta 15 75 10
Uskonto tai muu vakaumus 85 3 12
Seksuaalinen suuntautuminen 20 1 9
Sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmentymat (esim. transhenkilot) 73 10 17

Oletko havainnut rekrytointiin liittyvaa tahallista tai tahatonta syrjintaa organisaatiossanne?

N %
Kylla 10 8
Ei 98 81
En osaa sanoa 13 11
Yhteensa 121 100
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Tl:] oterve ys laitos Monimuotoisuusbarometri 2020

Tyoyhteison monimuotoisuus

Jos vield lopuksi ajattelet monimuotoisuuden eri osa-alueita suomalaisessa tydeldméssa missa madrin naita

pitédisi ottaa huomioon HR-toiminnassa ja johtamisessa? (%)

erittdin melko hieman hyvin en osaa
paljon paljon vahan / ei sanoa
lainkaan
Ika 15 38 21 22 4
Sukupuoli 7 12 12 63 6
Perhetilanne 14 32 20 29 5
Etninen tausta 5 17 18 53 7
Kielitausta 5 24 38 27 6
Seksuaalinen 4 6 10 74 6
suuntautuminen
Vammaisuus 7 32 34 21 6
Osatyokykyisyys 17 33 33 1 6
Uskonto ja vakaumus 3 5 19 67 6
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