Miten edistaa monimuotoisuutta
rekrytoinnissa?

Organisaation moninaisuuden edistaminen alkaa yhdenvertaisista ja
syrjiimattomista rekrytointikaytannoista. Kaytantdjen toteuttaminen ei ole
vaikeaa mutta vaatii neein nman aiatte|lun ja ennakkoluulojen haastamista.
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Tarkastelkaa organisaationne monimuotoisuuden tilaa

Kun tavoitteena on lisata organisaation monimuotoisuutta, kannattaa aloittaa sen
nykytilan tarkastelemisesta.

e Miten monimuotoinen organisaationne on talla hetkella?

e Onko jonkun monimuotoisuuden osa-alueen suhteen kehitettavaa?
Hyotyisitteko esimerkiksi laajemmasta ikajakaumasta tai siita, etta eri
sukupuolta olevia olisi enemman teknisen alan tehtavissa? Enta mika on
tilanne esimerkiksi eri kielten ja kulttuurien osaajien suhteen? Onko vamma,
osatyodkykyisyys tai perhetilanne este tydllistya organisaatioonne?

Organisaation yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma on hyodyllinen valine
arvioida monimuotoisuuden ja tasa-arvon tilaa seka laatia toimenpiteet
monimuotoisuuden toteuttamiseksi.

Kaikkien ihmisten samanlainen kohtelu ei aina riita tosiasiallisen
yhdenvertaisuuden saavuttamiseen. Tosiasiallisen yhdenvertaisuuden
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toteutuminen voi edellyttaa syrjinnalle erityisen alttiin ryhman erityistarpeiden
huomioon ottamista. Talldin kyseeseen voi tulla positiivinen erityiskohtelu, jonka
kayttd on hyva maaritella tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa.
Positiivinen erityiskohtelu rekrytoinnissa edellyttaa aina suunnitelmallisuutta. Se
on eri asia kuin suosinta, jossa on kyse etuoikeuksien antamisesta toisia syrjivalla
tavalla.

Jos organisaationne on kovin homogeeninen, pysahtykaa pohtimaan, miksi nain
on ja miten rekrytointikaytantonne voivat vaikuttaa siihen. Rekrytoitteko
kulttuuriinne mahdollisimman yhteensopivia henkiloita vai etsitteko
kandidaatteja, jotka tuovat mukanaan jotakin uutta? Organisaation
moninaisuuden tilan kartoittamisen avulla on tarkoitus osoittaa
kehittamiskohteita ja myds paikantaa alueita, joihin laajemman hakijajoukon
parista voi |0ytya osaajia.

Maaritelkaa haettava tehtava ja arviointikriteerit selkeasti ja
syrjimattomasti

Tehtavankuvauksen selkeys ja ymmarrettavyys ovat keskeinen osa
yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytoinnissa. Miettikaa tehtavankuvausta
laadittaessa:

e Onko tehtava ja siihen vaadittavat taidot ja osaaminen maaritelty
mahdollisimman selkeasti?

e Onko tehtavankuvaus helposti ymmarrettava myos organisaationne
ulkopuolisille?

TyoOpaikoilla ja eri toimialoilla kaytetaan usein juuri niille tyypillista kielta.
Tehtavankuvauksissa tyOpaikka- tai toimialakohtaista jargonia on syyta valttaa.
Nain varmistetaan, etta eri taustaisilla hakijoilla on yhtalaiset mahdollisuudet
ymmartaa tehtavan sisaltd ja sen vaatimukset.

o Rekrytoinnissa kaytettavat arviointikriteerit tulee maaritella etukateen
mahdollisen selkeasti.

Arviointikriteerit perustuvat siihen, millaista osaamista, patevyytta ja kokemusta
tyotehtavista suoriutuminen edellyttaa. Hakijoiden arviointi ennalta maariteltyjen
kriteereiden perusteella lisaa rekrytointien objektiivisuutta ja vahentaa
epaoleellisten tekijoiden, kuten asenteiden ja ennakko-oletusten, vaikutusta
paatoksentekoon. Selkeat arviointikriteerit myos helpottavat rekrytoijien tyota.



Miettikaa kielitaitoon liittyvat kysymykset etukateen

Tehtavassa tarvittava kielitaito ja sen taso kannattaa maaritella etukateen. Mikali
tyotehtava edellyttaa suomen/ruotsin tai esimerkiksi englannin kielen taitoa, on
hyva miettia:

e Mika on riittava taso, jolla tehtavassa parjaa?

e Kuinka merkityksellista esimerkiksi hyva suomen kielen taito lopulta on
tehtavan suorittamisen kannalta?

e On hyva ottaa kantaa myads siihen, miten kielitaidon tasoa arvioidaan.
Edellytetaanko esimerkiksi, etta hakija on suorittanut ja lapaissyt maaratyn
kielitason testin vai arvioidaanko kielitaito muilla keinoin?

Silloin kun tydyhteis6ssa paaasiallisesti kaytettava kieli on jokin muu kuin
tyontekijan aidinkieli, on kieli seka tyon tekemisen valine etta oppimisen kohde.
Kieli on myos osa ammattitaitoa. Kielitietoisilla tyopaikoilla kielen moninaiset
merkitykset tunnistetaan ja sujuvaa vuorovaikutusta tuetaan. Samalla pyritaan
varmistamaan, etta kielitaito ei ole este tyontekijan osaamisen taydelle
hyodyntamiselle. TyOpaikasta ja tehtavasta riippuen se saattaa tarkoittaa
esimerkiksi:

e Tukea tyoyhteisossa kaytettavien kielten opiskeluun.
e Kannustamista jonkin muun yhteisen kielen kayttoon.
e Kannustamista eri kielten kayttoon rinnakkain.

Myds yllamainittuja keinoja ja niiden toteuttamista on syyta pohtia tehtavassa
tarvittavaa kielitaitoa maariteltdessa.

Laatikaa tyopaikkailmoitus huolella

Tyopaikkailmoitus voi viestia monin tavoin - sanoin ja kuvin - siita, millaisia
hakijoita paikkaan tavoitellaan. Tyopaikkailmoituksen suhteen kannattaa pohtia:

e Milld kielella ilmoitus laaditaan? Tydpaikkailmoituksen laatiminen
suomen/ruotsin lisaksi englanniksi tavoittaa paremmin myds ne, jotka eivat
osaa hyvin suomea/ruotsia. Lisaksi englanninkielisella ilmoituksella
viestitetaan siita, etta hakijoiksi toivotaan myos muita kuin suomea tai
ruotsia aidinkielenaan puhuvia.



e Minkalaista kielta ilmoituksessa kaytetaan? Ovatko esimerkiksi sanavalinnat
sellaisia, etta ne kannustavat vain tiettya sukupuolta hakemaan avointa
paikkaa?

e Jos ilmoituksessa kaytetaan kuvitusta, viestiiko se monimuotoisuudesta vai
homogeenisuudesta ja yllapitaako se esimerkiksi sukupuolistereotypioita?

e Monimuotoisuuslausekkeen kayttoa kannattaa harkita. Sen avulla
organisaatio osoittaa arvostavansa monimuotoisuutta ja kannustaa eri
vahemmistojen tai aliedustettujen ryhmien edustajia hakemaan tehtavaa.

Kayttdkaa monipuolisia rekrytointikanavia ja verkostoja

Mita rekrytointikanavia kaytatte? Miten varmistatte, etta tydpaikkailmoitus
saavuttaa eri taustoista tulevat hakijat?

Sosiaalisen median kanavat (esimerkiksi Twitter, LinkedIn ja Facebook) seka eri
jarjestojen, yhteisojen ja oppilaitosten sosiaalisen median verkostot, ryhmat ja
sahkopostilistat ovat vaylia lisata tyopaikkailmoituksen nakyvyytta. Naita
kannattaa hydodyntaa tavanomaisten kanavien lisaksi.

Rekrytoinnissa hyddynnetaan laajasti verkostoja. Mikali organisaation henkilosto
ei ole kovin monimuotoinen, on todennakoista, etta myods sen verkostot ovat
homogeenisia. Tallaisissa tilanteissa rekrytointi verkostojen kautta useimmiten
yllapitaa henkiloston homogeenisuutta. Kuinka monimuotoisia ovat omat
rekrytointiverkostonne?

Verkostoja kannattaa pyrkia laajentamaan siten, etta ne sisaltavat kontaktipintaa
organisaatiossa aliedustettuihin ryhmiin. Esimerkiksi yhteydet oppilaitoksiin,
jarjestoihin ja yhdistyksiin lisaavat mahdollisuuksia tavoittaa aliedustettujen
ryhmien edustajia. Mikali kaytatte rekrytointipalveluja, varmistakaa, etta
palveluntuottajat tiedostavat ja ymmartavat, etta arvostatte henkiloston
monimuotoisuutta.

Varmistakaa rekrytoinnissa kaytettavien jarjestelmien saavutettavuus

Yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytoinnissa edellyttaa myds organisaatiossa
kaytettyjen rekrytointijarjestelmien tarkastelua.

e Kuinka helppoja ja ymmarrettavia hakemuksen jattamiseen liittyvat vaiheet
ovat eri taustoista tuleville hakijoille? Ovatko esimerkiksi eri lomakkeissa



kaytettava kieli ja ohjeet mahdollisimman selkeita ja ymmarrettavia?
e Ovatko jarjestelmien saavutettavuuteen liittyvat seikat huomioitu?

Harkitkaa anonyymin tai osittaisen anonyymin rekrytoinnin kaytt6a

Anonyymin rekrytoinnin tarkoituksena on ehkaista syrjintaa rekrytoinnissa ja
kiinnittaa rekrytoijien huomio ennen kaikkea hakijan osaamiseen ja
kyvykkyyteen.

Anonyymissa rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan kaikki henkiloon ja hanen
taustaansa liittyvat tiedot, jotka eivat liity hakijan osaamiseen tai tehtavan
kelpoisuusvaatimuksiin (kuten nimi, sukupuoli, osoite, ika, kansalaisuus,
oppilaitos, valmistumisvuosi ja hakijan kuva). Anonymisoinnilla ehkaistaan sita,
ettd esimerkiksi stereotypiat ja ennakkoluulot tai -kasitykset vaikuttaisivat siihen,
keita kutsutaan tydhaastatteluun. Hakijoita kannattaa ohjeistaa olemaan
mainitsematta itsestaan seikkoja, joiden ei haluta anonymiteetin suojelemiseksi
tulevan esille.

Jos kaytossa ei ole anonymisoinnin mahdollistavaa rekrytointijarjestelmas,
hakemusten anonymisoinnin tekevat eri henkilot kuin ne, jotka valitsevat
hakijoista haastatteluun kutsuttavat.

My0Os tyohaastattelu voidaan toteuttaa anonyymisti, esimerkiksi toimittamalla
hakijoille kysymykset, joihin he vastaavat kirjallisesti. Kun myos haastattelu
toteutuu anonyymisti, on kyseessa taysin anonyymi rekrytointi.
Tyohaastattelutilanteessa tapahtuvaa vuorovaikutusta pidetaan kuitenkin
rekrytointipaatokseen oleellisesti vaikuttavana tekijana ja haastattelu halutaan
siksi usein toteuttaa kasvotusten. Jos haastattelu toteutuu kasvotusten, mutta
rekrytointiprosessi on muuten ollut anonyymi, on kyseessa osittainen
anonyymi rekrytointi.

Yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytoinnissa voi edistaa myos antamalla
hakijoille tilaisuus nayttaa osaamistaan muutoin kuin vain kirjallisella
hakemuksella. Anonyymia osaamis- tai kykynaytetta voi hyodyntaa tilanteissa,
joissa sellaisen laatiminen sopii haettavan tehtavan luonteeseen. Useimmiten
ennen haastattelukutsua suoritettava tehtava myos pisteytetaan ja arvioidaan
anonyymisti.

Valmistautukaa huolellisesti haastattelutilanteeseen



Haastattelutilanne on haastava yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta.
Rekrytoijilla, kuten kaikilla ihmisilla, on tiedostamattomia ennakkoluuloja ja
stereotypioita, jotka aiheuttavat arviointivinoutumia - tutkimusten mukaan
ennakkoluulot vaikuttavat rekrytoijien arvioihin huomattavasti enemman kuin he
itse uskovat. Tietoisuus tydelamassa tapahtuvasta syrjinnasta ja omien
ennakkoluulojen tiedostaminen vahentavat vinoutuneita arviointeja. Rekrytointeja
tekeville henkildille tulisikin suunnata koulutusta stereotypioiden haastamisesta ja
syrjinnasta tyohonottotilanteissa.

Haastattelussa kaytettavan kielen kayttdoa kannattaa myos pohtia etukateen
yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Voiko haastattelun toteuttaa esimerkiksi
monikielisesti, niin ettd kaytetaan rinnakkain esimerkiksi suomea/ruotsia ja
englantia? Muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielenaan puhuvan voi olla talloin
helpompaa ilmaista itseaan ja tuoda haastattelussa esiin osaamistaan.

Lisaksi haastattelutilanteen huolellinen valmistelu edistaa yhdenvertaisuutta
haastattelussa ja paatoksenteossa:

e Laatikaa haastattelukysymykset huolellisesti etukateen niin, etta ne
kartoittavat mahdollisimman hyvin hakijan tehtavaan vaadittavaa osaamista
ja taitoja ja ovat verrattavissa ennalta laadittuihin arviointikriteereihin.

e Tyonhakijalta voi kysya vain valinnan kannalta tarpeellisia tietoja ja heita voi
arvioida vain sellaisten tietojen perusteella, joilla voi olla merkitysta
tyotehtavien hoidossa. Edes tyonhakijan suostumus ei oikeuta tyonantajaa
keraamaan tydnhakijalta henkilotietoja, jotka eivat ole tarpeellisia
valintaprosessin kannalta.

e Varmistakaa, etta haastattelukysymykset ovat selkeita ja ymmarrettavissa
eri taustoista tuleville. Valttakaa tyopaikka- tai toimialakohtaista jargonia.

o Haastattelijoita olisi hyva olla useampi kuin yksi ja heidan tulisi
mahdollisuuksien mukaan erota taustoiltaan ja ominaisuuksiltaan. Nain
ehkaistaan vain yhden haastattelijan mahdollisista ennakkoluuloista
johtuvien arviointivinoutumien merkitysta rekrytointipaatoksissa.

o Haastattelutilanteessa kannattaa keskittya vain haastattelemiseen.
Arviointien aika on haastattelun jalkeen. Pyrkimys haastatella ja arvioida
yhta aikaa kuormittaa ajattelua. Talloin on todennakoisempaa, etta
stereotypiat ja ennakkoluulot vaikuttavat arviointeihin.

e Tehkaa haastatteluista hyvat ja kattavat muistiinpanot arviointien ja
valintojen pohjaksi.

Varmistakaa valinnan syrjimattémyys ja lapinakyvyys



Kun teette rekrytointipaatosta, haastakaa viela ajatteluanne ja
ennakkoluulojanne - mitka kaikki tekijat vaikuttavat paatokseenne ja mitka niista
ovat tehtavan suorittamisen kannalta oleellisia? Rekrytoitteko kulttuuriinne
helposti solahtavia hakijoita vai sinne uutta tuovia?

Rekrytointipaatdsten lapinakyvyyden kannalta on tarkeaa, etta:

e Tehdyt henkilovalinnat perustellaan selkeasti ennalta asetettujen
kriteereiden pohjalta

e Mikali valinta perustuu positiiviseen erityiskohteluun, tulee myos perustella,
mita vaikutuksia valinnalla on henkiloston monimuotoisuuteen.

Valinnan objektiivisuutta lisaa, jos kaksi (tai useampi) arvioitsija tarkastelee
valintakriteereiden tayttymista hakijoiden osalta. Hyva kaytanto on ilmoittaa
kaikille hakijoille rekrytointipaatoksesta ja valinnan perusteluista. Hyva
hakijaviestinta viestii myos organisaation arvostuksesta hakijoita kohtaan.
Rekrytointiprosessin lapinakyvyys lisaa samalla reiluuden kokemusta. On hyva
muistaa, etta tyonantajan hakijoille suuntaama viestinta vaikuttaa myos
tydnantajakuvaan ja kilpailukykyyn tyonantajana.

Tehkaa selkea ohjeistus yhdenvertaisuutta edistavista
rekrytointikdytanndista

Laatikaa selkeat ohjeet yhdenvertaisuutta edistavista rekrytointikaytanndista,
syrjiimattomyydesta rekrytoinnissa ja muista mahdollista organisaation
monimuotoisuutta edistavista linjauksista, kuten esimerkiksi positiivisen
erityiskohtelun mahdollisuudesta. Tarkeaa on, etta ohjeistus on myos kaikkien
rekrytointeja tekevien esihenkiloiden tiedossa.

Rekrytointeja tekeville on hyva jarjestaa koulutusta hyvista
rekrytointikaytanndista, haastattelemisesta seka tiedostamattomien
ennakkoluulojen ja -kasitysten tunnistamisesta ja niiden merkityksesta tehtaviin
arvioihin.

Henkiloston monimuotoisuuteen liittyvat edut voidaan saavuttaa, kun johtaminen
ja organisaatiokulttuuri tukevat toimivaa monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta.



Monimuotoisuuden tuomat hyodyt, kuten innovatiivisuus ja luovuus juontuvat
erilaisuudesta ja nakdkulmien kirjosta. Tahan liittyy myos konfliktin mahdollisuus.
Monimuotoisessa tyoyhteisossa kannattaa panostaa keskinaisen luottamuksen
kehittamiseen. Oleellista on luoda monimuotoisuutta arvostava ilmapiiri ja
kulttuuri, jossa erilaisiin nakemyksiin suhtaudutaan rakentavasti ja
kiilnnostuksella. Inklusiivisessa organisaatiossa jokainen voi kokea olevansa
arvostettu omana itsenaan. Inklusiivisuus pitaa sisallaan mydos sen, etta kaikilla
on yhdenvertaiset mahdollisuudet edeta urallaan ja saada siihen tukea.

Mita tarkoittaa?

Monimuotoisuuslauseke

Monimuotoisuuslausekkeella tyopaikkailmoituksessa organisaatio voi ilmaista
arvostavansa henkilostonsa monimuotoisuutta, ja kannustavansa eri
aliedustettuihin ryhmiin kuuluvia hakemaan avoinna olevaan tyotehtavaan. Tama
lisaa aliedustettuihin ryhmiin kuuluvien uskoa siihen, etta heilld on mahdollisuus
tulla valituksi tehtavaan ja lisda nain heidan motivaatiotaan hakea tehtavaa.
Lisaksi monimuotoisuuden arvostamisen esiin nostaminen tekee organisaation
houkuttelevaksi heille, jotka arvostavat monimuotoisuutta.
Monimuotoisuuslausekkeessa voidaan erikseen mainita ne aliedustetut ryhmat,
joista toivotaan hakijoita.

Esimerkki monimuotoisuuslausekkeesta:

[Organisaation nimi] arvostaa yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta
tydyhteisodssa. Toivoimme hakijoiksi eritaustaisia henkildita, kuten eri-ikaisia, eri
sukupuolta olevia ja eri kieli-, kulttuuri- tai vahemmistéryhmiin kuuluvia.

Positiivinen erityiskohtelu

Positiivisen erityiskohtelun tavoitteena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden
edistaminen (ks. Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 9 § Positiivinen erityiskohtelu).
Positiivisen erityiskohtelun kohteena voivat olla henkilot, jotka ovat muita
heikommassa tai epaedullisemmassa asemassa.



https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325

Rekrytoinnissa positiivisen erityiskohtelun tulee olla suunnitelmallista ja sen
kaytosta tulisi paattaa ennen rekrytointia. Sen kaytto ilman suunnitelmallisuutta
voidaan tulkita mielivaltaiseksi.

Hyvana kaytantdona on kertoa jo tyopaikkailmoituksessa positiivisen
erityiskohtelun mahdollisuudesta. Sen kaytto voi tulla kyseeseen, kun hakijoiden
valilla on tehty tasapuolinen vertailu ja valinta tehdaan suurin piirtein
tasavertaisten hakijoiden kesken.

Positiivisen erityiskohtelun tulee olla valiaikaista, niin etta se lopetetaan, kun
tilanne on korjaantunut.

Lisatietoa: Positiivisen erityiskohtelun opas (syrjinta.fi)

Syrjinta rekrytoinnissa

Suomen laki kieltaa tyosyrjinnan, myos tyonhakijan syrjinnan. Syrjintakielto
koskee rekrytoinnissa koko rekrytointiprosessia, niin tyopaikkailmoituksen
laatimista, haastatteluuun kutsumista, tyontekijan valintaa kuin palkkausta.
Tyodhonotossa syrjinnan kohteeksi joutuneella on oikeus vaatia tyonantajalta
karajaoikeudessa hyvitysta syrjinnasta. Syrjinta ei edellyta tydénantajan
tahallisuutta tai tuottamusta.

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 3 luvun 8 §:ssa kielletaan syrjinta ian,
alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielpiteen,
poliiittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn
perustella. Syrjinnasta on kyse, kun tydnhakija asetetaan eri asemaan edella
mainittujen tekijoiden osalta. Positiivinen erityiskohtelu, jonka tavoitteena on
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen (9 §) on kuitenkin sallittua. Tasa-
arvolaki (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, 1986/609) kieltaa
tyohonotossa sukupuoleen, sukupuolidentitettiin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvan
syrjinnan. Lain mukaan syrjintaa on myos se, ettd henkild joutuu muun
sukupuoleen liittyvan syyn, kuten raskauden, vuoksi muita epaedullisempaan
asemaan rekrytoinnissa.

Mikali valinta tyohonotossa perustuu esimerkiksi sukupuoleen tahan on oltava
painava tyotehtavaan liittyyva syy. Hyvaksyttava syy voi olla esimerkiksi toista
sukupuolta vahemman ansioituneen miehen valitseminen miehen rooliin
elokuvassa. Taydellista suomen kielen taitoa ei voi kayttaa valintakriteerina,
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mikali tyotehtava ei edellyta taydellista suomenkielta. Oleellista syrjimattoman
rekrytoinnin vamistamiseksi on etukateen tarkkaan maaritella valintakriteerit
perustuen tyotehtavan vaatimuksiin. Mikali tyoantaja ei valinnassaan noudata
ennalta asetettuja valintakriteereita, tahan on oltava painava syy.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain lisaksi rekrytointiin liittyvissa kysymyksisa
sovelletaan perustuslakia, rikoslakia, tyoturvallisuuslakia, tydosopimuslakia, lakia
yksityisyyden suojasta tyoelamassa, henkilotietolakia ja EU-direktiiveja.

Lisaa tietoa:

Yhdenvertaisuuslaki

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta

Yhdenvertaisuus ja syrjinta tyoelamassa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu)

Tasa-arvovaltuutettu

Sukupuolten tasa-arvo (THL)

Yhdenvertaisuus (tyosuojelu.fi)

Yhdenvertaisuuden edistaminen tyopaikalla. Ohjeita tyOnantajalle
(Ty6suojeluhallinto)

Rekrytointisuositukset on laadittu Moninaisesti parempi - Nostetta
maahanmuuttajataustaisten naisten asiantuntijauriin -hankkeessa.

Tutustu hankkeeseen

Avainsanat

rekrytointi
monimuotoisuus
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