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Johdanto

Ty6voimapula on ollut jo pitkdin yhteiskunnal-
lisen keskustelun aiheena. Vaikka tyonhakijoi-
den puute avoimiin tyopaikkoihin ei kata kaik-
kia aloja tai koko Suomea (Kiviholma & Kauha-
nen 2020), erityisesti henkilostopula jokapaivii-
sissd palveluissa nikyy kansalaisten arjessa (Val-
tioneuvoston selonteko kotoutumisen edistami-
sen uudistamistarpeista 2023). Ty6voimapulas-
ta kirsivilla aloilla tilannetta jisennetdin myos
kohtaanto-ongelmana, jolla tarkoitetaan saman-
aikaista tyottomien tyonhakijoiden ja avoin-
ten tyopaikkojen méairiaa. Henkiloston niukas-
sa saatavuudessa taustalla ovat tyomarkkinoi-
den muutokset ja vieston ikdrakenteen muu-
tos (https://tyovoimabarometri.fi/). Jalkiteolli-

sessa yhteiskunnassa palveluiden merkitys kas-
vaaniin tyollistdvien tyopaikkojen méiirana kuin
tyon muutoksena eli tyon muotoiluna palveluo-
rientoituneeksi (Haapakorpi 2022).

Ty6voimapula-aloille rekrytoidaan usein
maahanmuuttajataustaisia tyénhakijoita. Tama
nikyy jo tilastoissa, silld kantasuomalaisten
osuus tyoOllisistd on vihentynyt elikkeelle siir-
tymisen myo6ta ja maahanmuuttajataustaisen
tyovoiman osuus on kasvanut. Maahanmuutta-
jataustaisten tyollisten madrd on kymmenesséa
vuodessa miltei kaksinkertaistunut. Maahan-
muuttajataustaisten tyollisten osuus kaikista
tyollisista oli 7,5 prosenttia vuonna 2020, kun
vuonna 2010 vastaava osuus oli 3,9 prosenttia.
Maiarillisesti eniten maahanmuuttajataustai-
sia tyoskentelee myyntityontekijoini. (Kangas-
harjuym. 2023, 5.) Myyntityohén hakeutuminen
voiliittyid siihen, ettd alalla ei valttimatta vaadita
muodollista koulutusta. Se on siten varteenotet-
tavavaihtoehto, jos tarjolla ei ole koulutusta vas-
taavaa oman alan tyo6td. Maahanmuuttajataus-
taisten tyo onkin keskimiiriaistd useammin
epityypillisti: he tyoskentelevit muita useam-
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min maira- tai osa-aikaisissa tyosuhteissa tai
vuokra- tai alustatydntekijoini (Sutela 2023).

Ty6voimapula-aloilla rekrytoinnin ongelmat
ja haasteet voivat liittyd monenlaisiin asetel-
miin jatilanteisiin. [Imakunnas kumppaneineen
(2013) on listannut edellytykset onnistuneelle
rekrytoinnille seuraavasti: tyottémien ja avoin-
ten tyopaikkojen ammatillinen yhteensopivuus,
alueellinen sopivuus, tiedottamisen oikea koh-
dentuminen ja vastaanotto, tyovoiman koh-
tuullinen pysyvyys ja tydnantajakuva. Tarkas-
telumme kohteena on téssi artikkelissa myyn-
tityo ja henkilokuljetustyo, joihin on aikaisem-
missa tutkimuksissa havaittu liittyvin sellaisia
piirteitd, joiden voi paitelld haittaavan rekry-
tointia. Myyntityossi ldhes puolet kaikista avoi-
mista tyOpaikoista on osa-aikaisia (Kiviholma &
Kauhanen 2020), ja osa-aikaisuus alalla on ver-
rattain usein vastentahtoista (Anttila & Oinas
2023, 59).Henkilokuljetustyossi erityisesti bus-
sien kuljettamisessa sosiaalisesti vaativan vuo-
rotyon lisidksi haasteena on tyon fyysinen kuor-
mittavuus. Henkil6stépulan ndkékulmasta pi-
karatkaisuja ei ole saatavilla, silld ajokelpoisuu-
den saavuttaminen vie aikaa. Nim4 piirteet ovat
rekrytoinnin ja potentiaalisten tyonhakijoiden
houkuttelemisen nikékulmasta varsin haasteel-
lisia.

Tydnantajat toki kehittavat tydsuhde-etuja
ja tyooloja parantaakseen rekrytoinnin onnis-
tumisen mahdollisuuksia (ks. Kauhanen ym.
2018; Kiviholma & Kauhanen 2020) ja mahdol-
listavat puuttuvien taitojen kehittamista tyojér-
jestelyin (Wickham & Bruff 2008, 31) tai oppiso-
pimustyyppiselld koulutuksella. Etenkin aloilla,
joilla ty6 on sosiaalisesti ja fyysisesti kuormitta-
vaa, henkildston vaihtuvuus edellyttii jatkuvaa
rekrytoinnin kehittdmista.

Rekrytoinnin tavoitteet ja menetelmaét pe-
rustuvat tydnantajien kisityksiin siitd, millaista
tyovoimaa he olettavat saavansa avoimiin tyo-
paikkoihin (Ruhs & Andersonin 2010) ja vas-
taavasti tyonhakijat ennakoivat sopivuutensa
tulla rekrytoiduksi tietyille aloille tai tehtaviin.
Henkilokuljetuksessa ja myyntity6ssd maahan-
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muuttajataustaisten osuuden kasvu liittyy néi-
hin ennakoiviin kisityksiin sopivista tyénha-
kijoista (Andersen & Ruhr 2010). Nididen pro-
sessien seurauksena tyomarkkinat segregoitu-
vat etnisen tai kielellisen taustan mukaisesti,
mihin liittyy maahanmuuttajataustaisten suu-
rempi osuus prekaareissa tdissa verrattuna val-
taviestoon (Ojala ym. 2024). Prekaarin tyon
ominaisuuksia ovat vakituisen ja kokoaikaisen
normista poikkeava tyonteon muoto, toimeen-
tulon ja tyon jatkuvuuden epdvarmuus ja matala
palkkataso. Ala- ja ammattikohtaisen segregoi-
tumisen lisdksi maahanmuuttajataustaisten si-
joittuminen ty6tehtéviin ei usein vastaa heidin
osaamistasoaan (Ahmad 2019).

Maahanmuuttajataustaisten piiloinen tai
avoin syrjinti tydnhaussa on osalaajempaa yh-
teiskunnallista kehysti tydmarkkinoiden kiy-
tdnnoissd, joihin liittyy muun muassa nikemys
maahanmuuttajataustaisten ammatillisesta so-
pivuudesta (esim. Ruhr & Anderson 2010; For-
sander 2002). Piiloinen syrjinté voi olla esimer-
kiksi rekrytointikriteerien rakentamista siten,
ettd niiden tayttdminen on mahdollista vain val-
taviestolle, kuten hyvin suomen ja ruotsin kie-
len vaatimus tehtidvikuvasta riippumatta. Tut-
kimusten mukaan maahanmuuttajataustaiset,
erityisesti ei-linsimaalaisesta kulttuurista tule-
vat, saavat ty0haastattelukutsuja huomattavasti
harvemmin kuin kantasuomalaiset huolimatta
samantasoisesta osaamisesta (Ahmad 2019). Li-
siksiverkottuminen ei valttimétta edistd henki-
16n kannalta tarkoituksenmukaista rekrytoitu-
mista, koska verkostot rajoittuvat usein omaan
maahanmuuttajataustaisten piiriin, jolloin tieto
tyollistymismahdollisuuksista voi kapeutua vain
tiettyihin aloihin (Forsander 2002, 14; Ahmad
2019).

Maahanmuuttajataustaiset eivit kuitenkaan
ole yhtendinen ryhm4, miki myos heijastuu hei-
dén asemaansa tyonhakijoina ja tyontekijéind
Suomessa. Kulttuurisesti etddmmalta tulevien
mahdollisuudet tyollistya ja tulla huomioon
otetuksi rekrytoinnissa ovat heikommat kuin
lansimaalaisten maahanmuuttajataustaisten.
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(Forsander 2002.) Taustalla voi olla samankal-
taisten tyoénhakijoiden suosiminen rekrytoin-
nissa. Tutkimuksissa on huomattu, etti rekry-
toija etsii itsensa kaltaista henkil6a tyosuhtee-
seen, miki tulee yleensi esille sukupuolen ja et-
nisen taustan mukaisena suosimisena (Black-
more & Rahimi 2019).

Henkil6stépulan myo6ta ja osana syrjinnin
ehkiisya rekrytointiin on kehitetty menetel-
mié, kanavia ja kdytant6ja rekrytoinnin tulok-
sellisuuden vahvistamiseksi. Huolimatta maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijéiden osuu-
den kasvusta monilla aloilla ja syrjintdin puut-
tumisesta ja sen ehkiiisemisestd (Yhdenvertai-
suuslaki 1325/2014) heidén padsynsa tyomark-
kinoille on usein haasteellista.

Tarkastelemme téssi artikkelissa maahan-
muuttajataustaisten rekrytoinnin haasteita ja
ongelmia, niihin kehitettyja ldhestymistapoja
ja menetelmii sekid ndiden menetelmien vai-
kutuksia. Kysymme, milld tavoin rekrytointia
voitaisiin sujuvoittaa ja millaisia kokemuksia
ja tutkimusperiisti tietoa uusien menetelmien
kokeiluista on maahanmuuttajataustaisesta tyo-
voimasta riippuvaisilla kaupan ja henkildkulje-
tuksen aloilla.

Haastatteluaineistomme perustuu rekrytoin-
tiasiantuntijoiden ndkemyksiin ja kokemuksiin,
jaseheijastaa siten tyopaikkojen johdon linjauk-
siajahenkil6stojohtamisen (HR) ndkokulmiaja
kaytintoja. Artikkeli nojautuu empiiriseen tut-
kimukseemme rekrytoinnin haasteista kaupan
jahenkildkuljetuksen aloillaja sitad tiydentiviain
kirjallisuuskatsaukseen maahanmuuttajataus-
taisten rekrytointia edistdvien menetelmien vai-
kutuksista.

Artikkeli etenee seuraavasti. Aluksi esitte-
lemme empiirisen aineistomme, minka jil-
keen tarkastelemme haastateltujen nikemyk-
sid ja kokemuksia maahanmuuttajataustaisten
rekrytoinnin haasteista ja ongelmista seki nii-
hin vastaamaan kehitettyja 1ahestymistapoja ja
menetelmii. Seuraavaksi tarkastelemme kirjal-
lisuuskatsauksen perusteella ndiden ldhestymis-
tapojen ja menetelmien vaikutuksia rekrytoin-

nissa ja tyopaikoilla. Vaikutuksilla tarkoitamme
sekd myonteisii etti kielteisid seurauksia. Var-
sinaisesta vaikuttavuusanalyysisti ei ole kyse,
silld se vaatisi systemaattisen pitkén aikavélin
seurannan.

Tutkimuksen aineisto ja menetelmiit

Tutkimuksen aineistona on henkilostdd rekry-
toivien yritysten ja henkilostopalveluita
(HR-palvelut) tarjoavien yritysten seitsemén
asiantuntijan haastattelut. Haastateltavat oli-
vat kaupan alalta (1), henkilokuljetuksen alalta
(3) ja HR-palveluita tarjoavista yrityksista (3).
Haastateltavista viisi oli naisia ja kaksi miehié.
Haastattelut kestivit kukin 1-1,5 tuntia. HR-pal-
veluita tarjoavien yritysten haastateltavat vasta-
sivat yritysten rekrytointipalvelusta ja TE-toi-
mistojen toimeksiannosta tyonhakijoiden tyon-
haun valmennuksista.

Haastatteluteemat olivat seuraavat: i) rekry-
toinnin tavat, menetelmit ja kiytinnot, ii) muu-
tokset rekrytoinnissa ja rekrytointi tulevaisuu-
dessa, iii) rekrytoinnin kohderyhmit, iv) hyva
tyonhakija ja tydnhakutaitojen parantaminen,
v) virherekrytoinnit ja niiden korjaaminen, vi)
rekrytoinnin haasteet ja vaikeudet, vii) rekry-
toinnin kohderyhmien laajentaminen. Koska
haastateltavat tyodskentelevit ty6voimapu-
la-alojen haasteiden parissa, keskustelu ulot-
tui yleensd myos maahanmuuttajataustaisten
rekrytointiin. Haastattelut tuottivat monipuo-
lisia ndkokulmia maahanmuuttajataustaisten
henkil6iden asemasta tyonhakijoina.

Aineiston koodaus pohjautui haastattelutee-
moihin mutta my6s haastateltavien esille nos-
tamiin teemoihin. Haastatteluteemat johdatti-
vat rekrytoinnin ongelmiin ja haasteisiin seki
sellaisiin lihestymistapoihin ja keinoihin, joilla
niihin voidaan vastata. Aineiston analyysin to-
teutimme sisdllonanalyysini (Alasuutari 2012).

Seuraavaksi tarkastelemme haastateltavien
nikemyksii ja kokemuksia maahanmuuttaja-
taustaisten rekrytointiin liittyvistd ongelmista
ja haasteista. TAmain jilkeen siirrymme tarkas-
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telemaan sellaisia lihestymistapoja ja keinoja,
joilla ndihin ongelmiin ja haasteisiin voidaan
vastata. Tarkastelemme néiden ldhestymista-
pojen ja menetelmien vaikutuksia kirjallisuus-
katsauksen valossa.

Kielitaitovaatimukset ja
rekrytoinnin kiytinnot haasteena
maahanmuuttajataustaisten
tyollistymisessa

Rekrytointiasiantuntijoiden mukaan maahan-
muuttajataustaisten rekrytoinnin ja tyollisty-
misen merkittivimmit esteet olivat ensinné-
kin rekrytoinnin Kkriteerien perustuminen epé-
suorasti kantasuomalaisuuteen ja toiseksi Suo-
men kansalliskielten suomen ja ruotsin taidon
(myohemmin “suomen kielen”) puutteellisuus
tai useimmiten suoraviivainen tapa soveltaakie-
litaidon vaatimuksia.

Erityisesti rekrytointiin seki tyonhaun valmen-
nukseen perehtyneet asiantuntijat toivat esille
rekrytointikriteerien ja kaytantojen kohtuutto-
muuden maahanmuuttajataustaisten kannalta.
He pitivit rekrytoinnin kriteereji ja kiytinto-
ja kaavamaisina, silld kriteereihin on piilotettu-
na kantasuomalaisuuteen perustuvat osaami-
sen ja ansioiden osoittamisen kiytidnnot ja val-
taviestdon sopiva tyonhakijaprofiili. Niita osaa-
misen osoittamisen kiytiantoji ovat suomalais-
ten oppilaitosten tutkintotodistukset, “oikeis-
sa” paikoissa ansioituminen ja siihen liittyvit
verkostot. Muissa EU-maissa suoritetut tutkin-
not tunnustetaan Suomessa kelpoisiksi erityisen
menettelyn kautta, mutta se ei koske EU-alueen
ulkopuolella suoritettuja tutkintoja.

Alla siteerattu rekrytoinnin asiantuntija kiteyt-
tdd maahanmuuttajataustaisten ehdot hankkia
tyollistymisti edistavid ominaisuuksiajahaastat-
teluun paasyi helpottavia kontakteja seuraavasti:

Me ollaan ndd omat verkostomme rakennettu,
ni mehdn alotetaan se koulussa. Mut ku ndilld
el ole sitd polkua. HR-asiantuntija, rekrytointi
jatyonhaun valmennuksen palvelut

22

Toinen tirked taito haastateltavien mukaan
oli suomen kielen osaaminen. He toivat esille
kielitaidon puutteen tyollistymisen esteeni,
mutta myos rekrytoinneissa usein vallitsevan
kielitaitovaatimusten kaavamaisuuden maahan-
muuttajataustaisten rekrytointia haittaavanail-
midni. Heiddn mukaansa maahanmuuttajataus-
taiselta vaaditaan usein tehtavista riippumatta
hyvii suomen kielen taitoa, mika heikentia hei-
din mahdollisuuksiaan tyollistyd edes ensim-
méiseen tyopaikkaansa. Seuraavassa yksi haas-
tateltavista luotaa kielitaitovaatimusten maérit-
tdmiseen erilaisia ndkékulmia ja tulevaisuutta:

Ja taas varsinaisessa ty6ssd el niin paljon suo-
men kieltd tarvitse. Ainoo, missd tarvii on se,
ettd ymmdrtdd, meilld on tyéskentelykieli tois-
taseks suomi, ymmdrtdd ohjeet ja perehdytys-
materiaalit. Ja tietenkin, jos litkentees sattuu
Jjotain, onnettomuus tai ajaa vaikka harhaan tai
matkustajalle sattuu jotain niin sillonhan suo-
men kielen taitoo tarvitaan. Mut et tdhdnkin md
luulen, et me joudutaan tulevina vuosina miet-
tiin tukipuhelinnumeroo tai tulkkausrinkid tai
muuta, joka ois saatavilla tdntyyppisissd tilan-
teissa. Et md nddn, et siin on valtava potentiaali
kyl maahan muuttaneissa ihmisissd ja mielel-
lddn tyollistettds. Henkilokuljetus, HR-vas-
taava

Kielitaitoon liittyvit haasteet ja ongelmat tu-
levat esille useissa maahanmuuttajataustaisten
tyollistymista koskevissa tutkimuksissa (Bau-
mgartner 2023; Bergbom ym. 2022). Taydelli-
syyttdlahentelevin suomen kielen vaatimuksen
taustalla voi ollamy6s syrjintda (Rask ym. 2018),
kun itse tehtévi ei edellytd tamén tasoista kie-
litaitoa.

Haasteiden ja ongelmien ratkaisut

Koska yleisimmat esteet maahanmuuttajataus-
taisten rekrytoinnissa liittyivit heidian valtava-
estOsti poikkeavaan taustaansa, haastateltavien
pohtimissa ratkaisuissa kyseiseen ongelmaan
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oli erityisesti maahanmuuttajataustaisten syr-
jintdan tai sivuuttamiseen keskittyvia lihesty-
mistapoja ja menetelmid. Ndkékulmana néissa
ratkaisuissa oli maahanmuuttajataustaisuuden
haasteelliseksi koettu poikkeaminen kansalli-
sesta standardista eli suomen kielen taidosta,
rekrytoinnin kansallisiin instituutioihin perus-
tuvista osoittimista ja maahanmuuttajataustai-
sen etniseen taustaan liittyvista piirteistd kuten
esimerkiksi nimesté. Koska valtaviestosté erot-
tuminen on usein maahanmuuttajataustaisten
syrjinnin taustalla, haastateltavat esittivit me-
netelméksi sen hiivyttimisti rekrytoinnissa eli
anonyymii rekrytointia. Toisena erityisesti maa-
hanmuuttajataustaisten rekrytointia helpotta-
vana lihestymistapana he mainitsivat kulttuu-
ritietoisuuden.

Anonyymi rekrytointi on yksi uusista rekrytoin-
timenetelmistd. Anonyymin rekrytointimene-
telmin ideana on rajoittaa rekrytoijan mahdol-
lisuuksia paitella tyonhakijoiden henkilékoh-
taisia ominaisuuksia, esimerkiksi sukupuolta tai
etnisté taustaa. Yleisesti timéi toteutetaan siten,
ettd tyohakemuksesta jatetdin pois sellaiset tie-
dot, jotka voisivat paljastaa esimerkiksi henki-
16n sukupuolen, syntymépaikan tai didinkielen.
Henkilokohtaisten tietojen puuttuessa rekrytoi-
jajoutuu ideaalisesti tekemiin padtoksen puh-
taasti hakijan osaamisen ja soveltuvuuden pe-
rusteella, jolloin pitevin tydnhakija tulee palkat-
tua (Kanninen & Virkola 2021) tai pdésee seuraa-
vaan vaiheeseen rekrytointiprosessissa.
Toisena lihestymistapana maahanmuuttaja-
taustaisten vaikeuksiin rekrytoinnissaja tyollis-
tymisessi oli haastatteluidemme mukaan kult-
tuurisen erityisyyden korostaminen, kun ano-
nyymissi rekrytoinnissa kulttuurista taustaa py-
ritdan hiivyttimain ainakin prosessin ensim-
maisissi vaiheissa. Yksi haastateltavista kuvai-
lee kulttuuritietoista lahestymistapaa ajattelu-
tapana, ei niinkdin menetelména:

Jos juttelee jonkun yrityksen kanssa positioista
mitd ldhetddn rekrytoimaan tai mihin on tarve
loytdd uusi tekijd, niin tavallaan ldhtee oikeesti

miettii sitd sen tietynlaisen osaamisen kautta.
Than oikeesti sellaisen, et minkdlaista osaa-
mista tdssd tehtdvdssd tarvitaan. Ei niinkddn
Just sen kautta ettd ajatellaan ettd on tietty
maisteri tai tietty koulutustausta. HR, kehi-
tyspaallikko

Erityisesti rekrytointipalvelun ja tyénhaku-
valmennuksen palvelun asiantuntijat nostivat
esille riittavin pitkin prosessin kulttuuritietoi-
sessa lihestymistavassa: heiddn mukaansa kes-
keistd on prosessin ulottuminen myos rekrytoin-
nin jilkeiseen aikaan tyopaikalla. He nékivit tér-
kedksi ottaa huomioon tyopaikan kiytannoissi
muista kulttuureista tulevat erityispiirteineen
ja tarpeen perehdyttia tuleva tyOyhteiso erilai-
sista kulttuureista tuleviin uusiin tyotovereihin
erilaisine sopeutumista helpottavine kaytin-
toineen. Kulttuuritietoiseen ldhestymistapaan
kuuluu my6s suomen kielitaitovaatimuksen tar-
kentaminen jajoustavoittaminen (ks. myos Ber-
gbom 2022) seki nikemys siitd, ettd kielitaito
karttuu ty6ssé ja tyopaikalla (ks. myos Strom-
mer 2017). Liséksi kulttuuritietoisuus on erityi-
sesti vuorovaikutuksellista ja tulee esille siten
kantasuomalaisten vastaantulona puheessa seu-
raavasti:

?Ettd me sieddmme sitd, ettd kaikki ei puhu
kieliopillisesti niin sanotusti otkein, tai me sie-
ddmme eri aksentteja, et jos joku puhuu vidhdn
eri tavalla, ni me opitaan kuulemaan ja ymmdr-
tdmddn kuitenkin, se viesti menee perille. Se on
ehkd se kysymys, mistd meiddn pitdd jatkaa
sitd valistustyétd oikeestaan tyomarkkinoilla.
(HR-yritys, asiantuntija, rekrytointi ja tyon-
haun valmennukset)

Erityisesti tyonhakuvalmennusta rekrytoin-
tipalvelun liséksi tarjoavat asiantuntijat totesi-
vat kuitenkin, ettd tyopaikat liian harvoin toteut-
tavat valmennusta joko resurssien puuttumi-
sen tai kielteisen suhtautumisen takia. Heidian
mukaansa ty0yhteison valmistautumattomuus
ja tyopaikan puutteellinen perehdytysprosessi
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voi vaikuttaa kielteisesti maahanmuuttajataus-
taisten tyopaikalle sopeutumiseen, miki voijoh-
taa ennen pitk#d hakeutumiseen pois kyseisestd
tyopaikasta.

Anonyymin rekrytoinnin ja
kulttuuritietoisten menetelmien
arviointi tutkimusten ja selvitysten
valossa

Anonyymin rekrytoinnin ja kulttuuritietoisten
menetelmien vaikutuksia luodattiin alaan liitty-
vistd tutkimuksista ja selvityksista. Vaikutuksil-
latarkoitetaan erityisesti maahanmuuttajataus-
taisten rekrytoinnin ja tyollistymisen helpottu-
mista, mutta my0s muita, mahdollisesti kieltei-
sidkin vaikutuksia rekrytointiin, sopeutumiseen
tyopaikalle ja tyoyhteis60n. Kirjallisuutta etsit-
tiin tietokannoista ja sellaisista kanavista, jot-
ka keskittyvit maahanmuuttoon jarekrytointiin

Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi on saanut alkunsa mu-
siikkimaailmasta, Bostonista, jossa sinfoniaor-
kesterin koesoitot suoritettiin verhon takaa jo
1950-luvulla. Suomessa anonyymii rekrytointi-
menetelmii on kokeiltu etenkin julkisella sek-
torilla. Helsingin ja Espoon ensimmaiset kokei-
lut toteutettiin vuonna 2013. Kuntarekryyn ano-
nyymi rekrytointiominaisuus otettiin kayttoon
vuonna 2020. Oikeusministerio kokeili anonyy-
mif rekrytointia vuonna 2018. Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitoksella on tutkittu monimuotoi-
suutta rekrytoinneissa ja julkaistu useita oppai-
ta monimuotoisemman rekrytoinnin edistami-
seksi (Bergbom 2022).

Tutkimuksissa on keskitytty siihen, miten
anonyymin rekrytointiprosessin kiyttoonotto
on vaikuttanut eri hakijaryhmien todennékoi-
syyteen tulla kutsutuksi tyohaastatteluun tai
tulla palkatuksi (Kanninen ym. 2022). Toistai-
seksi anonyymin rekrytointimenetelmén kiy-
tosta saadut tutkimustulokset ovat olleet risti-
riitaisia (Foley & Williamson 2018). My0Onteisié
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tuloksia havaitsivat esimerkiksi Goldin ja Rouse
(2000), joiden mukaan sinfoniaorkesterin siirty-
minen anonyymiin koe-esiintymiseen paransi
naismuusikoiden todennikoisyyksia edeti va-
lintaprosessissa ja tulla palkatuksi. Aslund ja
Skans (2012) tutkivat anonyymin rekrytoinnin
vaikutuksia osana julkisella sektorilla toteutet-
tua kokeilua ja osoittivat, ettd anonyymi rekry-
tointi kohentaa naisten ja vihemmist66n kuulu-
vien todennikoisyyksid paisti tyohaastatteluun
suhteessa miehiin jaenemmistdon. Tuore tutki-
mus (Kanninen ym. 2023) selvitti Helsingin kau-
pungin anonyymin rekrytoinnin pilotin (2020)
vaikutuksia palkkauspéaitoksiin seki palkattu-
jen menestymiseen t6issé (Labore ja Valtion ta-
loudellinen tutkimuskeskus VATT). My6s timé
tutkimus antaa viitteiti siihen, ettd anonyymi
rekrytointi voi olla tehokas tydkalu syrjinnin
vihentamiseksi. Etenkin henkil6it4, joilla on
ulkomaalaisen kuuloinen nimi, palkataan ano-
nymisoinnin seurauksena enemmaén.

Piinvastaisia tuloksia osoittaa puolestaan
Behaghelin, Créponin ja Barbanchonin (2015)
tutkimus, jonka mukaan anonyymi tyonhaku
heikensi vihemmist66n kuuluvien todenné-
koisyytta padsta tyohaastatteluun ja tulla pal-
katuksi. Tulosta selittdi se, etti rekrytointime-
netelma todennikoisesti esti tyonantajien po-
sitiivisen erityiskohtelun (Kanninen ym. 2022;
Lacroux & Martin-Lacroux, 2020). Hakijasta
nihtivilla olevien tietojen perusteella voi tehda
paitelmia. Esimerkiksi opintojen suoritusvuosi
tai vieraiden kielten taito voivat antaa suuntaa
hakijan idsté tai mahdollisesta etnisesti taus-
tasta (Behaghel ym. 2012.) Tama voi korostua
pienemmilld paikkakunnilla toteutettavissa
rekrytoinneissa.

Anonyymi rekrytointi ei myoskiin automaat-
tisesti ehkéiise syrjintdi rekrytointiprosessin
myOhemmissi vaiheissa (Kanninen & Virkola
2021; Krause ym. 2012).Menetelmin selvin heik-
kous onkin se, ettd syrjinnin vihentdmisen si-
jasta anonyymi tyonhaku voi siirtii rekrytoin-
nissa ilmenevai syrjintai tyohaastatteluun kut-
sumisesta itse palkkaamisen vaiheeseen (Kanni-
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nen ym. 2022). Syrjinnin juurisyy voi siis piilld
rekrytoijan asenteissa.

Jatkossa tarvitaan vaikutusarvion mahdol-
listavia tutkimusasetelmia, joiden avulla voi-
daan tarkemmin ymmartis, missi olosuhteissa
anonymisointi toimii ja missé ei (Kanninen ym.
2022). Krause, Rinne ja Zimmermann (2012)
korostavat, ettd anonymisoidun tyénhaun vai-
kutus naisten ja vihemmistéoryhmien mahdol-
lisuuksiin piista tyohaastatteluun riippuu pit-
kélti anonymisoidun haun toteuttavan organi-
saation ldht6tilanteesta. Myos Kanninen ym.
(2023) korostavat, etti keskeistd on kiinnittii
huomio siihen, miten menetelmén kiayttoon-
otto toteutetaan. Kehittamistyodssi on tiarkeda
tarkastella menetelmaii seki rekrytoijien etta
tyonhakijoiden nikokulmasta. Helsingin kau-
pungin rekrytointipilotissa mukana olleet esi-
henkil6t kokivat menetelmén auttaneen keskit-
tyméin hakijan osaamiseen ja kompetenssiin.
Toisaalta menetelmén on koettu vaativan aiem-
paa enemmin resursseja (Koivunen ym. 2022).
Anonyymin rekrytointimenetelmén kiaytté on
usein vapaaehtoista. Onkin tarpeellista pohtia,
tulisiko menetelmén olla pakollinen julkisella
sektorilla. Rekrytoijat tarvitsevat tietoa myos
muista yhdenvertaisuutta edistavista toimenpi-
teistd. Teknologiavilitteinen rekrytointi aiheut-
taa lisdd pohdittavaa, silla tekodlya hyodynta-
vissd rekrytoinneissa on havaittu syrjintai, joka
voi olla osin tarkoittamatonta (Dastin 2022).

Kulttuuritietoinen rekrytointi

Kulttuuritietoisuudella tarkoitetaan sellaisten
ldhestymistapojen ja menetelmien soveltamis-
ta, joiden myo6ta ihmisten erilaiset kulttuuriset
taustat tulevat hyviksytyiksi ja huomioon ote-
tuksi yhteisossa. Tydorganisaatioiden johtami-
sessa kiytetdin laajempaa késitettd monimuo-
toisuus, jossa johtamisen ja rekrytoinnin kéy-
tdnnoissd suhtaudutaan myodnteisesti erilai-
suuteen kaikkien ominaisuuksien, kuten suku-
puolen, idn, etnisen taustan ja muiden vihem-
maén nikyvissidkin olevien ominaisuuksien suh-

teen (Bergbom ym. 2020). Liséksi ominaisuuk-
sienristeiminen (intersektionaalisuus) muotoi-
lee ihmisten asemaa yhteiskunnassa ja tyoela-
maissd moninaisemmaksi kuin vain yhden omi-
naisuuden perusteella arvioitu asema. Taméan
vuoksi kirjallisuudessa puhutaan yleisesti moni-
muotoisuudesta, johon sisiltyy kulttuuritietoi-
suus (Bergbom ym. 2020), silli se kuvaa ja ma-
rittdd tisméillisemmin erilaisuuden huomioon
ottamista ja sen merkitysti voimavarana tyoeli-
massid. Monimuotoisuuteen liittyvisti vaikutuk-
sista tyopaikoilla on niukasti tietoa ja tama kat-
saus antaa osviittaa muttei empiirisesti kattavaa
kuvaa tilanteesta Suomessa. Katsausta on tiy-
dennetty joillakin kansainvilisilli tutkimuksilla.
Empiirista tutkimusta tarvitaan lisdi analyytti-
sempien tulosten ja tulkintojen saavuttamiseksi.
Aikaisempien kotimaisten tutkimusten ja
selvitysten perusteella anonyymi rekrytointi ja
kulttuuritietoinen ldhestymistapa rekrytoin-
nissa ja tydyhteiso0n saattelemisessa ovat tuot-
taneet enemmain myo&nteisia kuin kielteisia tu-
loksia (Bergbom ym. 2020). Sekd anonyymi
rekrytointi ettd kulttuuritietoinen lihestymis-
tapa, kuten myos kielitaitovaatimusten kohtuul -
listaminen ja tarveharkinta tehtdvin mukaan,
luetaan osaksi monimuotoisuutta korostavaa
ldhestymistapaa rekrytoinnissa ja tydpaikkojen
kiytdnndissi (ks. Bergbom ym. 2020).
Myonteisena tuloksena monimuotoisuu-
desta on tydyhteison voimavarojen kasvu, joka
voi vahvistaa organisaatioiden innovatiivisuutta
jatuloksellisuutta seki myonteistd ilmapiirié ja
vuorovaikutusta (Bergbom ym. 2020, 28-35,
Milliken & Martins 1996). Monimuotoisuuden
myoOnteisiksi vaikutuksiksi on todettu lisdanty-
nytinnovatiivisuus ja luovuus tyopaikoilla ja us-
kallus tuodaideoita yhteiseen keskusteluun seki
yhteisollisyyden vahvistuminen (Herring 2009;
Roberge & van Dick 2010; Seong ym. 2015).
Kielteisind aikaisemmat tutkimukset ovat
tuoneet esille keskinédisen luottamuksen ja yh-
teisollisyyden hitaamman kehittymisen seké
kielteiset vaikutukset vuorovaikutukseen ja
sosiaalisiin suhteisiin (Bergbom ym. 2020).
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Bergbom ja kumppanit (2020) havaitsivat myos
rekrytoijien pyrkimyksen rekrytoida samankal-
taista henkilost64 ja tulkitsivat sen rekrytointi-
asiantuntijoiden nikemykseksi yhdenmukai-
suuden eduista tyOyhteison toimivuudelle.
Niamai havainnot saavat tukea laajemmasta
kansainvilisestd tutkimuksesta. Australialai-
seen kirjallisuuskatsaukseen perustuvan tut-
kimuksen mukaan monimuotoisen johtami-
sen ja rekrytoinnin tarkastelussa tulee erottaa
toisistaan diskurssit ja todellisuus (Blackmore
ym. 2019). Monimuotoisuus-diskurssi on usein
niin organisaation tyontekijoille ja ulkopuoli-
selle maailmalle suunnattua markkinointipu-
hetta, jolla ilmaistaan organisaation edellakévi-
jyys monimuotoisuuden avulla saavutettavasta
suvaitsevaisuudesta ja luovuudesta sekd muista
myonteisista piirteisti. Todellisuudessa rekry-
toijat valitsevat kaltaisiaan henkil6itad ndissdkin
organisaatioissa ja maahanmuuttajataustaisen
taytyy kayda lapi pitkéllinen prosessi ansioiden
hankinnassa paistikseen valtavieston tyonha-
kijoiden kanssa samaan asemaan tyonhakijana
(Blackmore ym. 2019). Monimuotoisuus-ldhes-
tymistavan pelkistiminen vain markkinointipu-
heeksi voidaan myos katsoa kielteiseksi vaiku-
tukseksi, silli se voi viestid valinpitamattomyy-
den hyviksyttiavyydestd suhtautumisessa moni-
muotoisuuteen organisaatiokdytdnnoissa.
Organisaation riittavit resurssit ovat edelly-
tys monimuotoisuuden soveltamiselle tyoyhtei-
sossd, silla monimuotoisuuden menetelmien ja
kiytintojen kiayttoonottoon ja uusintamiseen
tarvitaan aikaa ja viljyytti. Jos organisaatiossa
ei ole riittavisti resursseja kulttuuritietoisten
menetelmien toteuttamiseen ja jos johto, tyon-
tekijiryhmait tai jopa yksittéiset tyontekijit vas-
tustavat niiden kdyttoonottamista, vaikuttavuus
jaa heikoksi (Uusi-Uitto 2018). Epdonnistumi-
sen kokemus monimuotoisuuden soveltami-
sessa voi liittyad tyopaikan hektisen tyotahdin
sanelemaan niukkuuteen vuorovaikutuksessa
jatyon organisoinnin ongelmiin. Resurssiniuk-
kuus voi johtaa my0s pikaisiin ja vinoutuneisiin
tulkintoihin vuorovaikutuksen ristiriidoista esi-
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merkiksi seuraavasti: kulttuuritietoisuuteen pa-
neutuvassa tutkimuksessa on havaittu kulttuu-
risten erojen tiedostamisen johtavan toisinaan
kulttuuristen erojen korostamiseen erityisesti
ristiriitatilanteissa, vaikka kyseessé voi olla orga-
nisaatioon tai yksil6llisiin eroihin liittyvia kon-
flikteja tai jannitteiti (Salo & Poutiainen 2010).

Monimuotoisuusbarometrin mukaan (Berg-
bom ym. 2020, 28) monimuotoisuusajattelua
on sisillytetty organisaatioiden strategioihin ja
toimintasuunnitelmiin aiempaa enemmén: 69
prosenttia HR-ammattilaisista ilmoitti vuonna
2020, ettd monimuotoisuus on sisallytetty ta-
minkaltaisiin organisaatioiden dokumenttei-
hin. Kulttuuritietoisuutta ei kuitenkaan arvi-
oitu yhta tarkeédksi. Monimuotoisuusbaromet-
rin vastaajista 43 prosenttia ei pitinyt etnisen
taustan huomioon ottamista kovinkaan tarkedni
HR-toiminnassa. Sitd pidettiin muita yksiloiden
ominaisuuksia useammin yksilélle kuuluvana
asiana (Bergbom ym. 2020, 21-28). Voidaan pié-
tella, ettd etnisti taustaa ei aina pidetid samalla
tapaa relevanttina tai ei ymmaérreta sen merki-
tystd osana monimuotoisuutta verrattuna esi-
merkiksi sukupuolisensitiivisyyden tarkeyteen.

Niami monimuotoisuuden tai kulttuuritietoi-
suuden soveltamisen vaikutusten arviot heratta-
vit lisdkysymyksif organisaatioita, alaa, ammat-
tiryhmii ja organisaatioiden toimintaympéris-
tod koskien, koska niilld voi olla hyvinkin paljon
merkitysti vaikutusten luonteeseen. Monimuo-
toisuuden tirkeyden tiedostaminen ja siihen
liittyvat kiaytannot vaativat aikaa vakiintuakseen
ja tyontekijoiden samanlaisuus-erilaisuusaste
vaihtelee aloittain.

Johtopéaatokset ja keskustelu

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen ja
rekrytoinnin kehittdmisen edistimiseksi on ke-
hitetty moninaisuuden tai kulttuuritietoisen l4-
hestymistavan ja anonyymin rekrytoinnin me-
netelmii. Selvitysten ja tutkimusten perusteel-
la niiden vaikutukset vaihtelevat ja voivat olla
myonteisten lisdksi kielteisidkin. Nididen tulos-
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ten tulkinnoissa on tirkeid huomata, etté yksit-
tdisilla menetelmilld ja 1ahestymistavoilla voi-
daan vaikuttaa vain rajallisesti haasteisiin ja on-
gelmiin, koska maahanmuuttajataustaisten tyol-
listymisen ja rekrytoitumisen ongelmat ovat
luonteeltaan laajoja ja moniulotteisia. Rekry-
tointikdytidntoja ja tyopaikan kiytintodja kehit-
tadmalla pyritdin vaikuttamaan ongelmien taus-
talla oleviin yhteiskunnallisiin asenteisiin, suh-
teisiin ja rakenteisiin.

Tyo6paikan ja alan toimintaympérist6lla ja ti-
lanteella on merkittévi rooli sekd menetelmien
ja lihestymistapojen soveltamisessa etti tu-
loksellisuudessa. Tyovoimapula motivoi kehit-
tdmain rekrytointia, mutta kehittamista voi-
vat ehkéista tyopaikka- tai alasidonnaiset asiat.
Hektinen ty6tahti, organisaation ilmapiiri, joh-
tamisen laatu seké rekrytointikiytintojen ja nii-
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