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Tiivistelmi — Abstract

Yksiloilld on perustavanlaatuinen tarve tuntea yhteenkuuluvuutta suhteessa
muihin, ja useat toivottavat adaptiiviset kdyttaytymistavat nayttavat murentu-
van, kun yksilgitd suljetaan sosiaalisten ryhmien ulkopuolelle. Ihmisen osalli-
suutta yhteisoissd on perinteisesti tarkasteltu inkluusio- ja ekskluusio -vastinpa-
rien kautta. Tadssd tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on ulkondakoon perus-
tuva ekskluusio ulkoistetun rekrytoinnin kontekstissa. Tutkimuksen avulla sel-
vitetddn, millaista ulkondkoon perustuvaa ekskluusiota ulkoisessa rekrytoin-
nissa tapahtuu toimeksiantajien taholta, milloin sitd tapahtuu ja miten rekry-
tointi- ja henkilostokonsultointialan yrityksissa tyoskentelevit rekrytoijat ase-
moivat itsensd ekskluusiotilanteissa.

Taméan laadullisen tutkimuksen datana toimivat 11 rekrytoijan haastattelut. Tut-
kimukseen osallistui haastateltavia kymmenesta eri rekrytointi- ja henkilosto-
palvelualan yrityksestd. Tutkimusdata tulkittiin sisédllonanalyysin avulla ja sisal-
16n erittelyssd hyodynnettiin ATLAS.ti -ohjelmistoa.

Tulosten perusteella ulkondkoperusteinen ekskluusio kytkeytyy tyypillisimmin
sukupuoleen, ikddn, hygieniatekijoihin ja tyyliin. Aineiston valossa nayttaa siltd,
ettd naisten ulkondkoon kohdistuu enemman ja korkeampia vaateita kuin mies-
ten ulkondkoon. Tarkedksi havainnoksi nousee se, ettd ulkondtn painoarvo
ndyttdd vaihtelevan eri aloilla ja tehtdvissad. Tulosten perusteella suurin riski ul-
kondkoon perustuvan ekskluusion tapahtumiselle on rekrytointiprosessin alku-
vaiheessa. Haastateltavien mukaan ulkondkoperusteisissa ekskluusiotilanteissa
konsultin rooli on haastaa asiakkaita ja opastaa heitd kohti inklusiivisempaa rek-
rytointikdytantod. Asiakkaan haastaminen koetaan kuitenkin joissain tilanteissa
vaikeaksi, koska liiketoiminnan kannalta hyvien asiakassuhteiden ylldpito on
tarkedd.

Asiasanat
ekskluusio, inkluusio, ulkoniko, diversiteetti
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Yhteiskuntatieteelliset teoriat ovat tarkastelleet ihmisten osallisuutta yhteisoissa
inkluusio- ja ekskluusio -vastinparien kautta. Inkluusio merkitsee yhteis66n
liittymistd tai liittamistd sekd mukana olemista. Ekskluusiolla taas viitataan
poissulkemiseen ja syrjddn joutumiseen. (Romakkaniemi & Réty, 2017.) Taman
pro gradu -tutkielman erityisend mielenkiinnon kohteena on ulkondkoéon
perustuva ekskluusio ulkoistetun rekrytoinnin kontekstissa.

Ihmiselld on perustavanlaatuinen tarve tuntea yhteenkuuluvuuden
tunnetta suhteessa muihin ihmisiin. Koska sosiaaliset ryhmat tyydyttavit
yksilon yhteenkuuluvuuden tunnetta, torjunta ja ekskluusio sosiaalisissa
suhteissa voivat vaikuttaa kielteisesti niiden kohteisiin. Useat toivottavat ja
adaptiiviset kadyttdytymistavat ndyttavat murentuvan, kun yksiloitd suljetaan
sosiaalisten ryhmien ulkopuolelle. (Twenge & Baumeister, 2005, s. 27-42)

Sosiaalinen ekskluusio ja inkluusio ovat kiintedsti yhteydessa tyoyhteistjen
diversiteettiin, silld perusolemukseltaan diversiteetissd on kysymys erilaisuuden
ja inkluusion kysymyksistd (Konrad, Prasad & Pringle, 2006, s. 1-22).
Nykypdivéana organisaatioiden diversiteettid koskevassa keskustelussa korostuu
kaksi erilaista tulokulmaa. Aihetta tarkasteltaessa painopisteend on monesti
epdreilun ja laittoman ennakkoluuloisuuden sekd syrjinndn vahentdmistd tai
poistamista koskevat teemat. Toisaalta tutkijat ovat myos korostaneet niitd etuja,
joita yksilot, ryhmait, organisaatiot ja yhteiskunta voivat diversiteetin avulla
saavuttaa. (Ferdman & Deane, 2013, s. 5.) Monimuotoisuuden edistdmisessd ei
siis ole kysymys ainoastaan eettisestd toiminnasta, vaan inkluusion kautta
pyritddn myos vaikuttamaan organisaatioiden menestykseen.

Ihmisten erilaisuutta tarkasteltaessa, tutkimustieteessi on pdadytty
tyypillisesti erottamaan toisistaan pinnalliset ja suoraan nikyvat ominaisuudet
sekd padltd pdin nakymattomat ominaisuudet. (Beham, Straub & Schwalbach,
2012, s. 6.) Koska tdamdn tutkielman tarkoituksena on tarkastella
ulkonékoperusteista ekskluusiota, pro gradun nikokulma nojaa pinnallisiin ja

5



suoraan ndkyviin ominaisuuksiin. Pinnallisten ja suoraan nékyvien
ominaisuuksien merkityksen tarkastelu on mielekédstd, silld tyonantajien on
todettu suosivan ulkondkoihanteet tayttdvid ihmisid ja syrjivan vddrdnlaisen
ulkoisen habituksen omaavia henkilitd (Warhurst, van den Broek, Hall &
Nickson, 2009).

Tdhdan mennessd ekskluusiota, inkuusiota ja tytelaman diversiteettid on
tutkittu kohtuullisesti. Tutkimuskentdlld olisi kuitenkin tarvetta sellaisille
tutkimuksille, jotka keskittyvat ulkoistetussa rekrytoinnissa tapahtuvaan
ulkondkoperusteiseen ekskluusioon, sen ajureihin sekd konsultin rooliin
ekskluusiotilanteissa. =~ Tdhdn tutkimusaukkoon tdllda pro gradulla pyritddan
vastaamaan.

Ulkoistettujen rekrytointiprosessien tutkimus on kannattavaa, silld
ulkoistamispalveluita hyddynnetddn maailmanlaajuisesti jatkuvasti enemmaén
(Landay & DeArmond, 2018). Nykytutkimuksen valossa rekrytoinnin
ulkoistamispalvelut saattavat kuitenkin heikentdd diversiteettipyrkimyksid, silld
yritysten on todettu tarkoituksellisesti ulkoistavan rekrytointitoimintoja
helpottaakseen tarkoituksellista syrjintdd (Hennekam, Peterson, Tahssain-Gay &
Dumazert, 2018).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd ulkondkoperusteista ekskluusiota
ulkoistetun rekrytoinnin kontekstissa. Erityisesti tarkoituksena on selvittdd min-
kélaista ulkondkoon perustuvaa ekskluusiota ulkoistetussa rekrytoinnissa tapah-
tuu sekd missd vaiheessa rekrytointiprosessia tdtd mahdollisesti ja/tai tyypilli-
sesti esiintyy. Lisédksi tavoitteena on hahmottaa tapaa, jolla rekrytoijat positioivat
itsensd ekskluusiotilanteissa. Tutkimus on luonteeltaan laadullinen, eli kvalita-
tiitvinen tutkimus. Laadullinen tutkimusote valikoitui tutkielmaan, koska sen
avulla pystytddn kuvaamaan ja selventdmédn ihmiskokemuksia (Polkinghorne,
2005).

Tutkimusdatana toimivat rekrytointi- ja henkilostopalvelualan yrityksissa
tyoskentelevien rekrytoijien haastattelut. Haastattelu katsottiin sopivaksi tutki-
musmenetelmaéksi, silld sen kautta rekrytoijat pystyivat tehokkaasti jasentdimaan
ja madrittamaan kokemuksiaan. Lisdksi haastattelut tarjosivat mahdollisuuden
toistaa ja selventdd kysymyksid tarvittaessa.

Tassd tutkimuksessa rekrytoija -sanalla viitataan rekrytointi- ja henkil6sto-
alan palveluita tarjoavissa yrityksissa tyoskenteleviin henkil6ihin, joiden toimen-
kuvaan kuuluu rekrytointiprosesseista vastaaminen. Tutkimuksen kohderyh-
maddn kuuluvat rekrytoijat, joilla on kokemusta toimihenkil6- ja/tai johtotason
rekrytoinneista sekd konsultatiivisesta, asiakasvastuullisesta roolista. Mainitta-
koon, ettd tutkimuksessa kaikkiin haastateltaviin viitataan nimikkeelld rekry-
toija, vaikka rekrytointi- ja henkilostoalan yrityksissa nimikkeet voivatkin vaih-
della. Muita mahdollisia nimikkeitd voisivat yrityksestd ja toimenkuvasta



riippuen olla esimerkiksi rekrytointikonsultti, suorahakukonsultti tai henkilsto-
koordinaattori.
Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

e Minkdlaista ulkondkdon perustuvaa ekskluusiota ulkoistetussa rekrytoin-
nissa tapahtuu?

e Missd vaiheessa rekrytointiprosessia ulkondkoperusteista ekskluusiota mah-
dollisesti ja/tai tyypillisesti esiintyy?

e Millaisena rekrytoijat ndkevat oman roolinsa ekskluusiotilanteissa?

Tutkimuksessa hyodynnetddn abduktiivista tutkimusotetta. Abduktiivinen tut-
kimusote on luonteeltaan teoriasidonnainen. Siind aineiston analyysi ei perustu
suoraan teoriaan, joskin kytkenndt siihen ovat ldsnd. Abduktiivisessa tutkimuk-
sessa aineiston 16ydoksille ja tehdyille tulkinnoille etsitddn olemassa olevasta teo-
riasta vahvistuksia ja selityksid. Lisdksi tutkijan on mahdollista tehd&d havaintoja
empirian vastaamattomuudesta aiempaan tutkimustietoon. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka, 2009.)

Abduktiiviseen tutkimusotteeseen on pdddytty, koska teorialdhtdisen eli
deduktiivisen tutkimusotteen edellytyksend olisi riittdva tutkimustieto ja teoria,
joihin perustuen analyysimatriisi voitaisiin laatia (Elo ym. 2022). Koska timan
tutkimuksen aihetta on tutkittu varsin vdhan, deduktiivisen tutkimusotteen hyo-
dyntdminen olisi haastavaa. Abduktiivinen ote nédyttdytyy toisaalta myos induk-
tiivista eli aineistoldhtoistd tutkimusotetta parempana vaihtoehtona. Tama joh-
tuu siitd, ettd tutkijan tavoitteena on nojata olemassa olevaan kansainvéliseen
tutkimukseen niiltd osin kuin sitéd on.

Tutkimushaastatteluissa keritty data tulkitaan sisdllonanalyysin avulla. Si-
sdllonanalyysi valikoitui, koska sitd voi kdyttdd haastattelujen analyysiin ja se
mahdollistaa systemaattisen ja objektiivisen aineiston analyysin (Elo & Kyngés,
2008). Johtopaitosten tekemisen yhteydessé tavoitteena on vastata kolmeen ase-
tettuun tutkimuskysymykseen.

Kokonaisuudessaan pro gradu -tutkielman avulla pyritddn vastaamaan sii-
hen, millaista ulkondkdon perustuvaa ekskluusiota ulkoisessa rekrytoinnissa ta-
pahtuu toimeksiantajien taholta, milloin sitd tapahtuu ja miten konsultit asemoi-
vat itsensd ekskluusiotilanteissa. On hyva huomioida, ettd tutkimuksen tarkoi-
tuksena ei ole esimerkiksi selvittdad rekrytointikonsulttien omia ennakkoluuloja,
vaan keskittyd heiddn havaintoihinsa koskien toimeksiantajayritysten toiveita ja
toimintatapoja.

1.3 Tutkielman rakenne ja rajaus

Tdamad pro gradu tutkielma pitdd sisdlldan viisi eri vaihetta, jotka on havainnollis-
tettu kuviossa 1. Tutkielman aloittaa johdantoluku. Johdannossa taustoitetaan
tutkielman aihe sekd esitellddn tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset.
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Siind avataan tarkemmin perusteita tutkimuksen tekemisen taustalla, rajataan
tutkimusaihetta ja esitellddn keskeisimmait kasitteet tutkimuksen kannalta. Vii-
meisimpdnd johdannossa kasitellddn tutkimuksen rakenne, jotta lukijan olisi vai-
vatonta hahmottaa tutkielman kulku.

Toinen luku pitdd sisdllddan pro gradu -tutkielman teoriaosuuden. Teoria-
osuuden alussa kasitellddn tarkemmin ulkoistettua rekrytointia seka sitd koske-
vaa lainsdddantod. Tatd kautta lukija saa paremman ymmaérryksen ulkoistetun
rekrytoinnin merkityksestd, piirteistd ja siind vallitsevista lainalaisuuksista. Ta-
mén jdlkeen teoriaosuudessa tarkastellaan ekskluusiota, inkluusiota, diversiteet-
tid sekd ulkondkoad ja syrjintdd koskevia kysymyksid. Tarkoituksena on ndiden
teemojen kautta avata sitd, mitd nykytutkimuksessa on todettu ulkondon seka
inkluusion ja ekskluusion yhteydesta.

Luvussa kolme esitellddn tutkimuksen aineisto ja kdytetyt menetelmit. Se
erittelee tarkemmin tutkimusasetelman sekd perustelut valitun metodologian
taustalla. Neljannessd luvussa puolestaan avataan tutkimustulokset. Viidennessa
luvussa paneudutaan niihin johtopdatoksiin, joita tutkimustulosten pohjalta voi-
daan tehdd. Siind otetaan my6s kantaa tutkimuksen eettisyyteen ja arvioidaan
tutkimustulosten luotettavuutta.

Tutkimuksen Pohdinta ja

Johdanto Teoria Tutkimusasetelma

tulokset arviointi

KUVIO 1 Pro gradun rakenne

Jyviaskylédn yliopiston linjauksen mukaan pro gradu tutkielmassa on oltava
mainittuna tutkielman tekemisessd hyodynnetyt tekodlyratkaisut. Taman tut-
kielman osalta on hyodynnetty ChatGPT kielimallia sekd ATLAS.ti:n tekodlytyo-
kaluja. ChatGPT:td on kdytetty kdannosten tekemiseen sekd tekstin rakenteen su-
juvoittamiseen. ATLAS.ti:n tarjoamia tekodlypohjaisia tyokaluja on puolestaan
hyodynnetty ldhinna haastatteluaineiston késittelyssa.

Tutkielmassa keskeisid késitteitd ovat diversiteetti, inkluusio ja ekskluusio.
Organisaatioiden diversiteettid koskevan keskustelun painopisteend on tyypilli-
sesti epédreilun ja laittoman ennakkoluuloisuuden sekd syrjinndn vihentdmistd



koskevat aiheet (Ferdman & Deane, 2013, s. 5). My0s tdssa tutkielmassa tdima na-
kokulma on oleellinen ja ohjaa merkittavasti tutkielman sisaltoa.

Konradin, Prasadin ja Pringlen (2006, s. 1-22) mukaan diversiteetin merki-
tyksellisempi ymmartaminen vaatii keskittymistd niihin ryhmiin, jotka ovat sys-
temaattisesti kohdanneet syrjintdd ja sortoa tydelamassa. Myos tdaméan tutkielman
teoriapohjassa nostetaan esille sellaisten ryhmien edustajia, jotka aikaisemman
tutkimuksen valossa kohtaavat tyonhaussa ulkondkdperusteista syrjintdd. On
kuitenkin huomionarvoista, ettd itse tutkimuksessa ei ole tarkoitus keskittya pel-
kastdaan perinteisesti syrjittyihin ihmisryhmiin, vaan tunnistaa laajemmin eks-
kluusiota aiheuttavia ulkondkotekijoita.



2 TEORIA

2.1 Ulkoistettu rekrytointi

Organisaation menestys on tiukasti sidoksissa siihen, millaisia yksiloitd se
tyollistdad (Dineen & Soltis, 2011). Rekrytoinnin ensisijainen tavoite on potentiaa-
listen tyontekijoiden tunnistaminen ja heiddn houkuttelunsa organisaation pal-
velukseen. Rekrytointiprosessien aikana organisaatiot pyrkivit houkuttelemaan
tietyn madrdn potentiaalisia tyontekijoitd, joilla on tiettyjd ennalta médriteltyja
ominaisuuksia. Toisin sanoen tyévoiman houkuttelemiseen liittyy sekd maaral-
linen ettd laadullinen ulottuvuus. (Barber, 1998, luku 1.)

Vaikka on olemassa paljon erilaisia rekrytointiin kytkeytyviad tutkimuksia
ja aihealueita, selkedsti erottuvaa rekrytointitutkimuksen linjaa ei tdhdn men-
nessd ole ollut tunnistettavissa. Sen sijaan tutkijat ovat tarjonneet epatdydellisia
malleja rekrytointiprosessin kokonaisuudesta sekd malleja rekrytointiprosessin
tietyistd irrallisista vaiheista. Se, ettd yhtendistd rekrytointitutkimuksen linjaa ei
ole onnistuttu luomaan, on johtanut tutkimuskirjallisuuden hajanaisuuteen.
(Breaugh, 2013.) Ajan saatossa tutkimuskirjallisuudessa on kuitenkin késitelty
monipuolisesti muun muassa tyotd, tyollistymistd, valikoitumista, valintaa, osaa-
mista, taitoja ja kvalifikaatioita. (Huilaja, 2019, s. 38-39.)

Rekrytoinnin tavoitteena on 16ytdd riittdva maadrd patevida tyonhakijoita,
jotta organisaatio voi valita heistd sopivimmat tdyttimddan tyontekijatarvettaan
(Beardwell & Wright, 2022; Rynes & Barber, 1990). Madrillisesti rekrytointi on
tehokkainta silloin, kun houkuteltujen hakijoiden mairéa ei ole liian pieni eikd
lilan suuri. Pienet hakijamddrat antavat tyonantajalle vain vdahan valinnan vaih-
toehtoja. Erittdin suuret hakijamaarét taas ovat epdtoivottuja, koska valtavat ha-
kijamassat kuormittavat organisaation hallinnollisia jdrjestelmid. Laadullisen
ulottuvuuden osalta yritykset eroavat toisistaan sen suhteen, minkélaisia tai
minké tason ominaisuuksia ne etsivit. Ndin ollen rekrytoinnin laadullisen ulot-
tuvuuden onnistuneisuutta voidaan parhaiten arvioida sen pohjalta, millaisia
ominaisuuksia organisaation tavoitteena on ollut 16ytada. (Barber, 1998, luku 1.)

Straussin (1978) mukaan inhimillinen toiminta koostuu sosiaalisen jérjes-
tyksen muokkaamisesta ja ylldpitdmisestd. Ndin ollen straussilaisen késityksen
mukaan myds rekrytointia voidaan pitdd omanlaisenaan sosiaalisen jdrjestyksen
yllapitamiseen tai muuttamiseen tdhtddvand toimintana. Straussilaiseen ideolo-
giaan nojaavassa vditoskirjatutkimuksessaan Huilaja (2019) toteaa, ettd rekry-
tointia voidaan pitdd omanlaisena osaamisen ja sopivuuden arvioinnin sekd maa-
rittelyn tapahtumana. Se on tilanteisesti jasentyvd, toimijoiden tapauskohtaiseen
ymmadrrykseen perustuva vaiheittainen prosessi, jossa neuvoteltavana on tyohon,
eldmddn ja sosiaalisiin sitoumuksiin sekd seuraamuksiin liittyvid, osin
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ristiriitaisiakin odotuksia. Rekrytointi valintoina ja valinnan mahdollisuuksina
pitdd ylld, hajottaa, uudistaa ja vahvistaa sosiaalista jdrjestystd. (Huilaja, 2019, s.
4)

Rekrytoinnin ei kaiken kaikkiaan voida katsoa olevan selvidrajainen, joh-
donmukainen ja suunnitelmallinen valitsemisen prosessi, joka voitaisiin standar-
doidusti toistaa samanlaisena. Se ei ole yksinkertainen tytn vaatimusten ja tyon-
tekijoiden ominaisuuksien vertaamistilanne, jonka seurauksena pétevin ja sopi-
vin tulisi poikkeuksetta valituksi. Rekrytointia ei mydskddan voida pitdd sellai-
sena neutraalina keskustelun tilanteena, jossa ei olisi lasnd ennakkokaésityksié tai
tulkintoja itse tilanteesta tai sithen osallistuvista osapuolista. (Huilaja, 2019, s. 13.)

Organisaatioiden henkilostohankinta voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen
rekrytointiin. Sisdiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa jo tydsuh-
teessa oleva henkil6 nimitetddn avoimeen toimeen yrityksen sisaltd. Ulkoisella
rekrytoinnilla puolestaan viitataan yrityksen ulkopuolelta tulevan henkilon
palkkaamiseen. Henkilostohankintatilanteessa yrityksessd joudutaankin pohti-
maan, ryhdytdanko potentiaalisia tyontekijoitd hakemaan sisdltd vai ulkoa. (Kau-
hanen, 2012, s. 70-73.)

Rekrytointiprosessin vaiheisiin siséltyy tyypillisesti ainakin rekrytointi-
suunnitelman laatiminen, sopivien ehdokkaiden kerddminen, hakemusten lapi-
kdynti ja karsinta, hakijoiden haastattelu ja arviointi seké tyotarjouksen tekemi-
nen (Viitala, 2021, luku 3.3). Jotta rekrytointi pddttyy haluttuun lopputulokseen,
potentiaalisen tydntekijan on ensin péddtettdva hakea organisaatioon, sitten osal-
listuttava valintaprosessin eri vaiheisiin ja lopulta hyvaksyttdva tarjottu tyo-
paikka. Tyovoiman houkuttelu ei siis padaty tyohakemuksen saamiseen, vaan so-
pivia henkil6itd on houkuteltava yritykseen koko rekrytointiprosessin ajan. (Bar-
ber, 1998, luku 1.)

Koska tyovoiman puute saattaa aiheuttaa kustannuksia ja estdd organisaa-
tion kehitystd, avoinna olevan tyopaikan tdayttamiseen liittyy usein aikapainetta.
Kun tavoitteena on saada rekrytointiprojekti padtokseen mahdollisimman nope-
asti, voivat mahdollisuudet sopivan kandidaatin palkkaukseen kuitenkin vdhen-
tyd. Epdasopivan hakijan palkkauksella voi olla kielteisid seurauksia, jotka saatta-
vat olla alkuperdistd avointa paikkaa kalliimpia. Vaddran henkilon palkkaaminen
voi vaikuttaa negatiivisesti tiimin muihin jdseniin, alentaa tehtdvien suoritusky-
kyad ja heikentdd organisaation bréandid. Epdsopivat rekrytointipadtokset johtavat
myos lisdkustannuksiin, joiden arvioidaan olevan noin 30% yrityksen vuotui-
sesta budjetista. Vadrdksi osoittautunut rekrytointipdatos johtaa myos siihen, ettd
aikaa vievd rekrytointiprosessi on aloitettava uudestaan. (Sobocka-Szczapa,
2021.)

Yritysten vilisen kilpailun kiristyessd organisaatioiden on yha tarkeampaa
loytdd sopivat tyontekijat kustannustehokkaalla tavalla. Monella yritykselld on
kuitenkin rajalliset osaajaverkostot ja myo6s tehottomien rekrytointiprosessien
myotd kdytetddn litkaa aikaa vddrien ihmisten palkkaamiseen. Rekrytointipro-
sessien ulkoistuspalveluita myyvét toimijat kykenevatkin auttamaan yrityksia
rekrytointiprosessien hallinnoinnissa tarjoamalla rekrytointitietouttaan ja -taito-
jaan asiakkaidensa kayttoon. (Liu, Huang Chua & Hu, 2021.)
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Rekrytointiprosessin ulkoistamisesta on kyse silloin, kun mikéa tahansa rek-
rytointiin liittyva toimenpide - esimerkiksi ehdokkaiden esikarsinta tai haastat-
telut - ulkoistetaan. Ajan saatossa rekrytoinnin ulkoistaminen on yleistynyt. Esi-
merkiksi vuoden 2015 aikana rekrytoinnin ulkoistus lisddntyi globaalisti 17 %:lla.
Vaikka ulkoistamispalvelujen kdytto on maailmanlaajuisessa kasvussa, rekry-
toinnin ulkoistamisen vaikutuksista hakijoihin on kuitenkin saatavilla vain rajoi-
tetusti tutkimustuloksia, jotka ovat myos keskenddn ristiriitaisia. (Landay &
DeArmond, 2018.)

Tietyt rekrytoinnin ulkoistuksesta toimeksiantajalle koituvat edut ovat il-
meisid. Nditd etuja ovat esimerkiksi pddsy laajempaan osaajaverkostoon, tyonte-
kijoiden ajan sddstyminen, rekrytointitehokkuuden kasvaminen sekd asiantunti-
jandkokulman saaminen rekrytoinnin haasteisiin. (Liu ym., 2021; Cole, 2017.)
Toisaalta yritysten on huomioitava rekrytoinnin ulkoistuksesta aiheutuvat mah-
dolliset negatiiviset seuraamukset, kuten standardoidut palvelut yksilollisen tar-
jonnan sijaan sekd vahdisemmat vaikutusmahdollisuudet ulkoistettuihin proses-
seihin. Lisdksi rekrytoinnin ulkoistamisella on suoria taloudellisia kustannuksia,
joiden arvioiminen tirkedd ennen ulkoistuspddtoksen tekemistd. Johtajien tulisi
tahdatd kustannustehokkaisiin sopimuksiin, jotka samanaikaisesti antavat pal-
veluntarjoajalle riittdvat kannustimet hyvan palvelutason ylldpitoon. Tallaisen
tasapainon saavuttaminen auttaa valttdimaan mahdollisia eturistiriitoja toimek-
siantajan ja ulkoisen palveluntarjoajan valilld. (Cole, 2017.)

Joidenkin tutkimusten mukaan ulkoistuksen riskejd ja kustannuksia voi-
daan lieventdd rakentamalla kumppanuus rekrytointipalvelujen tarjoajan kanssa.
Kumppanuus nimittdin lisdd osapuolten panostusta ja sitoutumista yhteisty6hon
sekd vahentdd tarpeetonta toiminnallista kitkaa. Ylimmaén johdon tuen ja tiedon-
jakamisen on myos todettu parantavan kumppanuutta sekd johtavan parempiin
henkilo-tehtdavasovituksiin. (Liu ym., 2021.)

Tutkimustulokset ovat lisdksi osoittaneet, ettd jos asiakasyritykset tekevit
strategisempaa yhteistydtd rekrytointikumppanin kanssa rekrytointiprosessin
alusta ldhtien, rekrytointikonsultit voivat ymmartad paremmin sen profiilin, jota
toimeksiantaja on etsiméssd. Asiakkaiden tulisi siis hyodyntaa maltillista lahes-
tymistapaa odotuksissaan rekrytointikumppaneitaan kohtaan seké tarjota jatku-
vaa palautetta, jotta valitut yhteistyokumppanit pystyvit hienosddtamaan eh-
dokkaiden hankintaprosessia. (Rajasekhar, Banerjee & Ponnam, 2017.)

211 Rekrytointia ohjaava lainsdddanto

EU on luonut pohjan suomalaisille tydeldmén tasa-arvoa ja syrjintdsuojaa
koskeville saannoksille. EU:n keskeinen tavoite on ollut huolehtia tyontekijoiden
vapaasta liikkkuvuudesta, mikd ei voi toteutua, jos EU:n kansalaisilla ei ole toi-
sessa EU-maassa yhtildisid oikeuksia kuin kyseisen maan muillakin tyonteki-
joilla. Kansalaisuuden perusteella tapahtuvan syrjinndn kieltdmisesséa on siis ky-
symys siitd, ettd muualta muuttaville tyontekijoille halutaan taata sama oikeus
tyopaikkaan, yhdenvertaiseen palkkaan ja muihin tydsuhteen ehtoihin, jotka
maan omia kansalaisia koskevat. EU:ssa on pyritty myos takaamaan eri suku-
puolten yhdenvertainen kohtelu tydeldméassa. (Bruun, 2022, s. 237.)
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EU:n perusoikeuskirjassa (art. 20-26) vahvistetaan syrjintdkiellot eri perus-
tein ja EU-sopimukseen on 1990-luvulla otettu myos artikla koskien toimenpi-
teitd, joihin neuvosto voi ryhtyd estddkseen sukupuoleen, rotuun, etniseen alku-
perddn, uskontoon, vakaumukseen, vammaisuuteen, ikddn tai sukupuoliseen
suuntautumiseen liittyvdd syrjintdd. Edellisen artiklan perusteella EU:ssa on hy-
vaksytty myos useita tasa-arvosddannoksid, kuten direktiivit 2000/43/EY ja
2000/78/EY. (Bruun, 2022, s. 237-240.)

Suomalaisilla tyomarkkinoilla rekrytoinnissa on huomioitava tydsopimus-
laki ja perustuslakiin pohjaavat sddnnokset yhdenvertaisuuslaista sekd miesten
ja naisten viélisestd tasa-arvosta. Perustuslain 6.2 §:n mukaan ket&ddn ei saa ilman
hyviaksyttdavdd perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun
henkiloon liittyvan syyn perusteella (Suomen perustuslaki, 731/1999). Syrjinnan
kiellosta sdddetddn perustuslain lisdksi yhdenvertaisuuslain 8 §:ssd (Yhdenver-
taisuuslaki, 1325/2014). Tydsopimuslain 2:2 §:ssd on viittaus yhdenvertaisuusla-
kiin (Tyosopimuslaki, 55/2001).

Suomalaisessa tydsopimuslaissa ei suoraan ole mdédritelty, mitd tyo-
honotolla oikeastaan tarkoitetaan. Oikeuskirjallisuuden mukaan tyshonotto kui-
tenkin alkaa tyopaikkailmoittelulla ja pdattyy, kun lopullinen valintap&ditos on
tehty. (Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2008, s. 30.)

Tyoeldamadssd ldhtokohtana pidetddn tyypillisesti sitd, ettd tyonantajalla on
ldhes rajoittamaton vapaus valita omat tyontekijansd. Julkisella sektorilla kay-
tanto ei kuitenkaan ole aivan kuvatun kaltainen. Sielld lainsddddnnon avulla on
turvattu avoin ja julkinen menettely, jotta tehtédviin valittaisiin paras mahdollinen
henkilo. Julkista sektoria koskevat sddannokset voivat myos estdd rekrytoinnin
esimerkiksi silld perusteella, ettei hakija taytd viran hoidolle asetettuja edellytyk-
sid. Yksityisen sektorin puolella tydnantaja saa vapaasti asettaa avoimen tehta-
védn yleiset kelpoisuusehdot. Yksityisoikeudellisessa tyosuhteessa tehtdvaan voi-
daan myos vapaammin valita tyonantajan mielestd sopivin henkilo. Yksityisen
sektorin puolella rajoitteita tyontekijavalintoihin aiheuttavat ldhinnd nykyisten
ja entisten tyontekijoiden oikeudet sekd tyontekijan valinnalle lainsdddannossa
asetetut rajoitukset. (Koskinen ym., 2008, s. 50.)

On huomioitava, ettd tyontekijdn valinta ei saa koskaan pohjata syrjiviin
perusteisiin (Koskinen ym., 2008, s. 130). Rekrytointisyrjinnastd on kyse silloin,
kun tyonhakijaa kohdellaan huonommin kuin toisia jonkin yhdenvertaisuus-
laissa tarkoitetun ominaisuuden perusteella (Tyosuojeluhallinto, 2024). Vaikkei
syrjivin perustein tehty valinta johdakaan valintapdatoksen pateméattomyyteen,
se kuitenkin antaa valinnassa syrjdytetylle oikeuden vaatia hyvityksid tai kor-
vauksia (Koskinen ym. 2008, s. 130). Seuraamuksena tydeldmén syrjinnédstda on
sakko tai yleensd korkeintaan kuuden kuukauden vankeusrangaistus (Bruun,
2022, s. 240).

Syrjintd voi olla luonteeltaan vilitontd, jolloin tyonhakijaa kohdellaan syr-
jivan syyn perusteella epdsuotuisammin kuin toista henkil6d vastaavassa tilan-
teessa. Valitontd syrjintdd on esimerkiksi se, kun tyonantaja kieltdytyy palkkaa-
masta henkilon etnisen alkuperdn vuoksi. Syrjintd voi kuitenkin olla my®6s
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valillista. Talloin on kyse tilanteesta, jossa ndenndisesti tasapuoliselta vaikuttava
sddnnos, peruste tai kdytanto aiheuttaa sen, ettd tyonhakija joutuu syrjivan syyn
perusteella muita epdedullisempaan asemaan. Vilillisestd syrjinndstd on kyse
esimerkiksi silloin, kun tydnhakijoilta edellytetddn tdydellistd suomen kieltd,
vaikkei se ole tyon tekemisen kannalta vilttdiméton taito. (Tyosuojeluhallinto,
2024.)

Silloin, kun tydnhakijaan ei liity mikddn lain tarkoittama syrjintdperuste tai
syrjintdperuste ei ole vaikuttanut tyonantajan toimintaan, ei kyseessa ole syrjin-
tatilanne. On huomioitava, ettd syrjintdperusteeseenkin liittyva erilainen kohtelu
voi kuitenkin olla oikeutettua silloin, kun se perustuu tyotehtdvan todellisiin
vaatimuksiin. Syrjintdnd ei myoskddn pidetd sellaista erilaista kohtelua, minka
tosiasiallisena tavoitteena on edistdd yhdenvertaisuutta seka ehkdistd ja poistaa
syrjinndn haittoja. Sallittua on muun muassa sellaisten tyonhakijoiden positiivi-
nen erityiskohtelu, joiden katsotaan olevan erityisen suojelun tarpeessa esimer-
kiksi ikdnsd, alkuperénsa tai osatyokykyisyyden takia. (Tyosuojeluhallinto, 2024.)

Mikili tyonantaja katsoo, ettei yksikddn tyonhakijoista ole pateva tai sopiva
haettavaan positioon, ketddn ei ole pakko avoimeen toimeen valita. Tilannetta
arvioidaan kuitenkin syrjintdd ja tasa-arvoa koskevien sddnnosten pohjalta, mi-
kali valitsematta jattaminen perustuu syrjivdaan syyhyn. Syrjivdstd syystd voi olla
kysymys esimerkiksi silloin, kun ty6nantaja on asettanut haettavalle positiolle
sellaisia kelpoisuusehtoja, joita siind ei tarvita. Muun muassa ajokortin vaatimi-
nen tehtdvidssd, jossa sitd ei tarvita, estdd vammaisten mahdollisuutta tyollistya.
(Koskinen ym., 2008, s. 138.)

2.2 Diversiteetti tydelamassa

Diversiteetin merkitystd tydyhteisdissa on mahdollista tarkastella kahdesta
erilaisesta ndkokulmasta. Organisaatioiden diversiteettiin liittyvdssd keskuste-
lussa painopisteend on monesti epdreilun ja laittoman ennakkoluuloisuuden
sekd syrjinndn vahentdmiseen tai poistamiseen liittyvét aiheet. Toisaalta useat
tutkijat ovat korostaneet mydos niitd etuja, joita yksilot, ryhmét, organisaatiot ja
yhteiskunta voivat saavuttaa diversiteetin avulla. (Ferdman & Deane, 2013, s. 5.)

Kasitteen ymparilld siis ilmenee erilaisia diskursseja, jotka vaihtelevat riip-
puen siitd, mistd nakokulmasta ilmiota tarkastellaan. Tama johtaa myos erilaisiin
tulkintoihin ja ndkemyksiin koskien sitd, miten diversiteetin késitetta tulisi maa-
ritelld ja ymmartad. Perusolemukseltaan diversiteetissda on kysymys erilaisuuden
ja inkluusion kysymyksistd. Ei kuitenkaan ole olemassa yksimielisyytta siitd, mil-
laisia erilaisuuden muotoja tulisi huomioida tai millaisia inkluusiotoimenpiteita
tulisi harjoittaa. (Konrad ym., 2006, s. 1-22.)

Yksi mahdollinen ndkékulma on se, ettd diversiteetin merkityksellisempi
ymmartaminen vaatisi keskittymistd niihin ryhmiin, jotka ovat systemaattisesti
kohdanneet syrjintdd ja sortoa tydeldmdssd. Ndihin ryhmiin katsotaan tyypilli-
sesti kuuluvan esimerkiksi naiset, uskonnolliset ja etniset vihemmistot, vammai-
set, ikddntyneet tyontekijat, seksuaali- ja sukupuolivihemmistot sekd muut kuin
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valkoihoiset. Monissa taloudellisesti kehittyneissd maista naméa ryhmaét nauttivat
my0s jonkinlaista syrjinndn vastaista suojelua paikallisen lainsddddnnon nojalla.
(Konrad ym., 2006, s. 1-22.)

Erdan ddripadan mukaan diversiteetti puolestaan pitdd sisdllaan kaiken mah-
dollisen erilaisuuden, mukaan lukien esimerkiksi johtamistyylit, fyysiset ominai-
suudet, persoonallisuuden piirteet sekd demograafiset tekijat. On selvad, ettd on
monia ominaisuuksia, joiden suhteen ihmiset voivat erota toisistaan. Kaikki
ndméd ominaisuudet eivit kuitenkaan ole yhtd merkityksellisid organisaatioille.
(Beham, Straub & Schwalbach, 2012, s. 6.) On my6s huomionarvoista, ettd jotkin
erot saattavat asettaa ihmiset epdedullisempaan asemaan kuin toiset erot (Kon-
rad ym., 2006, s. 1-22).

Useimmat tutkimukset kisittelevit padasiassa eroja, jotka keskittyvit suo-
raan tyohon liittyviin ominaisuuksiin - kuten koulutukseen ja tyokokemukseen -
sekd tyohon liittymattomiin demografisiin ominaisuuksiin, kuten ikédédn, suku-
puoleen ja kansallisuuteen tai kulttuuritaustaan. Usein tutkimustieteessd erote-
taan toisistaan my0s pinnalliset ja suoraan nidkyvit ominaisuudet (kuten suku-
puoli ja ikd) sekd pddltd pdin ndkymaédttomat ominaisuudet (kuten persoonalli-
suus ja arvot). Valtaosa tutkimuksesta on keskittynyt helposti mitattaviin omi-
naisuuksiin, kuten sukupuoleen, ikddn, kansallisuuteen tai koulutustaustaan.
Jotkin mahdollisesti tarkedt ominaisuudet, kuten uskonto ja seksuaalinen suun-
tautuminen, ovat kuitenkin saaneet vihemmaian huomiota, koska niitd on vaikea
tutkia ja niiden tutkiminen voidaan tulkita yksityisyyttd loukkaavaksi. (Beham
ym., 2012, s. 6.)

Erilaisista taustoista tulevat henkil6t tuovat tyoyhteisdonsd mukanaan eri-
laisia ndkokulmia, joista organisaatiot voivat hyotyd esimerkiksi taloudellisessa
kasvussa ja tuotekehityksessd (Thibault, Daniel, Salmani, Boopathi & Taimela,
2022). Enemmisto tutkimuksista on tullut siihen lopputulokseen, ettd diversi-
teetti parantaa yritysten suoritumiskykyd. Tyoyhteison diversiteetti on tutki-
muksissa yhdistetty korkeampiin liikevoittoihin sekd useisiin muihin taloudelli-
siin hy6tyihin, kuten uusiin innovaatioihin, tuottavuuden kasvuun ja tarkempiin
riskiarvioihin. Jopa ne harvat tutkimukset, jotka eivét ole pystyneet todentamaan
diversiteetin tuomia taloudellisia etuja, eivit ole havainneet diversiteetin aiheut-
tavan negatiivisia vaikutuksia yritysten suoriutumiseen. Diversiteetin tuomat ta-
loudelliset hyodyt on tutkimuksissa linkitetty yksilon tuottavuuden kasvuun, tii-
min keskindisen viestinndn paranemiseen ja henkiloston vaihtuvuuden pienene-
miseen. (Gomez & Bernet, 2019.)

Hyotyndkokulman ohella monimuotoisuuteen liittyy myos eettinen nako-
kulma. Yhdenvertaisessa yhteiskynnassa huolehditaan siitd, ettd eri vdestoryh-
mét ovat edustettuina eri organisaatioissa ja tyotehtdvissd. (Tyoterveyslaitos,
2024.) Yhdenvertaisten mahdollisuuksien puute koulutuksessa ja tyoeldméssa on
este yhteiskunnallisen oikeudenmukaisuuden toteutumiselle. Vdestotasolla syr-
jintd voi aiheuttaa tiettyjen vdestoryhmien aseman heikkenemistd. (Artemjeff &
Sheikh, 2023.) Monimuotoisuuteen tahtddvaa rekrytointia pidetddn strategiana,
jonka avulla on mahdollista lisdtd tasa-arvoa ja inkluusiota, poistaa ammatillisia
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stereotypioita sekd puuttua naisten ja vahemmistoryhmien syrjintdan (Wieslan-
der, 2018).

2.3 Ekskluusio ja inkluusio tyohonotossa

Sosiaalinen ekskluusio ja inkluusio ovat moniulotteisia késitteitd (van Berkel &
Hornemann Magller, 2002, s. 11). Termit ovat kiintedssad suhteessa toisiinsa, ovat-
han ekskluusio ja inkluusio toistensa vastakohdat. Inkluusiolla viitataan mukana
olemiseen ja yhteisoon liittamiseen tai liittymiseen. Ekskluusio puolestaan mer-
kitsee syrjddn joutumista tai poissulkemista. Osallisuutta on yhteiskuntatieteelli-
sissd teorioissa tarkasteltu inkluusio- ja ekskluusio -vastinparien kautta. (Romak-
kaniemi & Réty, 2017.) Ihmisid voidaan ottaa osaksi tai ulossulkea lukuisista eri-
laisista systeemeistd sekd yhteiskunnan osa-alueista (van Berkel & Hornemann
Megller, 2002, s. 11). Rekrytoinnin kontekstissa inkluusio ja ekskluusio jasentyvit
sen kautta, keitd osallistetaan rekrytointiprosesseihin ja ketkd tulevat valituksi
avoimiin tyopaikkoihin.

Tutkimusten mukaan yksil6illd on tarve tuntea yhteenkuuluvuuden tun-
netta suhteessa muihin ihmisiin. Koska sosiaaliset ryhmat tyydyttavit titd pe-
rustavanlaatuista tarvetta, torjunta ja ekskluusio sosiaalisissa suhteissa voivat
vaikuttaa kielteisesti niiden kohteisiin aiheuttaen esimerkiksi yksilotason ahdis-
tusta ja alentunutta itsetuntoa. (Pickett & Brewer, 2005, 107.)

Sosiaalipsykologisen tutkimuksen alalla on tarkasteltu ekskluusiota ja in-
kluusiota ryhmdrakenteen hallintaan liittyvdna tekijand. Levinen, Morelandin ja
Hausmannin (2005) mukaan sekd ekskluusio ettd inkluusio ovat ovat ryhmien
kannalta tdrkeitd toimintoja. Inklusiivisuuteen perustuvien muutosten kautta
ryhmén on mahdollista 16ytdd uusia jasenid ja sekd hyvéksya heiddt ryhmaén tay-
sivaltaisiksi jaseniksi. Eksklusiivisissa ryhmédn rakenteen muutoksissa puoles-
taan on kyse siitd, ettd ryhman jasenet menettdvit asemaansa siirtyen ryhméan
reunamarginaaliin tai jopa menettdvéat paikkansa ryhméssa. (Levine, Moreland
& Hausmann, 2005, s. 137-156.)

Koska ryhmin kokoonpano vaikuttaa sen kykyyn saavuttaa tavoitteita, ja
ajoittain jopa sen olemassaoloon, on ainoastaan luonnollista, ettd ryhmissa kay-
tetddn aikaa ja energiaa ryhmaérakenteen hallintaan. Yksi selkeimpid ryhman ra-
kenteen hallinnan muotoja on sen rajojen vartiointi. Rajojen vartioinnissa on kyse
siitd, ettd ryhmaéén sisdllytetddn yksiloitd, jotka todenndkoisimmin hyodyttavat
ryhmaéa. Toisaalta ryhmén ulkopuolelle suljetaan ne, jotka todennédkoisesti ovat
sille haitaksi. Ryhmaén jdsenet siis arvioivat mahdollisen uuden jdsenen kykya
osallistua ryhmaén yhteisten etujen saavuttamiseen. Toisaalta my6s yksilot arvioi-
vat ryhman kykya tayttdd heiddan henkilokohtaisia tarpeitaan. Silloin kun ryh-
mén ja yksilon viliset tarpeet kohtaavat, yksilon on mahdollista padstd osaksi
ryhmaéa. (Levine, Moreland & Hausmann, 2005, s. 137-139.)

Reaktioilla ryhmaéstd poikkeavia ihmisid kohtaan ylldpidetdan sekd ryhméan
sosiaalista identiteettid ettd ryhmaa koskevia positiivisia stereotypioita. Ryhméan
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sosiaalisesta identiteetistd poikkeava henkil6 voi ndyttdytyd uhkana ryhmén so-
siaaliselle identiteetille. (Abrams, Randsley de Moura, Hutchison & Viki, 2005, s.
161.) Ndin ollen ei liene ihme, ettd ryhmat saattavat vaheksya ja syrjid yksiloitd,
jotka eivit sovi sen yleiseen muottiin. On kuitenkin huomattava, ettd inkluusio
ja ekskluusio eivit aina perustu siihen, miten samanlaisia yksilot ovat ryhmaan
verraten. Joissakin ryhmisséd yksiloiden erilaisuutta ja ryhmén sisdista kritiikkia
arvostetaan. T&lloin ryhmaéstd poikkeavat ja erimieliset henkil6t eivat yhtd toden-
nakoisesti joudu hyldtyiksi, vaan heidit saatetaan ottaa avosylin vastaan. (Hogg,
Fielding & Darley, 2005, s. 193.)

Vaikka sosiaalisella ekskluusiolla on todistetusti useita kielteisid vaikutuk-
sia kohteisiinsa, silld on myos positiivisia vaikutuksia ryhmén jasenten keskindi-
siin suhteisiin. Sellaiset ryhmat, jotka sulkevat muita ulkopuolelle, koetaan ni-
mittdin yhtendisempiné ja ldheisempind kuin ryhmat, joissa ekskluusiota ei ta-
pahdu. Onkin ehdotettu, ettd ihmiset kdyttavit sosiaalista ekskluusiota strategi-
sesti rakentaakseen vahvempaa ryhmdn sisdistd yhteenkuuluvuuden tunnetta.
(Wyer & Schenke, 2016.)

Yritysympadristossd uuden tyontekijan rekrytoiminen voi vaikuttaa tiimin
dynamiikkaan, tyontekijoiden yhteistyohalukkuuteen sekd heiddn asenteisiinsa
rekrytoivaa esihenkilvd kohtaan. Tiimildisten reaktiot riippuvat siitd, noudat-
taako esihenkil6 heiddn toivomuksiaan ryhmin kokoonpanosta tehdessdan
tyontekijavalintoja. Koska yhden tyontekijan sisdllyttaminen tiimiin voi muuttaa
koko ryhmén rakennetta, ldhtokohtaisesti ennakkoluulottomilla johtajilla saattaa
olla syitd syrjid sellaisia tyonhakijoita, jotka eivét ole suosittuja tyontekijoiden
keskuudessa. Taméd puolestaan voi johtaa siihen, ettd yksiloitd suljetaan syste-
maattisesti ulkopuolelle, riippumatta heiddn patevyydestddn tai palkkaavan esi-
henkilon mielipiteistd heitd koskien. Arvaten, Lenzin ja Mittlaenderin (2023) tut-
kimuksessa on todettu, ettd selked enemmist6 valintapddtoksiad tekevistd henki-
l6istd pyrkii toteuttamaan ryhmén jasenten toiveita valittavista henkildista seka
altruistisista ettd strategisista syistd. (Arvate ym., 2023.) Erityisen ongelmallisena
tatd ilmiota voidaan pitdd silloin, kun tiimin jasenten toiveet pohjaavat ennakko-
luuloisiin tai syrjiviin asenteisiin.

2.4 Ruumiillisuus ja ideaalityontekijdan olemus

Yritykset ovat taipuvaisia rekrytoimaan yha uudelleen samankaltaisia tyonteki-
joitd. Kun tietty henkilo tekee hyvaa tyotd ja istuu organisaatioon, on helppo ve-
tdd se johtopddtos, ettd yritykseen kannattaa palkata lisdd hdnen kaltaisiaan ih-
misid. Tama ajatustapa johtaa kuitenkin siihen, ettd yrityksissa paadytaan rekry-
toimaan tyontekijoitd, jotka vastaavat identtisesti olemassa olevaa henkil6stoa.
Ndin ollen kdy huomaamatta niin, ettd koko henkilosto myo6s ndyttdd samalta.
(Thibault ym., 2022, s. 38.)

Tyoyhteisoissd vallitsee piilevid, yhteisesti jaettuja kasityksid ihannetyonte-
kijan olemuksesta (Tienari, Quack & Theobald, 2002). N4ita kasityksid varittavéat
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ihmisen ulkondkoon liittyvat tekijadt, kuten sukupuoli, ikd ja etninen alkuperd
(Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015). Ihannetyontekijd kasitetta ei
kuitenkaan tulisi pitdd universaalina tai staattisena termina. Kasitykset ihanne-
tyontekijan ominaisuuksista nimittdin vaihtelevat organisaatioista ja yhteiskun-
nallisista konteksteista riippuen. (Tienari ym., 2002.)

Tutkimuksissa on todennettu, ettd ruumiillisilla piirteilld on olennainen
merkitys rekrytoinnissa, ja julkisuudessa onkin keskusteltu muun muassa pai-
non, pituuden ja idn vaikutuksesta rekrytointiin. Esimerkiksi tyonhakijan ikd, su-
kupuoli, tyyli, etnisyys sekd hienovaraiset eleet toimivat palkkausperusteina,
vaikka sitd ei aina tahdottaisikaan sanoa ddneen (Parviainen ym., 2016, luku 2.).
Tyonantajat suosivat ihmisid, joilla katsotaan olevan hyvd, ulkondkoihanteiden
mukainen, olemus. He, jotka ovat fyysisesti epdviehdttdvampid tai omaavat niin
sanotusti vddranlaisen ulkondon, puolestaan kohtaavat asian vuoksi negatiivisia
seuraamuksia. (Warhurst ym., 2009.)

Ulkondkod koskevat ihanteet vaihtelevat kulttuurisesti ja historiallisesti.
Ulkondkoihanteet sanelevat sen, millainen ulkondkoé katsotaan toivottavaksi ja
millainen torjuttavaksi. (Hamaildinen, Rissanen & Hujala, 2016, s. 44.) Nykypdi-
van lansimaisina ulkondkoihanteina pidetddn esimerkiksi nuorekkuutta, hoik-
kuutta, rypyttomyyttd ja urheilullisuutta (Hemminki, 2004, s. 9; Kinnunen, 2008,
s. 87-92).

Suorituskeskeisessd taloudessamme oman aikansa ja ajatuksensa omista-
mista ei katsota endd yksinddn riittdvand, vaan myos fyysisen ulkomuodon on
oltava sopiva yrityksen imagoon. Organisaatiot pystyvit vaikuttamaan tyonte-
kijoiden ndkemyksiin oikeanlaisesta ruumiillisuudesta saaden heidat sisdista-
maddn yrityskulttuurin sddnnot. (Karjalainen, Niemistd & Hearn, 2016, s. 1-2.)
Tyontekijoiden tyopanokseen sisédltyy ndin ollen my0s esteettinen tydskentely,
jonka puitteissa heiddn odotetaan noudattavan tiettyja normeja oman ulkona-
konsd rakentamisessa ja pukeutumisessaan (Caven, Lawley & Baker, 2013).

Fyysistd viehattavyyttd on jo pitkddn pidetty yksilon vahvuutena ja sen on
todettu vaikuttavan ihmisistdi muodostuviin ensivaikutelmiin (Henderson,
Grappendorf & Burton, 2009). Tutkimuksissa on havaittu esimerkiksi se, etta fyy-
siselld viehattavyydelld on positiivisia vaikutuksia vaikutuksia ihmisen koulu-
tustasoon, ammatilliseen asemaan, uskottavuuteen, sosiaaliseen padomaan seka
palkkaan ja varallisuuteen (Monk, Esposito & Lee, 2021, s. 195). Ulkondolld on
merkitystd myos tyon haussa, silld fyysisesti viehdttavat henkilot saavat attrak-
tiivisuudestaan etua tydymparistoissd. Tutkimusten mukaan heiddn ansioluette-
loitaan arvioidaan suotuisammin, heille tarjotaan korkeampia aloituspalkkoja,
heidét arvioidaan sosiaalisesti taitavammiksi ja heihin yhdistetdan helpommin
positiivisia ominaisuuksia sekd persoonallisuuspiirteitd. (Henderson ym., 2009.)
Lisdksi tutkimusten perusteella attraktiivinen ulkondko saattaa helpottaa seka
tyohaastatteluun padsemistd (Ruffle & Shtudiner, 2014) ettd haetun tydpaikan
saamista (Kwan & Trautner, 2009, s. 13).

Tutkimuksissa on saatu viitteitd siitd, ettd suomalaisten asenteet ovat ajan
saatossa ulkondkokeskeistyneet, toisin sanoen viehdttdvyyden merkitys on kas-
vanut. Ulkondon tdrkeyden korostamista ei kuitenkaan valttamatta pidetd
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sosiaalisesti hyviksyttdvana. (Sarpila, Pajunen, Kekldinen & Aberg, 2017.) Ta-
loustieteilijat ovat ulkondostd koituvia taloudellisia hyotyjd tutkittuaan tulkin-
neet, ettd ihmisilld on yksinkertaisesti mieltymys attraktiivisuuteen. Evoluutio-
psykologit puolestaan ovat todenneet, ettd syy hyvanndkoisten yksiloiden suosi-
miseen liittyy lisddntymiseen. Kantavana ajatuksena on tuolloin se, ettd tietyt ul-
kondkopiirteet yhdistetddn terveyteen ja tdtd kautta hedelmallisyyteen. Suku-
puolentutkimuksen piirissd sen sijaan on pohdittu, kuinka etenkin naisia sorta-
vaa luonnotonta ja epdreilua patriarkaalista jdrjestystd pidetddn ylld nimen-
omaan ulkondon avulla. Sosiaalipsykologit taasen ovat perustelleet kauniiden ih-
misten suosimista silld, ettd kauneus yhdistetddn my6s muihin positiivisina pi-
dettyihin piirteisiin stereotyyppien kautta. Sosiologian kentilld attraktiivisuuden
on puolestaan katsottu viestivan yhteiskunnallisesta asemasta. (Kukkonen, Paju-
nen, Sarpila & Aberg, 2019, s. 8.) Valistuneita ajatuksia ulkoniosti koituvan hyo-
dyn syntymekanismista on siis esitetty, mutta yksimielisyyttd aiheesta ei ole saa-
vutettu.

Karjalainen ym. (2016) ovat todenneet, ettd konsultointiorganisaatioiden
kaltaisissa ty0ympadristoissda ruumiin hyvakuntoisuutta, ulkondkod ja kestd-
vyyttd yllapidetddan tyon ajalle, tilalle ja selviytymiselle asettamissa raameissa.
Esimerkiksi fyysinen treenaaminen ja hyvakuntoisuus katsotaan edellytyksiksi
tehokkaalle tyoskentelylle ja ne ndhdaédn keinona maksimoida tydpanosta. Koska
epdvirallisesti yksilon hyvinvointia mitataan organisaatiossa ulkomuodon pe-
rusteella, ulkondkostandardeista poikkeavia piirteitd, kuten painonnousua ja
huonontunutta ulkonidkod, saatetaan pyrkid korjaamaan ja ulkondkonormeja py-
ritddn tdyttaimddan sopivalla ulkomuodolla sekd ulkondon huolittelulla. (Karjalai-
nen ym., 2016.)

Tyohaastattelutilanteissa tyonantajat tarkkailevat tutkimusten mukaan esi-
merkiksi tyonhakijan painoa, kuntoa ja merkkejd tupakoimisesta. Toivottuna
piirteend on terve ulkondko, johon liitetddn positiivisiksi katsottavia ominaisuuk-
sia, kuten energisyys, tahdonvoima ja itsekuri. Ei-toivotut piirteet tyonhakijassa
edustavat tyonantajalle riskid mahdollisista sairauspoissaoloista ja ne yhdiste-
tddn negatiivisiin piirteisiin kuten vilinpitaiméattomyyteen ja itsekurin puuttee-
seen. (Huzell & Larsson 2012, s. 119.)

Ulkondon merkitystd on tutkittu myos ulkoistettua rekrytointia koskevan
pddtoksenteon nikokulmasta. Kinnusen ja Parviaisen (2016) tutkimuksen mu-
kaan, pyrkiessddn tunnistamaan potentiaalisimmat kandidaatit asiakkailleen,
rekrytointikonsultit kiinnittavat huomiota ehdokkaiden ulkon&don sisdltamiin
riskeihin. Tutkimuksessa kerittyjen haastatattelujen perusteella rekrytointikon-
sulttia haittaavia yksityiskohtia kandidaatin ulkondtssd voivat olla esimerkiksi
ylipaino, lavistykset, kaljuus, pahat ihosairaudet sekd naisilla liian paljastavat
vaatteet. Sen sijaan haettavan position kanssa linjassa oleva ulkon&ko, esimer-
kiksi vaatteiden, hiustyylin, meikin ja korujen osalta, koettiin luottamusta herét-
tavéana tekijand. Ulkondon lisdksi moninaisten eleiden havaittiin vaikuttavan rek-
rytointikonsulttien paatoksentekoon. Esimerkiksi kittelytyylin, asentojen, hy-
myn ja katsekontaktin merkitystd nostettiin esille. Rekrytointikonsulttien taipu-
musta riskien valttdimiseen puolestaan selitettiin silld, ettd korvausrekrytoinnit
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tehd&dan tyypillisesti ilmaiseksi tai puoleen hintaan. (Kinnunen & Parviainen,
2016.) Ihanteellinen ty6ruumis nédyttaytyykin siis rekrytointikonsultoinnin kon-
tekstissa riskittoména valintana.

Vaikka aiemmat organisaatioiden padtoksentekoa koskevat tutkimukset
ovatkin osoittaneet runsaasti viehattdvia yksiloitd suosivia positiivisia vinoumia,
on todettu, ettd hyvailld ulkondolld voi olla myds negatiivisia seuraamuksia. Esi-
merkiksi Kaplanin (1978) tutkimuksen mukaan attraktiivisuudesta on enemman
haittaa kuin hyoty4, jos yksilod arvioi samaa sukupuolta oleva henkilo. Téta il-
miotd selitettiin silld, ettd ihmiset kokevat hyvan ndkoiset samaa sukupuolta
edustavat henkil6t uhkana itselleen. Mielenkiintoinen tutkimuksessa tehty ha-
vainto oli my0s se, ettd korkean itsetunnon omaavat ihmiset eivit kuitenkaan ole
yhtd huolissaan viehdttdvan henkilon aiheuttamasta uhasta. (Kaplan, 1978.)

Tutkimuksissa on toisaalta paadytty myos sithen lopputulemaan, ettd ulko-
ndon sosioekonomiset vaikutukset ovat jossain méadrin sukupuolittuneet. Esi-
merkiksi suomalaistutkimuksessa havaittin, ettd ainoastaan naisille koituu seki
myonteisid ettd kielteisid seurauksia viehdttdvéastd olemuksesta (Kukkonen, Pa-
junen, Sarpila & Aberg, 2023). Yhdysvaltalaistutkimuksen perusteella viehttsva
ulkondko voi olla naisille haitaksi erityisesti silloin, kun he hakevat perinteisesti
maskuliinisiksi katsottaviin tyotehtdviin, joissa ulkondkod ei pidetd tdrkednd.
(Johnson, Podratz, Dipboye & Gibbons, 2010.) Edelliset tutkimukset tukevat sitd
ajatusta, ettd erityisesti naisten kohdalla kontekstuaaliset tekijdt ovat olennaisia
viehdttavyyteen kytkeytyvien seurausten kannalta.

2.5 Ulkonidkoon perustuva inkluusio ja ekskluusio

2.5.1 Ennakkoluulot inkluusion haasteena

Yrityksen menestykseen vaikuttaa olennaisesti sen tekemien pddtosten laatu.
Keskeinen ongelma on kuitenkin se, ettd padtoksenteko on ddrimmdisen epatark-
kaa. Vaikka tavanomaisesti ajattelemme organisaatioiden toiminnan perustuvan
pitkalti rationaalisuuden varaan, ne itseasiassa toimivat irrationaalisilla tavoilla,
koska niiden toiminnasta vastaavat ihmiset. Kuitenkin, jopa silloin kun ihmiset
vaikuttavat toimivan irrationaalisilla tavoilla, he ovat yleensd irrationaalisia sys-
temaattisella tavalla, mikd perustuu heiddn tapaansa ajatella. Paatokset tarjoa-
vatkin otollisen maaperdn monille virheille: ihmisen omat ennakkoluulot, miel-
tymykset, arvot ja uskomukset saattavat tulla tielle ja johtaa pdatoksiin, jotka ei-
vit vélttamattd ole niin hyvid kuin ne voisivat olla. (Thuraisingham & Lehmacher,
2013,s.7.)

Tiedostamattomilla ennakkoluuloilla viitataan niihin oletuksiin, joita ihmi-
set muodostavat epitietoisesti yksiloistd ja ryhmistd tehdédkseen heitd koskevia
padtoksid. Tamén tyyppinen kognitio tapahtuu tahattomasti, automaattisesti
sekd tietoisuuden ulottumattomissa. Tiedostamattomat ennakkoluulot aktivoitu-
vat silloin, kun arvioimme nopeasti ihmisid ja tilanteita. (Allen & Garg, 2016, s.
3.) Aivomme ovat taipuvaisia ryhmittelemddn tietoa erilaisiin kategorioihin ja
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varustamaan ne yleisilld kuvauksilla. Ennakkoluulo syntyy, kun aivomme mer-
kitsevat ndmd kategoriat hyviksi tai huonoiksi ja soveltavat nditd yleistyksid har-
kitsematta. [hmisen muodostamiin tiedostamattomiin ennakkoluuloihin vaikut-
tavat hanen taustansa ja aikaisemmat kokemuksensa seké yhteiskunnallinen ym-
pdristo. Tiedostamattomien ennakkoluulojen voitaisiin itseasiassa katsoa olevan
erddnlaisia oikoteitd, jotka perustuvat ajan saatossa kehittyneisiin asenteisiin ja
stereotypioihin. (Oberai & Anand, 2018.)

Tiedostamattomat ennakkoluulot voivat liittyd moniin asioihin, kuten
ihonvériin, sukupuoleen, siviilisddtyyn, ikddn ja pituuteen (Oberai & Anand,
2018). Tiedostamattomilla ennakkoluuloilla voi olla haitallisia seurauksia, kun
oletuksiin ja stereotypioihin luotetaan muodostettaessa yhteyksid ihmisten ja
heiddn negativiisten tai positiivisten ominaisuuksiensa vilille (Allen & Garg,
2016, s. 3). Tiedostamattomat ennakkoluulot voivat esimerkiksi vaikuttaa tyoyh-
teison diversiteettiin sekd heikent&dd organisaatiokulttuuria ja eettisten periaattei-
den toteutumista (Oberai & Anand, 2018). Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat
kuitenkin luonnollisia ja arvokkaitakin, silld ne auttavat meitd olemaan tehok-
kaampia (Allen & Garg, 2016, s. 3).

On huomionarvoista, ettei tutkijoiden kesken ole tayttd konsensusta siitd,
kuinka tiedostamattomia tiedostamattomat ennakkoluulot lopulta ovat. Seka ka-
site ettd sille tyypillisesti annettu madritelma saattavatkin olla osittain harhaan-
johtavat. Useat tutkimusloydokset nimittdin viittaavat sithen suuntaan, ettd ih-
miset ovat kykenevid tunnistamaan omia tiedostamattomia ennakkoluulojaan.
Tutkimusten perusteella yksilot kertovat helpommin vaistonvaraisesti ilmene-
vistd ennakkoluuloisista asenteistaan, mikili he saavat tilaisuuden selittids, ettei-
vdt ndméd ennakkoluulot kuvasta heidédn todellisia ndkemyksidan. Lisdksi on to-
dettu, ettd ihmiset kertovat herkemmin ennakkoluuloistaan, mikili he luulevat,
ettd ne vdistamattd paljastuvat esimerkiksi tiedostamattomia ennakkoluuloja
mittaavan IAT-testin lopputuloksena. Itseasiassa erdan tutkimuksen mukaan ih-
miset jopa pystyvit ennakoimaan IAT-testituloksensa yllédttavan tarkasti, jopa
silloin, kun heille ei kerrota, mitd tiedostamattomat ennakkoluulot ovat tai miten
niitd mitataan. (Madva, 2018, s. 56.)

Néin ollen nayttadkin siltd, ettd yksildiden niin sanonut tiedostamattomat
ennakkoluulot eivit valttamatta sittenkddn ole sanan mukaisesti tdysin tietoisuu-
den ulottumattomissa. Voikin olla pikemmin niin, ettd tiedostamattomat ennak-
koluulot ovat tietoisuutemme saavutettavissa ja tunnistettavissa, vaikka niitd ei
usein tiedostettaisikaan. (Madva, 2018, s. 60.) Mikaili hyvaksytdan ajatus siitd, ettd
tietoiset ennakkoluulot ovat tietoisuudemme saavutettavissa, nousee omien en-
nakkoluulojen tunnistaminen ja niistd eroon pyrkiminen tirkedén asemaan syr-
jinndn vastaisessa kamppailussa.

Ennakkoluuloihin liittyvistd tunteista on vaikea péddstd kokonaan eroon,
silld ne opitaan hyvin varhain. Ennakkoluulojen tunnepohja syntyy jo lapsuu-
dessa, vaikka uskomukset niitd oikeuttamaan opitaan vasta myohemmin. Ennak-
koluuloja vahvistavat kaavamaiset késitykset juontuvat osittain ihmisen vali-
koivasta muistista, joka voimistaa ennalta olemassaolevia kédsityksid. IThmisilld on
taipumus muistaa hyvin heidan ennakkokasityksidan tukevat tapahtumat, mutta
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sen sijaan ennakkokasityksid vastaan sotivat havainnot jadvat vihemmalle huo-
miolle. (Goleman, 1997, s. 197.)

Vaikka ihmisten ennakkoluuloja ei saisikaan muutettua, on kuitenkin mah-
dollista vaikuttaa siihen, miten he toimivat ennakkoluulojensa pohjalta. Anta-
malla syrjinnélle hiljaisen hyvidksynnén ja olemalla puuttumatta sen aiheutta-
miin ongelmiin, tydbnantaja tarjoaa syrjinnille kasvualustan. Ndin ollen on tér-
kedd panostaa ryhmaén sisdisten sddntdjen muuttamiseen puuttumalla kaikkiin
syrjintdtapauksiin organisaation jokaisella tasolla. Vaikka ihmisten ennakkoluu-
lot pysyisivétkin ennallaan, niiden ilmentymid voidaan estdd. (Goleman, 1997, s.
198-200.)

2.5.2 Syrjintd ja ulkonikoéon perustuva ekskluusio

Yhdenvertaisuuslain (2014/1325) mukaan, ketddn ei saa syrjid idn, alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toimin-
nan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella.
Liséksi laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (1986/609) kieltdd valitto-
mén ja vdlillisen syrjinndn sukupuolen perusteella. Rekrytoinnissa tapahtuva ul-
kondkoon perustuva ekskluusio on kdytannodssd usein syrjintdd, koska se perus-
tuu henkilon fyysisiin piirteisiin eiké liity hdnen kykyihinsa tai patevyyteensa.

Vaikka lainsddddannon avulla onkin pyritty turvaamaan yhdenvertaisuus ja
syrjimattomyys, tyonhaussa syrjintdd ilmenee edelleen laajasti eri syrjintdperus-
teittain. Tyohonottosyrjinta on télld hetkelld toiseksi yleisin syy tasa-arvovaltuu-
tetulle tulleissa tyOsyrjintddn liittyvissd yhteydenotoissa. (Kanninen, Virkola,
Lilja & Rask, 2022). Kun suomalainen tyévoima on muuttumassa yhd monimuo-
toisemmaksi, my0s syrjinndn potentiaaliset yhteiskunnalliset kustannukset ovat
jatkuvassa kasvussa (Virkola, 2022). Tutkimusten mukaan erityisesti vahemmis-
tot kohtaavat rekrytoinnissa ja tyoeldmdssa paljon syrjintdd, vaikka vahemmis-
toihin kuuluvat ihmiset eivit usein viekddn asiaa tyosuojeluviranomaisen tutkit-
tavaksi (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2022).

On havaittu, ettd tarkoitukselliseen rekrytointisyrjintddan hyodynnetddn
kahta erilaista strategiaa. Ensimmadinen strategia keskittyy rekrytointitoiminto-
jen ulkoistamiseen. Kyseisen strategian avulla organisaatiot voivat tehokkaasti
siirtdd vastuun syrjiméttomyytta koskevien sadntojen ja maardaysten noudattami-
sesta ulkopuoliselle taholle. Rekrytointitoimintojen ulkoistamisen my®ota organi-
saatio pystyy painostamaan rekrytointikumppania noudattamaan yrityksen
omia toiveita lain sijasta. Suoran painostuksen liséksi tdssa strategiassa hyodyn-
netddan myos implisiittisid keinoja ja “koodikieltd”, jotta rekrytointikonsultti ym-
martdd, minkélaista henkilod tehtdvadn haetaan. (Hennekam, Peterson, Tahs-
sain-Gay & Dumazer, 2018.)

Toinen tarkoituksellisen syrjinndn strategia liittyy in-house rekrytointipro-
sessiin vaikuttamiseen. T&lloin kyse on siitd, ettd padtoksentekovaltaa omaavat
tyontekijat kayttavat legitiimid valtaansa estddkseen kandidaatin palkkaamisen.
Syrjivid kdytantojd oikeutetaan tdlloin korostamalla oikeudellisen kehyksen epa-
madrdisyyttd ja lakia myo6s tulkitaan itselle parhaiten sopivalla tavalla.
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Tyokavereille puolestaan korostetaan esimerkiksi korkeita kustannuksia sekéd
hallinnollisiin menettelyihin liittyvid tekijoitd perusteina valita vahemmist66n
kuulumaton kandidaatti. Rekrytointisyrjinndssa siis kdytetddn erilaisia strategi-
oita, jotka perustuvat vallan vaarinkayttoon. (Hennekam ym., 2018.)

Tuoreessa Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrissa kavi ilmi,
ettd kyselyyn vastanneista henkilostoalan ammattilaisista joka kymmenes oli ha-
vainnut organisaatiossaan rekrytointisyrjintdd. Kyseisessd aineistossa yleisim-
min havaittu syrjintd kytkeytyi etniseen ja ulkomaalaiseen taustaan tai sukupuo-
leen. Barometrin perusteella vaikutti my®os siltd, ettd monimuotoisuus huomioi-
daan suomalaisorganisaatioiden rekrytointiprosesseissa varsin vaihtelevasti,
vaikka myonteistd kehitystd onkin ndhtdvissad. (Bergbom, Toivanen & Vddnédnen,
2020.)

Etniseen taustaan perustuvan syrjinndn vaikutusta tyollistymiseen on tut-
kittu varsin laajasti. Esimerkiksi erddssa kotimaisessa tutkimuksessa paddyttiin
siihen, ettd etnisten taustojen edustajat asettuvat rekrytoinnissa selkeddn arvojar-
jestykseen: ensin palkataan suomalaiset, sitten ldnsimaalaiset ja viimeiseksi ne,
joiden nimi kielii euroopan ulkopuolisista juurista. (Ahmad, 2020.) Vuodelta
2020 perdisin olevassa italialaistutkimuksessa puolestaan havaittiin, ettd vertail-
taessa sukupuolta, kehon painoa ja etnistd alkuperdd, vahvin syrjinta liittyy tyon-
hakijoiden alkuperdan. Lisdksi painoon perustuvan syrjinndn havaittiin olevan
vahvempaa maahanmuuttajataustaisia kohtaan. (Busetta, Campolo & Panarello,
2020.)

Aikaisemmat kontaktit etnisten ryhmien edustajien kanssa vaikuttavat yk-
silon todenndkoisyyteen syrjid etnisiin ryhmiin kuuluvia tyonhakijoita. Olennai-
nen tekijd ei kuitenkaan ole kontaktien mdird, vaan niiden laatu. Ne, joilla on
enemmadn myonteisid kontakteja etnisten vahemmistdjen kanssa, syrjivét epito-
denndkodisemmin. (Blommaert, Coenders & van Tubergen, 2014). Tutkimuksissa
on myds todettu, ettd tyonhakijan kanssa samaa etnistd ryhméa edustavat henki-
16t kutsuvat hdnet todenndkoisemmin haastatteluun (Edo, Jacquemet & Yannelis,
2019; Oreopoulos, 2011). IImio saattaisi perustua Oberain ja Anandin (2018, s. 15)
kuvaamaan samanlaisuusharhaan, joka aiheuttaa ihmiselle taipumuksen pitad it-
sensd kaltaisista henkiloista.

Belgialaistutkimus vuodelta 2015 antoi viitteit4 siitd, ettd tyovoiman saata-
vuuden ongelmat voivat ehkdistd rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintdd. Tulosten
perusteella ulkomaalaisilta kuulostavilla nimilld varustetut hakijat kutsutaan
yhtd usein tyohaastatteluun kuin natiivit hakijat, jos he hakevat ammatteihin,
joissa avoimia tyopaikkoja on vaikea tdyttdd. Sen sijaan heiddn on ldhetettdva
kaksinkertainen méaard hakemuksia sellaisiin ammatteihin, joissa tyvoiman saa-
tavuus ei ole heikkoa. (Baert, Cockx, Gheyle & Vandamme, 2015.) Néin ollen va-
hemmist6t saattavatkin olla tasavertaisemmassa asemassa hakiessaan vaikeasti
taytettaviin tyotehtaviin.

Myo6s merkittdvd osa vammaisista kohtaa vammaisuuteensa perustuvaa
syrjintdd tyoeldmdssd. Yhdenvertaisuusvaltuutetun vuoden 2022 vuosikerto-
muksesta ilmenee, ettd suurin osa yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleista yhtey-
denotoista koski nimenomaan vammaisuuden perusteella tapahtunutta syrjintaa.
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(Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2022, s. 12.) Vuonna 2016 tehdyn selvityksen mu-
kaan nuorilla on syrjintdkokemuksia enemman, mikd viestii erityisesti ensim-
mdisen tyopaikan loytdmisen ja tyouran aloittamisen haasteellisuudesta. (Yh-
denvertaisuusvaltuutettu, 2016, s. 72). Vammaisfoorumin tutkimuksen perus-
teella eniten syrjintdd vaikuttaa tapahtuvan tyonhakuvaiheessa, jolloin vammai-
suus saattaa muodostaa esteen esimerkiksi tyohaastatteluun padsemiselle tai ei-
vammainen hakija asetetaan hakuprosessissa etusijalle. (Vesala, 2019).

Rasismin ja ableismin ohella ageismi on tutkitusti merkittdva syrjinndn
muoto rekrytoinnin kontekstissa. Eniten ikdsyrjintdd tyoeldmassa kohtaavat yli
55-vuotiaat naispalkansaajat (Viitasalo, 2019). Carlssonin ja Erikssonin (2019) tut-
kimuksen perusteella varttuneiden ikdsyrjintddn vaikuttavat uusien asioiden op-
pimiseen, joustavuuteen ja kunnianhimoisuuteen liittyvat negatiiviset stereoty-
piat. Ei kuitenkaan ole taytta konsensusta siitd, milloin ikdé@ntymiseen perustuva
syrjiminen alkaa. Espanjalaistutkimuksessa vuodelta 2011 on esitetty ndyttod
siitd, ettd ikddntymiseen perustuva syrjintd alkaisi jo 38 ikdvuoden tienoilla (Al-
bert, Escot & Fernandez-Cornejo, 2011). Ruotsalaistutkimuksessa sen sijaan on
pdddytty siihen, ettd ikddntymiseen perustuva syrjintd alkaa 40-49 ikdvuoden
vélilld lisddntyen vanhenemisen myotd (Batinovic, Howe, Sinclair & Carlsson,
2013). Richardson, Webb, Webber ja Smith (2013) puolestaan arvioivat tutkimuk-
sessaan, ettd tyonhakijoiden tyollistymismahdollisuudet heikkenevit noin 48
ikdvuoden jdlkeen. Vaikka nikemyseroja 16ytyykin, yleinen linja tutkimuksissa
ndyttdd kuitenkin olevan se, ettd ainakin yli viisikymppiset tyonhakijat kohtaavat
ageismia tyonhaussa.

Rekrytoinnissa ilmenee syrjintdd myods sukupuoleen perustuen. Kupiainen
(2019) on tutkimuksessaan todennut, ettd ihmiset nostavat herkasti esiin suku-
puolen merkityksettomyyden tyossd. Hanen mukaansa sukupuolen merkityk-
settomyyttd koskeva diskurssi on kuitenkin ldhinnd ihanteisiin ja toiveisiin pe-
rustuvaa puhetta. Kupiaisen mukaan sukupuolen merkityksettomyyden koros-
taminen onkin omiaan peittimaan sukupuolistavia kdytantojd, jotka kaventavat
asiantuntijana tydskentelyn edellytyksid. Toisin sanoen sukupuolen merkitykset-
tomyyden diskurssiin osallistuminen johtaa tiedostamattomaan sukupuoliin lii-
tettyjen merkitysten uusintamiseen. Kupiainen toteaa puhetavan olevan teko.
Kun tietynlaista osaamista sidotaan tietynlaiseen sukupuoleen toistuvasti, tuote-
taan myos osaamisen sukupuoli. Tamdn myotd eri sukupuolille muodostuu
myds erilaiset mahdollisuudet ammatillisen osaamisen hyodyntdmiseen seka
asiantuntijana toimimiseen. (Kupiainen, 2019.)

Eniten haittaa sukupuolestaan kokevat naiset, jotka tydskentelevit mies-
enemmistdisilld aloilla (Kauhanen & Riukula, 2019). Esimerkiksi tekniikan alalla
naisiin kohdistuva syrjintd on merkittava ongelma ja naiset raportoivatkin koke-
muksia liittyen osaamisen kyseenalaistamiseen, vahittelyyn, epdasialliseen kom-
mentointiin, seksuaaliseen hdirintddn ja uralla etenemisen haasteisiin (Bairoh &
Putila, 2021). Kaiken kaikkiaan naiset ovat aliedustettuina johto- ja esimiestehta-
vissd. Tamd on johtanut sukupuolten vilisiin eroihin esimerkiksi auktoriteetin,
statuksen ja palkan osalta. (Alvesson & Billing, 2009, s. 144.) Yhteiskunnassamme
vallitsevat vahvat binddriset sukupuolistereotypiat ja syrjintda vaikuttavat
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negatiivisesti myos sukupuolivdhemmistojen tyollistymiseen. Esimerkiksi Eu-
roopan perusoikeusviraston tutkimuksesta kdy ilmi, ettd 35 % transihmisistd oli
kokenut syrjintdd tyonhaussa tutkimusta edeltdneen vuoden aikana (FRA, 2020,
s. 11).

Tavanomaisesti syrjintdd tarkastellaan vain yksittdisten syrjintdperusteiden
ndkokulmasta, mutta ihmisen on mahdollista kohdata myds moniperusteista
syrjintdd. Moniperusteisessa syrjinndssa on kyse tilanteesta, jossa henkil6 joutuu
syrjityksi usean eri ominaisuuden vuoksi. (Thibault ym., 2022, s. 45.) Syrjintidko-
kemuksissa muun muassa uskonto ja alkuperd kietoutuvat usein yhteen. Myos
alkuperad ja kieli sekd vammaisuus ja ikd ovat sellaisia syrjintdperusteita, jotka
monesti liittyvit toisiinsa. Etenkin useampiin vahemmistéryhmiin kuuluvilla on
suuri riski kohdata moniperusteista syrjintdd. Yksilon nakokulmasta moniperus-
teinen syrjintd saattaa olla pitkdkestoisempaa ja raskaampaa, kasautuvathan syr-
jintdkokemukset samalle henkil6lle usein perustein. Moniperusteista syrjintdd ei
nykyisin useinkaan vield tunnisteta, joten se saattaa olla ajateltua yleisempad.
(Oikeusministerio, 2019.)

2.6 Haasteet syrjinnidn ehkdisyssd

Jotta syrjintdd saataisiin vahennettyd ja kaikki tuottavat resurssit tulisivat tehok-
kaasti hyodynnetyksi, on p&itoksid tekevien pyrittdvd arvioimaan tydeldméan
syrjinndn laajuutta sekd keinoja sen viahentdmiseen (Virkola, 2022). Valitettavasti
yksittdistd systemaattisesti rekrytointisyrjinndn vahentdmiseen toimivaa tyoka-
lua ei tutkimuksissa ole vield 16ydetty (Kanninen & Virkola, 2021). Yleisesti kay-
tettyjen syrjinndnvastaisten menetelmien potentiaalisen tehokkuuden on todettu
vaihtelevan suuresti syrjinnédn syyn ja kohderyhmén mukaan. Syrjinnédn vastais-
ten toimenpiteiden suunnittelussa tulisi siis ottaa huomioon syrjinnédn syy sekéa
noudattaa varovaisuutta, kun samoja syrjinnin vastaisia toimenpiteita siirretdaan
eri kohderyhmaan. (Hajnal & Scharle, 2023.)

Yksittdisistd syrjinnédn vastaisista toimenpiteistad laajimmin on tutkittu ano-
nyymin rekrytoinnin vaikutuksia (Kanninen & Virkola, 2021). Anonyymin rek-
rytoinnin ideana on estdd tietoisten tai tiedostamattomien stereotypioiden va-
raan rakentuvat valinnat anonymisoimalla tyohakemukset. Tdhdn mennessa
anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista on tutkimuksissa saatu varsin ristiriitaisia
tuloksia. (Foley & Williamson, 2018; Kanninen & Virkola, 2021.) Joissakin tutki-
muksissa on paddytty siihen, ettd anonyymi rekrytointi lisdd perinteisesti syrjit-
tyjen ryhmien tyollistymismahdollisuuksia. Toisissa tutkimuksissa johtopéaétel-
méand on ollut se, ettd anonymisointi heikentéda naisten ja vahemmistojen tyollis-
tymismahdollisuuksia (Foley & Williamson, 2018.)

Anonyymin rekrytoinnin negatiivisia vaikutuksia selittdmé&an on kehitetty
erilaisia hypoteeseja. On katsottu, ettd anonyymi rekrytointi voi olla tehotto-
mampi toimintatapa ymparistossd, jossa syrjintd on vahdistd tai jossa esimiehet
suhtautuvat myonteisesti organisaation tasa-arvo- ja monimuotoisuustavoittei-
siin. Lisdksi on arvioitu, ettd anonyymius estdd esimiehid kontekstoimasta
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hakemusten sisdltamaa tietoa. Esimerkiksi perhevapaat voidaan tilloin helpom-
min tulkita alityollistymiseksi. Anonyymi rekrytointi voi myds rajoittaa rekrytoi-
jien kykya huomioida rakenteelliset tekijdt, jotka saattavat vaikuttaa eri demo-
grafisten ryhmien edustajien kykyyn kerryttdd osaamista samassa tahdissa. Ndin
ollen anonymisointi voi antaa hienoisen edun niille ryhmille, jotka ovat jo val-
miiksi etulyontiasemassa tyomarkkinoilla. (Foley & Williamson, 2018.)

On huomionarvoista, ettd ansioluettelotutkimukset tunnistavat syrjinndn
ainoastaan rekrytointiprosessin ensimmdisessd vaiheessa. Tulevaisuuden henki-
16stohallinnon tutkimuksessa olisikin tdrkedd pyrkid seuraamaan hakijoita tyo-
haastatteluiden ja palkkaneuvotteluiden aikana. Se antaisi tietoa siitd, jatkuuko
syrjintd rekrytointiprosessin aikana myos ansioluetteloiden lapikdynnin jalkeen.
Taman tyyppisen tutkimuksen tekemiseen vaadittaisiin nayttelijoitd, jotka osal-
listuvat tyohaastatteluihin. My6s interventiotutkimuksia on esitetty keinoksi va-
hent&dd rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintdd. Téassd tutkimusmallissa tutkijat suo-
rittavat ensin perinteisen ansioluettelotutkimuksen, jonka jdlkeen he ldhettavit
kohdennetut sdhkopostit yritysten henkilstohallintoon tiedottaakseen syrjinnan
lasndolosta rekrytoinnissa. Tieto saattaisi motivoida organisaatioiden henkilos-
tohallintoa kehittamadn rekrytointiprosessia ja arviointimenetelmia. (Adamovic,
2022.)

Tutkijat ovat my0s vdittdneet, ettd syrjintdd tapahtuu, koska rekrytoijilla ei
ole tarpeeksi tietoa ehdokkaista ja sen vuoksi he paatyvit tekemadn ehdokkaista
yleistyksid ryhmin jasenyyden perusteella. Videohakemukset saattaisivat auttaa
vdhentdaméddn ennakkoluuloja ja taipumusta stereotypioihin. Videohakemusten
avulla esimerkiksi ulkomaalaistaustaisilla nimilld varustetut hakijat saavat mah-
dollisuuden esitelld kieli- ja vuorovaikutustaitojaan. Toisaalta hakijoiden ulko-
nako saattaa myos vahvistaa olemassa olevia negatiivisia uskomuksia lisdten et-
nistd syrjintdd. (Adamovic, 2022.)

Syrjintdan voi pyrkid vaikuttamaan myos muokkaamalla rekrytoijien kayt-
tamid rekrytointitapoja. Osman ja Thunborg (2019) ovat tutkimuksissaan tunnis-
taneet neljd organisaatioissa vallitsevaa rekrytointikdytiantod, jotka ovat standar-
doitu, strateginen, epdamuodollinen ja pragmaattinen kaytanto. Standardoidussa
kaytannossd hyodynnetddn objektiivisilta vaikuttavia mittareita, jotta patevin
hakija tulisi valituksi taustastaan riippumatta. (Osman & Thunborg, 2019). Tut-
kimuksissa on saatu lupaavia tuloksia standardoidulle kdytiannolle ominaisen
strukturaation hyodyntdmisestd. Esimerkiksi Wolgast, Backstrom ja Bjorklund
(2017) testasivat tutkimuksessaan tietoteknistd tyokalua, joka auttoi osallistuja
pisteyttaméddn ja vertailemaan tyonhakijoita keskenddn. Tulosten perusteella
strukturointi auttaa rekrytoijia valitsemaan patevampid hakijoita sekad vahentaa
etniseen alkuperddn perustuvaa syrjintdda. (Wolgast, Backstrom & Bjorklund,
2017.) Standardoitua prosessia pidetddnkin yleisesti hyvand tapana vastustaa
syrjintdd. Henkilostoalan asiantuntijoiden ndkokulmasta nayttad kuitenkin siltd,
ettd tdssd prosessissa voi olla riski rekrytoida "standardoituja" henkil6itd ja nédin
itseasiassa estdd monimuotoisuutta. (Osman & Thunborg, 2019.)

Epamuodollinen rekrytointikdytdnto perustuu henkilokohtaisiin kontaktei-
hin sekd verkostoihin ja voikin tdstd syystd olla erittdin syrjivd suhteessa
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vdahemmistoihin. Tamaé kuitenkin riippuu pitkalti niistd sosiaalisista verkostoista,
joita yritykselld ja sen tyontekijoilld on kaytettdvissd. Strateginen rekrytointikay-
tantd puolestaan on radikaali ldhestymistapa monimuotoisuuden edistdmiseen
ja siind tahddtaan monimuotoisten ehdokkaiden rekrytointiin. Riskitekijana tdassa
kdytannossa on se, ettd haun kohdistaminen tiettyihin ryhmiin voi johtaa kon-
tlikteihin toimijoiden vilillda. Kyseisen rekrytointikdytannon onnistunut toteutus
vaatii kaiken kaikkiaan laajaa strategista tyotd ja monimuotoisuuden johtamista.
(Osman & Thunborg, 2019.)

Pragmaattinen rekrytointikdytantd on haastava tasapainottelutilanne, jossa
henkilostoalan asiantuntija tekee arvion siitd, voiko potentiaalinen ehdokas sopia
organisaatiokultuuriin ja tulla hyvaksytyksi tyokavereidensa keskuudessa. Han-
kaluutena on se, ettd normista poikkeavan tyonhakijan palkkaamista tdytyy
mahdollisesti tdlloin perustella enemman, jotta vallitsevista ennakkoluuloista
pddstddn yli. Toisaalta yhden erilaisen tyonhakijan palkkaaminenkin on ongel-
mallista, koska hdnestd saattaa muiden silmistd tulla oman ryhménsd edustaja.
Jos téllainen yksilo epdonnistuu tehtdvéssddn, se saattaa luoda negatiivista lei-
maa koko ryhmdd kohtaan ja ndin haitata yrityksen diversiteettipyrkimyksia.
(Osman & Thunborg, 2019.)

Osmanin ja Thunborgin (2019) johtopddtoksen mukaan syrjinndn ehkéise-
misen ja monimuotoisuuden lisddmisen vililld onkin erddnlainen paradoksi. Syr-
jintdd ehkdisevit rekrytointikdytdnnot eivat valttamadttd edistd monimuotoi-
suutta ja toisaalta rekrytointikdytannoét, jotka pyrkivit lisddmé&an monimuotoi-
suutta, saattavat ndyttaytyd syrjivina.
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3 TUTKIMUSASETELMA

3.1 Tutkimusote

Taman pro gradu tutkimuksen tarkoituksena on vastata seuraaviin tutkimusky-
symyksiin:

e Minkdlaista ulkondkdon perustuvaa ekskluusiota ulkoistetussa rekrytoin-
nissa tapahtuu?

e Missd vaiheessa rekrytointiprosessia ulkondkoperusteista ekskluusiota mah-
dollisesti ja/tai tyypillisesti esiintyy?

e Millaisena rekrytoijat ndkevat oman roolinsa ekskluusiotilanteissa?

Vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan empiirisen tutkimuksen kautta. Tutki-
muksen toivotaan tuottavan tietoa, jota voidaan hyodyntdd diversiteetin ja in-
kluusion tukemisessa ulkoistetun rekrytoinnin kontekstissa.

Empiirinen tutkimus on useita toisistaan riippuvaisia osavaiheita siséltdva koko-
naisuus. Empiirisen tutkimuksen kokonaisluonnetta on vaikeaa kuvata yleispa-
tevésti. On kuitenkin mahdollista nimetd vaiheita, jotka sisdltyvit ldhes kaikkiin
tutkimuksiin. Tyypillisesti tutkimusprosessin vaiheisiin sisdltyvit ainakin alus-
tavan tutkimusongelman maédérittely, aiheeseen perehtyminen ja ongelman tas-
mennys, aineiston keruu ja analysointi sekéd johtopéddtokset ja raportointi. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022, luku 2.1). Nama vaiheet ottavat paikkansa myos tédssd pro
gradu -tutkielmassa.

Empiirisen tutkimusaineiston hankintaa ohjaavat tutkimusongelmat tai tut-
kimustehtdvd, joiden pohjalta valitaan sopivat menetelmét aineiston kerdami-
seen. Toisinaan tavoitteena on my0s etsid jo olemassa olevalle aineistolle tutki-
musongelmaa tai uutta ndkdkulmaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009.)
Téssd pro gradu tutkimuksessa on paddytty kerddmaéédn aineisto tutkimusongel-
man ohjaamana.

Empiirisessd tutkimuksessa tutkimusote voi olla luonteeltaan kvantitatiivi-
nen eli madrallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutkimusongelma ja tutki-
muksen tarkoitus madrittaviat sen, kumpi ldhestymistapa on sopivampi. Joissain
tapauksissa molemmilla tutkimusotteilla voidaan myos tdydentdd toisiaan.
(Heikkild, 2014, s. 14-15.)

Kvantitatiivinen tutkimus edellyttdd edustavaa ja riittdvan suurta otosta.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kuvataan numeeristen suureiden kei-
noin ja tulokset on mahdollista havainnollistaa esimerkiksi taulukoin tai kuvioin.
Tutkimusaineiston tuloksia pyritddn myos yleistamaddn laajempaan joukkoon ti-
lastollisen pddttelyn avulla. Kvantitatiivisen tutkimusotteen avulla pystytdan
tyypillisesti kartoittamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta ei kyetd selvitta-
madn riittavasti asioiden syitd. (Heikkild, 2014, s. 15.)
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Kvalitatiivinen tutkimus sen sijaan auttaa ymmartamdan tutkittavaa koh-
detta sekd selittdmé&an syitd sen padtosten ja kdyttdytymisen taustalla. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin ja tutkimus rajoittuu tyy-
pillisesti pieneen mddrdan tapauksia, jotka analysoidaan huolellisesti. (Heikkild,
2014, s. 15.) Koska kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pystytddan nimenomaan ku-
vaamaan ja selventimdan ihmiskokemuksia (Polkinghorne, 2005), on se valikoi-
tunut tutkimusotteeksi tdhdn pro gradu -tutkielmaan.

3.2 Aineisto ja menetelma

Kvalitatiivinen data kerdtddn pddasiassa puheen tai kirjoitetun tekstin muodossa.
Mahdollisia tietoldhteitd voivat tdlloin olla esimerkiksi haastattelut, havainnointi
ja asiakirjat. (Polkinghorne, 2005.) Tassd tutkimuksessa tietoldhteind toimivat
rekrytointi- ja henkilostokonsultointiyrityksissd tyoskentelevien rekrytoijien
haastattelut.

Ihmisten haastattelemiseen tukeutuva empiriikka sai jalansijan suomalai-
sessa sosiaalitutkimuksessa 1930-luvulla Esko Aaltosen julkaistua Forssan eld-
méd kuvailevan sosiaalihistoriallisen, pitkalti suulliseen muistitietoon nojaavan
tutkimuksensa. My6s Heikki Waris on toiminut haastattelututkimuksen metodi-
pioneerina yhdistettydan 30-luvulla vaitoskirjatutkimuksessaan virallisiin tietoi-
hin ja ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin perustuvaa dataa. (Jyrinki, 1974, s. 3.)

Tutkimusmenetelmind haastattelu on toimiva sellaisiin tilanteisiin, joissa
ollaan kiinnostuneita ihmisten eldméa ja toimintaa koskevista asioista seké ih-
misten tavasta jasentdd ja mddrittdd kokemuksiaan (Moisio, Silvasti & Kauppi-
nen, 2015, s. 85). Haastattelumenetelmédn etuna voidaan pitdd sen joustavuutta.
Haastattelijalla on haastattelun aikana esimerkiksi mahdollisuus toistaa kysy-
myksid, oikaista vaarinkasityksid selventdd kysymysten sanamuotoja vastaamat-
tomuuden vahentdmiseksi. Haastattelija pystyy my6s toimimaan havainnoijana
ja tutkimustilanteen kontrolloijana. Haastattelun kdantépuolena on kuitenkin se,
ettd haastattelija saattaa itse vaikuttaa haastateltavien vastauksiin ja tdtd kautta
myds tutkimustuloksiin. Han saattaa myos tulkita puutteelliset ilmaukset vas-
taamaan omia odotuksiansa ja arvojansa. (Jyrinki, 1974, s. 11-13.)

Haastattelunimikkeiden valikoimaa voidaan pitda varsin sekavana, silld sa-
moilla nimilld saatetaan puhua erilaisista menetelmisté ja samantapaisista mene-
telmistd voidaan myos kdyttad erilaisia nimid. Nimityksid tarkasteltaessa padady-
tadn kuitenkin siihen, etti oman luokkansa muodostavat strukturoitu, standar-
doitu ja lomakehaastattelu ja muut haastattelut puolestaan oman luokkansa.
Edellisend mainittuun luokkaan lukeutuvat esimerkiksi strukturoimaton haas-
tattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022, luku 4.2)

Standardoidulla ja strukturoiduilla haastatteluilla viitataan sellaisiin haas-
tattelumenetelmiin, joissa haastattelija esittdd haastateltavalle valmiiksi muotoil-
tuja yksityiskohtaisia kysymyksid. Strukturoimattomat eli vapaamuotoiset haas-
tattelut puolestaan tarkoittavat tilanteita, joissa kysymyksid ei ole ennalta
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tasmadllisesti muotoiltu, vaan haastattelu tapahtuu luontevasti tilanteisesti jasen-
tyen. (Jyrinki, 1974, s. 8.) Kdytannon tasolla haastattelutilanne ei kuitenkaan voi
olla taydellisen avoin, koska se sisdltda tiettyjd institutionaalisia piirteitd, joiden
on tdytyttdavé, jotta tilanne on tutkimushaastatteluksi tunnistettavissa (Moisio
ym. 2015, s. 87).

Yleinen haastattelumuoto on puolistrukturoitu haastattelu, jossa on kyse lo-
makehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun vialimuodosta. On huomi-
onarvoista, ettd puolistrukturoidulle haastattelulle ei ole yhtd selkedd madritel-
mad, vaan ajan saatossa tutkijat ovat méadritelleet késitettd hiukan eri tavoin. Ylei-
selld tasolla voidaan kuitenkin sanoa puolistrukturoiduille menetelmille olevan
ominaista se, ettd jokin haastattelun ndkokohta on pditetty ennalta, mutta ei kaik-
kia. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.)

Tdssd pro gradu -tutkimuksessa hyodynnetdan puolistrukturoitua menetel-
madd. Kaikille haastatteluihin osallistuville esitetddn tietyt samat kysymykset,
mutta haastattelut jasentyvét tilanteisesti, niin ettd tarkentavat lisdkysymykset
muodostetaan haastateltavien vastausten pohjalta. Liitteessd 1 on eritelty ne
haastattelukysymykset, jotka on esitetty kaikille haastateltaville.

Analyyttistd kdyttod varten haastatteluissa kerdtyt tiedot on yleensd tar-
peen muuttaa kirjalliseksi tekstiksi (Polkinghorne, 2005). Olennaisia litteroinnin
tarkkuustasoa maddrittdvid tekijoitd ovat tutkimuskysymys ja analyysitapa.
Koska sisdllonanalyysissa analysoidaan haastattelussa puhuttuja siséltojd, on ta-
vanomaista tdlloin litteroida sanatarkasti kaikki puhuttu, mukaan lukien
“niinku” ja “tuota” kaltaiset tilkesanat. Tarkoituksenmukaista on litteroida
kaikki sellaiset puheen piirteet, joita pidetddn keskeisind analysoitavan ongel-
man kannalta. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori, Aho & Granfelt, 2017, s. 367.)
Tamdn vuoksi myos tdssd tutkimuksessa tilkesanat litteroidaan. Litteroinneista
on kuitenkin paddytty poistamaan haastatteluissa esiintynyttd toisteisuutta, esi-
merkiksi niissd tilanteissa, kun tiettyd sanaa on toistettu useasti perdakkdin. Myos
epdselkeit ja keskeytyneet sanat on litteroinneista karsittu. Lisdksi litteroinneissa
minimipalautteet, kuten “mm” ja “hmm” -ddnteet sekd ddanensavyt ja tauot jéte-
tadn merkitsematta. Tama johtuu siitd, ettd tutkimuksen tavoitteena ei ole tarkas-
tella kielenkayttoon liittyviad yksityiskohtia, vaan keskittyd puheen péaéasisaltoon.
Olennaisinta tutkimuksessa on siis se, mistd puhutaan, eikd niink&an se, kuinka
puhutaan.

Koska yksikin yksilohaastattelu voi tuottaa esimerkiksi 30 litteroitua teksti-
sivua, ei usein ole jarkevdd tai edes resurssien puitteissa mahdollista tehdd niin
paljon haastatteluja, ettd yksiloiden viliset erot olisivat tilastollisesti merkitsevia
(Alasuutari, 2011, s. 30). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston hyvyyden mitta-
rina ei kuitenkaan voida pitdd mddrdd vaan laatua, eli aineiston kattavuutta. Ai-
neiston kattavuudesta puhuttaessa viitataan aineiston koon, analyysin ja tulkin-
nan onnistuneisuuden sekd tutkimustekstin kirjoittamisen muodostamaan koko-
naisuuteen. Aineiston maira laadullisessa tutkimuksessa on tutkimuskohtainen,
toisin sanoen vastauksia tarvitaan sen verran kuin aiheen kannalta on valttama-
tontd. Tassd pro gradu tutkimuksessa haastatteluja tehdddn aineiston kylldanty-
miseen asti. Kyllddntymisessda on kyse siitd, ettd aineistoa katsotaan olevan
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riittdvasti, kun uudet tapaukset eivit tutkimusongelman kannalta tuota endd
uutta tietoa. (Eskola & Suoranta, 1998, s. 45-47.) Tdssd aineistossa ensimmadisid
merkkejd kylladntymisestd alkoi esiintymddn yhdeksannen haastateltavan koh-
dalla. 11. haastattelun kohdalla tutkimuskysymysten kannalta relevanttia uutta
tietoa ei endd ilmennyt.

3.3 Aineiston tulkinta ja lopputulos

Tutkimuksessa kerdtty data tulkitaan sisdllonanalyysin avulla. Sisdllonanalyysi
on laadullisen tutkimuksen kdytetyin analyysimenetelma. Kyseessd on kolmivai-
heinen prosessi, joka koostuu valmistelu-, analysointi- ja raportointivaiheesta.
Valmisteluvaiheeseen sisdltyvéat analyysiyksikon valinta, aineistoon perehtymi-
nen ja litterointi. Analyysivaiheessa toteutetaan joko aineistoldhtéinen ryhmit-
tely tai poimitaan teorialdhtoisesti pelkistyksid analyysimatriisiin. Raportointi-
vaiheessa tulokset puolestaan kuvataan sekd tekstuaalisesti ettd visualisoiden ja
peilataan tutkimustuloksia aiempien tutkimusten johtopddtelmiin. (Elo, Kajula,
Tohmola & Kédridinen, 2022.)

Tutkimuksessa analyysivaiheen etenemistavan madarittdd se, onko tarkoi-
tuksena toteuttaa teorialdhtéinen vai aineistoldhtoinen sisédllonanalyysi. Keskei-
nen ero niiden vélilld on se, ettd teorialdhtdisessd analyysissd luokittelumatriisi
on etukidteen laadittu ja se ohjaa analyysin etenemistd. Edellytyksend on tuolloin
luonnollisesti se, ettd aiheesta on riittdvasti tutkimustietoa tai teorioita, joihin pe-
rustuen analyysimatriisi on mahdollista laatia. Aineistoldhtdisessd analyysissa
vastaavaa luokittelurunkoa ei ole, vaan tutkija tuottaa luokittelun aineiston poh-
jalta. (Elo ym., 2022.) Tasséd tutkielmassa hyodynnetddan abduktiivista tutkimus-
otetta. Ndin ollen luokittelu suoritetaan ilman valmista matriisia.

Sisdllonanalyysistd puhuttaessa voidaan tarkoittaa sekd sisdllon erittelya
ettd sisdllonanalyysid. Sisédllon erittelylld tarkoitetaan sellaista dokumenttien
analyysia, jossa kuvataan tekstin sisdltod kvantitatiivisesti. Sisdllonanalyysilla
puolestaan viitataan pyrkimykseen kuvata dokumenttien siséltéd sanallisesti.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018, luku 4.4.1.)

Tdssd tutkimuksessa sisédllon erittelyssd kédytetdan apuna ATLAS.ti -ohjel-
mistoa. Ohjelmiston avulla analysoitiin haastattelujen litterointeja. ATLAS.ti va-
likoitui kdyttoon, koska sen avulla on mahdollista tehokkaasti tyypitelld, luoki-
tella ja suorittaa hakuja litteroidusta haastatteluaineistosta. ATLAS.ti:n kaytto
mahdollistaa suurten datamddrien késittelyn ja tukee syvéllisempdd analyysita-
soa manuaaliseen tyoskentelyyn verraten (Paulus & Lester, 2016). Atlas.ti tarjoaa
hyodyllisid tyokaluja akateemiseen tutkimukseen, varsinkin sosiaalitieteellisen
tutkimuksen saralla. Ohjelmiston kéytostd aiheutuvia kdytannon hyotyjd ovat ai-
neiston hallinnan helpottuminen ja ajan sddstyminen. Empiiriseksi hyodyksi voi-
daan katsoa se, ettd ohjelmiston kaytto kasvattaa tutkimuksen uskottavuutta te-
kemadlld tutkimusprosessit lapindkyvammiksi ja toistettavammiksi. (Hwang,
2008).
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Aineistosta tehtyjen havaintojen pohjalta pro gradussa vastataan aiemmin
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Johtop&adtelmien tekemisen yhteydessa esitel-
ladn useita lainauksia litteroidusta haastatteluaineistosta, jotta lukijan on mah-
dollista havaita, miten tehtyihin tulkintoihin on paadytty. Aineistoa ja tuloksia
havainnollistetaan myos visuaalisessa muodossa. Johtopddtelmiin perustuen tut-
kielmassa esitetddn myos kdytannon ehdotuksia, joiden avulla inkluusiota voi-
taisiin ulkoistetun rekrytoinnin kentilld tukea.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Yleisti

Tutkimuksessa selvitettiin rekrytointi- ja henkilostopalveluyrityksissd tydsken-
televien rekrytoijien kokemuksia ulkoistetuissa rekrytointiprosesseissa esiinty-
véastd ulkondkoperusteisesta ekskluusiosta sekd siitd, missd vaiheessa rekrytoin-
tiprosessia tdtd mahdollisesti ja/tai tyypillisesti esiintyy. Lisdksi selvitettiin, mi-
ten rekrytoijat positioivat itsensd ekskluusiotilanteissa. Tietoldhteind tutkimuk-
sessa toimivat rekrytointi- ja henkilostopalvelualan yrityksissd tyoskentelevien
rekrytoijien haastattelut. Yhteist4 kaikille haastateltaville on se, ettd he vastaavat
toimihenkild ja / tai johtotason rekrytoinneista. Haastateltavien taustatietoja on
eritelty taulukossa 1.

Tutkija hyodynsi useita keinoja sopivien haastateltavien tavoittamiseksi.
Neljd haastateltavaa tutkija tunsi ennalta. Loput haastateltavat hdn kontaktoi
oman selvitystyon sekd saamiensa vinkkausten ja suositusten pohjalta. Kokonai-
suudessaan tutkija kontaktoi sahkopostitse ja LinkedInin kautta 17 rekrytoijaa,
joista 11 kanssa haastattelu pidettiin. Tutkimukseen valikoitui haastateltavia
kymmenestd eri rekrytointi- ja henkilostopalvelualan yrityksesta.

Haastatteluihin osallistuneiden ik&haitari oli 26-60 vuotta. Haastateltujen
henkiltiden joukossa oli seitsemén naista ja neljd miestd. Edustettuina oli rekry-
toijia sekd Suomen suurimmista rekrytointialan yrityksistd ettd pienemmists, alle
10 henkiloa tyollistavista yrityksistd. Tutkimukseen osallistui rekrytoijia kol-
mesta maakunnasta: Uudenmaan, Pirkanmaan ja Pohjois-Pohjanmaan alueelta.
Taulukossa 1 on eritelty jokaisen haastateltavan sukupuoli sekd kokemus kon-
sultatiivisissa rekrytoinnin tehtédvissd toimimisesta.

TAULUKKO 1 Haastateltavien taustatietoja eriteltyina

Haastateltava Sukupuoli Kokemus konsultoinnin
tehtavista

H1 nainen noin 2,5 vuotta
H2 mies noin 6 vuotta
H3 nainen noin 1 vuosi
H4 mies noin 4 vuotta
H5 nainen noin 3 vuotta
H6 nainen noin 8 vuotta
H7 nainen noin 2,5 vuotta
HS8 nainen noin 5 vuotta
H9 mies noin 1,5 vuotta
H10 mies noin 20 vuotta
H11 nainen noin 2 vuotta
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Tutkimukseen osallistuneilla rekrytoijilla on monipuolista kokemusta eri asia-
kasyrityksiin suuntautuvien rekrytointiprosessien lapiviennistd. Moni haastatel-
tavista vastaa osaajahankinnan liséksi myds muista osa-alueista, kuten sisdisesta
kouluttamisesta ja osaamisen kehittdmisestd, henkiloarvioinneista sekd ura- ja
tyonhakuvalmennuksista. Usealla haastateltavalla on asiakasyrityksiin kohdis-
tuvien rekrytointien ohella kokemusta inhouse rekrytoinneista joko nykyisen
tyotehtdvin tai edellisten tyonkuvien kautta. Konsultatiivisesta tyostd haastatel-
tavilla on kokemusta noin yhdestd vuodesta aina 20 vuoteen asti.

Osa haastateltavista on vahvasti erikoistunut tietylle toimialalle kohdistu-
viin rekrytointeihin, kun taas osa vastaa rekrytointiprosesseista useille eri toimi-
aloille. Aineistossa edustetut toimialat ovat kaupallinen toimiala, lddketiede, IT
ja tekniset alat. Aineistossa ei siis ole edustettuina rekrytoijia, jotka nykyisin vas-
taisivat suorittavan, eli niin kutsutun tyontekijatason, rekrytoinneista.

4.2 Kokemukset ulkonidkéon perustuvasta ekskluusiosta

Kaikki haastateltavat tunnustavat sen, ettid kandidaattien ulkoniélla todenniakoi-
sesti on yleiselld tasolla jonkin asteisia vaikutuksia ulkoistettuihin rekrytointipro-
sesseihin. Tyypillisimmét kokemukset ulkondkoon perustuvasta ekskluusiosta
eivat ole torkeitd syrjintdtilanteita, vaikka joukosta toki 10ytyy niitdkin. Yleisim-
min toimeksiantajat kuitenkin puhuvat ulkondkoteemasta hiukan kierrellen.

Suurin osa haastateltavista kykenee tunnistamaan uransa varrelta joitakin
tilanteita, joissa ulkondkoon perustuvaa ekskluusiota voitaisiin katsoa tapahtu-
neen. Haastateltavien kesken on kuitenkin melko vahva konsensus siitd, ettd ylei-
selld tasolla ulkondon merkitys toimihenkil6- ja johtotason rekrytoinneissa on
pieni ja ulkondkoperusteinen ekskluusio on verrattain harvinaista. On tdysin
mahdollista, ettd rekrytoijien kuvaukset vastaavat hyvin sitd todellisuutta, jossa
elamme. On kuitenkin huomioitava my6s se mahdollisuus, ettd haastateltavat
saattavat tuottaa samoja ndkemyksid pyrkidkseen vastaamaan kysymyksiin
yleisten odotusten mukaisesti tai ulkoistaakseen itsensa osavastuusta.

Kyl mad oon sitd mieltd, ettd kylld niinku ulkondko, etnisyys, taustat, kaikki tammoi-
set niinku ulkoisetkin tekijat vaikuttaa vaikuttaa siihen rekrytointitulokseen, etene-
miseen ja nédin poispdin. H5

Varmasti on valitettavasti maailmassa on vaaryyttda muutenkin. Ettd maailmassa on
sitd, ettd niinkun tehddan just taimmoistd ulkondon perusteella vaikka sitd karsintaa.
H9

Varmasti Suomessakin tapahtuu sitd. Ettd sitd en epdile hetkedk&dan. H4
Na4 asiat kuitenkin jollain tasolla vaikuttaa, vaikka ei haluais. H7

Mutta ettd siis niinku enemman ne on tuollaisia vahaisid tuollaisia niin kuin toiveita
siitd, ettd mikd se olemus on tai niin kun ettd vihin kierrellddn sen aiheen aiheen niin
kun ympérilla. H3
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Aineistosta nousi esille se, ettd ulkondon painoarvon merkitykseen vaikuttaa se,
millaiselle alalle ja minké&laiseen tehtdvadn rekrytoidaan. Aineiston perusteella
asiakasrajapinnassa tydskenteleviin kohdistuu keskimééraista korkeampia ulko-
ndkovaatimuksia. Sen sijaan tyovoimapulasta kérsivilld aloilla ulkond6n merki-
tys vaikuttaa olevan keskimdaradistd pienempi.

Ettd mé tuossa ehké painottaisin kanssa sitd, ettd kun tekee tosi IT ja tech painotteisia
hommia, missd valmiiksi on halutusta tyovoimasta ldhtokohtaisesti on pulaa. Ja roo-
lit, mitd md autan tayttdmaan on lahtokohtaisesti semmoisia, mihin hakemuksia ei
saada. Niin niissd meidan asiakkailla on my®ds se tilanne, ettd niissd luultavasti ei ole
varaakaan nirsoilla eikd jattda sitten ihmisid sen takia pois, ettd joku ei vaikka ole
omaa silméa tai ajatusta valttamattd miellyta. H4

M4 sanoisin, ettd varmaan ladkarien rekrytoinnissa ei oo. Koska se ehkd myos johtuu
siitd, ettd lddkédreistd on niin valtava pula. Et siind ei mydsk&dan niinku pystyta sa-
malla tavalla antamaan niinku painoarvoa sitten taimméisille, niinku sivuseikoille,
joilla ei ole mitdan merkitystd sen tyotehtdvan kannalta. Niin ma en usko, et tdssd on
niinku sitd niinku vaikutusta. H5

Et vaikka niinku kun meilldkin tehd&&n niitd business puolen rekrytointeja, niin kylla
sielld mun mielestd on enemman vaik vilid silld kuvalla. Kun sitten, ehki ite ku tekee
paljon niitd insinddrirekrytointeja, niin sielld kuitenkin se osaaminen on monesti se
kaikista kriittisin, ja monista muista asioista voidaan olla valmiita sitten joustamaan.
H11

No tyypillisesti niissd tilanteissa, kun ollaan etsitty myyntiin tai johonkin muuhun
tammoiseen, missd henkilo tulee toimimaan asiakasrajapinnassa, niin sieltd on saatta-
nut asiakkaalta tulla tarkkojakin toiveita siitd, ettd miltd nayttdd heidan ndakoinen
myyjd esimerkiksi. Mutta sitten on ollut ihan tillaisia, mitka tulee sivulausahduk-
sina. Ettd ei sitten mitddn nutturapdita.. Jotain niinku, ettd tulee védhén silld niinku
vitsind siind sivussa. Niin semmoisia heittoja on tullut sitten vahan kaikissa rooleissa.
Tai kaikenlaisissa! H8

Tdamdn aineiston perusteella rekrytoiva henkil6 saattaisi epdsuorasti vaikuttaa
ulkondkoperusteisen ekskluusion esiintymiseen. Haastateltavat arvioivat, etta
ainakin rekrytoijan oma ulkondké ja maine vaikuttavat siihen, millaisia kandi-
daattien ulkondkoon liittyvid toiveita rekrytointiprosessien yhteydessa uskalle-
taan esittaa.

Mad luulen ettd mun kohdalla kun mulla on itselldni aika erilainen ulkondko kun sit-
ten, jos miettii suomalaisia yleisesti. Ja sitten kun méa oon vield nuori ja nainen niin
musta tuntuu, ettd ne tavallaan ne rekrytoivat esihenkil6t, jotka tekee mun kanssa
yhteisty6td, niin he on tosi varovaisia. H1

Tietysti m& oon ehkd vidhan se portinvartija myos ja mun maine ei ole ehka kaikkein
semmoisin niinku huumorintajuisin tdssa syrjintd asiassa. H6

Tyypillisimmin ulkondkoperusteinen ekskluusio kytkeytyy haastateltavien mu-
kaan sukupuoleen, ikddn, hygieniatekijoihin ja henkilokohtaiseen tyyliin. Henki-
lokohtaisen tyylin osalta eniten mainintoja saivat vaatetukseen, hiusvériin seka
kehon muokkaukseen, kuten ldvistyksiin ja tatuointeihin liittyvat asiat. Hygie-
niatekijoiden osalta painotettiin erityisesti yleisten siisteyskasitysten mukaisen
ulkondon merkitysta.
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Ja sitten on ollut siis sukupuoleen liittyvaa tai ikdan liittyvaa toivetta, mutta sitten
nekin on vihan silleen, ettd toki ne on yleensa niinku pelkdstdan mun havainnoinnin
niin kun perusteella paateltavia asioita, koska yleensd mulla ei ole sité tietoa ettd
mikd sukupuoli silld henkil6lld on tai minkd ikdinen se henkil6 on. H3

Niin ehka tammoisid ikdkysymyksid on kylla vilillda noussut pintaan, ettd koetaan
vaikka, et joku hakija olisi sitten liian idkés tdhdn tehtavaan. Tai ehka liian nuori. Ja
maé luulen, ettd ndissa tilanteissa on sitten saattanut myos se vahan niinku kuva,
miltd siind ndyttdd, niin myos vaikuttaa siihen. Ettd eihdn sielld valttamaétta edes ole
ollut mitdan syntymaaikaa. H11

Se oli ikdan liittyva. Se oli ettd minkdkohan ikdinen tdaad on. Koska siind ei niinku ikda
ollut ollut kirjoitettu, mutta kuva antoi niin kun ymmartas, ettd oli ikdantyneempi
henkil® ettd siind.. Ehkéd niinku ulkondkoon sitten kumminkin liittyi. H7

Mad muistan ehka yhen kerran, ettd olisi ollut tillainen tilanne, ettd joku ehdokas on
sit mennyt asiakastapaamisen ja sit se on ollut vihén epésiisti. Ja hdnen niinkun ole-
muksensa, niin siitd on sitten niin kun keskusteltu. Mutta sit siini oli taustalla niinku
muitakin asioita, et ei se ollut niinku ainoo syy, minka takii se mietti sitd. H11

Se oli yhden rahoitusalan yrityksen, jossa on nimenomaan kuluttaja-asiakkaita. Niin
tota ettd ja timmoinen niin kun konttoripéaallikko tai vastaava ettd.. Ettd kun on asi-
akkaiden kanssa tekemisissa niin taytyy olla puhdas, kun tulee toihin. Eli tarkoitti
sitd, et tdytyy pitdd huolta hygieniasta. Et niin se on itseasiassa ainoa kerta kahden-
kymmenen vuoden aikana kun jotain viitattu tdhan. H10

Vaikka tatuoinnit tai jotenkin pukeutumistyyli, ettd jos vaikka naisella on tosi paljas-
tavat vaatteet tai shokkivéri hiuksissa tai vaikka lavistyksid, tdllaisia. Niin mé& oletan
ettd sellainen voi niin kun vaikuttaa ja sitten vahentdd sitd niinku uskottavuutta asi-

antuntijatydssa. H1

Haastatteluissa pienemmdn méa&dran mainintoja kerdsivdt myos ruumiin raken-
teeseen ja etniseen taustaan liittyvét tekijat. Ruumiin rakenteen osalta esille nousi
kuitenkin myos se, ettd suorittavan tyon rekrytoinneissa ruumiinrakenne on
enemmadn arvioinnin kohteena kuin asiantuntijatason tehtdvissa. Etniseen taus-
taan liittyen useampi haastateltava nosti esille sen, ettd vaatimukset erinomai-
sesta suomen kielen taidosta rajaavat tyontekijavalintojen ulkopuolelle etnisid
vahemmistojd. Kielivaateessa on ldhtokohtaisesti kyse kompetenssista, mutta se
toisaalta tarjoaa vaarin kdytettynd mahdollisuuden myos ulkondkoperusteiselle
ekskluusiolle.

Sitten myds semmoinen niinku, ihan selkee niinku, ylipainoarvostelu. Ettd niinkun ei
haluta silleen paikalle ihmista.. Vaikka siis, jos miettii, ettd tota.. Tai tulee vdhdn sem-
moinen, ettd ne pitdd sitten laittaa ainakin siihen alkuterveystarkastukseen. Niin
niinku timmoistd, tehdddn niinku timmoisid terveysolettamuksia sitten siitd ulko-
n&osta. H6

Silloin kun mé en tehnyt rekrytointei, ne oli nimenomaan sitten taas tommosii vuok-
ratoimeksiantoja kun puhuttiin tosi raskaista siis fyysisesti raskaista tyotehtavista,
niin silloin, siis silloin vdhdn annettiin ymmartas, ettd vaaditaan tietyn tyyppista.. Sa-
notaan, ettd ei ehkd vaadita tietyntyyppistd ruumiinrakennetta, mutta ettd ehka niin
kun nimenomaan niin péin, ettd joko suoraan tai epasuoraan saatettiin sanoa ja il-
maista nimenomaan epésuorasti, ettd tdssd pitdd olla kohtuullisen hyvéssa fyysisessa
kunnossa, mik silloin rajaa joko sitten tietyn tyyppiset ihmiset. H2
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Mutta on ollut siis se, ettd kun on paljastunut niinku asiakkaalle, joka on pistdnyt sen
rekrytointitoimeksiannon, niin tdimé etninen, tyénhakijan etninen tausta. Niin sit se
on véhin silleen ollutkin, ettd jaa. No et sit pistettiin niinku jarrut tota niin pohjaan,
ettd ei sitten. H5

Mutta ettd sitten etenevissd, niin valitettavasti ihonvari on ollut yksi semmoinen
mika yllat.. Tai siis nyt kun méa sanon useasti, ma en tarkoita sitd, ettd rekrytoinneista
useasti, mutta silloin kun se tapahtuu niin se on ollut useasti ihonvériin liittyva. H8

Toinen on se, ettd tota romanitaustaisia nuoria on niin kun heitetty.. Ei ole otettu
haastatteluun. Sain itse siitd palautetta, kun olin pistanyt tota romanitaustaisia nuo-
ria niinku mun asiakkaalle haastatteluun. H6

Aikaisemmissa ulkondkod koskevissa tutkimuksissa on havaittu, ettd ulkondaon
sosioekonomiset vaikutukset ovat jossain madrin sukupuolittuneet (esim. Kuk-
konen ym., 2023; Johnson ym., 2010). Taman tutkimuksen aineisto tukee ajatusta
ulkondon sosioekonomisten vaikutusten sukupuolittuneisuudesta. Moni tutki-
mukseen osallistunut katsoi, ettd naisten ulkondkoon kohdistuu korkeampia
vaatimuksia tai mddrallisesti enemmadn vaatimuksia kuin miesten ulkondkdon.
Toisaalta esille nousi my0s se, ettd erityisesti naisten kohdalla kontekstuaaliset
tekijat madrittavat ulkondostd koituvia seurauksia.

Mutta kylld mé& niinku koen my®s sen, ettd naisille asetetaan niinku enemmén sita
niinku vaatimusta ulkoiseen olemukseen, mita sit miehille. Et kylld mé& niinku nden
tassd myos semmoisen niinku tasa-arvokysymyksen. H5

Ettd tota, jos on tosi nuori nainen, joka ndyttdd nuorelta.. Et ei valttamdtta ees oo
nuori. Et niin kun vaalee, s6po, pieni, tytto.. Ndin kauniisti sanottuna. Niin saatetaan
pitdd niin kun ettd.. Tai siis mutta usein kysytéan, ettd voitko varmistaa, ettd se sitten
pystyy kanssa sanomaan, et pitdd puoliaan ja timmosta. Ja sitten kun tekee soveltu-
vuusarvioinnin niin, sehdn ei mitddn muuta osaakaan, kun se on joutunut koko ela-
ménsi sitd tekemaian. H6

No joo, tuossa oli yksi timmdinen niin kun logistiikka-alan yritys joka pisti liian..
Mielest&én liian kauniit naiset pois jatkosta. Ettd pitdd olla kuitenkin timmdoinen rujo
dija meininki. Et siis timmoisid tdllaisia asioita, miké sitten on just, on sekd ulkondko
ettd sukupuoli. H8

Mielenkiintoinen havainto on se, ettd aineiston perusteella ulkondkoperusteisen
ekskluusion ilmi6 ei kytkeydy pelkdstdadan ulkondkoihanteiden noudattamiseen.
Nayttaa siltd, ettd rekrytointiprosessien toimeksiantajat tekevat ulkonddn perus-
teella oletuksia tyonhakijan sopivuudesta yrityskulttuuriin ja tydyhteisoon. Tél-
16in kandidaattien ulkondkod verrataan olemassa olevan tyoyhteison ulkoiseen
olemukseen. Tamd johtaa herkasti siihen, ettd palkkaavat esimiehet paityvit va-
litsemaan ehdokkaita, joiden ulkoinen olemus ei merkittavésti poikkea heiddan
omasta tai tyoyhteison ulkoisesta habituksesta.

Se on kuitenkin haastavaa myos siind mielessd, ettd sitten niinkun tyoilmapiiri ja niin
kun t&é tota niinku kulttuuriyhteensopivuus ndhdaan yleensa tosi yhdistettyna sii-
hen, minkalaisesta taustasta henkilo tulee tai ndin. H8

Esimerkiksi yksi tosi yleinen harha on siind, ettd rekrytoiva esihenkilo rekrytoi itsen-
sd nakoisid ihmisid. Eli jos sd oot ite niin kun semmonen urheilijamies, niinku vaikka
neli-viisikymppinen, ja koet olevasi nuorekas, niin sit s& rekrytoit semmoisia urheili-
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jajabid, vaikka niinku olisi ihan tdysin pateva vahdan vanhempi naispuolinen henkilo,
joka vois olla vield parempi sithen tyohon. Mut he ottaa niinku oman nékéisid ihmi-
sid. H6

Ihan siis tastdkin timmoinen esimerkkitapaus yhesta asiakkuudesta.. Etta sielld
niinku rekrytoiva esihenkil® oli itse semmoinen rockabillyhenkinen ja héin sanoi, etta

hén ei sitten mitddn maalaistyttoo ténne voi ottaa. Ettd han tarvitsee toisen yhté ra-
vakan. H8

Mut se saattaa olla pieni juttu. Ettd meilld on muutenkin tiimi, joka on tuommoista
nuorta dynaamista ja sielld on niin kun sielld on rakennekynttd, sielld on punaista
tukkaa ja sielld on tatuointia ja muuta. Ettd nyt sitten yksi ndista hakijoista, ettd sil on
kanssa tdaydet hihat ranteesta olkapddhan, niin ja geelilld tukka pystyssa. Tda nyt is-
tuu meidédn porukkaan parhaiten. Silloinhan se ei ole silloin se rekrytointip&étos ei
ole niinku ndd ulkondkdoseikat siind kohtaa, vaan se sielld on, se kova substanssi-
osaaminen on. Mutta ettd siind kohtaa téllaiset, koska se vaikuttaa sitten siihen tii-
mihenkeen, tiimikoheesioon. H2

Yleinen ajatus haastateltavien keskuudessa vaikuttaa kuitenkin olevan se, etta
kaiken kaikkiaan ulkondkoon perustuva ekskluusio on ajan myo6td vahentynyt.
Moni kokee, ettd ulkoistettu rekrytointi ndyttaytyy tatdnykyd reilumpana ja tasa-
arvoisempana kontekstina kuin menneind vuosikymmenina.

Ettd olen kuullut tarinoita tietenkin vanhemmilta konsulteilta, mitd on niinku taka-
vuosina sanottu. Tota ja silloinhan se takavuosina, puhutaan niinkun kymmenia vuo-
sia taaksepdin pitdd mennd. Ja valitettavasti aika usein sitten se on liittynyt sithen
niin kun rekrytoidaan johonkin tehtdvaan, esimerkiks sihteerin tehtdvaan. Ja prefe-
renssi on, ettd mieluummin naisehdokas. Niin sitten tulee. Mutta ndd on mennytta
aikaa. En osaa kuvitellakaan, ettd tand pdivand olis endd mitddan semmoista. H10

Koska, jos miettii rekrytointia ja mitd kuulee ndistd menneista vuosikymmenistd, mi-
td se on ollut sitten pahimmillaan.. Niin sehidn on todella tylyékin toimintaa sitten ol-
lut. Niinku sitd kuulee vaan tarinoita. H9

Mut yleisesti mun mielestd suomalaisessa tydomarkkinassa, elinkeinoeldmassé ei endd
tillaista selkeitd niinku normistoa / koodistoa ei ole ollut, ettd esimerkiksi, ettd se
liittyisi siihen, ettd saako hiuksissa olla railakkaan varid tai lavistykset, tatuoinnit. Pi-
tddko olla jakkupuku tai liituraitapuku tai mitddn muutakaan tén tyyppistd.. niin
niinku yleisesti ottaen ei ei tdllaista ole, vaan ne on, niinku mé sanoin, enemmén toi-
miala ja yrityskohtaisia asioita missé sitten saattaa olla tiettyjd juttuja. H2

Yhteenvetona ulkondkdperusteisen ekskluusion ilmiostd tdmédn aineiston poh-
jalta voidaan todeta se, ettd vaikka haastateltavien mukaan ulkondkoon perus-
tuva syrjintd on ajan myo6td vahentynyt, se ei ole kadonnut. Kontekstuaaliset te-
kijat vaikuttavat sithen, milld tavoin ilmi6 rekrytoijien arjessa nakyy. Niilld aloilla,
joissa osaajia on vdhdn tarjolla, ulkondkoperusteinen ekskluusio ei nadyttaydy
merkittdvand ongelmana. Sen sijaan kaupallisella alalla, varsinkin asiakasraja-
pintaan kohdentuvissa rekrytoinneissa, ulkondko6n perustuvaa ekskluusiota ta-
pahtuu systemaattisemmin.
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4.3 Riskialttiit rekrytointiprosessin vaiheet

Haastateltavien mukaan todenndkoisimmin ulkondkoon perustuvaa eks-
kluusiota esiintyy, kun asiakasyritykset valikoivat haastatteluihin kutsuttavia
henkiloitd. Toiseksi vaaran paikaksi rekrytoijat tunnistavat varsinkin ensimmadi-
sen asiakashaastattelun. Erityisen riskialttiiksi katsottiin tilanteet, joissa asiak-
kaalle toimitetaan niin sanottu “long list” tai he saavat selville kandidaatin nimen
ja ulkondon ennen kuin tietoja hdnen kompetenssistaan on keritty.

Ajattelen sen silld tavalla, ettd tota niin, jo siind vaiheessa kun s& haet sitd tehtavaa,
niin jos sulla on valinnanvaraa niin kylld se varmasti tulee jo siind vaiheessa niinku
vastaan. Et jos joku, se kuka on siind rekrytoivana niinku henkilona tai tekeméssa
niitd padtoksid, niin jos hin antaa sen asian vaikuttaa, niin sitten se tulee kylla siind
niinku ihan hakuprosessin alussa. H5

No siis se CV karsintahan on helpoin, ettd tota ettd siind niinku.. Kun tulee vaikka
niinku 20, jotka on yhtd patevia paperilla, niin siind helposti kdy niin, ettd tota ettd
tulee se ensimmdinen.. Ettd jos on kuva joka ei ole tarpeeksi hyva kuva tai ettd ei jo-
tenkin niinku silleen.. Niin se voi niinku vaikuttaa. My®os sekin voi vaikuttaa ettd ei
oo kuvaa. Et sit ajatellaan jotenkin, ettd se nyt ei ainakaan halua tulla ténne. Ja sit se
seuraava on se ensimmainen haastattelu. Ettd niinku, sitihdn sanotaan, etti se on
niinku muutamassa sekunnissa kun se pdatos tulee, ettd jatketaanks tén kanssa kes-
kustelua. H6

No kylldhan se ihan ekaksi tulee mieleen, ettd siind niin kun hakuvaiheessa, jos on
vaikka CV:ssd kuva. Niin se saattaa jollekin tuoda jonkun, niinkun stereotypian mie-
leen. Et kylhdn se siind niinkun, ennen kun.. Koska se tieto on rajallinen siitd henki-
16std ja hanen osaamisestaan, niin sitten tavallaan kaikki tieto mika tulee niin vaikut-
taa sithen arviointiin. Ja silloinhan jos on valokuva, niin se on aika nikyva ja sit sem-
monen hallitseva osa sitda CV:td. H7

No nykyisessd roolissa me ei endd esitelld ihmisid ennen kun maé olen heidédn kans-
saan jutellut ja todennut ettd se tausta on sopiva. Mutta aiemmassa meill4 oli tapana
esitelld se niin sanotusti long lista. Niin siind kohtaa oli silloin kaikkein eniten sit4 ti-
puttamista. Et sieltd saattoi tulla profiilikuvan perusteella hyvinkin mielenkiintoisia
kommentteja. Et se voi olla, ettd mitkd vaatteet oli ihmiselld pdalld tai.. Than miké ta-
hansa saattoi olla se syy. Et silloin niinku.. Silloin se oli niinku se kaikkein eniten ra-
jaava vaihe. H8

Jos meilld ei ole ehdokkaan CV:ti. Et nimi tulee esiin joko researchin kautta tai ver-
kostojen kautta. Niin ensimmadinen paikkahan, mistd nykyisin katsotaan, varmaan
arvaat mikéa. Se on LinkedIn. Et, jos ihmiselld on LinkedIn profiilissa kuva, joka on
niinku tosi huonosti valittu, niinku hyvin erikoinen. Niin siind voi niinku tulla sem-
moinen vaihe. H10

Ne on tullut sen jilkeen kun asiakas on itse tavannut sen kandin ja ndhnyt livena tai
Teamsin vilitykselld, niin sen jdlkeen sieltd on saattanut tulla kysymyksid, huomi-
oita, jotain. H2

Ettd kyllda ma sanoisin, ettd se isoin riski on aina siind, kun se asiakas tapaa sen kan-
didaatin. Ett4 siind on toki monia tekijoitd, mitka silloin tavallaan vasta selkeytyy.
Mutta ettd se on niinku ehkd eniten se, ettd mistd sitten, jos nousee jotain, niin se nou-
see sieltd kun ndhddan se livend tai teamsin valitykselld. H3
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Aineistossa oli my0s viitteitd siitd, ettd rekrytoijat arvioivat haastattelun jalkeista
ulkondkoperusteista ekskluusiota tapahtuvan enemman kasvokkain pidettdvien
haastattelujen yhteydessa kuin Teamsin kautta pidettdvien haastattelujen jalkeen.
Tdtd haastateltavat perustelivat esimerkiksi silld, ettd Teamsin kautta ihmisestd
ndkyy vahemman ja tiettyjd ulkondkotekijoitda on mahdollista piilotella.

M4 sanoisin, ettd haastattelussa. Ja varmaan jos mietitdan, et nyky&an on tosi paljon
niin kuin etdhaastatteluita ja sitten on live haastatteluita, niin varmasti livehaastatte-
lussa kun sd ndet sen koko henkilon niinku paédstd varpaisiin. Sd nédet niinku ne mik-
roilmeet ja tavallaan sen koko olemuksen. Niin siiné sitten helposti muodostuu jon-
kinlaisia ndkemyksid kuin versus jos sd istut tdlleen Teamsin tai Google Meetin
kautta, niin sitten sd ndet vaan sen tietyn osan. Ja tota henkil6 voi vaikka peittdd
myoskin sillen hiuksillaan tai vaatteillaan semmoisia asioita, mitka.. Vaikka tatuoin-
teja ja ynnd muita, niin ne ei tule niin vahvasti esiin. H1

Kylla ma koen, siind on selked ero, ettd jos se jatkokasittely kdayddan Teamsilld versus
livend, niin kyllad livend on aina suurempi riski sitten sille, ettd nousee jotain sielta
toimeksiantajan puolelta. H2

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ulkondkoon perustuvaa ekskluusiota tapah-
tuu erityisesti rekrytointiprosessin alkuvaiheissa. Ulkondko ndyttdd osin menet-
tavan painoarvoaan sen myotd, kun toimeksiantajat saavat riittavit tiedot kandi-
daattien kompetenssista. Vaikuttaa myos siltd, ettd haastattelumenetelmilld saat-
taisi olla mahdollista vaikuttaa ulkondkoperusteisen ekskluusion esiintymiseen.

4.4 Konsultin rooli ekskluusiotilanteissa

Entd millaisena néyttdytyy konsultin rooli ulkondkdon perustuvissa eks-
kluusiotilanteissa? Haastateltavien mukaan ulkoistetuissa rekrytointiproses-
seissa konsultin rooli on ennen kaikkea esittdd kysymyksid, haastaa, kyseenalais-
taa ja opastaa asiakasta tilanteissa, joissa ulkondkoon perustuvaa ekskluusiota
tapahtuu. Haastateltavat korostavat sitd, ettd varsinkin selkeisiin syrjintdtapauk-
siin tulee ehdottomasti puuttua.

Niin siihen niinku tavallaan konsultaatioon ei kuulu pelkdstdan siitd, ettd tullaan te-
kemaddn sitd tyotd hieman puolesta, vaan haastetaan sitd hieman ajattelutapaa, jotta
he ymmartaa oikeasti, ettd miten kuuluu tehda rekrytointia niin kuin oikealla, hyvien
kaytantojen tapaisesti. H1

No kyl ehottomasti niinku tuoda esiin, ettd se ei ole missddn nimessa niinku se tapa,
mill4 sitd rekrytointia tehddn. Ja ettd ne sellaiset ulkoiset seikat ei oo milldan tavalla

niinku siihen rekrypadtokseen liitdnnéisid. Ja muistuttaa siitd, ettd minkalaista osaa-
mista nyt haettiin ja oliko henkil6ll4 sitd osaamista. Ja tavallaan palauttaa se keskus-
telu siihen oikeesti sen rekrytoinnin kannalta relevantteihin asioithin. H11

No sekin on varmasti vahan tyoskentelytyylillinen asia, mutta mulle luontasin ois
pistdd jalkaa maahan ja nostaa kissa poydalle. Etta titd asiaa kdydddn lapi nyt, ettd
me ei ndin voida toimia. Tamaé ei niin kun meidén firman arvoihin ja toimintatapoi-
hin sovi. H4
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Niin tota niin kylldhdn se mun mielesté siind mielessd, jos sa haluat semmoista hyvéaa
asiakkuuden hoitoa tehdd, niin sun pitdd pystyy myos kertomaan ndista inklusiivi-
suus teemoista. H6

Konsultin tehtdva myos avata suuntaan siind vaiheessa, ettd okei, ettd ehké nyt ei ta-
hén seikkaan pitéisi kiinnittdd huomiota, vaan tdhédn ndin niinku raakaan dataan.
Ettd, onko tdad henkilo pateva tahan tehtdavaan. H9

Konsulttihan on semmoisessa tilanteessa, ettd se, mistd toimeksiantaja meille maksaa
ja mitd toimeksiantaja odottaa.. Niin konsultin pitda olla analyyttinen, objektiivinen.
Ja tuota, kuitenkin se palautuu se meidan ty6 aina sithen. H10

Lahtokohtaisesti aina kun asiakas yrittdd tarjota mulle jotain hylkyperustetta.. Koska
yleensd sitten puhutaan siitd, ettd se on hylky, tavallaan tilanne.. Eli mun pitaa il-
moittaa kandille, ettd hin ei jatka prosessissa. Niin yleensd aina kun méa kysyn asiak-
kaalt palautetta, ettd miksi ei ja jos sieltd nousee nousee sellaisia syitd, mitd ma en
pysty kandille itse kertomaan, koska ne olisi niinku syrjivid syitd tai ne olisi jotenkin
tosi niinku epédrelevantteja syitd, niin sitten ma sanon asiakkaalle, ett4 hei, ettd tdd ei
niinku kelpaa hylkyperusteeksi. H3

Enemmist6 haastateltavista nosti esille sen, ettd asiakkaan haastaminen ja ky-
seenalaistaminen voi kuitenkin olla ylldttdvan haastavaa. Tama johtuu siitd, ettd
rekrytoijien tavoitteena on sdilyttdd asiakkaisiin hyvét vilit ja huolehtia mys lii-
ketoiminnan jatkuvuudesta. Aineiston perusteella ainakin asiakassuhteen laatu,
ulkoistuspalvelua tarjoavan yrityksen arvopohja ja toimintakulttuuri vaikuttavat
sithen, miten helppoa konsultin on puuttua tilanteisiin, joissa ulkondkd6n perus-
tuvaa ekskluusiota tapahtuu.

No siis kun ldhtokohtaisesti mahan haluaisin ilmaista sen asiakkaille hyvin suoraan
ja olla silleen, ett4 tdd ei kdy. Koska niinku mulla on hirvedsti empatiaa kandeja koh-
taan ja se on mun mielestd ihan hirveita. Mutta sitten fakta on se, ettd me tehddan
bisnestd. Meille on tarkeatd yllapitdd meidan hyvid asiakassuhteita ja meille on tér-
kedta kasvattaa asiakassuhteita, olla asiakkaille mahdollisimman mukava ja helppo
kumppani ja tehdé heille laadukasta rekrytointia. H3

Mind oon tdstd niinku saanut vditelld meijan omienkin myyjien kanssa. Et jos asiakas
sanoo, ettd otetaan hyvanndkosii mimmei nii, ettd kylld joku sinne ne hakee aina. Etta
miksi me ei otettaisi niitd rahoja? H6

Ettd kylldhan siind niinku saattaa nousta sellaista, ettd hmmm.. Tdd on nyt meidédn
asiakas, ettd suuttuukohan se? Tai jopa niin kun voi olla, ettd se asiakas ei endd palaa
meidén asiakkaaksi, jos méd niin kun.. Jos nostaa esiin jotain timm&isid epakohtia. H7

Talld hetkelld onnekseni tydskentelen todella arvopohjaisessa konsulttiyrityksessa ja
meilld on hyvin vahvana niinku se omissa arvoissa téllaisten asioiden valttaminen.
Eli me ei nyt ei olla oltu sellaisen asiakkaiden kanssa tekemisissdkaan. Ettd se on
niinku myo6s meille arvo, ettd meilld ei niinku syrjitd. Mutta sitten aiemmassa roo-
lissa, missd sitten oli vdhdn enemmaén se raha edelld ja asiakas m&arad niin silloin se
oli sitd ettd "no ei sitten”. H8

Yritykset profiloituu eri tavalla ja sitten on pienempi isompia ja muuta. Ja sitten on
ihan siis niin kun yksittdisid henkil6itd, jotka toimivat rekrytointikonsultteina ja myy-
vét palveluitaan. Niin siindkin on eroja, ettd joillakin esimerkiksi saattaa olla silleen,
ettd meiddn maine on se, ja se on tietoinen valinta, ettd asiakkaan saa suututtaa, jos se
on niinku moraalisesti / eettisesti oikean tyyppinen. Ja sitten taas saattaa olla jossain
yrityksissd taas nimenomaan on just se, ettd on niin kova paine tulee ylhaalts, ettd me
ei voida sotkea tétd bisnestda. H2
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Ja sitten tietysti, ettd mitd parempi se pohja on, niin sitd helpompi on kdyda myos niit
haastavia keskusteluja. Mutta jos on vaikka ihan ekaa kertaa joku asiakas niin sit se
voi olla silleen, ettd no katsotaan tédd jos tddltd nousee tdn kaltaisia asioita, niin sitten
me ei vaan tehd4 jatkossa tdn asiakkaan kaa yhteistyota. H3

kyllahén s eri tavalla pystyt niinku puhumaan niinku suoraan ja ehké jyrkemmin,
jos sulla on jo hyvéa suhde sielld niinku asiakkaaseen. Et te tunnette toisenne ja vahan
uskaltaa puhuakin eri tavalla ja pystyykin puhumaan eri tavalla ilman, et sitten
niinku pilaa tai hankaloittaa sitd asiakassuhdetta. H5

Tédssda mennddn ihan minusta niinku ihmisyyteen. Ettd mita tutumpi asiakas sitd hel-
pompi totta kai on kommunikoija. H9

Haastateltavat korostavat vastauksissaan myos sitd, ettd ulkoistetuissa rekrytoin-
tiprosesseissa konsulttina ei voi sanella asiakkaan tekemdd rekrytointipaatosta.
Aineiston perusteella rekrytoijat katsovat, ettd tarkein asia, mitd konsultti voi di-
versiteetin eteen tehdd, on toimia puolueettomasti, objektiivisesti ja tasa-arvoi-
sesti siind prosessin osassa, josta hdn on itse vastuussa.

M4 toivoisin, ettd ihmiset ymmartdisi, ettd siind ollaan vahan niinku silleen valika-
dessd. Et me voidaan tehdd parhaamme ja me voidaan omalta osalta pyrkid poistaan
tietynlaisia, niin kun, ettd tavallaan tietynlaisia esteit4 tai sellaisia ettd niin kun.. Mi-
ten sen voisi sanoa.. Tavallaan, ettid niin kun, ettd me voidaan tehdd meidin roolissa
parhaamme, mutta me ei voida korjata yrityksen omien tyontekijoiden syrjivid kay-
tanteitd. Ja me ei voida niinku pakottaa yrityksid toimimaan lain mukaisesti tai hy-
vén tavan mukaisesti. Ettd me niinku voidaan vaan neuvoa, me voidaan ohjata. Me
voidaan tarjota vaihtoehtoja, mutta me ei voida niin kun pakottaa. H3

M4 ajattelen sen ehka silld tavalla, ettd se ei ole ainakaan sen niinku konsultin tehtava
rajata sitd. Ettd nimenomaan, ettd hanen pitdisi olla niinku tdysin puolueeton niinku
henkil6 siing, joka késittelee ne CV:t kautta hakemukset kautta yhteydenotot. Niin
sen ihmisen tdytyisi olla niinku tdysin puolueeton ihminen. Ja kyetd toimimaan am-
mattimaisesti ja kyetd tunnistamaan ne osaamiset sieltd hakijoitten joukosta, mita se
niinku asiakasyritys on kertonut. H5

Ja mé haluaisin tuoda esiin sitd, yleiseen tietoon, ettd ainahan se on kuitenkin se esi-
henkilo, joka sen padatoksen tekee siitd valinnasta. Et toki, riippuen minkélainen na-
koinen se niin kun rekrytointiprosessi on, mutta et konsultilla saattaa olla niin kun
vaikutusvaltaa erityisesti sielld hakuprosessin alkupddssa enemmaénkin. H7

Ihan niinku realiteetti on se, ettd mikali asiakas on pdéttanyt, ettd heidan tota firman
lookki on tillainen, niin sitten se on. Et sinne voi ehdottaa. Sinne voi kannustaa erilai-
sia ihmisid. Mdkddn en niin kun, siis jos mé niinku teen suorahakua, niin mikad&n pro-
fiilikuva ei ole sillai ratkaiseva tekijd, mutta sitten méa en voi kuitenkaan sinne ketaan
vakisin palkata. Et m& voin vaan ehdottaa. Et kyllad se pitda 1dhted asiakkaasta sitten
kuitenkin se sen diversiteetin kehittdminen tai tuominen sinne. H8

Haastattelujen perusteella piirtyy sellainen kuva, ettd haastateltavat ovat varsin
tietoisia diversiteetin ja inkluusion merkityksestad. Heistd suuri osa kokee téarke-
dksi sen, ettd toimeksiantajia tuetaan inklusiivisen rekrytointiprosessin rakenta-
misessa. Moni kuitenkin katsoo, ettd asiakkaalla on oltava tahtotila inklusiivi-
sempien prosessien rakentamiseen, jotta systemaattista tyotd diversiteetin eteen
on konsultin mahdollista tehda.
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5 POHDINTA JA ARVIOINTI

5.1 Johtopdidtokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli vastata kolmeen tutkimuskysymykseen.
Ensimmadisend tarkoituksena oli selvittdd, minkdlaista ulkondkoon perustuvaa
ekskluusiota ulkoistetussa rekrytoinnissa tapahtuu. Tama tutkimus osoittaa, etta
vaikka ulkondkoon perustuvan ekskluusion ilmié on olemassa ja tunnistettavissa,
se ilmenee asiantuntija- ja johtotason rekrytoinneissa usein hienovaraisesti eika
aina selkednd syrjintand. Tutkimuksessa haastateltavat tunnustavat ulkondon
vaikuttavan rekrytointiprosesseissa, mutta korostavat, ettd yleiselld tasolla ulko-
ndon merkitys toimihenkil6- ja johtotason rekrytoinneissa on pieni. Aineiston va-
lossa ndyttdd kuitenkin siltd, ettd ulkondkoperusteinen ekskluusio muodostaa
jonkin asteisen uhan yritysten diversiteetille.

Tutkimus antaa tukea Warhurstin ja tutkimuskumppaneiden (2009) ha-
vainnoille koskien sitd, ettd vddrianlaisen ulkondon omaavat henkilot kohtaavat
ulkondkonsd vuoksi negatiivisia seuraamuksia. Sen sijaan Sarpilan ja tutkimus-
kumppaneiden (2017) esittamat tutkimustulokset suomalaisten asenteiden ulko-
nidkokeskeistymisestd eivat saaneet vahvistusta tamén tutkimuksen kautta. Tadssa
tutkimusaineistossa haastateltavien kokemus on ollut se, ettd ulkondkdperustei-
nen ekskluusio olisi ajan my6td vahentynyt. On kuitenkin huomioitava, ettd eks-
kluusion viheneminen ei vilttamattd merkitse sitd, ettd olisimme vihemmain ul-
kondkokeskeisid kuin ennen. Ja toisaalta nikemykset ulkondon merkityksen va-
henemisestd voivat liittyd Sarpilan ja tutkimuskumppaneidenkin tunnistamaan
ilmioon: ulkondon tarkeyden korostaminen ei valttamattd ole sosiaalisesti hyvak-
syttavaa.

Tyypillisimmin ulkonédkodperusteinen ekskluusio liittyy aineiston valossa
sukupuoleen, ikddn, hygieniatekijoihin ja tyyliin. Jonkin verran ndyttdisi tapah-
tuvan myo6s ruumiin rakenteeseen ja etniseen taustaan kytkeytyvaa ekskluusiota.
Ulkondkoperusteinen ekskluusio ei aineiston valossa kytkeydy ainoastaan perin-
teisten ulkondkoihanteiden noudattamiseen, vaan toimeksiantajien edustajat
peilaavat kandidaattien ulkondkod my0s suhteessa itseensd ja omaan tyoyhtei-
soonsd. Tamad johtuu siitd, ettd toimeksiantajat tekevit ulkondon perusteella olet-
tamuksia tyonhakijan sopivuudesta yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon. Perinteisia
ulkondkoihanteita rikkova ulkondké voi siis nédyttdytyd myos positiivisessa va-
lossa, mikali hakijan ulkoinen olemus on saman suuntainen kuin palkkaavalla
esihenkil6lld tai muilla tiimin jdsenilla.

Taman tutkimuksen havainnot ovat monilta osin linjassa Kinnusen ja Par-
viaisen (2016) tutkimustulosten kanssa. Heidédn tutkimuksessaan rekrytointikon-
sulttien havaittiin kiinnittdvan huomiota kandidaattien ulkondon sisaltdmiin ris-
keihin. Kyseisessa tutkimuksessa riskitekijoiksi paljastuivat esimerkiksi ylipaino,
lavistykset ja naisilla liian paljastavat vaatteet. Myos tassa tutkimuksessa konsul-
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kandidaattien uskottavuuteen ja etenemiseen rekrytointiprosesseissa. Keskeinen
ero tutkimusasetelmassa oli se, ettd tdssd tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia
nimenomaan toimeksiantajayritysten ennakkoluuloja, ei niinkddn konsulttien
omia ennakkoluuloja.

On kuitenkin huomioitava se mahdollisuus, ettd rekrytoijien omat tiedosta-
mattomat ennakkoluulot ovat saattaneet varittda tastd tutkimuksesta saatuja tu-
loksia. Useammasta haastattelusta vilittyi se, ettd rekrytoijat pyrkivit analysoi-
maan sitd, minkdlainen ulkondkd asiakkaalla “menee ldpi”, vaikka asiakas itse ei
olisi esittanytkddn toiveita kandidaattien ulkondon suhteen. Rekrytoijat jakoivat
esimerkiksi ajatuksia siitd, kuinka joskus kandidaattien esitteleminen arveluttaa,
jos uskomuksena on, ettei asiakas pidd hdnen ulkoisesta olemuksestaan. Aito
riski saattaa piilldkin siind, ettd rekrytoija peilaa omia ennakkoluulojaan koske-
maan my9s asiakastaan ja jattdd tdméan takia kandidaatteja esittelematta.

Taman tutkimuksen tulokset toisintavat havaintoja myos ulkondon sosio-
ekonomisten vaikutusten sukupuolittuneisuudesta (esim. Kukkonen ym., 2023;
Johnson ym., 2010). Aineiston perusteella naisten ulkondkéon kohdistuu enem-
mdn ja korkeampia vaateita kuin miesten ulkondkoon. Toisaalta aineistossa
nousi esille my0s se, ettd erityisesti naisten kohdalla kontekstuaaliset tekijdt ovat
olennaisia viehittdvyyteen kytkeytyvien seurausten kannalta.

Tutkimuksessa tdrkedksi havainnoksi nousee se, ettd rekrytoijien mukaan
ulkondon painoarvo vaihtelee eri aloilla ja tehtdvissd. Aineiston perusteella asia-
kasrajapinnassa toimivissa rooleissa on usein korkeammat ulkondkovaatimukset
kuin toimi- ja johtohenkil6tason tehtdvissd keskiméddrin. Toisaalta tyovoimapu-
lasta karsivilld aloilla ulkonddén merkitys nédyttdd olevan keskimddrdista vahai-
sempi.

Tamdn perusteella ndyttdd siis siltd, ettd inkluusiota tapahtuu enemman
tyovoimapula-aloilla. Ulkondkoperusteista ekskluusiota puolestaan tapahtuu
erityisesti kaupallisissa asiakasrajapintaan kohdistuvissa rekrytoinneissa. Tdl-
16in esimerkiksi ikd, sukupuoli, hygieniatekijit, tyyli, etninen tausta ja ruumiin-
rakenne vaikuttavat enemmaén tyontekijavalintoihin. Haastateltavat selittivit
asiakasrajapinnan rooleihin kohdistuvia ulkondkévaatimuksia muun muassa
silld, ettd kyseisissd tehtdvissd tyontekijd toimii yrityksen kasvoina edustaen
tyonantajaa. Erds haastateltavista arvioi, ettd tietyissd rooleissa jo oikealla asen-
teella ja tyoskentelyotteella paddsee pitkille. Vaikuttaisi siltd, ettd varsinkin téllai-
sissa tilanteissa ulkondostd saatetaan tehda pitkille menevid oletuksia henkilon
tyOssd suoriutumiseen liittyen.

Tdmd tutkimus antaa tukea Baertin ja tutkimuskumppaneiden (2015) tul-
kinnalle, jonka mukaan tydvoiman saatavuuden ongelmat voivat ehkéistd rekry-
toinnissa tapahtuvaa syrjintdd. Ulkondko nédyttdd menettdavan merkitystdaan, kun
tyonantajilla on vdhemman valinnan varaa. Tamén tutkimuksen perusteella in-
kluusioon ja diversiteetin lisidmiseen olisikin kannattavaa panostaa erityisesti
sellaisilla aloilla, joissa tekijoistd on ylitarjontaa.

Toisena tutkimuskysymyksena oli, missa vaiheessa rekrytointiprosessia ul-
konékoperusteista ekskluusiota mahdollisesti ja/tai tyypillisesti esiintyy. Taman
tutkimuksen perusteella ulkoistetussa rekrytointiprosessissa suurin riski
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ulkondkdon perustuvan ekskluusion tapahtumiselle on rekrytointiprosessin al-
kuvaiheessa. Rekrytoijat arvioivat, ettd ekskluusiota ilmenee varsinkin silloin,
kun asiakasyritykset valikoivat haastatteluihin kutsuttavia henkilsitd, sekd en-
simmdisen asiakashaastattelun jdlkeen. Rekrytoijat katsovat erityisen riskialt-
tiiksi tilanteet, joissa asiakas saa tiedot kandidaattien ulkondostd ja nimestd en-
nen kuin kompetenssia on ehditty selvittaimadan. Haastateltavien lausuntojen pe-
rusteella ndyttdd myos siltd, ettd kasvokkain pidettdvien haastattelujen yhtey-
dessd saattaisi tapahtua enemman ulkondkoperusteista ekskluusiota kuin ver-
kon vilitykselld pidettdvien asiakashaastatteluiden yhteydessa.

Kolmas tutkimuskysymys oli, millaisena rekrytoijat ndkevat oman roolinsa
ekskluusiotilanteissa. Haastatellut rekrytoijat kokevat, ettd ulkondkoperustei-
sissa ekskluusiotilanteissa konsultin rooli on haastaa asiakkaita ja opastaa heitd
kohti inklusiivisempaa rekrytointikdytantod. Asiakkaan haastaminen saatetaan
kuitenkin joissain tilanteissa kokea vaikeaksi, koska liiketoiminnan kannalta hy-
vien asiakassuhteiden ylldpito on tdrkedd. Vaikka asiakkaiden haastaminen koe-
taankin ajoittain vaikeaksi, rekrytoijat korostavat erityisesti selkeisiin syrjintéta-
pauksiin puuttumisen tarkeyttd. Taméan tutkimuksen perusteella erityisesti asia-
kassuhteen laatu sekd ulkoistuspalvelua myyvéan yrityksen toimintakulttuuri ja
arvopohja vaikuttavat siihen, miten helppoa rekrytoijien on kdytannon tasolla
haastaa asiakkaitaan.

Tutkimustulokset tukevat jossain méarin Koivusen ja tutkijakumppaneiden
(2015) havaintoa siitd, ettd rekrytoijat siirtdavit tasa-arvoisen kohtelun vastuuta
asiakkaalle. Syy on kuitenkin varsin ymmadrrettdva. Onhan totta, etteivit konsul-
tit voi valita asiakkaansa puolesta palkattavaa henkildd. Koivusen ym. (2015) tut-
kimuksen perusteella rekrytoijat ovat myos taipuvaisia noudattamaan lakia 14-
hinnd vilttddkseen ongelmat ja oikeusjutut, eivit niinkddn tasa-arvoa edistadk-
seen. Tdssd tutkimuksessa tdtd havaintoa ei kyetty todistamaan. Aineiston va-
lossa rekrytoijat pddasiallisesti tahtovat nostaa diversiteetin etuja asiakkaidensa
tietoisuuteen ja ohjata tyoyhteissja monimuotoisempaan suuntaan. Realiteetti
ndyttdisi olevan kuitenkin se, ettd kdytannon tasolla konsultin keskeisin rooli on
lahinnd puuttua syrjintdtilanteisiin. Vahemmisto rekrytoijista kertoi haastatte-
luissa esimerkiksi keskustelevansa diversiteetistd asiakkaan kanssa, ellei ilmene
selkedd syytd nostaa aihetta esiin. Téllaisen selkedn syyn muodostaa tyypillisim-
min toiveet tai kommentit kandidaattien ulkoista olemusta koskien.
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ULKONAKOON _ b
PERUSTUVA - REKRYTOIJAN
EKSKLUUSIO ' ROOLI

Ulkonéén painoarvo vaihtelee eri tehtavissa:

« Tyévoimapulasta karsivilla aloill
i ensibana RISKIALTTIIT Rekrytoijat kokevat roolikseen

« Kaupallisissa, erityisesti VAIHEET opastaa ja h§a§taa a§iakasta
asiakasrajapinnan rooleissa ekskluusiota ekskluusiotilanteissa.

esiintyy enemman.

Siihen, miten paljon
asiakasta lopulta
uskalletaan haastaa,
vaikuttaa ainakin:

Yleisiin ihanteisiin Organisaatiosopivuuteen
perustuva ekskluusio perustuva ekskluusio

Kun asiakas valikoi Ensimmaisen
haastatteluun asiakashaastattelun * ulkoistuspalvelua
" ? R kutsuttavia ialkeen myyvan yrityksen
Sukupuoli, ik, hygienia, Kar_1|d|daatm ,‘.’“:’"?kf’a ) arvot ja
tyyli, ruumiin rakenne, peilataan tyoyhteison toimintakulttuuri

ieiron tansta ylesi‘:;e:nll'::llati;;h‘s::n. * asiakassuhteen laatu

nahdaan hyveena.

KUVIO 2 Tutkimuksen keskeisimmit tulokset

Kuviossa 2 on eritelty tutkimuksen keskeisimpié tuloksia ajatuskartan avulla. Jo-
kainen tutkimuskysymys muodostaa ajatuskartassa oman osuutensa. Vihrealld
vadrilld merkityt laatikot késittelevit ekskluusiota, sen piirteitd ja ilmenemista.
Vaaleanpunaisella taustalla olevat laatikot puolestaan keskittyvit siihen, miten
rekrytoijat positioivat itsensd ulkondkoon perustuvissa ekskluusiotilanteissa.

5.2 Kaiytinnon ehdotukset

Tama tutkimus on antanut vastauksia sithen, minkalaista ulkondkdon perustu-
vaa ekskluusiota ulkoistetussa rekrytoinnissa tapahtuu sekd missd vaiheessa rek-
rytointiprosessia ulkondkoperusteista ekskluusiota esiintyy. Lisdksi onnistuttiin
hahmottamaan tapaa, jolla rekrytoijat positioivat itsensd ekskluusiotilanteissa.
Tutkimuksen tuloksiin pohjaten, tdssd luvussa esitellddn keinoja, joiden avulla
inkluusiota voitaisiin ulkoistetun rekrytoinnin kentallad tukea.

Koska ulkondkoon perustuva ekskluusio on usein luonteeltaan hienova-
raista, tulisi rekrytoijien huomioida, ettd sen tunnistaminen voi vililld olla haas-
tavaa. Ulkondkoperusteisen ekskluusion tunnistamista voidaan tukea esimer-
kiksi keskustelemalla asiakkaan kanssa niistd syistd, joiden pohjalta paatoksia
rekrytointiprosessissa tehddan. Inklusiivisuuden ndkokulmasta on siis tarkedd,
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ettd esimerkiksi syyt kandidaattien tiputtamiselle prosessista selvitetdan toimek-
siantajalta.

Rekrytoijien on tdrkedd ymmartdd myos se, ettd ulkondkoperusteinen eks-
kluusio ei valttamatta kytkeydy perinteisiin kauneusihanteisiin. Aineiston va-
lossa toimeksiantajat tekevit ulkondon pohjalta oletuksia henkilén sopivuudesta
yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon. Ndin ollen erityisesti tilanteissa, joissa toimek-
siantajan edustaja peilaa kandidaattien ulkoista olemusta tyoyhteison yleiseen
habitukseen, rekrytoijan tulisi olla varsin tarkkana.

Huomioiden sen, ettd ulkondkoperusteinen ekskluusio néyttdisi kohdistu-
van ulkoistetuissa prosesseissa erityisesti rekrytointiprosessin alkuun, voisi jat-
kotutkimuksen ndkokulmasta olla kannattavaa selvittdd laajemmin anonyymin
rekrytoinnin vaikutuksia rekrytointitoimeksiantoihin. Kandidaattien esittely
anonyymisti estdisi mahdollisuutta ulkondkoperusteiseen ekskluusioon, kun va-
litaan haastatteluihin etenevid. Tamédn tutkimuksen perusteella ulkoistettujen
rekrytointipalveluiden kentilld olisi kuitenkin tdrkedd huolehtia vahintddan siitd,
ettd toimeksiantajat saavat esittelyt tyonhakijoista vasta, kun tiedot heiddn kom-
petenssistaan on ehditty kerddmaan. Esimerkiksi long listien ldhettdiminen nayt-
taytyy inkluusion osalta riskina.

Jatkotutkimuksissa voisi olla hedelmallistd vertailla ulkondkoperusteisen
ekskluusion eroja kasvokkain ja verkon vilitykselld tapahtuvissa haastatteluissa.
Mikdli saadaan lisdd vahvistusta sille, ettd verkon vélitykselld tapahtuvat haas-
tattelut tukevat inkluusiota, rekrytointipalveluita myyvien yritysten olisi hyva
kannustaa toimeksiantajia haastattelemaan kandidaatteja verkon valityksella.

Tutkimustulosten perusteella ulkoistuspalveluita myyvien yritysten olisi
tarkedd huomioida inkluusiota ja ekskluusiota koskevat teemat arvoissaan sekd
toimintaohjeistuksissaan. Haastatteluaineistosta vilittyi se, ettd rekrytoijien on
helpompi haastaa asiakasta ekskluusiotilanteissa, kun he kokevat yrityksen val-
tuuttaneen toiminnan arvoillaan ja ohjeistuksillaan. Liikevoittoa ja toimeksianto-
jen tayttdmisen tarkeyttd korostavissa yrityskulttuureissa voi olla suurempi riski
sille, etteivéat rekrytoijat puutu edes suoriin syrjintitilanteisiin.

Ulkoistuspalveluita myyvit tahot voisivat lisdtd systemaattista tyotd in-
kluusion hyvaksi ohjeistamalla rekrytoijia ottamaan diversiteettiin liittyvat teki-
jat puheeksi asiakkaiden kanssa jo toimeksiannon alussa. Diversiteetin teemoja
on helppo nostaa puheeksi esimerkiksi keskustelemalla asiakkaiden kanssa yri-
tyksen tyontekijarakenteesta. Koska toimeksiantajat ovat taipuvaisia korosta-
maan kandidaattien sopivuutta yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon, olisi kannatta-
vaa keskustella my®s siitd ndkokulmasta, minkalaista kulttuurista lisdysté ja ar-
voa erilaiset ihmiset voisivat tuoda yritykseen.

Diversiteettid ja inkluusiota arvostavien toimeksiantajayritysten puolestaan
kannattaa panostaa siihen, ettd ulkoistuspalveluita myyvien yritysten kanssa ra-
kennetaan pitkdaikaisia yhteistydsuhteita. Jo aikaisemmissa tutkimuksissa on to-
dennettu, ettd kumppanuuden rakentaminen rekrytointipalvelujen tarjoajan
kanssa vahentdd esimerkiksi tarpeetonta toiminnallista kitkaa (Liu ym., 2021).
Tassa tutkimuksessa puolestaan havaittiin, ettd pidemmat yhteistyosuhteet hel-
pottavat konsultin ja toimeksiantajayrityksen edustajien keskindista
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kommunikaatiota. Systemaattinen kumppanuuksien rakentaminen saattaisikin
osaltaan estdd ulkondkodperusteista ekskluusiota ja tukea tétd kautta yrityksen di-
versiteettia.

Tamdn tutkimuksen perusteella jatkotutkimuksia ulkondkoperusteisesta
ekskluusiosta olisi mielekéstad suorittaa erityisesti kaupallisella alalla, varsinkin
asiakasrajapinnassa toimiviin rooleihin keskittyen. Viitteitd saatiin myos siitd,
ettd jatkotutkimusta olisi kannattavaa tehda suorittavien tyontekijatason tehta-
vien parissa. Jatkotutkimukseen olisi hyva panostaa erityisesti niilld aloilla, joissa
tyontekijoistd on ylitarjontaa.

5.3 Eettiset kysymykset

Tieteellistd tutkimusta voidaan pitdd eettisesti hyvaksyttdvand, luotettavana ja
sen tuloksia uskottavina, silloin, kun tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen
kdytannon vaatimalla tavalla. Hyvi tieteellinen kdytanto rakentuu menettelyta-
voista, joiden avulla huolehditaan hyvin tieteellisen kdytdnnon toteutumisesta
lapi koko tieteellisen toiminnan ajan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023.)

Perusperiaatteet hyvéssd tieteellisessd kdytannossd ovat luotettavuus, re-
hellisyys, avoimuus ja vastuunkanto (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023).
Nditd perusperiaatteita on noudatettu myos tdssd pro gradu -tutkielmassa. Tut-
kimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoinnissa on tdhdétty kokonais-
valtaiseen ldapindkyvyyteen, rehellisyyteen ja laadukkuuteen.

Tutkimuksen toteutuksessa on noudatettu Jyvaskyldan Yliopiston Kauppa-
korkeakoulun ohjeistuksia. Jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle on toimitettu
tutkimustiedote, tietosuojailmoitus sekd osallistumissuostumuslomake. Haasta-
teltavat kykenivét tutustumaan dokumentteihin ennen haastattelua ja saivat pi-
tdd ne itsellddn myos haastattelujen jalkeen. Dokumenteissa oli mainittuna tutki-
jan sekd tyon ohjaajan yhteystiedot mahdollisia lisdkysymyksid varten.

Tutkimustulokset raportoidaan anonyymisti, niin ettd haastateltavat ja hei-
ddn tydnantajansa eivit ole tuloksista tunnistettavissa. Tutkimuksen valmistu-
misen jdlkeen alkuperdinen aineisto hdvitetddn haastateltavien henkil6tietojen
suojaamiseksi. Aineisto hdvitetddn viimeistddn syyskuussa 2024. Siihen asti tut-
kimusrekisteri on tallennettu tietoturvallisesti sekd suojattu kayttdjatunnuksella
ja salasanalla.

5.4 Tutkimuksen arviointi ja rajoittuneisuus

Tamdn tutkimuksen ansiona voidaan pitdd sitd, ettd aineistossa on edustettuna
monen eri kokoisen ja eri aloille erikoistuvien rekrytointi- ja henkilostoalan yri-
tysten rekrytoijia. Ndin ollen aineiston voi katsoa muodostavan hyvan lapileik-
kauksen ulkondkoperusteisen ekskluusion ilmiostd toimihenkil6- ja johtotason
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rooleissa. My0s tutkimukseen osallistuneiden ikdjakauma oli laaja ja aineistossa
oli edustettuna varsin eri ikdisid ja erilaisen kokemustason omaavia rekrytoijia.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitéa sitd, ettd haastateltuja rekrytoijia oli
kolmesta eri maakunnasta. Laajempi maantieteellinen kattavuus olisi voinut li-
satd tulosten uskottavuutta. Toisena tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd sen
hiukan vinoa sukupuolijakaumaa. Tutkimuksessa haastateltiin 7 naista ja 4
miestd, joten naiset olivat aineistossa lievésti yliedustettuna.

On mainitsemisen arvoista, ettd tutkimustulokset ovat harvoin yksiselittei-
sid. Tutkija tulkitsee aineistoaan, silld raakadatan julkaisu ei yleensa ole tieteelli-
sesti perusteltua. (Clarkeburn & Mustajoki, 2007, s. 71.) Néin ollen on huomioi-
tava sekin mahdollisuus, ettd tutkijan tulkintatapa saattaa vaikuttaa itse tuloksiin.
Tassa tutkimuksessa Atlas.ti ohjelmiston kdytolld on pyritty parantamaan tutki-
muksen uskottavuutta ja toistettavuutta.

On hyvd pitdd mielessd se mahdollisuus, ettd aineistosta olisi voinut nousta
esille useampia teemoja, jos tutkimukseen olisi osallistunut enemmaén haastatel-
tavia. Tamén tutkimuksen toteutuksen kannalta 11 haastateltavan katsottiin kui-
tenkin olevan riittdvd méadrd luotettavien tuloksien aikaansaamiseksi. Tamaé joh-
tuu siitd, ettd aineistossa alettiin havaitsemaan kyllddantymistd yhdeksannen
haastattelun kohdalla. 11. haastattelussa uusia tutkimuksen kannalta olennaisia
teemoja ei endd noussut esille.

Tdamdn ohella on olennaista ymmartdd myos se, ettd laadullisen tutkimuk-
sen tuloksia ei voi yleistdd koko populaatioon. Tyypillisen eri menetelmien vah-
vuuksia ja heikkouksia koskevan nikemyksen mukaan kvantitatiivisten mene-
telmien avulla on mahdollista saada pinnallista mutta luotettavaa tietoa ja kvali-
tatiivisten menetelmien avulla syvaillistd mutta huonosti yleistettdvéd tietoa (Ala-
suutari, 2011, s. 180). Tutkimusaiheen kannalta kvalitatiivinen menetelma oli sel-
ked valinta, mutta tutkimuksellisesti se tuo siis omat rajoitteensa.

Tutkimuksen aihe oli tutkijalleen merkityksellinen, silld hdnelld itselldan on
taustaa rekrytointikonsultoinnin tydtehtavista sekd kokemuksia ulkondkdon pe-
rustuvasta ekskluusiosta osana rekrytointitoimeksiantoja. On huomioitava, ettd
tutkijan oma asema voi yleiselld tasolla vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Tassa
tutkimuksessa tutkija pyrki reflektiivisyyteen, eli tietoisuuteen omista tutkitta-
vaan asiaan liittyvistd ennakkokasityksistdan. Haastattelukysymykset myos py-
rittiin muotoilemaan niin, etteivit ne ohjaisi haastateltavien vastauksia tiettyyn
suuntaan. Aineistojen tulkinnassa pyrittiin objektiivisuuteen. Tulokset eivét ol-
leet taysin linjassa tutkijan omien ennakkokaésitysten kanssa, mikd osaltaan ker-
too siitd, ettd aineistoa ei ole tulkittu pelkdstddn tutkijan omien skeemojen ohjaa-
mana.

Tutkittavilta saatiin kattavia ja monipuolisia vastauksia. Tamé&n perusteella
voidaan olettaa, ettd he kokivat haastattelutilanteet turvallisina. Koska tutkija ei
ollut osa haastateltaviensa organisaatioita, on mahdollista, ettd ekskluusiotilan-
teista keskusteleminen oli helpompaa kuin organisaatioon kuuluvan henkilon
kanssa. Todennidkoisesti haastateltavat ovat kyenneet vastaamaan haastatteluky-
symyksiin ilman pelkoja vastaustensa mahdollisista seurauksista tai haastatteli-
jan reaktiosta. Myos tama tekijd tukee aineiston luotettavuutta.
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LIITE

Haastattelurunko

Taustatiedot

e Sukupuoli?

o Tk&?

e Asuinpaikka?

o Kokemusvuodet konsultatiivisessa tehtdvassa?

e Tyobtehtdvat, vastuualueet?

Kokemukset ulkondkoperusteisesta ekskluusiosta

e Oletko joskus ollut tyossasi sellaisessa tilanteessa, jossa rekrytointiprosessin
toimeksiantaja olisi esittanyt toiveita joko suorasti tai epdasuoraan koskien
kandidaattien ulkondkoa?

e DPeilaten kokemuksiasi ja tietouttasi rekrytoinnista, koetko, ettd on olemassa
sellaisia ihmisen ulkondkoa koskevia seikkoja, jotka yleiselld tasolla heikenta-
vat kandidaattien mahdollisuuksia edetd rekrytointiprosessissa?

Riskialttiit rekrytointiprosessin vaiheet

e Missd rekrytointiprosessin vaiheissa uskot olevan suurin riski sille, ettd asia-
kas pyrkii rajaamaan tai tiputtamaan kandidaatteja prosessista ulkondkoon
kytkeytyvin perustein?

Rekrytointikonsultin rooli

e Miten rekrytointikonsultin tulisi sinusta toimia sellaisessa rekrytointiproses-
sissa, jossa hdn huomaa, ettd asiakasyrityksen edustajan pa&tosten tekoon
vaikuttaa ehdokkaiden ulkondko?

e Tuleeko sinulle mieleen mitd tahansa muuta, mitd toivoisit ihmisten ymmar-
tavan kun puhutaan konsultin roolista asiakasyritysten monimuotoisissa
tyontekijavalinnoissa?
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