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Monimuotoisuutta edistava rekrytointi

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun tuloksia

Tyoyhteison monimuotoisuudesta on hyotyd organisaatioille. Tdssa raportissa kuvataan
Moninaisesti parempi -hankkeen monimuotoisuutta edistavaa rekrytointikokeilua, joka toteutettiin
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksella syksylld 2020. Rekrytointikokeilun myota hankkeeseen rekry-
toitiin kaksi projektitutkijaa. Rekrytoinnissa kokeiltiin viittd monimuotoisuutta edistavaa rekrytoin-
tikeinoa, joita olivat 1) monimuotoisuuslausekkeen kaytté tyopaikkailmoituksessa, 2) tehtédvassa
edellytettavan suomen kielen taidon kriittinen arviointi, 3) anonyymi osaamisnayte, 4) tyopaikkail-
moituksesta viestiminen verkostoissa ja visuaalisesti seka 5) hakijaviestintddn panostaminen.

Monimuotoisuutta edistavia rekrytointikdytantoja arvioidaan raportissa tydnantajan ja tyonhakijan
nakokulmista. Rekrytointikokeilusta kerattiin tietoa hakijakyselyn muodossa, johon vastasi puolet
hakijoista (51 %, n=48). Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun perusteella hakijajou-
kon monimuotoisuuteen ja maaraan voidaan vaikuttaa monimuotoisuutta edistavilla keinoilla. Ra-
portin tavoitteena on innostaa ja haastaa myos muita organisaatioita kokeilemaan monimuotoi-
suutta edistavia rekrytointikeinoja. Raportissa kuvatun rekrytointikokeilun liséksi Tyoterveyslaitos
on osana Moninaisesti parempi -hanketta julkaissut 10 suositusta edistdmaan yhdenvertaisuutta
tydnhaussa. Moninaisesti parempi -hanketta (2019-2022) rahoittaa Euroopan sosiaalirahasto.
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Tiivistelma

Rask Shadia, Nykanen Sanna, Terdsaho Mia. Monimuotoisuutta edistdva rekrytointi: Moninaisesti parempi
-hankkeen rekrytointikokeilun tuloksia. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL). Tydpaperi 10/2021. 37
sivua. Helsinki 2021. ISBN 978-952-343-636-7 (verkkojulkaisu)

TyoOyhteisdon monimuotoisuudesta on hyotyd organisaatioille. Tasa-arvoisessa ja yhdenvertaisessa yhteis-
kunnassa eri véestoryhmat ja eri sukupuolet ovat edustettuina eri organisaatioissa ja tyotehtévissa. Tyo- ja
elinkeinoministerion tydeldméan monimuotoisuusohjelmassa todetaan, ettd julkisella sektorilla henkilostén
ikd- ja sukupuolijakaumien ja vieraskielisten osuuksien tulisi heijastaa vastaavia jakaumia sekd osuuksia
tyoikéisessd vaestossd. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) ja Tyoterveyslaitoksen Moninaisesti
parempi -hanke pyrkii osaltaan edistimaén tydeldaman monimuotoisuutta ja erityisesti Suomeen muuttanei-
den korkeasti koulutettujen naisten asiantuntijauria.

Tassé raportissa kuvataan Moninaisesti parempi -hankkeen monimuotoisuutta edistavaé rekrytointiko-
keilua, joka toteutettiin THL:lla syksylla 2020. Rekrytointikokeilun my6td hankkeeseen rekrytoitiin kaksi
projektitutkijaa. Rekrytoinnissa kokeiltiin viittd monimuotoisuutta edistdvaa rekrytointikeinoa, joita olivat
1) monimuotoisuuslausekkeen kéyttd tyopaikkailmoituksessa, 2) tehtdvassé edellytettdvan suomen kielen
taidon kriittinen arviointi, 3) anonyymi osaamisnayte, 4) tydpaikkailmoituksesta viestiminen verkostoissa
ja visuaalisesti sekd 5) hakijaviestintddn panostaminen.

Projektitutkijoiden tehtdvid haki 95 henkil6d. Tybhakemuksia saapui yhteensd 120, silla osa haki mo-
lempia tehtévid. Hakijajoukon moninaisuutta kuvastaa se, ettd hakijoiden ensikielia oli yhteenséa 26. Haki-
joiden péatevyydesta kertoo erittdin korkea koulutustaso: l&hes neljasosalla hakijoista oli tutkijakoulutus.
Rekrytointikokeilusta kerattiin tietoa hakijakyselyn muodossa, johon vastasi puolet hakijoista (51 %,
n=48). Rekrytointikokeilua arvioidaan tassé raportissa seké tydnantajan etté tydnhakijan nakokulmasta.

Ty6nantajan nakdkulmasta monimuotoisuutta edistavien keinojen avulla onnistuttiin kasvattamaan haki-
jajoukon moninaisuutta ja méaréa, ja siten parantamaan parhaiden osaajien 16ytymisté tyotehtaviin. Moni-
muotoisuuslausekkeen kayttd tyopaikkailmoituksessa oli yksinkertainen keino viestid mahdollisille haki-
joille tydnantajan arvoista. Tehtavéssa edellytettdvan suomen Kielen taitotason madaltaminen ei tarkoittanut
tehtévan vaativuuden madaltamista, mutta se paransi maahan muuttaneiden hakijoiden patevyytta hakija-
vertailussa. Anonyymi osaamisnéyte, eli hakemukseen liitetty nimetdn yhden sivun tutkimusidea, oli toi-
miva tapa arvioida hakijoiden osaamista ennalta maariteltyja arviointikriteerejd vasten. Projektitutkijoiden
tehtévat ilmoitettiin valtiolle.fi-jarjestelméassa ja THL:n verkkosivuilla. Liséksi hakuja mainostettiin sosiaa-
lisessa mediassa ja visuaalista mainoskuvaa hyoddyntaen. Hakijoille viestittiin kaksikielisesti suomeksi ja
englanniksi rekrytointiprosessin vaiheista ja valintaperusteluista.

Hakijakyselyn perusteella monimuotoisuuslausekkeella oli myonteinen vaikutus hakijoiden nédkemyk-
siin ty6nantajasta. Monimuotoisuuslausekkeen koettiin myos madaltavan kynnysta hakea avoimiin tehta-
viin. Se, etté tehtavassa edellytettdvaan kielitaitoon riitti suomen kielen perusteet, oli merkittava tehtavaan
hakemista motivoiva tekija. Anonyymi osaamisndyte koettiin soveltuvaksi tavaksi osaamisen osoittamisel-
le, ja sen arvioitiin parantavan rekrytointiprosessin syrjimattomyytta. L&hes kolmannes hakijoista oli saanut
tiedon avoimesta paikasta Facebookin kautta. Visuaalisuus paransi sosiaalisessa mediassa jaetun tiedon
nakyvyytta. Hakijat arvostivat erityisesti valintapaatoksesta ja sen perusteluista viestimista.

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilu on kiinnostanut asiantuntijaorganisaatioita laajasti ja
osoittanut, ettd esimerkin voima on valtava. Tdman raportin tavoitteena on innostaa ja haastaa myos muita
organisaatioita kokeilemaan monimuotoisuutta edistévia rekrytointikeinoja. Onnistuneen rekrytointikokei-
lun keinot on tarkead jalkauttaa osaksi organisaation pysyvia kaytantoja: rekrytointikokeilun monimuotoi-
suutta edistavid kéayténtoja on kirjattu sekd THL:n henkildstopoliittisen ettd toiminnallisen tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteiksi ja toimenpiteiksi. Tassa raportissa kuvatun esimerkin lisaksi
Tyoterveyslaitos on osana Moninaisesti parempi -hanketta julkaissut 10 suositusta edistdmaan yhdenvertai-
suutta tyénhaussa. Moninaisesti parempi -hanketta (2019-2022) rahoittaa Euroopan sosiaalirahasto.

Avainsanat: maahanmuutto, monimuotoisuus, rekrytointi, tasa-arvo, tydeldmad, yhdenvertaisuus
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Sammandrag

Rask Shadia, Nykanen Sanna, Terédsaho Mia. Monimuotoisuutta edistava rekrytointi: Moninaisesti parempi
-hankkeen rekrytointikokeilun tuloksia. [Rekrytering som framjar mangfalden: Resultaten av rekryterings-
prévningen inom projektet Mangfaldigt battre.] Institutet for halsa och valfard (THL). Diskussionsunderlag
10/2021. 37 sidor. Helsingfors, Finland 2021. ISBN 978-952-343-636-7 (natpublikation)

Mangfald i arbetsgemenskapen har flera fordelar for organisationer. | ett jamstallt och jamlikt samhélle ar
olika befolkningsgrupper och kon representerade i olika organisationer och arbetsuppgifter. | arbets- och
naringsministeriets program for mangfald i arbetslivet konstateras att personalens alders- och konsfordel-
ning och andelen personer med ett frammande sprak som modersmal inom den offentliga sektorn bor ater-
spegla motsvarande fordelningar och andelar bland befolkningen i arbetsfor alder. Syftet med Institutet for
halsa och vélfards (THL) och Arbetshalsoinstitutets projekt Mangfaldigt battre ar for sin del att framja
mangfalden i arbetslivet och i synnerhet expertkarriaren for hogt utbildade kvinnor som flyttat till Finland.

| den har rapporten beskrivs en rekryteringsprévning med syfte att framja mangfalden, vilken genom-
fordes vid projektet Mangfaldigt battre i THL hésten 2020. | och med rekryteringsprévningen rekryterades
tva projektforskare till projektet. Vid rekryteringen prévades fem rekryteringsmetoder som framjar mang-
falden. Dessa var 1) anvandning av mangfaldsklausul i arbetsplatsannonsen, 2) kritisk bedémning av de
kunskaper i finska som forutsétts i uppgiften, 3) anonymt kompetensprov, 4) kommunikation om arbets-
platsannonsen i natverk och visuellt samt 5) satsning pa kommunikation med de s6kande.

Totalt 95 personer sokte uppgifterna som projektforskare. Sammanlagt inkom 120 arbetsansokningar,
eftersom en del sokte bada uppgifterna. Mangfalden bland de sokande aterspeglas i att de sokande hade
sammanlagt 26 olika forstasprak. Den mycket héga utbildningsnivan vittnar om de sokandes kompetens:
néstan en fjardedel av de sokande hade forskarutbildning. Information om rekryteringsprévningen samlades
in i form av en enkat som besvarades av hélften av de s6kande (51 %, n=48). Rekryteringsprovningen ut-
varderas i denna rapport ur bade arbetsgivarens och den arbetssékandes synvinkel.

Ur arbetsgivarens synvinkel lyckades man med hjalp av metoderna som framjar mangfalden 6ka mang-
den sokande och mangfalden bland dem, och pa sa satt forbattra mojligheterna att hitta de basta experterna
for arbetsuppgifterna. Anvandningen av en mangfaldsklausul i arbetsplatsannonsen var ett enkelt satt att
informera potentiella skande om arbetsgivarens varderingar. En sankning av kunskapsnivan i finska som
forutsatts i uppgiften innebar inte en séankning av uppgiftens svarighetsgrad, men forbattrade kompetensen
hos de sokande som flyttat till landet i sokandejamfdrelsen. Det anonyma kompetensprovet, dvs. en forsk-
ningsidé pa en sida utan namn som bifogats ansokan, var ett fungerande séatt att bedéma de s6kandes kom-
petens mot pa forhand faststallda bedomningskriterier. De lediga befattningarna som projektforskare an-
maldes i systemet valtiolle.fi och pd THL:s webbplats. Dessutom gjorde man reklam for jobbsokningen i
sociala medier och med hjalp av en visuell reklambild. De sékande fick tvasprakig information pa finska
och engelska om rekryteringsprocessens skeden och om urvalsgrunderna.

Enligt enkéten som de sokande svarade pa hade mangfaldsklausulen en positiv inverkan pa de sokandes
syn pa arbetsgivaren. Man upplevde ocksa att mangfaldsklausulen sénkte troskeln for att soka de lediga
befattningarna. Att grunderna i finska spraket var tillrackligt for befattningens sprakkrav var en betydande
faktor som motiverade de stkande. Det anonyma kompetensprovet ansags vara ett lampligt sétt att pavisa
kompetens och det bedémdes forbattra rekryteringsprocessens icke-diskriminering. Néstan en tredjedel av
de sokande hade fatt information om den lediga platsen via Facebook. Visualiteten forbattrade synligheten
hos informationen som delades i sociala medier. De sdkande uppskattade sérskilt hur man informerade om
valbeslutet och dess motiveringar.

Rekryteringsprovningen inom projektet Mangfaldigt battre har intresserat expertorganisationer pa bred
front och visat att exemplets kraft & enorm. Syftet med denna rapport &r att inspirera och utmana &ven
andra organisationer att préva rekryteringsmetoder som framjar mangfalden. For att det lyckade forsoket
ska bli en bestdende praxis har kénsmedvetna mal och atgarder som framjar mangfalden pa basis av vart
forsok skrivits in i bade THL:s personalpolitiska och operativa jamstalldhets- och likabehandlingsplan.
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Utover det exempel som beskrivs i denna rapport har Arbetshélsoinstitutet som en del av projektet
Mangfaldigt battre publicerat 10 rekommendationer for att framja likabehandling i jobbsokningen. Pro-
jektet Mangfaldigt battre (2019-2022) finansieras av Europeiska socialfonden.

Nyckelord: invandring, mangfald, rekrytering, jamstalldhet, arbetsliv, likabehandling
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Abstract

Rask Shadia, Nykanen Sanna, Terédsaho Mia. Monimuotoisuutta edistava rekrytointi: Moninaisesti parempi
-hankkeen rekrytointikokeilun tuloksia. [Diversity promoting recruitment: Results from the recruitment
experiment of the Manifold More project.] Finnish Institute for Health and Welfare (THL). Discussion
Papre 10/2021. 37 pages. Helsinki, Finland 2021. ISBN 978-952-343-636-7 (online publication)

Organisations benefit from workplace diversity. In an equal and non-discriminating society, different popu-
lation groups and genders are represented in different organisations and job roles. The diversity program of
the Ministry of Economic Affairs and Employment states that in the public sector, the age and gender dis-
tributions and proportion of foreign-language speakers in the personnel should correspond to the figures for
the working age people as a whole. The Manifold More project of the Finnish Institute for Health and Wel-
fare (THL) and the Finnish Institute for Occupational Health aims to promote diversity in working life and,
in particular, the careers of highly educated women who have moved to Finland.

This report describes the diversity-promoting recruitment experiment carried out by THL in autumn
2020 as part of the Manifold More project. Through the recruitment experiment, two project researchers
were recruited for the project. Five diversity-promoting recruitment methods were tested in the recruitment
process: 1) the use of a diversity clause in the job advertisement, 2) critical assessment of the Finnish lan-
guage skills required for the role, 3) an anonymous sample text, 4) communicating about the job advertise-
ment visually and through networks, and 5) investing in recruitment communication.

A total of 95 people applied for the project researcher positions. A total of 120 job applications were re-
ceived, as some applied for both positions. The diversity of the applicant group was reflected in the fact
that there were 26 different native languages among the applicants. The competence of the applicants was
indicated by their very high level of education: almost one fourth of them had a doctoral degree. Infor-
mation on the recruitment experiment was collected in the form of an applicant survey, to which half of the
applicants responded (51%, n = 48). This report assesses the recruitment experiment from the perspective
of both the employer and the jobseeker.

From the employer's perspective, the diversity-promoting recruitment methods were successful in in-
creasing the diversity and number of applicants, thus improving the chances of finding the best expert for
the job. The use of the diversity clause in the job advertisement was a simple way of communicating the
values of the employer to potential applicants. Lowering the Finnish language proficiency level required for
the role did not mean lowering the demandingness of the job, but did succeed in improving the standing of
immigrant applicants in applicant comparisons. The anonymous sample text, which in this case was an
anonymous one-page research idea attached to the application, was a good way to assess the competence of
applicants against predefined assessment criteria. The job description for the project researchers was pub-
lished in the valtiolle.fi system and on the THL’s website. In addition, the positions were advertised in
social media using visual advertising images. The applicants were informed bilingually, in both Finnish and
English, about the stages of the recruitment process and the selection criteria.

According to the applicant survey, the diversity clause had a positive impact on the applicants’ views of
the employer. Applicants felt that the diversity clause lowered the threshold for applying for the open posi-
tions. Requiring only basics of Finnish language was a significant motivating factor for applying for the
position. The anonymous sample text was considered suitable for demonstrating competence and it was
considered to reduce the risk of discrimination in the recruitment process. Almost one third of the appli-
cants had received information about the job vacancy via Facebook. The visual image improved visibility
on social media. Applicants appreciated communication about the selection decision and the reasons for it.

The Manifold More project’s recruitment experiment has been of great interest to expert organisations
and has shown that the power of example is huge. The aim of this report is to inspire and challenge other
organisations to use diversity-promoting recruitment methods. In order to turn a successful experiment into
established practices, the results of this experiment have been used to add gender-aware and diversity-
promoting objectives and measures to THL's gender equality and non-discrimination plans. In addition to
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the example described in this report, the Finnish Institute of Occupational Health has published 10 recom-

mendations for promoting equality in recruitment as part of the Manifold More project. The Manifold More
project (2019-2022) is funded by the European Social Fund.

Keywords: immigration, diversity, recruitment, equality, gender equality, working life
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1 Johdanto

1 Johdanto

Tyo6yhteisdon monimuotoisuudesta on hydtya organisaatioille. Tutkimusten mukaan monimuotoisuus paran-
taa muun muassa organisaation innovatiivisuutta, uusien asiakasryhmien tavoittamista seké taloudellista
kannattavuutta (Hunt, Layton & Prince 2015). Naistd syistd monessa organisaatiossa toivotaan erilaisia,
eritaustaisia tyontekijoitd. Monimuotoisuuden tuomien hyotyjen lisdksi myds moraalinen nakokulma on
olennainen (Roberts & Mayo 2019): yhdenvertaisessa yhteiskunnassa eri vaestéryhmat ovat edustettuina eri
organisaatioissa ja tyotehtdvissa. Myds julkisella sektorilla henkildston ika- ja sukupuolijakaumien ja vie-
raskielisten osuuksien tulisi heijastaa vastaavia jakaumia ja osuuksia tydikaisessa vaestossa (Tyo- ja elin-
keinoministerid 2021).

Ty0Oeldmésséd on tunnistetusti erilaisia rakenteita ja esteitd, jotka asettavat tyonhakijat eriarvoisiin ase-
miin. Syrjint&d esiintyy muun muassa rekrytoinnissa (Pietildinen & Keski-Pet4ja 2014). Erityisesti ulko-
maalaistaustaisten osaajien potentiaalin tunnistaminen ja hyddyntaminen suomalaisilla tydmarkkinoilla on
tutkitusti heikompaa. Vierasperdinen nimi saattaa asettaa ensimmaisen esteen ty6llistymiselle. On osoitettu,
ettd suomalaisella nimelld hakija saa kutsun ty6haastatteluun noin 1,5-4 kertaa todennékdisemmin kuin
vieraskieliseksi mielletylld nimelld (Ahmad 2020). Myds henkildstdalan ammattilaiset tunnistavat, ettd
vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tydnhakijan padsyé tyohaastatteluun (Bergbom ym. 2020).

Suomessa koulutusalat ja tydel&md& ovat myds vahvasti sukupuolen mukaan eriytyneitd. Tasa-
arvobarometrin mukaan yli puolet naisista ja neljasosa miehisté oli kokenut tydssaén haittaa sukupuolesta
(Attila ym. 2018). Tyohonotto- tai rekrytointitilanteessa sukupuolesta oli kokenut haittaa paljon tai jonkin
verran 19 prosenttia naisista ja kuusi prosenttia miehistd. Maahan muuttaneisiin naisiin kohdistuu samanai-
kaisesti naissukupuoleen ja maahanmuuttajuuteen liitettyjé stereotypioita.

Organisaation monimuotoisuuden edistdminen alkaa yhdenvertaisista ja syrjimattomista rekrytointikay-
tannoistd. Monimuotoisuutta edistavia rekrytointikdytantdja kohtaan onkin kasvavaa kiinnostusta. Moni-
muotoisuusbarometrissa henkildstdalan ammattilaisista l&hes kolmannes ilmoitti, ettd omassa organisaa-
tiossa on kehitetty syrjimattomié rekrytointikdytantdja (Bergbom ym. 2020). Toisaalta lahes puolet vastaa-
jista kertoi, ettei syrjimattomia kaytantoja ole kehitetty. Tilastokeskuksen tasa-arvosuunnitelmia koskevan
selvityksen mukaan rekrytointiin liittyvid toimenpiteitd oli tehnyt 27 prosenttia kaikista organisaatioista ja
noin puolet tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista (Attila & Koskinen 2020). Toimenpiteet
olivat lahinnd kuvauksia organisaation vallitsevista rekrytointik&ytdnndistd, joissa noudatetaan lakia ja
kohdellaan kaikkia tasa-arvoisesti. Lisaksi mainittiin erilaisia kokeiluja ja uusia kaytant6ja, kuten sukupuo-
lineutraaleiden nimikkeiden ja monimuotoisuutta edistavan kuvaston kayttd sek& anonyymi rekrytointi.

Organisaatioiden monimuotoisuutta edistaville konkreettisille keinoille ja esimerkille on siis selvasti
tarvetta. Ty6eldman monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta pyritaan edistdmaén useiden ajankohtaisten poli-
tiikkatoimien avulla. Ty6- ja elinkeinoministerién tydeldman monimuotoisuusohjelman tavoitteena on, etta
eri organisaatiot hy6tyvat monimuotoisuudesta ja maahan muuttaneiden paasy osaamistaan vastaaviin teh-
taviin ja uralla eteneminen helpottuvat. Ohjelma sisaltad toimenpiteitd, joiden avulla tyémarkkinoiden ra-
kenteellista syrjintdd ja rasismia pyritadn vahentdmaan lisadmalla tyoyhteisdjen tietoisuutta monimuotoi-
suuden hyddyista seka lisadméalld monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta koskevaa osaamista. Myds rasismin
vastainen ja hyvien véestdsuhteiden toimintachjelma pyrkii vahvistamaan tydeldman syrjiméttomyytta.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) ja Tyoterveyslaitoksen Moninaisesti parempi -hanke pyrkii
osaltaan edistdmadn tydeldman monimuotoisuutta ja erityisesti Suomeen muuttaneiden korkeasti koulutet-
tujen naisten asiantuntijauria. Tassa raportissa kuvataan Moninaisesti parempi -hankkeen monimuotoisuutta
edistavaa rekrytointikokeilua, joka toteutettiin THL:lla syksylla 2020. Rekrytointikokeilun myo6ta hankkee-
seen rekrytoitiin kaksi projektitutkijaa. Rekrytoinnissa kokeiltiin viittd monimuotoisuutta edistdvaa rekry-
tointikeinoa, joita olivat 1) monimuotoisuuslausekkeen kayttd tydpaikkailmoituksessa, 2) tehtdvassa edelly-
tettdvan suomen kielen taidon edellyttdmisen kriittinen arviointi, 3) anonyymi osaamisnayte, 4) tytpaik-
kailmoituksesta viestiminen verkostoissa ja visuaalisesti, sekd 5) hakijaviestintddn panostaminen. Rekry-
tointikokeilua arvioidaan téssa raportissa tyénantajan ja tydnhakijan ndkokulmasta.

THL - TySpaperi 10/2021 8 Monimuotoisuutta edistdva rekrytointi


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162933/TEM_2021_10.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://oikeusministerio.fi/rasismin-vastainen-toimintaohjelma
https://oikeusministerio.fi/rasismin-vastainen-toimintaohjelma

1 Johdanto

1.1 THL:n rooli yhdenvertaisuuden suunnannayttajana

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) tutkii ja seuraa vaestdn hyvinvointia ja terveyttd seka kehittaa
toimenpiteitd niiden edistdmiseksi. THL:n yhten& painopisteend on eriarvoisuuden ja syrjaytymisen véhen-
tdminen. THL:n visioon sisdltyy tasa-arvon, yhdenvertaisen ja kestavan yhteiskunnan rakentaminen ja yh-
tend strategisena arvona on toimia yhdenvertaisuuden suunnanndyttajand. Yhdenvertaisuuden suunnannayt-
tdminen vaatii sukupuolten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteiden ja toimenpiteiden ulottamista
kaikkeen THL:n toimintaan.

Valtionhallinnossa sosiaali- ja terveysministerio (STM) ja oikeusministeri¢ ovat keskeisimmaét toimijat
sukupuolten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisessa (kuvio 1). THL on STM:n hallinnonalainen
laitos. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait ovat keskeisimmat lainsdddannét sukupuolten tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden edistdmiseksi. Tasa-arvolain tarkoituksena on estdé sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistéa
naisten ja miesten valistd tasa-arvoa seka estéa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva
syrjintd. Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on edistda yhdenvertaisuutta etnisen alkuperén, ian, kansallisuu-
den, Kkielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoimin-
nan, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen ja muun henkil6on liittyvan syyn suh-
teen.

THL:n lakisaateisend tehtdvana on edistdd sukupuolten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seké& henkilosto-
politiikassaan ettd kaikessa tutkimus-, ohjaus- ja palvelutoiminnassaan. Viranomaisena ja tyonantajana
THL:114 on velvollisuus seka tasa-arvolain ettd yhdenvertaisuuslain puitteissa laatia suunnitelmat sukupuol-
ten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi sekd henkildstopolitiikassa ettd toiminnassa. Sukupuoli-
tietoisia ja monimuotoisuutta edistavia tavoitteita ja toimenpiteitd on tassa raportissa kuvatun rekrytointi-
kokeilun pohjalta Kkirjattu osaksi THL:n henkildstopoliittista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa
sekd THL:n toiminnalliseen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan. Moninaisesti parempi -hanke
toteuttaa osaltaan THL:n strategiaan sisaltyvéa yhdenvertaisuuden suunnanndyttaja -arvoa.

Thomas Blomqvist
Pohjoismaisen yhteistyon ja
tasa-arvon ministeri

Tasa-arvo- Sosiaali- ia
- . . . iaali- j

valtuutetun toimisto 0|keusm|'n|s'.ter|o tervevsministeris Tasa-arvoasiain
Vhd . Itsehallintoja y i neuvottelukunta

envertaisuus- yhdenvertaisuus-yksikkd Tasa-arvoyksikké
valtuutetun toimisto

Yhdenvertaisuus- ja
) —— @ thi

tasa-arvolautakunta

Kuvio 1. Yhdenvertaisuuden ja sukupuolten tasa-arvon edistamisen toimijarakenne valtionhal-
linnossa (kuva: Reetta Siukola, THL, 2021)
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1 Johdanto

1.2 Moninaisesti parempi -hankkeesta

Tutkimusten mukaan Suomeen muuttaneiden ihmisten on vaikea edeté koulutustaan ja kykyjaan vastaavaan
tyéhon (Nieminen, Sutela & Hannula 2015; Rask ym. 2016). Yleisesti ottaen ulkomaalaistaustaiset ihmiset
Suomessa kokevat olevansa ylikoulutettuja ty6honsa yli kaksi kertaa yhtd usein kuin suomalaistaustaiset
(Larja & Luukko 2018). Ylikoulutuksella ja syrjintakokemuksilla on myds kielteinen yhteys terveyteen ja
hyvinvointiin (Rask ym. 2018; Rask & Castaneda 2019). Tydllistymisvaikeudet koskettavat erityisesti nai-
sia (OECD 2018; Larja 2020; Alitolppa 2021). Ulkomaalaistaustaiset naiset eivat etene korkeaa koulutus-
taan vastaaviin ammatteihin kielitaidosta ja Suomessa suoritetusta tutkinnosta huolimatta (kuva 1; Toiva-
nen ym. 2018; Kuusio ym. 2020). Seké suomalaistaustaisiin naisiin ettd maahanmuuttajataustaisiin miehiin
verrattuna, maahanmuuttajataustaiset naiset ovat useammin tyéeldméan ulkopuolella (Larja 2020).

Moninaisesti parempi -hankkeen tavoitteena on tukea erityisesti korkeasti koulutettujen maahanmuutta-
jataustaisten naisten tyollisyyttd ja asiantuntijuutta. Hanke (2019-2022) on Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen (THL) ja Tydterveyslaitoksen toteuttama ja Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittama. Hank-
keessa kehitetddn sukupuolitietoisia ja monimuotoisuutta edistdvid henkildsto- ja toimintakdytantdjéa asian-
tuntijaorganisaatioihin. Téssa raportissa kuvattu rekrytointikokeilu on yksi osa tata kehittdmistyota. Liséksi
hankkeessa tuotetaan tutkimukseen perustuvaa tietoa Suomeen muuttaneiden naisten urakehitykseen liitty-
vistd haasteista, asemasta tydeldmassa ja osaamisesta. Tiedon avulla kehitetdan tyéelaméaa ja asiantuntijaor-
ganisaatioiden kaytantoja.

Ylikoulutettujen osuus Naiset Miehet

korkeakoulutetuista |
. e e L™ Ulkom'aalals*— 30 o/
tyollisista™ sukupuolen faustainen .

mukaan Suomessa (%)

Ulkomaalais-
Ulkomaalaistaustaiset naiset taustainen,
iva kieli vahintaa
eivat etene korkeaa koulutustaan suomen ol vahincaan

vastaaviin ammatteihin kieli- suoritettu Suomessa
taidosta ja Suomessa suoritetusta
tutkinnosta huolimatta.

154

* Osuus korkeakoulutetuista 20-64-vuotiaista ty6llisista

matalan tai keskitason taitotasojen ammateissa v. 2014.
**Molemmat tai ainoa tiedossa oléva vanhempi syntynyt
ulkomailla. S lai
Sukupuolitieto vaestarekisteristad Uoma als- 14 o/
taustainen y
t h I Tydterveyslaitos EU:lta -
2014-2020 Euroapan unioni Lahde: Toivanen ym. 2018, Tilastokeskus, UTH-tutkimus, THL 2021, thl.fi/moninaisesti

Kuva 1. Ylikoulutettujen osuus korkeakoulutetuista tyollisista sukupuolen mukaan Suomessa
(%) (Yiiksel, Terdasaho & Rask 2021)

Téssa raportissa kuvatun rekrytointikokeilun myota hankkeeseen rekrytoitiin kaksi projektitutkijaa. Projek-
titutkijat 1) tutkivat Suomeen muuttaneiden naisten tyollisyytta ja hyvinvointia vaestétutkimusaineistojen
avulla ja 2) selvittavat sukupuoli- ja seksuaalivéhemmistdjen tyollisyytté ja hyvinvointia ulkomaalaistaus-
taisessa vdestossd. Moninaisesti parempi -hankkeen tutkimustyd jatkuu syksyyn 2022 saakka.
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2 Rekrytoinnin perustiedot

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilu toteutettiin syksylla 2020 ja sen myotd hankkeeseen
rekrytoitiin kaksi projektitutkijaa. Hakuaika projektitutkijoiden tehtéviin oli 3.8.-17.8.2020. Molemmista
tehtavistd ilmoitettiin suomeksi ja englanniksi (taulukko 1). Molemmat tydpaikat olivat haussa valtion séh-
koisessa Valtiolle.fi-hakujérjestelméssd. llmoitukset olivat myds nakyvissa Terveyden ja hyvinvoinnin

laitoksen verkkosivuilla avoimista tydpaikkailmoituksista.

Taulukko 1. Projektitutkijoiden tehtavankuvaukset hakuilmoituksissa suomeksi

Projektitutkija 1

Projektitutkija tuottaa itsendisesti uutta tutkimustietoa Suo-
meen muuttaneiden naisten ty6llisyydestd ja hyvinvoinnista
kdyttden uusia vaestotutkimusaineistoja ja tuottaa tietoa
sukupuolten tasa-arvosta maahanmuuttajataustaisessa vaes-
tossé mm. tydeldméssa. Projektitutkija hyodyntaad tyossaan
intersektionaalista ldhestymistapaa. Projektitutkija osallistuu
yleistajuiseen tutkimus- ja asiantuntijaviestintaan.

Tehtdva edellyttdd soveltuvaa maisterintutkintoa (esim. ter-
veystieteet, yhteiskuntatieteet) ja tyokokemusta tutkimus- ja
kehittamistehtavissa. Hakijalta odotetaan erinomaista suullis-
ta ja kirjallista englanninkielen taitoa seka suomen kielen
perusteita. Tehtavdssa tarvitaan maahanmuutto- ja kotoutu-
miskysymysten erityistuntemusta ja ymmarrysta sukupuolten
tasa-arvon edistamisestd. Tehtdvassa edellytetdan hyvia vuo-
rovaikutustaitoja ja kykya toimia yhteistyossa erilaisten ihmis-
ten kanssa. Tehtdvassa tarvitaan huolellisuutta, omatoimi-
suutta seka tutkimustiedon kriittisen analysoinnin osaamista

ja laadukkaan tieteellisen tekstin tuottamista.

Projektitutkija 2

Projektitutkija selvittdd sukupuolen moninaisuuteen liittyvia
kysymyksia ulkomaalaistaustaisessa vaestossa. Selvitys hyodyn-
taa uusia vdestotutkimusaineistoja ja huomio myds ajankohtaisia
nakokulmia, kuten sukupuolivdahemmistéon kuuluvat turvapai-
kanhakijat. Projektitutkija hyddynt&da tydssaan intersektionaalista
lahestymistapaa. Projektitutkija osallistuu yleistajuiseen tutki-

mus- ja asiantuntijaviestintaan.

Tehtdva edellyttdad soveltuvaa maisterintutkintoa (esim. yhteis-
kuntatieteet, terveystieteet) ja tyokokemusta tutkimus- ja kehit-
tamistehtdvissa. Hakijalta odotetaan erinomaista suullista ja
kirjallista englannin kielen taitoa seka suomen kielen perusteita.
Tehtava tarvitaan ymmarrystd sukupuolen moninaisuudesta,
intersektionaalisuudesta sekd yhdenvertaisuuden edistamisesta.
Tehtdvassa edellytetddn hyvid vuorovaikutustaitoja ja kykya
toimia yhteistydssa erilaisten ihmisten kanssa. Tehtavassa tarvi-
taan huolellisuutta, omatoimisuutta seka tutkimustiedon kriitti-
sen analysoinnin osaamista ja laadukkaan tieteellisen tekstin

tuottamista.

Rekrytointiprosessi kdynnistyi rekrytoinnin suunnittelusta ja péattyi projektitutkijoiden palvelussuhtei-
den alkamiseen (kuvio 2). Rekrytointikokeilussa kéytetyt monimuotoisuutta edistavat keinot sijoittuivat
rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Tehtdvassa edellytettdvan kielitaidon kriittinen arviointi oli osa rekry-
toinnin suunnitteluvaihetta. Kielitietoisuus nakyi myds lapi rekrytointiprosessin esimerkiksi kaksikielisena
viestimisend (suomi/englanti) ja haastatteluvaiheessa. Monimuotoisuuslauseketta muotoiltiin suunnittelu-
vaiheessa ja kéytettiin tydpaikkailmoituksessa. Verkostoissa viestiminen ja visuaalisuuden hyddyntdminen
oli osa tyopaikkailmoituksesta viestimistd. Anonyymi osaamisndyte muodosti ensimmaisen vaiheen haki-
joiden arvioinnista. Hakijaviestinta paatti rekrytointiprosessin ennen rekrytoitujen henkildiden palvelussuh-
teen alkamista.

c * Qe
* . Vaihe 1: Vaihe 2:
Rekrytoinnin  * Tydpaikkailmoituksen Anonyymien CVinja Vaihe 3: valinta ja ::'“'""
«  suunnittelu laatiminen ja viestinté osaamisniytteiden motivaatiokirjeen Haastattelut hakijaviestintd alhmhen
® L arviointi arviointi
¢ o0
e..

Kuvio 2. Monimuotoisuutta edistavan rekrytointikokeilun prosessi
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2 Rekrytoinnin perustiedot

Rekrytoinnissa kokeiltiin organisaatiolle uusia toteutustapoja, joten suunnitteluvaiheeseen kaytettiin
huomattava maaré tydaikaa. Td&mén raportin tavoitteena on jakaa Moninaisesti parempi -hankkeen rekry-
tointikokeilussa kertynyttd osaamista ja valintoja, joista voidaan ottaa opiksi ja hyotyd muissa asiantuntija-
organisaatioissa. Rekrytointikokeilussa ja sen dokumentoinnissa on hyddynnetty hankkeen ohjausryhman
osaamista ja Helsingin kaupungin anonyymin rekrytointipilotin kokemuksia (Helsingin kaupunki 2020).

Rekrytointiprosessista keréttiin palautetta sahkoiselld kyselylomakkeella (liite 1) projektitutkijan tehté-
via hakeneilta. Projektitutkijan tehtdvia haki 95 henkil6a (yhteensd 120 hakemusta, osa haki molempia
tehtévid), ja kyselyyn vastasi yhteensa 48 henkil6a (vastausprosentti 50,5 %). Kyselyyn vastanneista (n=48)
40 prosenttia oli hakenut projektitutkijan 1 tehtavéd, 21 prosenttia projektitutkijan 2 tehtavéa ja 40 prosent-
tia kyselyyn vastanneista oli hakenut molempia tehtavid. Kysely sisdlsi yhteensd yksitoista kysymysta.
Kyselyssé oli sekd valmiita kysymyksia ja vaittdmia ettd avokysymyksid rekrytointiprosessista ja siihen
osallistumisesta. Kyselyyn sai vastata joko suomeksi tai englanniksi. Kysely lahetettiin hakijoille heti ha-
kuajan umpeuduttua samalla, kun hakijat saivat kiitoksen ja ilmoituksen hakemuksen vastaanottamisesta
(ks. luku 7).

2.1 Hakijoiden taustatiedot

Projektitutkijoiden tehtaviin saapui yhteensa 120 hakemusta. Projektitutkija 1 tehtdvaan hakeneita oli yh-
teensd 75 ja projektitutkijan 2 tehtdvaan hakeneita yhteensé 45. Yhteensa 25 hakijaa lahetti hakemuksen
sekd projektitutkijan 1 ettd projektitutkijan 2 tehtdviin. Nain ollen hakijoita oli yhteensd 95 henkil6a. Mo-
lempiin tehtdviin saapui myos joitain hakemuksia hakuajan paatyttyd, joten ndma hakemukset jouduttiin
jattdmaan haun ulkopuolelle. Hakemusmaarissa on mukana myds THL:n sisdiset hakijat. Rekrytointipro-
sessissa siséiset ja ulkoiset hakijat arvioitiin yhtaldisin arviointikriteerein.

Hakijoista valtaosa (88 %) oli naisia (taulukko 2). Yht& suuri osuus hakijoista oli 18-34 ja 35-49 -
vuotiaita, ja yli 50-vuotiaita hakijoita oli yksi kymmenestd. Tehtévissd edellytettavan koulutustason mukai-
sesti tehtdviin hakeneet olivat korkeasti kouluttautuneita. Valtaosa hakijoista oli suorittanut ylemmén kor-
keakoulututkinnon ja lahes neljannes oli suorittanut tutkijakoulutusasteen.

Hakijajoukon moninaisuutta kuvastaa hakijoiden ensikielien méaré. Hakijoiden ensikielid oli yhteensé
26: englanti, suomi, vietnam, turkki, amhaari, swahili, arabia, ranska, tigrinja, yoruba, viro, vendja, korea,
nepali, tsonga, kreikka, kiina, puola, unkari, italia, hindi, tagalog, espanja, saksa, latvia ja ruotsi.

Taulukko 2. Hakijoiden taustatiedot

Taustatiedot Projektitutkija 1, Projektitutkija 2,

(n=75) (n=45)
1kad"
18-34 45 % (n=34) 44 % (n=20) 45 % (n=54)
35-49 43 % (n=32) 42 % (n=19) 43 % (n=51)
50-65 12 % (n=9) 11 % (n=5) 12 % (n=14)
Sukupuoli
Mies 13 % (n=10) 9 % (n=4) 12 % (n=14)
Nainen 87 % (n=65) 91 % (=41) 88 % (n=106)
Aidinkieli
(Ensikielid yhteensa) 24 14 26
Koulutus
Alempi korkeakoulututkinto 9 % (n=T7) 7 % % (n=3) 8 % (n=10)
Ylempi korkeakoulututkinto 67 % (n=50) 73 % (n=33) 69 % (n=83)
Tutkijakoulutus 24 % (n=18) 20 % (n=9) 23 % (n=27)

"Puuttuva tieto n=1
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3 Monimuotoisuuslauseke tyopaikkailmoi-
tuksessa

Monimuotoisuuslausekkeen kéyttdminen tyopaikkailmoituksessa on yksi keino, jolla tydnantaja voi pyrkia
lisdédmaan monimuotoisuutta rekrytoinneissa. Monimuotoisuuslausekkeella tyonantaja voi ilmaista arvo-
jaan, myonteistd suhtautumistaan monimuotoisuuden edistdmiseen ja kannustaa vahemmistdihin kuuluvia
hakemaan avoinna oleviin tehtaviin. Esimerkiksi oikeusministerié ja yhdenvertaisuusvaltuutettu ovat kayt-
tdneet monimuotoisuuslauseketta hakuilmoituksissaan.

Monimuotoisuuslauseke voi siséltdd maininnan positiivisen erityiskohtelun toteuttamisen mahdollisuu-
desta. Positiivisesta erityiskohtelusta saddetdan yhdenvertaisuuslaissa. Tydhonotossa positiivisesta erityis-
kohtelusta tulee paattda etukateen, jolloin sen kaytdsta on hyva ilmaista jo tyépaikkailmoituksessa. Positii-
vinen erityiskohtelu ei tarkoita automaattista ja ehdotonta etusijan antamista henkil6lle, joka kuuluu ali-
edustettuun ryhmaan, vaan hakijoiden vélilla on suoritettava tasapuolinen vertailu. T&m4 tarkoittaa sitg, etta
johonkin aliedustettuun ryhmaén kuuluva henkil® voidaan valita suunnilleen yhté pétevien hakijoiden jou-
kosta. Positiivinen erityiskohtelu on eri asia kuin suosinta, jossa on kyse etuoikeuksien antamisesta toisia
syrjivalla tavalla. Positiivisen erityiskohtelun tulee olla sen tavoitteeseen nédhden oikeasuhtaista, suunnitel-
mallista ja toimien tulee olla valiaikaisia. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2021.)

3.1 Ndin toimimme

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa ja tyopaikkailmoituksissa kaytettiin monimuotoi-
suuslauseketta. Kyseessé oli ensimmadinen kerta, kun monimuotoisuuslauseketta kéytettiin THL:n rekry-
toinnissa. Monimuotoisuuslausekkeen muotoilussa hyédynnettiin muissa organisaatioissa kaytettyja muo-
toiluja. Lauseke viimeisteltiin vastaamaan THL:n henkildstdpoliittista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telmaa ja THL:n strategisia arvoja, etenkin arvoa yhdenvertaisuuden suunnanndyttdja. Rekrytointikokeilus-
sa kaytettiin seuraavaa monimuotoisuuslauseketta:

”THL on arvojensa mukaisesti yhdenvertaisuuden suunnannayttaja. THL:n Moninaisesti pa-
rempi -hanke korostaa toiminnassaan yhdenvertaisuuden toteutumista ja arvostaa monimuo-
toisuutta tyoyhteisossd. Toivomme hakijoiksi eri ikdisid ja eri sukupuolia olevia henkil6ité se-
ka kieli-, kulttuuri- tai muihin vahemmistoihin kuuluvia henkil6ité.

THL:n yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman mukaisesti valinnassa voidaan toteuttaa po-
sitiivista erityiskohtelua monipuolisen henkildstérakenteen edistdmiseksi.”

Rekrytointikokeilun monimuotoisuuslausekkeen yhteydessd ilmaistiin positiivisen erityiskohtelun toteut-
tamisen mahdollisuus monipuolisen henkildstdrakenteen edistdmiseksi. Positiivisen erityiskohtelun siséallyt-
tdmisestd monimuotoisuuslausekkeeseen paéatettiin etukéteen, ja siitd ilmoitettiin tydpaikkailmoituksessa.

3.2 Rekrytointikyselyn tulokset

Hakijakyselyn vastaajista yli 85 prosenttia piti tydpaikkailmoituksen monimuotoisuuslauseketta véahintaan
melko tarkedna tehtdvadn hakemista motivoivana tekijand. Lisaksi hakijakysely sisélsi yhden avokysymyk-
sen monimuotoisuuslausekkeen kaytosta: ”Tama oli ensimmainen tydpaikkailmoitus, jossa THL kéytti
seuraavaa monimuotoisuuslauseketta. Minkalaisia ajatuksia monimuotoisuuslauseke heratti a) THL:sta
tydnantajana b) haussa olevasta tehtévasta?”

Kyselyn vastauksissa painottui vastaajien kokemus siita, ettd lausekkeen koettiin vaikuttavan myontei-
sesti hakijoiden mielikuviin THL:sta tydnantajana. Hakijat kokivat, ettd THL on tyonantajana vastuullinen,
oikeudenmukainen, arvostusta heréttavé, ja joka ymmartdd ja seuraa ajankohtaisia asioita. Monimuotoi-
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suuslausekkeen kayton nahtiin myds toteuttavan tydnantajan strategiaa kdytannossa eli sukupuolten tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmistd organisaation omassa toiminnassa. Monimuotoisuuslausekkeen
néhtiin erityisesti luovan toivoa ja uskallusta hakea tyontekijéksi isoon ja vaikuttavaan organisaatioon.

Monimuotoisuuslausekkeen koettiin myds madaltavan kynnysté ja lisddvan mielenkiintoa hakea haussa
oleviin tehtdviin. Lisaksi lausekkeen kaytto lisdsi arvostusta ja kohotti kokemusta rekrytointiprosessin rei-
luudesta. Lauseke koettiin kannustavana ja sen Kkoettiin nostavan tunnetta siitd, ettd tehtavaan paasy oli
hakijalle tavoitettavissa. My0s oman taustan esilletuominen hakemuksessa koettiin eduksi ja myonteiseksi
asiaksi. Kyselyyn vastannet hakijat ilmoittivat, ettd monimuotoisuuslausekkeella ilmaistut arvot kohtasivat
hakijoiden arvojen kanssa ja lisasivat tunnetta siitd, ettd tyénantaja on aidosti edistdmdssa moninaista asian-
tuntijuutta ja monimuotoisempaa henkildstérakennetta.

3.3 Yhteenveto

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa sekd tyonantajan ettd tyonhakijoiden kokemukset
monimuotoisuuslausekkeen kaytosta tydpaikkailmoituksessa olivatmydnteisid. TyOnantajalle lausekkeen
kéaytté mahdollisti yhdenvertaisuutta ja sukupuolten tasa-arvoa edistavien arvojen ja niitd tukevien asentei-
den ilmaisemisen. Lausekkeella oli hakijakyselyn perusteella mydnteinen vaikutus hakijoiden ndkemyksiin
tyonantajasta ja se madalsi kynnysta hakea avoinna oleviin tehtdviin. Nain rekrytointikokeilussa onnistut-
tiin kasvattamaan hakijajoukkoa ja parantamaan mahdollisuutta parhaan tydntekijén 16ytymiseksi.

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa kéytetty monimuotoisuuslausekkeen muoto si-
sélsi maininnan positiivisen erityiskohtelun kayttdmisen mahdollisuudesta. Positiivisen erityiskohtelun
toteuttamiselle ei kuitenkaan ollut tarvetta. Rekrytointikokeilumme perusteella esimerkiksi verkostoissa
viestiminen ja tehtévéssa edellytettdvan kielitaidon kriittinen arviointi parantavat hakijajoukon moninai-
suutta ja myods vahemmistoon kuuluvien patevyyttd vertailussa, mik& voi poistaa tarpeen positiivisen eri-
tyiskohtelun toteuttamiselle. Positiivisen erityiskohtelun mahdollisuuden kirjaus monimuotoisuuslausek-
keessa voi kuitenkin olla tarkea viesti ja rohkaisuhakijoille, ja se myds mahdollistaa tarvittaessa aliedustet-
tuun ryhméan kuuluvan henkilon valitsemisen suunnilleen yhta péatevien hakijoiden joukosta. Hakijaky-
selyn perusteella monimuotoisuuslausekkeella voidaan vahvistaa erilaisten mahdollisten tydnhakijoiden
uskallusta ja arviota omista mahdollisuuksistaan kyseisessa tyonhaussa.
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4 Tehtavassa edellytettavan suomen kielen
taidon kriittinen arviointi

Kieli on yksi merkittavimmista tyollistymisen esteistd maahan muuttaneilla. FinMonik-tutkimuksen mu-
kaan jopa puolet ulkomaalaistaustaisista arvioi kielitaidon puutteet tyollistymisen esteeksi (Kuusio ym.
2020). Uudenmaan ELY-keskuksen teettdmén selvityksen mukaan rekrytoijat pitavét rekrytoitavan kielitai-
toa erittdin tarkedna: vain neljdnnes (23 %) yrityksista on valmis palkkaamaan maahanmuuttajan, jolla ei
ole sujuvaa suomen Kielen taitoa. Selvityksen mukaan puolet (48 %) eri alojen rekrytoinnista vastaavista
henkil6istd on sitd mieltd, ettd suomen kielen taidon pitéisi olla lahes didinkielen tasolla tydssa parjéatak-
seen. (Lehmuskangas ym. 2020.) Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Monimuotoisuusbarometrin 2020 vas-
taajista valtaosa (88 %) taas uskoi, ettei suomen ja/tai ruotsin kielen taydellistd hallintaa edellytetd, ellei
tyotehtévien luonne sité erityisesti vaadi. Toisaalta yhteisen kielen puutteen arveltiin aiheuttavan ulkopuoli-
suuden tunnetta niille, jotka eivat hallitse yhteisté kieltd. (Bergbom ym. 2020.)

Tydtehtdvissa edellytettdva kielitaitotaso on monitasoinen ja sensitiivinen kysymys. Tyopaikkailmoi-
tuksessa on hyvé kiinnittdd huomiota siihen, puhutaanko virallisista kelpoisuusvaatimuksista vai arviosta
siitd, mitd taitoja tehtdvdn menestyksellinen hoitaminen edellyttdd (Tammenmaa 2021). Virallisia kelpoi-
suusvaatimuksia tarvitaan turvaamaan Kielellisten oikeuksien toteutuminen. Jos kelpoisuusvaatimuksia ei
ole, on ty6nantajan hyva joustavasti ja tehtdvédkohtaisesti arvioida, mitd taitoja tehtdvan menestyksellinen
hoitaminen todellisuudessa edellyttdd. Erinomaisen suomen kielen taidon edellyttdmisen taustalle voi kat-
keytyd myds ennakkoluuloja ja syrjinta.

Monimuotoisuusbarometrin perusteella vaikuttaa siltd, ettd organisaatioiden kielitietoisuus on viime
vuosina vahvistunut (Bergbom ym. 2020). Kielitietoisella toimintakulttuurilla voidaan tarkoittaa tietoisuut-
ta eri kielista, kielten nédkyvéksi tekemista sek& eri kielten ja kielimuotojen arvostamista (Honko & Skinnari
2020). Kielitietoisilla toimintatavoilla pyritddn poistamaan ymmartamisen ja osallistumisen esteitd, ja mah-
dollistamaan tydskentely myos kehittyvalla kielitaidolla. Kielitietoisessa toiminnassa kieli ei rajaudu kos-
kemaan vain virallisia kansalliskielid eli Suomessa suomea ja ruotsia (Pesu 2020). Tydyhteisossa kielitie-
toisuutta edistavé toimintakulttuuri voi tarkoittaa esimerkiksi kielen keskeisen merkityksen tunnustamista,
tietoisuutta tyontekijoiden ensikielistd ja kielimuodoista, Kielten arvostamista ja nédkymistd tyOyhteison
arjessa seké kielitietoista johtamista (Rask, Terédsaho & Nykanen 2021). Kielen huomiointi ja kielellisten
taitojen kehittdminen ei hyddyta pelkéstddn monikielisia tyontekijéitd, vaan tydyhteisdja ja yhteiskuntaa
laajemmin (Kaijaluoto & Sinisalo 2020).

4.1 Nain toimimme

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa tehtdvassa edellytettdvad suomen Kielen taitoa arvi-
oitiin Kriittisesti suhteessa projektitutkijoiden tydtehtaviin ja niissd tarvittavaan osaamiseen. Arvioinnin
pohjalta hakijoilta paadyttiin edellyttdméan sujuvaa englannin kielen taitoa ja suomen kielen perusteita.

Paatos tyotehtavassa edellytettdvan suomen kielen taidon asettamista tavanomaista matalammalle tasol-
le edellytti sekd tehtdvankuvien ettd tydyhteisén omien kaytantojen tarkastelua kokonaisuudessaan rekry-
toinnista tydympdristdssa toimimiseen. Rekrytointi-ilmoitukset kirjoitettiin kahdella kielell&, suomeksi ja
englanniksi, jotta tavoitettiin mahdollisimman moninainen joukko hakijoita. Tehtavankuvauksissa hakijalta
edellytettiin sujuvaa englannin kielen taitoa ja suomen kielen perusteita. Tiedottaminen ja hakijaviestintd
toteutettiin koko rekrytointiprosessin lapi samoilla kielilla kuin joilla hakuilmoitus oli laadittu.

Kielen rooli oli merkityksellinen my6s haastattelutilanteessa. Myds haastattelut toteutettiin kahdella kie-
lelld ja haastateltavat saivat vaikuttaa haastattelussa kéytettdvéan péakieleen. Rekrytoijat pitivat tarkedna,
ettd hakijalle syntyy kokemus, ettd han pystyy ilmaisemaan osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla.
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4.2 Rekrytointikyselyn tulokset

Hakijakyselyn avulla pyrittiin selvittdmaén edellytettavan kielitaidon merkitysta hakijoille. Ensimmaisena
kyselyssé kartoitettiin, mill& kielell& hakija oli hakenut tehtdvaa (taulukko 3). Kyselyyn vastanneista haki-
joista puolet (52 %) kertoi l&hettdneensé kaikki hakemuksen materiaalit ja liitteet englanniksi. VVastanneista
noin kolmasosa (27 %) kertoi lahettdneensa kaikki hakumateriaalit suomeksi ja yksi viidestd (21 %) oli
l&hettanyt osan suomeksi ja osan englanniksi.

Taulukko 3. Hakemuksissa kaytetty kieli

kaikki dokumentit suomeksi 13 27 %
kaikki dokumentit englanniksi 25 52 %
osan suomeksi ja osan englanniksi 10 21%

*Vastaajien maara n=48

Lisaksi kartoitettiin kielitaidon merkitystéd tehtdvaén hakemista motivoivana tekijané (taulukko 4). Val-
taosa vastanneista (82 %) kertoi mahdollisuuden tydskennelld englanniksi melko tai erittdin tarkeéksi teki-
jaksi. Puolet vastanneista arvioi (52 %) melko tai erittdin tarkedksi sen, ettd tehtavassa edellytettdvaan kieli-
taitoon riitti suomen kielen perusteet.

Taulukko 4. Kielen merkitys hakijaa motivoivana tekijana

1 erittdin tarkea 2 melko tarkea 3 ei kovin tarkea 4 ei lainkaan tarkea

4. Mahdollisuus tyoskennel- 54 % 27 % 17% 2%
1a englanniksi

5. Kielitaitovaatimuksissa 31% 21% 21% 27 %
riitti suomenkielen perus-

teet

Vastaajien maara n=48

4.3 Yhteenveto

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa projektitutkijan tehtdvissé paadyttiin edellyttdmaén
sujuvaa englannin kielen taitoa ja suomen Kielen perusteita. Hakijakyselyn perusteella vaadittavan suomen
kielen taitotason madaltaminen oli merkittava tekija, joka lisdsi hakijajoukon moninaisuutta. Rekrytoijan
nékdkulmasta tehtavassa edellytettdvan kielen kriittinen arviointi myds paransi vahemmistoon kuuluvien
hakijoiden patevyyttd hakijavertailussa. Tehtdvassa edellytettdvén suomen kielen taitotason madaltaminen
ei tarkoittanut tehtdvan vaativuuden tai siind tarvittavan asiantuntijuuden madaltamista.

Kielitietoisuus on merkityksellista paitsi rekrytoinnin aikana, myos sen jalkeen. Moninaisesti parempi -
hankkeessa kielitietoinen tydskentely on tarkoittanut esimerkiksi sitd, ettd hankkeen kokouksissa tydsken-
nellddn kahden kielen (suomi ja englanti) hybridimallilla. Tydskentelytavasta on sovittu yhteisesti etuké-
teen, ja tydskentelytavasta on kerrottu etukateen myds ulkopuolisissa sidosryhmatapaamisissa. N&in toimi-
malla vastuuta kielitietoisen toimintatavan toteutumisesta ei ole jatetty yksin tydntekijan harteille, mika luo
turvallisempaa tilaa kaikille. My®ds yhteiskirjoittaminen suomeksi ja englanniksi sek& k&dnndsrahan kéyt-
tdminen muusta kielestd suomen kieleen ovat hyvéksi havaittuja toimintatapoja (Rask, Terdsaho & Nyka-
nen 2021). Kielitietoinen tydskentely on tukenut kehittyvalla suomen kielen taidolla toimivia tyontekijoita
syventamaan Kielitaitoaan seka mahdollistanut tydeldmaan paasyn ja siella parhaan osallistumisen.
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Moninaisesti parempi -hankkeessa toimineet kieliharjoittelijat auttoivat kehittdmaan ja kokeilemaan kie-
litietoista tyoskentelyd kdytdnnossd jo ennen rekrytointikokeilua. Toimiviksi kéytdnndiksi havaittiin ko-
kouksissa puheenvuorojen, kysymysten ja kommenttien mahdollistaminen monikielisesti suomeksi ja eng-
lanniksi, kokousten asiasiséallon lyhyt alustaminen ennen kokousta ja purku kokousten jalkeen seké asialis-
tojen ja muistiinpanojen selkeyteen panostaminen. My6s oman tydyhteisdn valmistautuminen ja sitoutta-
minen kielitietoiseen tydskentelyyn on ollut tdrked osa inklusiivisen toimintakulttuurin luomista. Tiimi on
esimerkiksi yhteisesti sopinut inklusiivisesta Kielenkaytosta myds epévirallisissa tilanteissa, kuten lounas-
ja kahvitauoilla.
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Anonyymi rekrytointi on menetelmé, jossa hakemuksesta poistetaan nakyvista henkildon viittaavat tunnis-
tetiedot, kuten hakijan nimi, sukupuoli, syntymadaika, osoite ja &idinkieli. Anonyymin tyénhaun tavoitteena
on lisatd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta sekd mahdollistaa kaikkien hakeneiden tasavertaiset mahdollisuu-
det tuoda esille hakijoiden osaamista ja kokemusta. Anonyymi tydnhaku edistédé osaltaan tydeldman tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tarkoituksena on myds madaltaa kynnysté paasta tyéhaastatteluun, kun valinnat
tyohaastatteluun kutsuttavista tehddan hakijan osaamisen ja tyokokemuksen perusteella. Liséksi menetel-
maéll4 halutaan edistdd mahdollisesti syrjintda kohtaavien vahemmistojen mahdollisuuksia paasta tydhaas-
tatteluun. Hakijan nékdkulmasta tavoitteena on parantaa hakijakokemusta, jotta tyotehtavan kannalta epé-
olennaiset asiat eivét vaikuta haastattelukutsun saamiseen. Anonyymissa rekrytoinnissa keskitytaan pelkés-
tddn hakijan osaamiseen ja tyokokemukseen. Menetelmén tavoitteena on myds lisétd esihenkildiden ja
tydyhteistjen rekrytointiin liittyvdd osaamista sekd purkaa haitallisia stereotypioita. (Helsingin kaupunki
2020.)

Anonyymié rekrytointia on kokeiltu muun muassa Helsingin kaupungin toimesta kaikilla kaupungin
toimialoilla sekd Liikennelaitoksessa (HKL) ja Palvelukeskuksessa. Tydnhakija tayttdd hakulomakkeen
rekrytointijarjestelméssd. Haun aikana lisétietoja tehtévéstd antaa joku muu kuin rekrytoiva esihenkild.
Hakuajan péatyttyd hakijoiden hakemuksista koostetaan anonyymi yhteenveto, josta on poistettu nakyvista
kaikki henkiloon viittaava taustatieto. Valitsija tekee yhteenvedon perusteella paatdksen haastatteluun kut-
suttavista, jolloin tydnhakijan anonymiteetti sdilyy tyhaastatteluun asti. (Helsingin kaupunki 2020.)

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Monimuotoisuusbarometrin 2020 perusteella organisaatioissa on kas-
vavaa kiinnostusta anonyymiin rekrytointiin, vaikka sitd kokeilleiden organisaatioiden osuus ei ole viel&
suuri. Monimuotoisuusbarometrissa 12 prosenttia henkilostdalan ammattilaisista vastasi, ettd anonyymia
rekrytointia on jossain muodossa kaytetty tai kokeiltu omalla ty6paikalla. Useimmiten anonymisointi oli
liittynyt ikdén ja/tai sukupuoleen, mutta ei esimerkiksi nimeen. (Bergbom ym. 2020.)

5.1 Nain toimimme

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa paadyttiin soveltamaan anonyymia rekrytointia ot-
tamalla rekrytointiprosessiin ja hakijoiden arviointiin anonyymi osaamisndyte. Kaytannossé tdmé tarkoitti
sitd, ettd tyonhakijoilta pyydettiin perinteisen CV:n ja hakemuksen liséksi tunnisteeton yhden sivun pitui-
nen tutkimussuunnitelma (taulukko 5). Osaamisnéyte ilmensi hakijoiden osaamista ja tutkimusaiheen tun-
temusta, ja se arvioitiin ennalta maariteltyjen arviointikriteerien mukaisesti.

Taulukko 5. Anonyymin osaamisnaytteen ohjeistus suomeksi

Projektitutkija 1 Projektitutkija 2

Hakemukseen toivotaan saatekirje (1 sivu), CV seka tekstindyte | Hakemukseen toivotaan saatekirje (1 sivu), CV seka tekstindyte
(1 sivu). Tekstindytteessd pyyddmme kuvaamaan tutki- | (1 sivu). Tekstindytteessd pyyddmme kuvaamaan tutki-
musideasi, miten ja milld keinoin haluaisit tutkia Suomeen | musideasi, miten ja milld keinoin haluaisit selvittaa sukupuolen
muuttaneiden naisten tyodllisyyttd ja hyvinvointia. Tekstindyt- | moninaisuutta ulkomaalaistaustaisessa vaestdssa. Tekstindyt-
teet arvioidaan anonyymisti. Pyydamme liittdmaan tekstindyt- | teet arvioidaan anonyymisti. Pyyddmme liittamaan tekstinayt-
teen hakemukseen ilman tunnistetietoja (esim. hakijan nimed). | teen hakemukseen ilman tunnistetietoja (esim. hakijan nimea).
Hakemuksen liitteineen voi lahettda suomeksi tai englanniksi. | Hakemuksen liitteineen voi lahettda suomeksi tai englanniksi.
Haastattelussa kaytetdan suomea ja englantia. Haastattelussa kaytetdan suomea ja englantia.

THL - TySpaperi 10/2021 18 Monimuotoisuutta edistdva rekrytointi




5 Anonyymi osaamisnayte

Anonyymi osaamisndyte oli melko vaivaton toteuttaa osana valtiolle.fi-hakujérjestelmdssa toteutettua
rekrytointia. Hakuajan paattymisen jalkeen ty6nantajan hallinnon tukipalveluissa tulostettiin kaikki hake-
mukset liitteineen pdf-dokumentiksi. Anonyymien osaamisndytteiden erottelu hakemusten muista osista
vaati manuaalista tyota: rekrytointiin osallistumaton henkild kaytti muutaman ty6tunnin siihen, ettd han
erotteli hakemustulosteista osaamisndytteet erilleen muista hakupapereista. Samalla henkilé varmisti, etta
tekstit olivat ohjeistuksen mukaisesti tunnisteettomia. Muutamaa poikkeusta lukuun ottamat hakemukset
sisélsivat tunnisteettoman osaamisndytteen.

Anonyymin osaamisndytteen arviointi muodosti hakemusten kasittelyn ensimmaisen vaiheen. Jos teks-
tindyte puuttui, hakija sai O pistettd osaamisndytteen arvioinnista. Tallgin hakijan hakemusta ei arvioitu
seuraavassa vaiheessa (CV ja motivaatiokirjeen analysointi), eiké hakija voinut saada kutsua haastatteluun.
Arvioitavat osa-alueet olivat tutkimusidean relevanssi ja innovatiivisuus, ideapaperin rakenne, tutkimusai-
heen tuntemus, tutkimussuunnitelman toteutus seké tekstindytteen ulkoasu ja ilmaisun huolellisuus (tauluk-
ko 6). Kaksi arvioitsijaa pisteytti kaikki anonyymit tekstindytteet itsendisesti. Mikéli arvioitsijat antoivat
tekstille eri pistemadrat, laskettiin tekstindytteen pisteytykselle keskiarvo. Ndin varmistettiin arvioinnin
johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus.

Taulukko 6. Anonyymin osaamisnaytteen arviointikriteerit ja pisteytys

Arvioitavat osa-alueet Pisteytys
1. Tutkimusidean relevanssi ja innovatiivisuus
3
- Projektitutkija 1: Suomeen muuttaneiden naisten hyvinvointi ja tydeldmakysymykset
- Projektitutkija 2: sukupuolen moninaisuus ulkomaalaistaustaisessa vaestossa, esim.
sukupuolivahemmistot turvapaikanhakijoina
Arvioidaan: vastaako idea ja tekstipituus tehtdvanantoa ja hankkeen tavoitteita (1), onko idea
innovatiivinen ja toteuttamiskelpoinen (1), onko tuloksia tai tutkimuksen yhteiskuntapoliittista
merkitystd ennakoitu (1)
2. Ideapaperin rakenne
2
- Optimaalinen ideapaperi etenee abstraktin tavoin
Arvioidaan: eteneekd ideapaperi loogisesti esim. johdanto, menetelmat, ennakoidut tulokset,
johtopaatokset (1), onko tutkimusidea ilmaistu laadukkaasti (tekstindytteet voivat olla suo-
meksi tai englanniksi, valittu kieli ei vaikuta pisteytykseen) (1)
Anonymisointiohjetta ei ole noudatettu -0,5 pistetta
3. Tutkimusaiheen tuntemus
2
Arvioidaan: ndkyykd ideapaperissa tutkimuskirjallisuuden tuntemus (0,5), onko teoriaa tai
viitekehysta (0,5), lahteiden kaytto ja relevantteihin julkaisuihin viittaaminen (1)
4. Tutkimussuunnitelman toteutus
2
Arvioidaan: onko tutkimusaineistoa tai analysointitapaa kuvattu (0,5), sisédltyykoé suunnitel-
maan THL:n tutkimusaineistojen kayttoa (0,5), onko tilastollisia/laadullisia menetelmia avattu
(0,5), onko tutkijan omaa roolia tai osaamista kuvattu (0,5)
5. Tekstinaytteen ulkoasu ja ilmaisun huolellisuus
1
Arvioidaan: dokumentti teknisesti asiallinen (0,5), onko teksti ilmaisultaan virheetonta (0,5)
Maksimipisteet 10
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Pisteiltddn parhaimmiksi arvioidut anonyymit osaamisndytteet yhdistettiin perinteisiin hakemuksiin
(hakemus/motivaatiokirje ja CV). Hakemuksen ja CV:n arviointi muodostivat rekrytointiprosessin toisen
vaiheen. Hakijan soveltuvuutta arvioitiin seuraavien arviointikriteerien mukaisesti; koulutus, tydkokemus,
substanssiosaaminen, vuorovaikutustaidot, kielitaito sekd muut ansiot ja muut arvioitavat tekijat
(taulukko 7). Joidenkin osa-alueiden arviointi oli helpompaa kuin toisten, esimerkiksi vuorovaikutustaitoja
tai omatoimisuutta arvioitiin suhteessa hakijan omaan kuvaukseen vahvuuksistaan tai kokemukseensa itse-
néisesta ja tiimitydskentelysta sekd substanssiosaamista ja huolellisuutta suhteessa hakemusdokumenttien
laatuun ja siséltoon. Kokonaispisteméaariltddn parhaimmaksi arvioidut hakijat kutsuttiin haastatteluun. Ar-
vio hakijan pétevyydestd ja soveltuvuudesta muodostettiin osaamisndytteen ja hakemuksen perusteella.

Taulukko 7. Hakemuksen ja CV:n arviointikriteerit

Projektitutkija 1 Projektitutkija 2
Koulutus Koulutus
[0 soveltuva maisterintutkinto (esim. yhteiskuntatie- [0 soveltuva maisterintutkinto (esim. yhteiskuntatie-
teet, terveystieteet) teet, terveystieteet)
Tyokokemus Tyokokemus
M tyokokemus tutkimus- ja kehittdmistehtavissa M tyokokemus tutkimus- ja kehittdmistehtdvissa

Substanssiosaaminen

Substanssiosaaminen

[l maahanmuutto- ja kotoutumiskysymysten erityis- [l ymmarrys sukupuolen moninaisuudesta ja intersek-
tuntemus tionaalisuudesta
M ymmadrrys sukupuolten tasa-arvon edistamisesta 1 ymmarrys yhdenvertaisuuden edistamisesta
Vuorovaikutustaidot Vuorovaikutustaidot
[l hyvat vuorovaikutustaidot ja kyky toimia yhteis- [l hyvat vuorovaikutustaidot ja kyky toimia yhteis-
tyossa erilaisten ihmisten kanssa tyossa erilaisten ihmisten kanssa
huolellisuus ja omatoimisuus [ huolellisuus ja omatoimisuus
tutkimustiedon kriittisen analysoinnin osaaminen ja tutkimustiedon kriittisen analysoinnin osaaminen ja
laadukkaan tieteellisen tekstin tuottaminen laadukkaan tieteellisen tekstin tuottaminen
Kielitaito Kielitaito
0  erinomainen suullinen ja kirjallinen englannin kie- 0  erinomainen suullinen ja kirjallinen englannin kie-
len taito len taito
[1  suomen kielen perusteet [1 suomen kielen perusteet
Muut ansiot Muut ansiot
0  luottamustehtavat ym. [ luottamustehtavat ym.
LI verkostoituneisuus LI verkostoituneisuus
[1  aiempi kokemus THL:sta [1  aiempi kokemus THL:sta

Muut arvioitavat tekijat

LI hakemuksesta valittyva syva ja/tai kokemuksellinen
ymmarrys hankkeen ja tutkimuksen aihepiirista

M hakemuksen relevanssi, asiallisuus ja hakijan moti-
vaatio

LI suosittelijat

Muut arvioitavat tekijat

LI hakemuksesta valittyva syva ja/tai kokemuksellinen
ymmarrys hankkeen ja tutkimuksen aihepiirista

1 hakemuksen relevanssi, asiallisuus ja hakijan moti-
vaatio

LI suosittelijat
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5 Anonyymi osaamisnayte

5.2 Rekrytointikyselyn tulokset

Hakijakyselylla selvitettiin hakijoiden kokemuksia anonyymin osaamisnéytteen ohjeistuksesta ja kayttami-
sesta (taulukko 8). Vastanneista kaksi kolmasosaa (65 %) arvioi olevansa samaa tai tdysin samaa mielta
siitd, ettd anonyymi tekstindyte oli ohjeistettu riittdvén selvésti. Toisaalta useampi kuin joka kymmenes
vastaaja (12 %) arvioi olevan eri tai taysin eri mielta siitd, ettd anonyymi tekstindyte olisi ohjeistettu riitta-
vén selvasti.

Vastanneista noin kaksi kolmesta (65 %) arvioi olevan samaa tai tdysin samaa mieltd, siitd ettd hakijan
oli helppo osoittaa osaamisensa tekstindytteessa. Noin yksi kymmenesta (13 %) vastanneista arvioi olevan
eri tai taysin eri mieltd siitd, ettd osaamista olisi ollut helppo osoittaa tekstindytteelld. Kyselyyn vastanneis-
ta yli kaksi kolmasosaa (68 %) uskoi, ettd rekrytointiprosessien yhdenvertaisuutta ja syrjimattdmyytta voi-
daan parantaa arvioimalla hakijoita alkuun anonyymin tekstitaytteen perusteella. Vastaajista kolmasosa (29
%) ei ollut samaa eika eri mieltd vaittamasté.

Taulukko 8. Hakijoiden kokemukset anonyymista osaamisnaytteesta

1 tdysin 2 samaa 3 eisamaaeikd 4erimieltd 5 tdysineri

samaa mielta eri mielta mielta
mielta

1. Anonyymi tekstindyte oli ohjeistettu 27 % 38% 23 % 10 % 2%
riittdvan selvasti

2. Minun oli helppo osoittaa osaamiseni 23 % 42 % 23% 10 % 2%
tekstindytteessa

3. Uskon, etta rekrytointiprosessien 44 % 25% 29 % 2% 0%
yhdenvertaisuutta ja syrjimattomyytta

voidaan parantaa arvioimalla hakijoita

ensin anonyymin tekstindytteen perus-

teella.

Vastaajien maara; n=48

Hakijoilta kysyttiin myos avoimella kysymykselld arviota siitd, mita eroavaisuuksia ja hyvié tai huonoja
puolia hankkeessa toteutetun anonyymin osaamisndytteen ja perinteisen anonyymin rekrytoinnin vélilla on.
Kyselyyn vastanneet kokivat, ettd osaamisnéyte oli tdyteen anonyymiin rekrytointiin verrattuna objektiivi-
sempi, kun hakijat arvioitiin osaamisen perusteella yhtéldisia arviointikriteereitd vasten. Anonyymin osaa-
misndytteen kuvattiin antavan kokemuksen reiluudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Toisaalta vastaajat ar-
vioivat, ettd anonyymin osaamisndytteen kirjoittajuutta voi olla vaikea todistaa, eikd se mydskéaan takaisi
hakijoiden monimuotoisuutta. Yksi vastaajista arvioi, ettd anonyymi osaamisndyte auttaa rekrytoivaa I0y-
tdmaéan kaikkein patevimman hakijan osaamisen perusteella:

”The pros of the anonymization of the text sample allow the employer to find the most quali-
fied proposal, emphasizing to evaluate the skills and knowledge presented in there”.

Hakijat pohtivat, ettei tdysin anonyymi hakemus mahdollista samalla tavalla positiivista erityiskohtelua
kuin tapa, jossa arvioidaan anonyymisti ainoastaan tekstindyte. Taysin anonyymin rekrytoinnin arveltiin
mya0s vievan rekrytoijilta enemman aikaa. Koko hakemuksen anonymisointi arvioitiin haastavaksi tai mah-
dottomaksi, silld monet tiedot esimerkiksi koulutuksesta ja tyokokemusta antavat viitteitd hakijan taustasta.
Osa vastaajista taas arvioi, ettd tasapuolisinta olisi toteuttaa tdysin anonyymi rekrytointi, vaikka rekrytoivan
osapuolen objektiivisuuden kuitenkin arveltiin katoavan haastatteluvaiheessa. Hakijat kokivat, ettd seka
anonyymi osaamisndyte ettd anonyymi rekrytointi voi vahentéa syrjintad rekrytointiprosessin alkuvaihees-
sa.
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5.3 Yhteenveto

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa anonyymi osaamisnéyte oli ensimmainen vaihe
hakijoiden arviointiprosessissa. Tydnantajan nakokulmasta anonyymi osaamisndyte oli vaivaton toteuttaa
osana valtiolle.fi-hakujarjestelmén kautta toteutettua rekrytointia. Vaativinta anonyymin osaamisndytteen
toteuttamisessa oli etukateen méaériteltyjen arviointikriteerien laatiminen. Osaamisnéytteiden arviointi vaati
muutamien tuntien lisdpanostuksen perinteisen CV:n ja hakemuksen arvioimisen liséksi. Tydnantajan na-
kokulmasta anonyymi osaamisnéyte oli hyva keino lisata tasavertaista kohtelua hakemusten kasittelyvai-
heessa, kun huomio ei kiinnittynyt tehtdvan kannalta epdolennaiseen tietoon, kuten hakijan nimeen, suku-
puoleen ja ik&an. Anonyymilla osaamisndytteelld oli keskeinen rooli hakijoiden arvioinnissa, ja arvio haki-
jan patevyydesta ja soveltuvuudesta tehtiin osaamisnaytteen ja hakemuksenperusteella.

Hakijakyselyn perusteella anonyymisti toteutettu kirjallinen osaamisndyte koettiin selkednd ja toimivana
tapana nayttda ja arvioida hakijan osaamista. Valtaosa hakijoista oli sitd mieltd, ettd hakijan oli helppo
osoittaa osaamisensa tekstindytteen muodossa ja ettd anonyymi tekstindyte oli ohjeistettu riittdvan hyvin.
Toisaalta useampi kuin joka kymmenes olisi kaivannut tarkempaa ohjeistusta. Osittaisen anonyymin rekry-
toinnin ja osaamisndytteen kdyton hydtynd koettiin se, ettd tyonhakijoiden osaaminen hakuprosessissa ko-
rostui. Yhdistdmalla parhaiksi arvioidut osaamisndytteet hakijan CV:n ja motivaatiokirjeen kanssa varmis-
tettiin, ettd osaamisndytteelle 16ytyi vastinpari tyokokemuksesta ja koulutuksesta. Tyonhakijan nakokul-
masta anonyymi osaamisndyte vaatii hieman enemmaén ajallista panostamista tyopaikan hakemiseen. Tyon-
antajan ndkokulmasta osaamisndyte karsii sellaisia hakijoita, jotka eivét ole aidosti motivoituneita hake-
maan tehtdvad. Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun perusteella anonyymi osaamisndyte ei
kuitenkaan muodostanut liian suurta kynnysté tehtavaan hakemiseen, silld hakemuksia saatiin huomattavan
suuri maara, 120 kappaletta.
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6 Verkostoissa viestiminen ja visuaalisuus

Ty6nantajalla on velvollisuus ilmoittaa vapautuvista tydpaikoista organisaation yleisten kaytantdjen mukai-
sesti. Tyopaikoista tiedotetaan tyypillisesti tutuissa verkostoissa ja hakujéarjestelmissa. Nain toimien tydpai-
kat tayttyvat helposti piilossa, tavoittamatta potentiaalista hakijajoukkoa verkostojen ulkopuolelta. Verkos-
tojen téarked rooli tydnhaussa asettaa Suomeen muuttaneen tyonhakijan heikompaan asemaan. Kun verkos-
tojen merkitys tyonhaussa korostuu, on maahan muuttanut tyénhakija tyomarkkinoilla altavastaaja ilman
suosittelijoita ja sisapiiritietoa. FinMonik-tutkimuksen mukaan toiseksi yleisin koettu tydllistymisen este on
vahéiset suhteet kantasuomalaisiin, joilta saisi apua. N&in arvioi yli kolmannes ulkomaalaistaustaisista
miehisté ja naisista (Kuusio ym. 2020). My6s suomalaisista korkeakouluista valmistuvat kansainvaliset
opiskelijat kuvaavat verkostojen puuttumista ja siitd johtuvaa tytpaikan I6ytamisen vaikeutta (Alho 2020).

Visuaalisen ilmeen valinta on tarked osa viestintdd, myds osana rekrytointien hakuilmoituksia. Suku-
puolitietoisella ja monimuotoisuutta edistavalld kuvaviestinnélla voidaan purkaa haitallisia normeja ja val-
litsevia stereotypioita. Aitojen tytelamatilanteiden kuvaaminen on yksi keino toteuttaa sukupuolitietoista ja
moninaisuutta edistavaa viestintad. Tietoisella kuvaviestinnallda voimme purkaa haitallisia normeja ja ste-
reotypioita niiden toistamisen sijaan. Representaatiolla eli edustavuudella voi olla huomattava merkitys
tydnhakijalle. Kun organisaation kuvissa esiintyy samaistuttavia henkil6itd, voimme kannustaa taustoiltaan
ja osaamiseltaan moninaisia henkilditd hakeutumaan tydnantajan ilmoittamiin avoimiin tehtéviin. Kuvissa
tulisi tietoisesti kiinnittdd huomiota siihen, ettd kuvataan sukupuolen ilmaisultaan moninaisia, eri ikaisig,
nakoisié ja kokoisia ihmisié (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021).

6.1 Nain toimimme

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa viestimme avoinna olevista tydpaikoista monipuoli-
sesti ja aktiivisesti eri kanavissa. Sen liséksi, ettd avoimista tydpaikoista ilmoitettiin THL:n rekrytointikay-
tantdjen mukaisesti valtiolle.fi-hakujarjestelmassa ja THL:n verkkosivuilla, viestimme avoimista tyopai-
koista hankkeen some-tileja seka verkostojen ja sidosryhmien kanavia hyddyntden. Viestimme aktiivisesti
hakuilmoituksista eri sosiaalisen median kanavissa. Viestimme Twitterissé hankkeen omalta twitter-tililta
(@moninaisesti) seka yhteistydssa Tyoterveyslaitoksen ja THL:n monikulttuurisuuden asiantuntijaryhmén
MONET:in virallisilta tileilta (@tyoterveys ja @thlmonet). Myds THL:n Tasa-arvotiedon keskus jakoi
hakuilmoituksia sosiaalisen median kanavissaan (@tasaarvotieto). Viestimme ilmoituksista Facebookissa
eri verkostojen ja sidosryhmien sivuilla, LinkedIn:ssa seka eri asiantuntijaryhmien séhkopostilistoilla
(THL:n monikulttuurisuuden asiantuntijaryhmd MONET ja Etnisten suhteiden ja kansainvéalisen muutto-
liikkeen tutkimuksen seura ETMU).

Erityisesti sosiaalista mediaa varten laadittiin myds visuaaliset mainoskuvat (kuva 2). Kuvapankkiku-
vien sijaan rekrytointikokeilun viestinndssa kéytettiin hankkeen viestintad varten otettuja valokuvia (Rask,
Bergbom & Terdsaho 2020). Kuvissa esiintyvat henkilot ovat THL:ssa ja Tyoterveyslaitoksella tydskente-
levid asiantuntijoita. Visuaalisen ilmeen tarkoituksena oli viestid organisaatiomme aitoa sitoutumista mo-
nimuotoisuuden edistdmiseen sekd hankkeen tavoitteita.
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Verkostoissa viestiminen ja rekrytointikokeilun visuaalinen ilme olivat merkittava osa rekrytointikokei-
luamme ja monimuotoisen hakijajoukon tavoittamista. Saavutimme hakuilmoituksillamme runsaasti néky-
vyytté sosiaalisessa mediassa. Esimerkiksi suomenkielinen ilmoitus rekrytoinnista Twitterissa sai yli 5 600
nayttokertaa ja englanninkielinen ilmoitus yli 2 100 nayttokertaa. Facebookissa suomenkielinen ilmoitus
tavoitti 2 270 henkil6d ja englanninkielinen ilmoitus 337 henkil6&d. Verkostoissa viestimisen merkitys nousi
esiin myds joissain tychakemuksissa, kuten erds hakija kuvasi motivaatiokirjeessaan:

”When I saw the advert for the project researcher position on Twitter, I immediately thought
it would be my dream job.”

REKRYTOIMME

Kaksi projektitutkijaa

Moninaisesti parempi -hankkeeseen,
Terveyden ja hyvinvoinnin laitokselle,
Yhdenvertaisuus ja osallisuus -yksikkoon.

‘ #moninaisesti

Terveyden ja A H
hyvinvoinnin laitos Tqbteweqsm'tos

WE ARE RECRUITING

Two Project Researchers

to Manifold More Project,
in Finnish Institute for Health and Welfare,
Equality and Inclusion -unit.

. #manifold

Finnish institute for  Finnish Institute of
health and welfare  Occupational Health

Kuva 2. Rekrytoinnissa kaytetty visuaalinen ilme

6.2 Rekrytointikyselyn tulokset

Hakijakyselyssé vastaajilta kysyttiin, mista he olivat saaneet tiedon avoimesta paikasta (taulukko 9). Kol-
mannes Kyselyyn vastanneista (33 %) ilmoitti saaneensa tietdd avoimesta paikasta valtiolle.fi-sivuston kaut-
ta. Vastaavasti ldhes kolmannes kyselyyn vastanneista (29 %) hakijoista oli saanut tiedon avoimesta paikas-
ta Facebookin kautta. Léhes kaksi viidesta oli saanut tiedon tuttavaltaan. Noin yksi kymmenesta oli saanut
tiedon avoimesta paikasta thl.fi-verkkosivun kautta tai TE-palvelut.fi kautta. Muita, avoimeen tekstikent-
t&én tulleita vastauksia oli tieto avoimesta paikasta omalta professorilta, Duunitori.fi:std ja mentorilta.
Hakijakyselyssd myos selvitettiin, olivatko vastaajat ndhneet hankkeen kayttdmaa visuaalista ilmettad
rekrytoinnissa. Rekrytoinnissa kéytetty visuaalinen ilme (kuva 2) oli tuttu puolelle vastaajista. Visuaalisesta
ilmeesta kysyttiin myds avoimella kysymykselld; mill& kolmella sanalla kuvaisit kuvaa? Avovastauksissa
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painottui vastaajien arvio siitd, ettd rekrytointi-ilmoituksen visuaalinen ilme kuvasti moninaisuutta, yhden-
vertaisuutta ja osallisuutta. Sen arvioitiin olevan myds positiivisuutta huokuvaksi, aidoksi, [&mminhen-
kiseksi ja kannustavaksi. Toisaalta osa vastaajista arvioi visuaalisen ilmeen olevan vastaavasti epéaito,
teenndinen, kaupallinen, vaatimaton, virastomainen eikd kuvastanut moninaisuutta kaikista ndkokulmista.

Taulukko 9. Tarkeimmat tiedonkanavat rekrytointikokeilun avoimista tehtavista

Valtiolle.fi 16 33%
thlfi 5 11%
TE-palvelut.fi 7 15%
Twitter 2 4%

Facebook 14 29 %
Etmu-lista 2 4%

Tuttavalta 8 17%

*n=48, valittuja vastauksia 57 kpl

6.3 Yhteenveto

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilumme perusteella voi todeta, ettd monipuolistamalla
tyopaikkailmoitukseen kaytettyja ilmoituskanavia ja visuaalisuutta voidaan saavuttaa hakijoita monipuoli-
silla taustoilla ja osaamisella. Hakijakyselyn perusteella I&hes kolmannes kyselyyn vastanneista hakijoista
oli saanut tiedon avoimesta paikasta Facebookin kautta. Rekrytointikokeilun tarkeimpié viestintdkanavia
olivat hankkeen Twitter-tili ja tyopaikkailmoituksen jakaminen useissa sosiaalisen median ryhmissé, joiden
jasenind oli laajasti moninaisia ihmisiéd. Kokeilumme vahvisti, ettd tyOpaikkailmoituksen jakaminen eri
median kanavissa tavoittaa laajemmin haun kohderyhmaé kuin perinteisemmat rekrytointikanavat. Hakija-
kyselyn perusteella tavoitimme tydnhakijoita paremmin Facebookin kuin Twitterin kautta, vaikka saimme
Twitterissd enemman nakyvyyttd. Havaitsimme, ettd Twitterissa tavoittaa enemman politiikan ja asiantunti-
jatyon kentall toimivaa kohdeyleisod, kun taas Facebookissa voidaan tavoittaa ihmisié vield laajemmin.

Rekrytointikokeilussa kéytetyn visuaalisen ilmeen arvioitiin edistdneen sosiaalisessa mediassa jaettujen
hankkeen hakuilmoitusten kiinnostavuutta ja nakyvyytta. Myds hakijakyselyn perusteella puolet vastaajista
oli ndhnyt rekrytoinnissa kaytetyn visuaalisen ilmeen. Tietoisilla kuvavalinnoilla voidaan luoda monimuo-
toisuutta edistdvid mielikuvia, mutta monimuotoisuuden aito edustavuus tydyhteisdssé vaatii lisaksi konk-
reettisia tekoja (Rask, Terdsaho & Nykdnen 2021). Muutoin monimuotoisuuden edistdminen voi jaada
néenndiseksi. Moninaisesti parempi -hankkeessa tdmé on pyritty valttdmaan kayttamalla hankekuvissa
THL:ssa ja Tyoterveyslaitoksella tydskentelevid asiantuntijoita (Rask, Berghom & Terésaho 2020) seké
panostamalla monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistdmiseen laaja-alaisesti kaikessa hankkeen toi-
minnassa (Rask 2021). Yhtena esimerkkind tasta on Kielitietoinen tydskentely.
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Lopuksi késittelemme rekrytointiprosessin haastatteluvaihetta ja kokeilun hakijaviestintdd. Koska hakijat
vastasivat rekrytointikyselyyn heti hakuajan umpeuduttua ennen haastatteluvaihetta ja tyontekijavalintaa, ei
haastatteluvaiheesta tai hakijaviestinndn kokonaisuudesta ole kyselytietoa.

Huolellisesti toteutetut rekrytoinnit vaikuttavat myonteisesti organisaation tydnantajakuvaan ja kilpailu-
kykyyn tydnantajana. Onnistuneella hakijaviestinnall4 voidaan parantaa hakijalle rekrytoinnin aikana syn-
tyvaa kokemusta. Hyvéna tavoitteena on, ettd kaikille hakijoille jaa yksittdisestd rekrytointiprosessista
myonteinen kokemus, jolloin myds valitsematta jadneet hakijat voivat kiinnostua organisaation tarjoamista
tulevista tydmahdollisuuksista. Laadukkaaseen rekrytointiin kuuluu ajantasainen, tilanteeseen sopiva ja
hakijaa arvostava hakijaviestinta l4pi koko rekrytointiprosessin (Laine & Aijéla 2020).

7.1 Haastatteluvaihe

Rekrytointiprosessin kolmannessa vaiheessa toteutettiin hakijoiden haastattelut. COVID-19 pandemiatilan-
teen vuoksi kaikki haastattelut toteutettiin videoyhteydella ja jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa tunti.
Haastattelun toteuttivat hankkeen projektipaallikkd yhdessd hankkeen projektikoordinaattorin kanssa.
Haastatteluvaiheeseen kutsuttiin yhteensd yhdeksan hakijaa, joista osa oli hakenut molempia tehtavid.
Haastateltavat saivat kutsut ja ohjeet haastatteluun séhkdpostitse. Haastateltavat saivat itse vaikuttaa haas-
tattelussa kaytettyyn paédkieleen (suomi tai englanti), mutta molempia kielid kédytettiin haastattelun aikana.
Haastattelut toteutettiin etukateen valmistellun kysymysrungon avulla (taulukko 10).

Haastatteluun osallistuneet antoivat erityisesti kiitosta siitd, etta heilla oli mahdollisuus vaikuttaa haas-
tattelun paakieleen. Myos kaytannonlaheiset kysymykset paineen alla tydskentelysté ja ongelmatilanteiden
ratkaisemisesta saivat hyvaé palautetta.

Ensimmadisen haastattelukierroksen jalkeen hankkeen projektipaéllikkd otti yhteytta haastatteluvaihees-
sa parhaiten suoriutuneiden hakijoiden suosittelijoihin. Lisaksi kahdelle parhaalle hakijalle toteutettiin toi-
nen haastattelukierros, jonka tarkoituksena oli varmistua paatoksestd, ilmoittaa valinnasta ja kdydd muuta-
mia kdytannon asioita 1&pi tydsuhteen aloitukseen liittyen. Tyontekijavalinnasta ilmoitettiin henkildkohtai-
sesti puhelimitse kaikille haastatelluille hakijoille. Taman tarkoituksena oli ilmoittaa valintaperusteet suul-
lisesti ja antaa mahdollisuus palautteelle, kysymyksille ja hakijan kiittdmiselle kiinnostuksesta organisaatio-
ta ja avointa tehtdvaé kohtaan. Haun pééatteeksi kaikille hakijoille ilmoitettiin kummankin projektitutkijan
haun valintapaatoksestd sahkopostitse rekrytoinnin lapindkyvyyden takaamiseksi. Viestissa ilmoitettiin
selkeét perusteet valinnoille, ja muun muassa kerrottiin valittujen henkil6iden nimet, koulutustausta ja tar-
kein tydkokemus. Tydntekijavalinnat ja niiden perustelut nojasivat tehtdvénkuvauksessa edellytettyyn
osaamiseen sekd anonyymin osaamisndytteen ja hakemusten ennalta méériteltyihin arviointikriteereihin.
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Taulukko 10. Haastattelurunko suomeksi

Aloitus (10min)
[ Kerro itsestasi ja tyOhistoriastasi.
\ Mika téssa tehtdvassa houkuttelee sinua ja minka takia haet sita?

Tutkijan tyo ja rooli (10min)
M Keskustelu ideapaperista: palaute & kerrotko viela omin sanoin
[0 Minkalaiseksi ndet projektitutkijan roolin hankkeessa?
LI Mitkd tahot arvioit keskeisiksi sidosryhmiksi?

Substanssiosaaminen (10-15min)
[0 Proj. 1: Mita erityisia haasteita Suomeen muuttaneilla naisilla mielestdsi on tydmarkkinoilla?
[l Proj. 2: Tutkimusaiheena on sukupuolen moninaisuus ulkomaalaistaustaisessa vdestossa. Mitd
tiedolla voidaan saavuttaa? Mita erityisid haasteita tutkimusaiheeseen liittyy?
M Mitd muutosta toivoisit, ettd Moninaisesti parempi -hanke saisi aikaan?

Vuorovaikutus (5-10min) (kdydaan toisella kielella)
[ Miten tyoskentelet osana tiimia?
\ Minkélainen tyokaveri olet?

Paineen alla ja itsendisesti tyoskentely (10min)
\ Miten tyoskentelet paineen alla? Mitka asiat aiheuttavat sinulle tyostressia?

[ Saatvastuullesi tehtdvan, jolla on liian lyhyt aikataulu. Miten hoidat asian?

Etdtyo, poikkeusolot ja muut kdytannon asiat

\ Minkalaista kokemusta sinulla on etatyosta?

\ Miten helpoksi/hankalaksi koet oman tyon johtamisen?
[ Aloitusaika, tyoskentelypaikka
0

Suosittelijat (saako soittaa?)

Mahdolliset muut kysymykset ja lopetus (10min)
LI Jaiko jotain, mita haluat sanoa?

7.2 Hakijaviestinta

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa myds hakijaviestinnéssa kokeiltiin uusia toimintata-
poja. Halusimme varmistaa, ettd rekrytointiprosessista ja hakijaviestinnasté valittyy arvostus tyonhakijoita
kohtaan, koska kahteen projektitutkijan tehtdvaan saatiin perati 120 hakemusta. Hakijaviestinnalla ja rekry-
tointiprosessin lapindkyvyydelld voidaan myds edistad kokemusta tydnhaun arvioinnin ja valinnan reiluu-
desta ja avoimuudesta. Kéytanngssa rekrytointikokeilussamme hakijaviestintadn sisaltyi ilmoitus hakemuk-
sen vastaanottamisesta ja rekrytointiprosessin aikataulusta, kutsu haastatteluun osalle hakijoista seka ilmoi-
tus tehdysté valintapaatoksesta (kuvio 3). Automaattiviestin tai organisaatio-osoitteen sijaan hakijat saivat
kaikki sahkdpostiviestit hankkeen projektikoordinaattorin sahkdpostiosoitteesta, mik& myds edisti koke-
musta henkilokohtaisesti osoitetusta ja arvostavasta hakijaviestinnasta ja inhimillisestd kommunikaatiosta.
My®os hakuajan ulkopuolella hakemuksensa jétténeille hakijoille laitettiin séhkopostiviesti.

Ensimmaisessé viestissa ilmoitettiin kaikille projektitutkijan tehtévia hakeneille, ettd hakemus oli onnis-
tuneesti vastaanotettu. Hakijoille kerrottiin my6ds kuinka monta hakemusta olimme saaneet. lImoitimme
mydos, ettd arvioimme seuraavaksi anonyymisti tekstindytteitd, jonka jalkeen kdymme lapi hakemuksia.
Kerroimme liséksi, ettd olemme yhteydessé kaikkiin haastatteluvaiheeseen valittaviin henkildkohtaisesti.
limoitimme samassa viestissd, ettd kaikkia hakijoita tullaan tiedottamaan rekrytoinnin valintapaatoksesta.

THL - TySpaperi 10/2021 27 Monimuotoisuutta edistdva rekrytointi



7 Haastatteluvaihe ja hakijaviestinta

Samassa viestissé tarjosimme hakijoille mahdollisuutta vastata rekrytointiprosessin palautekyselyyn ano-
nyymisti.

Seuraavaksi kutsuimme henkilokohtaisilla s&hkdpostiviesteilld haastatteluun valitut henkil6t. Kutsut
haastatteluun ldhetettiin joko suomeksi tai englanniksi sen perusteella, milla kielell& hakija oli hakenut
tehtavad. Kutsussa ilmoitettiin aika ja ohjeet videopuheluun osallistumiseen etdyhteyden vélitykselld. Kut-
sussa kerrottiin myos, ettd haastatteluissa kaytetddn sekd suomea ettd englantia. Hakija sai itse paattaa,
kummalla kielell& haastattelu p&éasiassa toteutettiin.

Hakijaviestinndn kolmannessa vaiheessa kaikille hakijoille ilmoitettiin tehtdvadn valittujen henkildiden
nimet ja perusteet valinnalle. Samassa viestissé ilmoitettiin, kuinka monta hakemusta vastaanotimme ja
kuinka monta henkildd haastattelimme kumpaankin tehtavéan. Valintapaatoksesté viestittiin hakijoille vain
englanniksi, koska tehtdvassa oli edellytetty ensisijaisesti erinomaista englannin Kkielen taitoa. Nain tieto
valinnasta oli muodoltaan mahdollisimman tiivis ja saavutettava. Projektitutkijan 1 ja 2 valinnat ilmoitettiin
erikseen kyseista tehtdvad hakeneille. Tehtdviin valituilta henkildilta oli saatu luvat heiddn nimiensa ja
valintaperusteiden esittdmiseen. Mainostimme hakijoille hankkeen toiminnan seuraamista verkkosivuilla
(thl.fi/moninaisesti) ja Twitterissa (@moninaisesti). Liséksi viesti sisdlsi muistutuksen hakijakyselyyn vas-
taamisen mahdollisuudesta.

Tydnhakijat osoittivat myds aktiivisuuttaan ja motivaatiotaan kysymalla avoimista tehtdvistd, tydnku-
vista ja hakuohjeistuksista. Saimme runsaasti kyselyja sekd puhelimitse ettd sahkopostitse. Kysymykset
koskivat padosin tyotehtavéssa edellytettavaa kielitaitoa ja anonyymin osaamisnéytteen ohjeistusta. Rekry-
tointikokeilu osoitti, ettd lisatiedon antamiselle olisi ollut hyva méaaritelld tietyt soittoajat.

3. limoitus valinnasta

2. Kutsu haastatteluun

1. llmoitus hakemuksen
vastaanottamisesta

Kuvio 3. Hakijaviestinnan vaiheet
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8 Johtopaatokset

Téssa raportissa on kuvattu Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun kaytannén kokemuksia ja
hakijakyselyn palautetta rekrytointiprosessista. Tavoitteenamme on innostaa ja haastaa myds muita asian-
tuntijaorganisaatioita kokeilemaan monimuotoisuutta edistavid rekrytointikeinoja. Seuraavaksi esitdmme
johtopéatokset rekrytointikokeilun kokemuksista.

1. Monimuotoisuuslauseke tyépaikkailmoituksessa

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa sekd tyonantajan ettd tyonhakijoiden kokemukset
monimuotoisuuslausekkeen kaytostd tydpaikkailmoituksessa olivat myonteisid. Tyonantajalle lausekkeen
kayttd mahdollisti yhdenvertaisuutta ja sukupuolten tasa-arvoa edistévien arvojen ja asenteiden ilmaisemi-
sen. Lausekkeella oli hakijakyselyn perusteella myonteinen vaikutus hakijoiden ndkemyksiin tyénantajasta
ja se myds madalsi kynnystd hakea avoinna oleviin tehtdviin. N&in rekrytointikokeilussa onnistuttiin kas-
vattamaan hakijajoukkoa ja parantamaan mahdollisuutta parhaan tyontekijan l6ytymiseksi.

Monimuotoisuuslauseke voi sisaltaa tai olla siséltdmattd maininnan positiivisen erityiskohtelun toteut-
tamisen mahdollisuudesta. Positiivisen erityiskohtelun toteuttaminen edellyttéd, etta siitd on péatetty etuké-
teen tydhonotossa ja ettd siitd viestitddn hakuilmoituksessa. Rekrytointikokeilumme perusteella esimerkiksi
verkostoissa viestiminen ja tehtdvassa edellytettavan Kielitaidon kriittinen arviointi parantavat hakijajoukon
moninaisuutta ja myds vahemmistdon kuuluvien patevyyttd vertailussa, mika voi poistaa tarpeen positiivi-
sen erityiskohtelun toteuttamiselle. Positiivisen erityiskohtelun mahdollisuuden mainitsemisella monimuo-
toisuuslausekkeessa voi kuitenkin olla tarkeé viesti ja rohkaisu hakijoille, ja se my6s mahdollistaa tarvitta-
essa aliedustettuun ryhmaan kuuluvan henkildn valitsemisen suunnilleen yhté patevien hakijoiden joukosta.

Monimuotoisuuslausekkeen kaytt6 ei kuitenkaan yksinaan tee tydyhteisdstd monimuotoista ja inklusii-
vista. Monimuotoisuuslausekkeen kayton heikkoutena voikin olla se, ettd lauseke on helppo lisatd tydpaik-
kailmoitukseen ilman sen syvéllisempdd pohdintaa ja kdytannon toteutusta. Talléin monimuotoisuuslau-
sekkeen kaytolld voi olla syrjiméttdmyyden ja yhdenvertaisuuden edistdmisen sijaan jopa kaanteisia vaiku-
tuksia (Kang ym. 2016). Tydeldmén aidon monimuotoisuuden edistdmiseksi tarvitaan liséksi tydyhteisojen
ja tyontekijoiden inklusiivisuutta, eli osallisuutta lisd&vié kdytdnnon toimintatapoja.

2. Tehtavassa edellytettavan suomen Kielen taidon Kriittinen arviointi

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa tehtévéssé edellytettdvad suomen kielen taitotasoa
arvioitiin Kkriittisesti suhteessa projektitutkijoiden tytehtéviin ja niissé tarvittavaan osaamiseen. Arvioinnin
pohjalta hakijoilta paadyttiin edellyttdmaan sujuvaa englannin kielen taitoa ja suomen Kielen perusteita.
My®0s haastattelut toteutettiin kahdella kielelld ja haastateltavat saivat vaikuttaa haastattelussa kaytettavaan
paakieleen. Hakijakyselyn perusteella tehtévéssa edellytettdvan suomen kielen taitotason madaltaminen oli
merkittdva tekija, joka lisasi hakijajoukon moninaisuutta. Rekrytoijan ndkdkulmasta se myds paransi vé-
hemmistdéon kuuluvien hakijoiden pétevyytta hakijavertailussa. Tehtdvassa edellytettdvdn suomen kielen
taitotason madaltaminen ei tarkoittanut tehtdvan vaativuuden tai siind tarvittavan asiantuntijuuden madal-
tamista.

Tehtdvassa edellytettdvan suomen kielen taidon Kriittisen arvioimisen rinnalla on hyva tarkastella tyo-
yhteisdn toimintatapoja. Miten toimintaa ohjaavat normit mahdollistavat osallistumisen ja tydskentelyn
my6s matalammalla suomen kielen taitotasolla? Moninaisesti parempi -hankkeessa kielitietoinen tydsken-
tely on tarkoittanut esimerkiksi sitd, ettd hankkeen kokouksissa tydskennelld&dn kahden kielen (suomi ja
englanti) hybridimallilla. Tydskentelytavasta on sovittu yhteisesti etukateen, ja tydskentelytavasta on ker-
rottu etukateen myds ulkopuolisissa sidosryhmétapaamisissa. Ndin toimimalla vastuuta kielitietoisen toi-
mintatavan toteutumisesta ei ole jatetty yksin tydntekijan harteille. My6s yhteiskirjoittaminen suomeksi ja
englanniksi sekd k&anndsrahan kéyttdminen muusta kielestd suomen kieleen ovat hyvéksi havaittuja toi-
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mintatapoja (Rask, Terdsaho & Nykéanen 2021). Kielitietoinen tydskentely tukee kehittyvalla suomen kie-
len taidolla toimivia tyontekijoitd syventdmaan kielitaitoaan sek& mahdollistaa tyéelamaan péasyn ja sielld
parhaan osallistumisen tydyhteison toimintaan ja oman tyotehtévén toteuttamiseen.

3. Anonyymin osaamisnaytteen kdyttaminen hakijoiden arvioinnissa

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa tydnhakijoilta pyydettiin perinteisen CV:n ja hake-
muksen liséksi tunnisteeton yhden sivun pituinen tutkimussuunnitelma. Osaamisndyte ilmensi hakijoiden
osaamista ja tutkimusaiheen tuntemusta, ja se arvioitiin ennalta méadriteltyjen arviointikriteerien mukaisesti.
TyoOnantajan ndkokulmasta anonyymi osaamisndyte oli melko vaivaton toteuttaa osana valtiolle.fi-
hakujarjestelmén kautta toteutettua rekrytointia. Vaativinta anonyymin osaamisndytteen toteuttamisessa oli
etukateen méaariteltyjen arviointikriteerien laatiminen. Osaamisnaytteiden arviointi vaati muutamien tuntien
lisdpanostuksen perinteisen CV:n ja hakemuksen arvioimisen lisaksi.

Rekrytoijan ndkokulmasta anonyymi osaamisndyte oli hyva keino lisaté tasavertaista kohtelua hakemus-
ten kasittelyvaiheessa, kun huomio ei kiinnittynyt tehtavén kannalta epdolennaiseen tietoon, kuten nimeen,
sukupuoleen ja ikaan. Hakijakyselyn perusteella valtaosa hakijoista oli sitd mielté, ettd hakijan oli helppo
osoittaa osaamisensa tekstindytteessa ja ettd anonyymi tekstindyte oli ohjeistettu riittdvan hyvin. Toisaalta
useampi kuin joka kymmenes olisi kaivannut tarkempaa ohjeistusta. Osittaisen anonyymin rekrytoinnin ja
osaamisndytteen kaytonhyotyna koettiin olevan se, ettd tydnhakijoiden osaaminen hakuprosessissa koros-
tui. Yhdistaméalla parhaiksi arvioidut osaamisndytteet hakijan CV:n ja motivaatiokirjeen kanssa varmistet-
tiin, ettd osaamisnaytteelle 16ytyi vastinpari tydkokemuksesta ja koulutuksesta.

4. Verkostoissa viestiminen ja visuaalisuus

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa viestimme avoinna olevista tyopaikoista monipuoli-
sesti ja aktiivisesti eri kanavissa, esimerkiksi sosiaalisen median ryhmissé. Erityisesti sosiaalista mediaa
varten laadittiin liséksi visuaaliset mainoskuvat. Tyonantajan ndkékulmasta monipuolisilla ilmoituskanavil-
la ja tydilmoituksen visualisuudella onnistuttiin saavuttamaan hakijoita monipuolisilla taustoilla ja osaami-
sella. Hakijakyselyn perusteella lahes kolmannes kyselyyn vastanneista hakijoista oli saanut tiedon avoi-
mesta paikasta Facebookin kautta. Rekrytointikokeilun tarkeimpid viestintdkanavia olivat hankkeen Twit-
ter-tili ja tydpaikkailmoituksen jakaminen useissa sosiaalisen median ryhmissa, joiden jasenina oli laajasti
moninaisia ihmisia. Puolet vastaajista oli myds nahnyt rekrytoinnissa kéytetyn visuaalisen ilmeen.

5. Haastatteluvaihe ja hakijaviestinta

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilussa ennalta suunnitellut arviointikriteerit helpottivat
hakemusten arviointia ja tyotekijavalintaa. Hakijoiden arviointi ennalta méariteltyjen kriteereiden perus-
teella lisasi rekrytointien yhdenvertaisuutta sekd vahensi asenteiden ja ennakko-oletusten vaikutusta paa-
toksentekoon. Ennalta arvioiduilla kriteereilld edistettiin myds rekrytoinnin lapinakyvyyttd, kun tyontekija-
valinnan perustelut organisaatiolle, hakijoille ja valituille tydntekijoille perustuivat selkeisiin arviointikri-
teereihin.

Rekrytointikokeilun perusteella hyvin tehty hakijaviestinta vaikuttaa myonteisesti organisaation tyénan-
tajakuvaan. Hakijaviestinnan kautta haluttiin valittd8 arvostusta tyénhakijoita kohtaan. Hakijaviestinnélla ja
rekrytointiprosessin lapinakyvyydella voidaan myos edistdd kokemusta ty6nhaun arvioinnin ja valinnan
reiluudesta sekd haun avoimuudesta. Kaytdnnossé rekrytointikokeilussamme hakijaviestintdan sisaltyi il-
moitus hakemuksen vastaanottamisesta, ilmoitus rekrytointiprosessin etenemisestd ja ilmoitus tehdysta
valintapaatoksestd Automaattiviestin tai organisaatio-osoitteen sijaan hakijat saivat sahkodpostiviestit hank-
keen tyontekijan sdhkdpostiosoitteesta, mikd myds edisti kokemusta inhimillisestd kommunikaatiosta.
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Lopuksi

Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun perusteella hakijajoukon monimuotoisuuteen ja méaa-
réén voidaan vaikuttaa kayttamalla monimuotoisuuslauseketta tydpaikkailmoituksessa, arvioimalla kriitti-
sesti tehtdvissé edellytettdvan suomen kielen taidon tasoa sekd viestimélla tydpaikkailmoituksesta laajasti
eri verkostoissa ja panostamalla hakuilmoituksen visuaalisuuteen. Hakijoiden kokemusta rekrytointiproses-
sin ja valinnan reiluudesta ja avoimuudesta voidaan pyrkid parantamaan kayttdmallad anonyymia osaamis-
naytettd sekd panostamalla hakijaviestintdén ja sen lapindkyvyyteen. Kokonaisuudessaan monimuotoisuutta
edistavilla rekrytointikdytannoilla voidaan madaltaa potentiaalisten tyonhakijoiden kynnystd hakea organi-
saation avoimiin tehtdviin, ja luoda myonteistd tyonantajakuvaa seké lisatd luottamusta tydnhakijan ja rek-
rytoivan organisaation valille.

Esimerkin voima on valtava. Rekrytointikokeilumme on kiinnostanut laajasti, ja monet asiantuntijaor-
ganisaatiot ovat halunneet kuulla kokeilustamme. Olemme saaneet innostaa rekrytointikokeilumme koke-
muksilla ja esimerkeilld keinoista monia asiantuntijoita, kuten ministerididen kehittdjien verkostoa, Kelaa,
Suomen molekyylil&éketieteen instituuttia (FIMM), Nuoret ja talous TAT ry:td ja Mothers in Business
(MiB) -verkostoa. Tyo jatkuu edelleen, muun muassa S-ryhman rekrytoijien verkoston, ministerididen
toiminnallisten tasa-arvotydryhmien verkoston ja valtiovarainministerion johtajuustilastoverkoston kanssa,
johon kuuluu jasenid ministeritistd, Tilastokeskuksesta, elinkeinoeldmésté ja yliopistoista. Myds FIBSin
Yritysvastuupulssi-kyselyn perusteella kaytdnnon esimerkkien ja kokemusten vaihtaminen muiden yritys-
ten kanssa koetaan parhaana keinona edistaé yritysten monimuotoisuutta.

Taman raportin avulla haluamme motivoida yhd uusia asiantuntijaorganisaatioita pohtimaan tydyhtei-
sOnséd monimuotoisuuden tilaa, rekrytointikdytantdjédan ja toimintatapojaan. Esimerkkimme osoittaa, etta
pienilld luovilla ratkaisuilla voidaan parantaa hakijajoukon monimuotoisuutta ja siten parhaimman osaami-
sen l8ytymista. Kuten tydelaman monimuotoisuusohjelmassa todetaan, yhdenvertaisessa yhteiskunnassa eri
vaestoryhmét ovat edustettuina eri tydtehtdvissa (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021). Henkildston ika- ja
sukupuolijakaumien ja vieraskielisten osuuden tulisi heijastaa vastaavia jakaumia ja osuuksia tydikaisessa
vaestossd. Tamé koskee myds julkishallinnon organisaatiotita, jotka ovat merkittavia yhteiskunnallisen
vallan kayttéjia.

Tassa raportissa kuvatun esimerkin lisdksi Tydterveyslaitos on osana Moninaisesti parempi -hanketta
julkaissut 10 suositusta edistdmé&an yhdenvertaisuutta tyénhaussa. Suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi jul-
kaistu materiaalipaketti siséltaa laajasti tietoa ja kaytdnnon vinkkejd. Tassé raportissa kuvattu rekrytointi-
kokeilu on yksi kdytannon toteutus ja esimerkki siitd, miten monimuotoisuutta edistavia rekrytointikaytan-
t0ja voidaan asiantuntijaorganisaatioissa kokeilla ja ottaa k&yttéon. Rekrytointikokeilumme seurauksena
toukokuuhun 2021 mennessd monimuotoisuutta edistavia rekrytointikdytantdja on otettu kayttéon jo kol-
messa THL:n ulkoisessa rekrytoinnissa: kahdessa korkeakouluharjoittelijan rekrytoinnissa ja yhdesséd maéa-
réaikaisen erikoissuunnittelijan rekrytoinnissa.

Onnistuneen rekrytointikokeilun keinot on tarke&dé jalkauttaa osaksi organisaation pysyvid kéytantoja.
Moninaisesti parempi -hankkeen rekrytointikokeilun monimuotoisuutta edistavia kaytantdja sekd sukupuo-
litietoisia kielenkdytdn ja kuvaviestinndn keinoja on kirjattu sekda THL:n henkilostopoliittisen ettd toimin-
nallisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteiksi ja toimenpiteiksi. THL:n intranetin sivuille
on lisaksi koottu rekrytointeja tekevien asiantuntijoiden ja péallikdiden tueksi muistilista THL:n monimuo-
toisuutta edistavan rekrytointikokeilun kaytannoistd ja Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuutta edistavistd
rekrytointisuosituksista. Raataléidyn selkean ohjeistuksen tekeminen on linjassa Tyoterveyslaitoksen anta-
man 10. rekrytointisuosituksen kanssa. Lisaksi pyrimme edistamaan THL:lla sukupuolitietoisia rekrytointi-
kéytantojd, esimerkiksi ottamalla kdytt6on sukupuolineutraalit ammattinimikkeet.

Moninaisesti parempi -hankkeen tutkimus- ja kehittdmisty6 jatkuu syksyyn 2022 saakka. Hankesivuil-
lamme on ajantasaista tietoa hankkeemme julkaisuista ja tuotoksista. Ty6tdmme voi seurata myos Twitte-
riss& @moninaisesti.
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Liite 1. Hakijakysely

Terveyden ja Tqb'terveqsluitos EUlta

hyvinvoinnin laitos E o
2014—2020 EUroopan unioni

Kysely Moninaisesti parempi -hankkeen hakuprosessista

Survey on the application process of the Manifold More Project

Kiitos hakemuksestasi projektitutkijaksi Moninaisesti parempi -hankkeeseemme!

Toivomme, ettd ehdit vastata lyhyeen palautekyselyymme (10min). Haluaisimme kuulla, mita ajattelit
hakuprosessista. Vastaukset analysoidaan anonyymisti ja hyodynnetaan ty6elaman moninaisuuden ja

inklusiivisuuden lisadamiseksi.

Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksesi palautekyselyn tietojen tunnisteettomaan hyédyntamiseen
Moninaisesti parempi -hankkeessa.

Lammin kiitos ajastasi!

Thank you for your application as a Project Researcher for our Manifold More Project!

We hope you have time to answer our short feedback survey (10min). We would like to hear what you thought of
the recruitment process. The responses are analyzed anonymously and utilized to increase diversity and inclusion
in working life.

By responding to this survey, you give consent for the survey data to be anonymously used in the Manifold More
Project.

Thank you for your time!

1. Mistd sait tiedon avoimesta paikasta? Voit valita useamman vaihtoehdon.
Where did you receive information about the recruitment? You can choose several options.

[] vattiolle.fi

thl.fi

TE-palvelut.fi

L

Twitter

Facebook

Etmu-lista / Etmu-mailing list

Tuttavalta / From a friend or colleague

Muu, mista / Other, where

2. Moninaisesti parempi -hanke kaytti rekrytoinnissa seuraavaa visuaalista
ilmetta. N&itko naité kuvia (esim. somessa)?

Manifold More Project used the following visual image in recruiting. Did you see the following image (e.g.
in social media?

[ ] kyllasves [ ] Ei/No

WE ARE RECRUITING

Two Project Researchers

Pr

;
. #manifold

Finnish institute for  Finnish Institute of
health and weifare  Occupational Health




REKRYTOIMME

Kaksi projektitutkijaa

Moninaisesti parempi -hank

oinnin laitokselle,

T - :
n;::m:n‘.: wiws  Tybterveyslaitos

3. Milla kolmella sanalla kuvaisit kuvaa? Kuva on...
Which three words would you use to describe the image? The picture is...

1

N

3

4. Moninaisesti parempi -hanke rekrytoi kahta projektitutkijaa. Haitko:
Manifold More Project recruited two Project Researchers. Did you apply for:

~ Projektitutkija 1/ ~ Projektitutkija 2 / Hain molempia
\J Project Researcher | | Project Researcher D tehtavia / | applied
1 2 for both positions

5. Mill& kielell& hait tehtdvaa (cv, hakemus ja tekstindyte)?
With what language(s) did you apply for the position (cv, application and sample text)?

kaikki dokumentit kaikki dokumentit osan suomeksi ja
‘—| suomeksi / all ‘—| englanniksi / all ‘_| osan englanniksi /

documents in documents in — partly in Finnish and

Finnish English partly in English

6. Mika motivoi Sinua hakemaan tehtdvaan? Miten tarkeaksi arvioit
seuraavat asiat:

What motivated You to apply to the position? How important do you consider the following

1 erittdin

tarkea / 2 melko 3 ei kovin 4 ei lainkaan
highly tarked /quite  térked/not  tdrke&/ notat
important important  very important  all important

1. Motivaatiosi tyotehtévaa kohtaan /
Your motivation for the position O O O O

2. Minulla oli jo entuudestaan tietoa

Moninaisesti parempi -hankkeesta / |

was already familiar with the Manifold O O O O
More Project

3. THL:n arvot ja mielikuvani THL:sta

organisaatiosta / My perception of THL O O O O
as an organisation

4. Mahdollisuus tydskennella
englanniksi / Opportunity to work in
English

O
O
O
O

5. Kielitaitovaatimuksissa riitti
suomenkielen perusteet / Basic Finnish
language skills were sufficient

6. Tehtavén palkkaus / Salary of the
position

7. Ty6paikkailmoituksen
monimuotoisuuslauseke / Diversity
clause of the recruitment advertisment

O O O O
O O O O

8. Muu, miké / Other, what

O O O O
O O O O




7. Mité mielté olet seuraavista rekrytointia koskevista vaitteista
What do you think about the following statements regarding the recruitment

1 téysin 3 ei samaa

samaa eikd eri mielta 5 taysin eri

mieltd/ 2 samaa / neither 4eri mielta /
fully mielta / agree nor mieltd / fully
agree agree disagree disagree disagree

1. Hakuilmoituksen siséltd oli riittavan

informatiivinen / The content of the job O O O O O

advertisment was sufficiently
informative

2. Valtiolle.fi jarjestelméssé oli helppo

jattaa hakemus / It was easy to apply O O O O O

through Valtiolle.fi service

3. Hakuajan pituus oli sopiva / The

length of the application period was O O O O O

appropriate

4. Sain tarvittaessa lisatietoa hakua
koskeviin kysymyksiini (esim.

puhelimitse tai sahkopostitse) / If O O O O O

needed, | received additional
information to my questions (e.g. by
phone or e-mail)

8. Mité mielta olet seuraavista rekrytoinnin anonyymista osaamisnaytteesté
koskevia vaitteitd?
What do you think about the following statements of the anonymous assessment of skills?

1 téysin 3 ei samaa

samaa eika eri mielta 5 taysin eri

mieltd/ 2 samaa / neither 4eri mielta /
fully mielta / agree nor mielta / fully
agree agree disagree disagree disagree

1. Anonyymi tekstindyte oli ohjeistettu

riittavan selvasti / The anonymous O O O O O

sample of text was instructed clearly
enough

2. Minun oli helppo osoittaa osaamiseni

tekstindytteessa / It was easy for me to O O O O O

demonstrate my skills in a sample text

3. Uskon, etté rekrytointiprosessien
yhdenvertaisuutta ja syrjimattdmyytta
voidaan parantaa arvioimalla hakijoita

ensin anonyymin tekstindytteen O O O O O

perusteella. / | believe the equality and
fairness of recruitment process can be
improved by evaluating applicants
based on anonymous sample text.

9. T&maé oli ensimmainen tydpaikkailmoitus, jossa THL kaytti seuraavaa
monimuotoisuuslauseketta. Minké&laisia ajatuksia monimuotoisuuslauseke
herétti a) THL:sta tydnantajana b) haussa olevasta tehtavasta?

THL on arvojensa mukaisesti yhdenvertaisuuden suunnanndyttaja. THL:n Moninaisesti parempi -hanke

korostaa toiminnassaan yhdenvertaisuuden toteutumista ja arvostaa monimuotoisuutta tyyhteisossa.

Toivomme hakijoiksi eri ikéi a eri sukupuolia olevia henkildita seka kieli-, kulttuuri- tai muihin

vahemmistdihin kuuluvia henkil6itd. THL:n yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman mukaisesti

valinnassa voidaan toteuttaa positiivista erityiskohtelua monipuolisen henkildstorakenteen edistamiseksi.

This was the first job advertisment, where TLH used the following diverity clause. What kind of thoughts
did the diversity clause evoke about a) THL as an employer b) the position?

Finnish Institute for Health and Welfare (THL) is according to its values, a forerunner for equality. THL’s Manifold
More Project emphasizes equality in its actions and values diversity in the work community. We encourage
applicants of different ages and genders, as well as persons belonging to linguistic, cultural or other minorities to
apply. In accordance with the THL’s plan for equality and non-discrimination, positive discrimination can be
implemented in the recruitment process in order to promote diversity in the personnel structure.

a) THL:sta tyo-
nantajana /
THL as an
employer




b) haussa ole-
vasta tehtavas-
t& / about the
position

10. Anonyymilla rekrytoinnilla tarkoitetaan yleensa menetelméaa, jossa
ty6hakemuksesta poistetaan nakyvista kaikki henkil6on viittaava tieto kuten
hakijan nimi, syntymdaika, osoite ja didinkieli.

Tassa rekrytoinnissa anonymisointi koski ainoastaan pyydettya
tekstindytettd. Mité hyvid tai huonoja puolia arvioit ndiden kahden
menettelytapojen valilla?

Anonymous recruitment usually refers to a method in wich all information referring to the applicant, such
as the applicant's name, date of birth, address and mother tongue, is removed from the job aplication.

In this recruitment, the anonymization only concerned the requested text sample. What do you consider
the pros and cons of these two approaches?

11. Muut terveiset tai palaute
Other greetings or feedback

Lammin kiitos vastauksestasi! Olemme yhteydessa kaikkiin haastatteluvaiheeseen valittuihin
henkilékohtaisesti. Lisaksi tiedotamme kaikkia hakijoita rekrytoinnin valinnasta.

Seuraathan hankkeemme toimintaa verkkosivuiltamme thl.fi/moninaisesti sekd Twitterissd @moninaisesti.

Thank you for taking your time to reply! We will be in touch with the selected interviewees in person. In
addition, we will inform all applicants about the selection of recruitment.

Please follow our project on our website thl.fi/manifold and on Twitter @moninaisesti.
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