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TIVISTELMA:

Anonyymirekrytointi on suhteellisen uusi rekrytointimenetelma, jonka tavoitteena on edistda
vhdenvertaisuutta ja vahentaa rekrytointisyrjintda. Suomessa rekrytointisyrjintda esiintyy yllat-
tavankin paljon, joten syrjintaa vahentavat tiedot, menetelmat ja tavat ovat tervetulleita, ja niita
on syyta tutkia. Perinteiseen rekrytointiin verrattuna anonyymirekrytoinnissa ei nday henkiloon
viittaavia tietoja, kuten nimead, kuvaa, ikda, sukupuolta ja didinkielta. Tarkoituksena on auttaa
keskittymaan tehtdvan kannalta olennaisiin seikkoihin.

Tutkimus paatettiin tehda laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus pyrkii tuottamaan
uutta informaatiota, joten se sopii aiheeseen mainiosti. Anonyymirekrytoinnin ollessa suhteelli-
sen uusi rekrytointimenetelma, aiheesta riittda tutkittavaa. Taman pro gradun tarkoituksena on
saada yleisesti informaatiota anonyymirekrytoinnista, sen hyddyista, haasteista ja suomalaisten
kaupunkien kokemuksista anonyymirekrytoinnista. Tutkimukseen osallistui kuusi kaupunkia ja 11
haastateltavaa. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat rekrytoinnin parissa, ja jokaisella on koke-
musta anonyymirekrytoinnista. Tutkielmassa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Millaisia
kokemuksia julkisilla organisaatioilla on anonyymirekrytoinnista? Mitka ovat anonyymirekrytoin-
nin hyodyt ja haasteet organisaatioiden kokemusten mukaan? Miten organisaation monimuotoi-
suus on edistynyt anonyymirekrytoinnin avulla? Miksi anonyymirekrytoinnin kdyttd on edelleen
vahaista?

Anonyymirekrytointia tutkittaessa moni asia oli linjassa teorian ja tutkimuksen tulosten valilla.
Anonyymirekrytointi ndahdaan tapana edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa, mutta sita ei kui-
tenkaan nahda taysin aukottamana ja taydellisenda menetelmana. Taman tutkielman tulosten
perusteella anonyymirekrytoinnilla on paikkansa rekrytoinneissa ja siita povataan jopa rekry-
tointien padamenetelmaa. Tutkimushaastatteluissa esiintyi teoriaosuuteen verrattuna monipuo-
lisemmin anonyymirekrytoinnin hyotyja, haittoja ja kehitysehdotuksia, joihin tdssa tutkimuk-
sessa paneudutaan. Yhdenvertaisuuden edistaminen, tyénantajakuvan parantuminen ja hakijoi-
den vertailemisen helpottuminen ovat esimerkkeja anonyymirekrytoinnin hyodyista. Yleisimmat
koetut haasteet olivat hankaluus taata taydellinen anonymiteetti, rekrytointijarjestelmien kyky
tukea anonyymia rekrytointimenetelmaa seka hakijoiden ja tyénantajan valisen yhteydenpidon
hankaloituminen ennen haastatteluvaihetta. Anonyymirekrytointia kohtaan koettiin olevan
myos paljon ennakkoluuloja, muun muassa siitd, ettd se hidastaisi rekrytointiprosessia ja lisdisi
tyomaaraa. Anonyymirekrytointia kokeilleet kumosivat kuitenkin nama vaitteet.
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1 Johdanto

"Monimuotoisuus on fakta, inkluusio on valinta.”

Tutkimuksen mukaan “Abdul Aziz Ali” parjaa heikommin tyénhaussa kuin ”Pekka Koivisto”
samasta kokemuksesta ja opiskelutaustasta huolimatta. Kyseisen tutkimuksen tulokset
todistavat rekrytointisyrjinnan olemassaolon ja anonyymirekrytoinnin tarpeellisuuden
(Aalto, 2021). Anonyymirekrytointi ndhdaan yhtena keinona puuttua rekrytointisyrjin-
taan. Anonyymirekrytoinnissa ei oteta huomioon esimerkiksi ikda, nimea, sukupuolta,
etnistd taustaa tai aidinkieltd. Anonyymirekrytoinnin perimmaisena tarkoituksena on
edistdaa organisaatioiden monimuotoisuutta ja parantaa syrjittyjen asemaa. Anonyymi-

rekrytointi on suhteellisen uusi rekrytointitapa, ja se kaipaa enemman tutkimusta.

Anonyymirekrytointia on vastikdaan otettu kokeiluun ja kayttdon seka Suomessa ettd
maailmalla, ja sen suosio ja kysynta kasvaa jatkuvasti. Tamanhetkinen osuus organisaa-
tioista, jotka ovat kokeilleet anonyymirekrytointia on valitettavan pieni, mutta kasvava
(Valkama, 2020). Anonyymirekrytoinnin tarpeellisuutta on perusteltu sen hyddyilla. Sen
hyodyt ovat monet, ja ne liittyvat vahvasti organisaation monimuotoistumiseen seka en-
nakkoluulojen ja syrjinnan ehkdisemiseen. Lisaksi silla on myonteista vaikutusta tydnan-

tajakuvaan.

Syrjinta ei ainoastaan ole epareilua yksiloa kohtaan, vaan se myds maksaa paljon yhteis-
kunnalle, ja anonyymirekrytointi nahdaan oikeana askeleena kohti reilumpaa rekrytoin-
tia. (Rinne, 2018.) On viitteita ja tutkimusta siitd, etta rekrytointitilanteissa tapahtuu syr-
jintaa ja epatasa-arvoa, eikd hakija valttamatta pysty sitd havaitsemaan tai todistamaan.
Tama vaikeuttaa ja hankaloittaa syrjinnan ja epatasa-arvoisen kohtelun tilastointia ja tut-
kimista. (Lehtovaara & Koivunen, 2021.) Esimerkiksi Diakonia-ammattikorkeakoulun Tyo-
nimi-kampanja ja Akhlag Ahmadin tutkimus Helsingin yliopistossa osoittavat todeksi sen,
ettd syrjintda tyonhaussa tapahtuu Suomessa ja eniten siita karsivat hakijat, jotka edus-
tavat tiettyja etnisia taustoja (De Fresnes, 2018; Martti, Pietarinen & Mantymaa, 2019).

Syrjintd, rasismi ja ennakkoluulot ovat yksi esteista etnisten vdhemmistdjen parempaan



tyollistymiseen (Euroopan komissio, 2015). Suomessa rekrytointisyrjintaa eivat koe vain
etnisen taustan omaavat henkil6t, vaan rekrytoinneissa syrjitaan myos ian ja sukupuolen

perusteella.

Helsingin Sanomien julkaisemassa artikkelissa yhdenvertaisuusvaltuutettu Kirsi Pimia
kommentoi Tyonimi-kampanjaa seuraavasti: “Tyoelama ei ole yhdenvertainen roma-
neille tai muille vahemmistoille. Monimuotoisuuden lisddantyminen tydmarkkinoilla vaa-
tii rekrytoijien ennakkoluulotonta asennetta ja sitd, etta keskitytaan henkilon taustan si-
jaan hanen osaamiseensa. Oikeus yhdenvertaiseen kohteluun ja ammattitaitonsa nayt-

tamiseen tyoelamassa kuuluu kaikille.” (Mansikka, 2018.)

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on saada kokonaisvaltaisempi kuva ja ymmarrys anonyy-
mirekrytoinnista ja sen prosessista ja tutkia julkisten organisaatioiden kokemuksia ano-
nyymirekrytoinnista. Tutkielmaa varten on haastateltu kuuden eri suomalaisen kaupun-
gin rekrytoinnin asiantuntijoita. Tarkoituksena on tuoda ilmi anonyymirekrytoinnin mah-
dollisia hyotyja, haittoja ja haasteita. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa, onko organisaa-
tion monimuotoisuus edistynyt anonyymirekrytoinnin avulla. Anonyymirekrytointi tar-
vitsee lisaa tutkimusta, jotta sitd voisi kehittda ja parantaa. Taman tutkielman yksi tavoit-

teista onkin kontribuoida tahan.

Taman tutkielman tutkimuskysymykset ovat:
Millaisia kokemuksia julkisilla organisaatiolla on anonyymirekrytoinnista?
- Mitka ovat anonyymirekrytoinnin hyédyt ja haasteet organisaatioiden kokemus-
ten mukaan?
- Miten organisaation monimuotoisuus on edistynyt anonyymirekrytoinnin avulla?

- Miksi anonyymirekrytoinnin kdyttd on edelleen vahaista?



1.2 Tutkielman rakenne

Tama pro gradu -tutkielma koostuu johdannosta, kolmesta paaluvusta, tutkimuksesta,
tutkimuksen analyysista ja lopputarkastelusta. Johdannossa kasitelladn anonyymirekry-
tointia yleisesti ja avataan sitd, miksi anonyymirekrytointia on tarkea tutkia. Jotta voi sy-
ventya anonyymirekrytointiin, pro gradun ensimmaisessa paaluvussa avataan perin-
teista rekrytointia. Toisessa paaluvussa kasitelladn monimuotoisuutta, koska se on hyvin
olennainen taustatekija, kun puhutaan anonyymirekrytoinnista. Kolmas paaluku kasitte-
lee suoraan anonyymirekrytointia ja siind yhdistetdaan kaksi aikaisempaa paalukua. Tut-
kimusosuudessa kaydaan lapi muun muassa pro gradussa valittua tutkimusmenetelmaa,
tutkimuksen taustatietoja ja haastattelurunkoa. Tutkimuksen analyysissa kdaydaan lapi
perusteellisesti haastateltavien vastauksia haastattelukysymyksiin. Analyysida tehdaan
kysymys kerrallaan ja sitaattien rinnalla on omaa pohdintaa seka analysointia. Lopputar-
kastelussa summataan teoria ja tutkimusosuus, ja vastataan tutkimuskysymyksiin teo-

rian ja tutkimusosuuden pohjalta.
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2 Perinteinen rekrytointi

Rekrytointi on organisaation tarkeimpia ja kalleimpia investointeja. Monen organisaa-
tion suurimmat taloudelliset menot ovat nimenomaan henkiléstokulut, joten on darim-
maisen tarkeda varvata oikeat henkilot oikeaan tehtavaan ja laajemmin ajateltuna oike-
aan organisaatioon. Organisaation suurimmalle kululle on my&s vastinetta, silla organi-
saatioiden suurin voimavara onkin yleensa juuri henkildstd. Korkeushypyn voittamiseksi
olympialaisissa on havaittu paremmaksi metodiksi hankkia joukkueeseen hyppadja, joka
pystyy ylittamaan kaksi metria, sen sijaan etta hankittaisiin kaksi hyppaajaa, jotka kum-

pikin ylittavat metrin (Kaijala, 2016).

Rekrytointiin kuuluu kaikki toimenpiteet, joiden missiona on varvata organisaation toi-
minnan kannalta tarvittava henkilosto (Helsild, 2009, s. 18). Rekrytointia hoitaa monissa
organisaatiossa HR-osasto tai HR-vastaava, mutta rekrytoinnin ulkoistaminen rekrytoin-
tiyrityksille on yleistynyt (Valvisto, 2005, s. 219-220). HRM (human resource manage-
ment) eli henkildstovoimavarojen johtaminen keskittyy muun muassa henkiléston rekry-
tointiin, kehitykseen, tydhyvinvointiin ja henkil6ston motivoimiseen. HRM kehittyy ja sii-
hen vaikuttaa muun muassa digitalisaatio seka globalisaatio (Davidson, McPhail & Barry,
2011). Globalisaatio ja digitalisaatio ovat osaltaan mahdollistaneet sen, etta organisaa-
tiot pystyvat tavoittamaan potentiaalisia hakijoita ennenndakemattomalla tavalla. Sahkaoi-
sesti toteutettu rekrytointihanke voi tuottaa jopa 10 000 hakemusta, ja luonnollisesti
naiden kasittely vaatii suuren maaran resursseja. (Lahti, 2008, s. 141.) Massarekrytoin-
neissa on tavallista, ettd esihenkil6iden tietoon eivat tule kaikki hakijat, vaan ainoastaan
seulottu porukka. Taten esihenkilot ovat usein riippuvaisia rekrytoinnin ammattilaisista

(Lahti, 2008, s. 145).

Rekrytointi on suora tapa vaikuttaa organisaatioon monimuotoisuuteen. Rekrytoinnin li-
saksi organisaatiot voivat myos palkata tai rekrytoida monikulttuurisuuden ja inklusiivi-
suuden asiantuntijoita (engl. Diversity Specialist). N&illa henkil6illd on vastuu neuvoa,
avustaa ja kouluttaa johtoa ja organisaation jasenida monikulttuurisuuden hyodyista ja

inklusiivisen tydympariston luomisesta. Naiden asiantuntijoiden tehtavana on edistaa
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monikulttuurisuutta siten, ettad he liittdvat sen henkilostdjohtamiseen. Henkil6stojohta-
miseen liittyy olennaisesti organisaation strategioita, prosesseja, menetelmia ja standar-
deja. (Lahti, 2008, s. 171.) Tahan toimintaan liittyy suuri eettinen ja ammatillinen vastuu
monikulttuurisuuden, tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden toteuttamisesta. HR-vastaa-
vat voivat tietoisesti tai tiedostomattaan edistaa tai hidastaa muutosta. Rekrytoijien kult-
tuurinen tietoisuus on valttamatonta, silla on mahdotonta taysin neutralisoida koko rek-
rytointiprosessi siten, etta se olisi puolueeton tai kulttuurisidonnaisuuksista vapaa. Edel-
lisen vaitteen todistaa tutkimus, jossa todentuu, ettd syrjintda esiintyy tyohoénotossa

Suomessa (Larja, Warius, Sundback, Leibkind, Kandolin & Jasinskaja-Lahti, 2012.)

Rekrytointimateriaalin sisalto, informaatio, visuaalisuus ja kieli voi vaihdella kohderyh-
mien mukaan. Jos pyrkimyksena on tavoittaa monipuolisia hakijoita, on muutettava si-
saltoa ja tyylia (Lahti, 2008, s. 140.) Organisaatiot kayttavat erilaisia rekrytointikaytantoja
monimuotiosuuden edistamiseksi. Esimerkiksi enemmistot tai vahemmistot voidaan sul-
kea taysin hakuprosessien tai hakemusten kasittelyn ulkopuolelle. Molempia tapoja pe-
rustellaan silla, etta tarkoituksena on edustaa tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta. (Lahti,
2008, s. 141.) Mikali enemmistot jatetddn hakuprosessista ulkopuolelle, timan motiivina
on vadristymien maaratietoinen korjaaminen. Tata tapaa on kritisoitu siita, etta syrjinta
kohdistuu enemmistoihin. Toisaalta, jos vaihemmistot jatetdan hakuprosessin ulkopuo-
lelle, tata tapaa voi kritisoida siind mielessa, ettd vahemmist6ihin kuuluvat hakijat nah-
daan aina taustojen kautta eika koskaan neutraaleina hakijoina. (Lahti, 2008, s. 142-143.)
Vahemmistdjen etujen mukaista on, etta heidat valitaan tyohon ja he etenevat urallaan
ainoastaan patevyysvaatimuksiin perustuen (Lahti, 2008, s. 25). Muita tapoja ovat esi-

merkiksi anonyymirekrytointi, jota tassa tutkielmassa tutkitaan.

Olipa monimuotoisuuden edistamisen tapa mika tahansa, niin valintaperusteiden ja -
strategian toteutusperiaatteiden on oltava lapindkyvia ja johdonmukaisia henkiléstdjoh-
tamisen kokonaisstrategian kanssa. Toimintatavan taytyy olla kaikilta osin lainsaadannon

mukaista, koko rekrytointiprosessin alusta loppuun. (Lahti, 2008, s. 142-143.)
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2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi tarkoittaa tapahtumaketjua, jonka tavoitteena on toteuttaa onnistu-
nut henkildvalinta (Koivisto, 2004, s. 23). Rekrytointiprosessi voi olla haastava, mutta oi-
kein suoritettuna se on palkitseva. Kuten aikaisemmin todettiin, henkilostd on usein or-
ganisaation suurin voimavara, joten rekrytointiin on syyta varautua ja on varattava aikaa
onnistuneen prosessin takaamiseksi. “Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty”, patee tassa-
kin tapauksessa. Rekrytointiprosessi tulee joka kerta suunnitella huolellisesti. Suunnitte-
luvaiheeseen liittyy olennaisesti organisaation tarpeen koordinointi, on siis syyta kysya,
onko uuden henkilokunnan rekrytointi tarpeellista (Jarvinen & Korosuo, 1990). Rekry-
toinnin sijaan voidaan miettia, voiko tyotehtavat mahdollisesti jakaa tai jarjestda uusiksi
eri tavalla. Kannattaa my6s pohtia, onko kannattavampaa kouluttaa jo talossa olevia
tyontekijoita kuin palkata taysin uusi henkil6. Talla tavalla organisaatio varmistaa tyonte-
kijoiden mahdollisuuden oppia, kehittya ja edeta tydssaan. Tama puolestaan motivoi ja
sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon. (Helsild, 2009, s. 18—19.) Suunnitteluvaiheen jal-
keen alkaa toimeenpano. Paatoksentekovaihe seuraa toimeenpanon jalkeen ja lopuksi
on seurantavaihe. Seurantavaiheella tarkoitetaan tassa tapauksessa tyosuhteen alkaessa

olevaa koeaikaa. (Markkanen, 2002, s. 9-13.)

Sisdisessd rekrytoinnissa organisaatio palkkaa tyontekijan organisaation sisdltd avoi-
meen tyotehtdavaan. Sisdinen rekrytointi ei yleensa poista uuden tyontekijan tarvetta,
vaan muuttaa sen koskemaan tehtdvaa, johon on helpompaa rekrytoida organisaation
ulkopuolelta. Sisdinen rekrytointi ylempiin ja vaativampiin tehtaviin toimii samalla uusille
tyontekijoille esimerkkina siita, ettd organisaatiossa on etenemismahdollisuuksia. (Mark-
kanen, 2002, s. 17.) Yleensa rekrytointiprosessi polkaistaan kayntiin, kun organisaatio
kokee tarvetta rekrytoida lisda henkilokuntaa organisaation ulkopuolelta. Yleisin syy tar-
peen synnylle on, kun yksi tai useampi tyontekija siirtyy muualle toihin, elakoityy tai or-
ganisaatio laajentaa toimintaansa. Rekrytointiprosessia aloittaessa on olennaista tietas,
minkalaista tyontekijaa organisaatio on etsimdssad ja miksi. Organisaation tai HR:n on
punnittava ja pohdittava myds, miten rekrytointi vaikuttaa organisaatioon pidemmalla

aikavalilla (Kaijala, 2016).
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Jotta hakuilmoitus on vastuullisesti ja huolellisesti tehty, edellyttaa tama, etta tyotehta-
van luonteesta on keskusteltu niiden osapuolten kanssa, joita kyseinen rekrytointi kos-
kee. Kdaytannossa esimerkiksi tarvittavat persoonallisuuspiirteet on otettava huomioon,
silla se auttaa valitsemaan tyoyhteis66n sopivia tyyppeja. Kartoittaessa persoonallisuus-
piirteita hakuilmoitukseen, on hyva sparrata tydyhteisoa, joita rekrytointi tulee koske-
maan konkreettisesti (Koivisto, 2000, s. 40—41). Hakuilmoituksen on oltava selkea ja in-
formatiivinen, ja se ei saisi olla missaan nimessa harhaanjohtava (Markkanen, 2002, s.
14-15). Hakuilmoituksessa on oltava tarpeellinen ja olennainen tieto organisaatiosta ja

sen tavoitteista seka tyotehtdvan vaatimukset ja odotukset. (Markkanen, 2002, s. 26—29.)

Organisaatio aloittaa hakemusten kasittelyn pian hakuajan umpeutuessa. Rekrytoijalle
on suositeltavaa luoda yhteenvetoraportti, johon listataan tehtavan kannalta olennaiset
tiedot, kuten koulutus tai tyokokemus. Tama tapa auttaa rekrytoijaa pitdmaan mielessa
olennaisimmat tiedot karsiessa hakijoita (Koivisto, 2004, s. 41-42). Hakemusten karsimi-
nen pois prosessista taytyy olla perusteltua ja perustua lakiin. Taman noudattaminen on
erityisen tarkeaa, mikali tydénhakija haluaa kuulla perustelut valinnoista ja varmistua,
ettei tydbhonotossa rikottu lakia tai syrjitty ketdan. (Markkanen, 2002, s. 37—-38.) Anonyy-
mirekrytointia hyodyntaessa ennakkoluuloisuuden tai alitajuntaan pohjautuvan syrjin-
nan vaara jaa pois kuvioista, yleensa kokonaan. Nadin voidaan varmuudella ilmoittaa
tyonhakijalle, etta lakia ei ole rikottu valittaessa sopivimmat tyonhakijat seuraavaan vai-

heeseen.

Haastattelu on yleisin valintamenetelma sen jalkeen, kun hakijoista on valittu potentiaa-
lisimmat hakemusten perusteella. Se on tilanne, jossa sekd haastattelija ettd haastatel-
tava saavat ja antavat informaatiota toisilleen. Haastatteluissa kdydaan yleensa lapi haas-
tattelijan johdolla tydnhakijan ammatillista osaamista ja henkilokohtaisia ominaisuuksia.
(Markkanen, 2002, s.55-58). Joihinkin tyotehtaviin voidaan tehda soveltuvuusarvioin-
teja haastattelujen lisaksi, niiden avulla pyritdan arvioimaan ja ennustamaan kandidaatin

soveltuvuutta tyotehtdavaan (Vilkko-Riiheld, 1999, s. 510-511; Nyman & Honkanen,
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2001). Haastattelun suorittaa yleensa esihenkild, rekrytointiyrityksen ammattilaiset tai
psykologi, joskus edellda mainitut yhdessa. Haastatteluun kutsuttavien maara vaihtelee
organisaation kdytantojen ja luonnollisesti hakijoiden maaran mukaan, yleensa viidesta
kymmeneen hakijaan. (Kauhanen, 2012, s. 83; Markkanen, 2002, s. 49-50). Erityis-
huomioon pitdaa ottaa loppuvaiheen eli haastattelun merkitys. Sen merkitys on verratta-
vissa maalintekoon jalkapallossa: ratkaisu on lahelld, mutta on helppoa tehda vaara rat-
kaisu ja potkaista ohi maalin (Kaijala, 2016). Valintapaatoksen tekemisessa pyritdan sel-
laiseen jarjestelmallisyyteen, jossa hakijoiden ulkoiset ja sisdiset ominaisuudet punni-
taan mahdollisimman yksiselitteisesti vaatimustekijoihin nahden. Haastattelussa arvioi-
daan tietoa, taitoa, henkilokemiaa, persoonallisuutta ja motivaatiota. Organisaation
henkilostovastaavien tulisi kdyda etukateen lapi tydhakemukset edella mainittuja haki-
joiden ominaisuuksia silmalla pitdaen. Tutkimusten mukaan, naiset ja etnisiin ryhmiin
kuuluvat hakijat paasevat harvemmin lapi edella mainitusta vaiheesta, koska rekrytoin-
tivastaavat sortuvat ennakkokasityksiin. (Foley & Williamson 2018, s. 623.) Valinnan tu-
los tulee ilmoittaa mahdollisimman pian valintapaatéksen varmistuttua. Vahvistaakseen
organisaation tyOnantajakuvaa, on hyva ilmoittaa valinnasta hakijoille kiittden myos

heitd, jotka eivat tulleet valituksi. (Kauhanen, 2012, s. 88; Koivisto, 2004, s. 28.)

Rekrytointiprosessi paattyy tyosopimuksen solmimiseen. Tyonantaja ja tyontekija solmi-
vat tyosuhteen tyésopimuksella, joka voidaan solmia kolmella tavalla: kirjallisesti, suulli-
sesti tai sahkoisesti. Tydsopimuksen solmimisen yhteydessa on tyotekijalle selvitettava
muun muassa tyosuhteen alkamispaiva, toimipaikka, tydaika, noudatettava tydehtoso-

pimus, tyoterveyshuolto, koeaika, vuosiloma ja lomarahat. (Kauhanen, 2012, s. 89.)

2.2 Rekrytoinnin lainsaadanto

Tassa alaluvussa kerrotaan rekrytointiin liittyvasta lainsddadannosta, kayttden apuna oi-
keusministerion yllapitdmaa Finlexia lakien selostuksissa. Rekrytointiin liittyy luonnolli-
sesti lainsadadantoa, joista olennaisimmat ja keskeisimmat ovat tyosopimuslaki, syrjinta-
kielto, yhdenvertaisuuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta, laki yksityisyy-

den suojasta tyoelamédssd ja henkilotietolaki. Vahemmistojen syrjinnan ehkaisyssa
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tarkeda on lisata tietoa syrjinnan vastaisesta lainsdadannosta (Aaltonen, Heino & Villa,

2009).

Katsotaan, etta Yhdysvalloissa 1960-luvulla tummaihoisten kansalaisoikeustaistelu aloitti
syrjinnan vastaisen tyon. Syrjittyjen oikeuksien puolesta taistelu johti my6s konkreettisiin
tekoihin, yksi niista oli 70-luvulla aikaan saatu affirmative action -laki, jonka tarkoituk-
sena oli vahentaa syrjinndn vaikutuksia muun muassa koulutus- ja asuntopolitiikalla. Sen
ansiosta sdadettiin tiukkoja tyollisyystoimia, joiden tarkoituksena oli saada maahan-
muuttajia, naisia, tummaihoisia ja muita heikommassa asemassa olevia ihmisia parem-
min tyollistettya. (Trux, 2000, s. 268.) Suomessa 1980-luvulla naisten ja miesten valista
tasa-arvoa tydelamassa parannettiin saatamalla laki naisten ja miesten valisesta tasa-

arvosta vuonna 1986 (Kauhanen 2012, s. 181).

Rekrytoinnissa yksityisyydensuoja on keskeisessa asemassa. Perusajatuksena on, ettei
henkilotietojen kasittely saa aiheuttaa laitonta syrjintaa rekrytointivaiheessa tai amma-
tissa. Henkilotietolain 5§ kasittelee henkil- ja soveltuvuustesteja. (Koivisto, 2004, s. 47—
48.) Laki yksityisyydensuojasta tyoelamassa (759/2004) esimerkiksi kieltda tiedonkeraa-
misen tyonhakijasta ilman hanen suostumustaan ja kerattava tieto hakijasta on tultava

hakijalta itseltdaan.

Yksityisyydensuojaan liittyen, yleisen tietosuoja-asetuksen, GDPR:n (General Data Pro-
tection Regulation), soveltaminen alkoi 25.5.2018. GDPR:n tavoitteena on henkil6tieto-
jen suojaaminen. GDPR velvoittaa kaikkia, jotka kasittelevat ihmisten henkil6tietoja, jo-
hon lukeutuu ldhes kaikki organisaatiot. GDPR vaikuttaa rekrytointitydhon muun muassa
siten, ettd paasy henkilotietoihin rajoitetaan niille henkilGille, joilla on tarve tietoihin,
esimerkiksi GDPR vaatii huolellisuutta ansioluetteloiden jakamisessa kollegoiden kesken.

(Euroopan komissio, 2018).

Henkil6tietolain ensimmaisessa pykalassa selostetaan lain tarkoitusta.



16

“Lain tarkoitus on toteuttaa yksityiseldmdn suojaa ja muita yksityisyyden suojaa
turvaavia perusoikeuksia henkilbtietoja kdsiteltdessd seké edistéd hyvdn tieto-
jenkdsittelytavan kehittémistd ja noudattamista.” (Henkil6tietolaki 1§)

Henkildtietolain tarkoituksena on taata kansalaisille yksityisyydensuojaa ja taten turval-
lisuutta ja vapautta. Tama laki koskee rekrytointia merkittavasti, silla esimerkiksi henki-
I6arviointien yhteydessa kerattyja henkilGtietoja ei saa luovuttaa ulkopuolisille ilman
kandidaatin suostumusta seka tiedot tulee havittaa, kun niita ei enaa tarvita. (Honkanen,

2005, s. 205.)

Tyosopimuslaissa on kymmenen pykalaa, jossa selostetaan, kuinka lakia tulee soveltaa.
Kyseisessa laissa madritelladan muun muassa tyésopimuksen muoto, kesto ja koeaika.
Tyosopimuslain ensimmaisessa pykdlassa maarataan seuraavasti:

“Tétd lakia sovelletaan sopimukseen (tyésopimus), jolla tydntekijé tai tyénteki-
jét yhdessd tybkuntana sitoutuvat henkilékohtaisesti tekemddn tyété tyénanta-
jan lukuun tdmdén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan.” (Tyésopimuslaki 1§)

Poikkeuksia on kolme, jolloin lakia ei sovelleta: 1) julkisoikeudelliseen palvelussuhtee-
seen eika julkisoikeudellisen palvelusvelvollisuuden tayttamiseen, 2) tavanomaiseen har-
rastustoimintaan, 3) sellaiseen tyosuoritusta edellyttavaan sopimukseen, josta sdade-

taan erikseen lailla. (Finlex, 2018.)

Suurin osa kehittyneista maista on kriminalisoinut syrjinnan lainsdaadanndlla. Maiden

omien lainsaadantdjen lisaksi kansainvaliset vaikutusvaltaiset instituutiot, kuten Yhdis-
tyneet Kansakunnat, Euroopan Unioni ja Euroopan neuvosto, ovat ohjeistaneet maita
syrjinnan poistamiseksi. On olemassa ammattitaidoilla tehtyja ja korkeatasoisia ohjeita
syrjinnan poistamiseksi, ja ndma tiedot ovat tyonantajille helposti saatavilla verkossa.

(Lahti, 2008, s. 27.)

Kun monimuotoisuutta pyritdan edistamaan rekrytoinnin avulla, olennaisia lakeja sen
kannalta ovat laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta seka yhdenvertaisuuslaki ja

erityisesti yhdenvertaisuuslain kahdeksas pykald, syrjinndan kielto. Esimerkiksi laki
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naisten ja miesten vdlisestd tasa-arvosta edistdd monimuotoisuutta organisaatioissa.
Lain ensimmainen pykald on seuraava:

“Tdmdn lain tarkoituksena on estéid sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistéd
naisten ja miesten vdlistd tasa-arvoa sekd tdssd tarkoituksessa parantaa naisten
asemaa erityisesti tydeldmdssd. Lain tarkoituksena on myés estéd sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintd.” (Laki naisten ja mies-
ten vdlisestd tasa-arvosta 1§)
Edelld mainittu laki sddadettiin vuonna 1986 naisten aseman parantamiseksi ja tama kos-
kee nimenomaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. Vaikka laki on ollut voimassa jo 32
vuotta, naisten aseman parantamiseksi on vield tehtavaa Suomessakin monella eri sa-
ralla. Liikevaihdolla mitattuna Suomen kymmenessa suurimmassa yrityksessa toimii ai-
noastaan yksi nainen toimitusjohtajana. Talouslehti Fortune julkaisee vuosittain Fortune
500 -listauksen, jossa on listattu yhdysvaltalaiset julkiset yhtiot suuruusjarjestyksessa.

Niista vain 6,4 % ovat naisten johtamia, vaikka yhteiskunnissa on karkeasti 50 % naisia.

(Stevenson & Orr, 2017).

Yhdenvertaisuuslaki astui voimaan vuonna 2014. Lain tarkoituksena on edistdaa yhden-
vertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeustur-
vaa. Lakia sovelletaan julkisessa ja yksityisessa toiminnassa. Erityisesti lain kahdeksas py-
kala, syrjinnan kielto, on monimuotoisuuden edistamisen kannalta organisaatioissa hy-
vin olennainen. Laissa on madaratty hyvin selkeasti ja kattavasti minka perusteella syriji-
minen on kielletty:

“Ketddn ei saa syrjid idn, alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, per-
hesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkiléén liittyvén syyn perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta siitd,
perustuuko se henkiléd itseddn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen.” (Syrjinndn kielto 8§)

Rekrytoinneista vastaavien on olennaista ja tarkeaa tutustua kyseisiin lainsdadantoihin
ja noudattaa niita. Lisdksi tyonhakijan madollisuus saada perusteltu valintapaatos on yh-
denvertaisuusvaltuutetun mukaan tarkeaa (Pimid, 2018, s. 47). Lait eivat ainoastaan ole

rangaistuksilla uhkailua, vaan lait ovat yhteisida pelisdantéja ja niilla on pidemman
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aikavalin vaikutusta. Ne muokkaavat nykyisten ja tulevien sukupolvien ajatuksia ja asen-
teita. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamista ja syrjimattomyytta koskevia lakeja
on Suomessa kattavasti. Lakeja I6ytyy esimerkiksi perustuslaista, tasa-arvolaista ja yh-

denvertaisuuslaista.

2.3 Erilaiset rekrytointitavat

Rekrytointi, eli henkilostdon palkkaaminen, on organisaation suurimpia investointeja. Eri-
laisia rekrytointitapoja ja -kanavia on monia, ja tassa kappaleessa kdydaan niita lapi. On
tarkeaa tiedostaa erilaisia tapoja ja menetelmia, silla eri tehtaviin on hyva soveltaa eri
menetelmia (Kaijala, 2016). Rekrytointi voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin.
Sisdinen rekrytointi tarkoittaa, etta organisaatio palkkaa tyontekijan organisaation sisalta
avoimeen tyotehtavaan. Tyontekijoiden nakokulmasta tama tarkoittaa muun muassa
ylenemismahdollisuuksia ja organisaatiolle se tuo puolestaan helpotusta, kun voidaan
rekrytoida alemman tason tyotehtaviin. Sisdisen rekrytoinnin haittapuolina pidetaan or-
ganisaation sisdisen tasapainon karsimistd ja muiden tyontekijéiden mahdollisia katke-
roitumisia. Sisdiseen rekrytointiin sisaltyy pienempi riski kuin ulkoiseen rekrytointiin, silla
tyontekija tuntee organisaation ja organisaatio tuntee tyontekijan jo ennalta. (Vaahtio,

2005, s. 22—38.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation ulkopuolelta hankittua osaamista.
Tama rekrytointi voidaan jakaa myo6s niin sanotusti aukon paikkaukseen ja resurssien
hankintaan. Yleisin syy rekrytoinnin tarpeen syntyyn on, kun tyontekija siirtyy muihin
tyotehtaviin tai lahtee organisaatiosta pois. Talldin syntyy avoin paikka, joka pyritdaan
tayttdmaan nopeasti. Erityisen nopeasti on l16ydettava sijaisuuksia muun muassa sairas-
lomien, ditiys- ja isyyslomien tayttamiseen. Resurssien hankinnassa taas on tarkoitus l6y-
tad uuteen tyotehtdvaan uutta osaamista. Tama tarve syntyy organisaation kasvaessa ja
laajentuessa. Jalkimmaisessa tapauksessa rekrytoinnilla ei yleisesti ottaen ole kiire, rek-

rytointi on usein suunnitelmallisempaa ja tarkempaa. (Vaahtio, 2005, s. 32—33)
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Rekrytointi on toiminut jo useamman vuoden padsaantoisesti sahkdisend. Sahkoinen
rekrytointi tarkoittaa verkossa julkaistavaa tydilmoitusta, johon myds haetaan verkossa
(Markkanen, 2002, s. 21—23). Rekrytointiprosessi suoritetaan harvoin tdysin sahkoisesti,
silla usein sopivimmat henkilot [6ydetaan haastattelujen perusteella (Markkanen, 2002,
s. 21). Koronaviruksen aiheuttaman pandemian takia viime vuosina on varmasti tapah-
tunut muutosta myds taman osalta. Etatyon lisdantyessa pelkastaan rekrytointia ei suo-
riteta sahkoisesti, vaan my0os itse tyd. Sahkoinen tapa rekrytoida on rekrytoinnin suurin
tehostaja; tutkimuksen mukaan kolme neljasta organisaatioista vaittaa sahkoisen rekry-
toinnin tuovan kustannussaast6ja. Puolet organisaatioista arvioivat sahkodisen rekrytoin-
nin nopeuttavan rekrytointia. (Bondarouk, Ruél & Looise, 2011.) Rekrytoinnin sahkoisty-
minen on helpottanut myos tyénhakijan urakkaa muun muassa silla, etta tydnhakija pys-
tyy asettamaan hakuvahdin, jonka ansiosta kiinnostavia tydilmoituksia on helpompi seu-

rata ja hakea niihin (Markkanen, 2005, s. 88).

Monimuotoisuuden edistamisen kannalta rekrytoinnin sahkéistyminen on ehdottoman
tarkeas, silla sdahkoinen rekrytointi mahdollistaa tai helpottaa huomattavasti esimerkiksi
ulkomaalaisten tavoittamisen Suomen ulkopuolella. Anonyymirekrytoinnin kannalta se

on lahestulkoon ehdoton.

Sosiaalinen media on tarkea osa sahkoista rekrytointia. Sosiaalisen median hyédyntami-
nen rekrytoinnissa on kasvava ja kehittyva ilmio. Sosiaalisessa mediassa seka organisaa-
tio etta tyonhakija voivat tavallaan luoda itselleen imagon. Eri toimialoilla ollaan eri vai-
heessa sosiaalisen median hyddyntdamisessd, mutta tulevaisuudessa se jatkaa kasvuaan
(Korpi, Laine & Soljasalo, 2012, s. 14-16; Hyppanen, 2013, s. 17.) Tydnantajan ei suosi-
tella hyppdavan mukaan sosiaaliseen mediaan ilman huolellista suunnitelmaa, paamaa-
raa ja strategiaa. Etsittdva osaaminen |6ytyy ainoastaan oikealla strategialla ja oikeilla
kanavilla (Kaijala, 2016). Sosiaalinen media on kutistanut maailmaa, myoskin rekrytoin-
nin osalta, kun Suomessa julkaistu tyonhakuilmoitus voi tavoittaa esimerkiksi Australi-

assa asuvan tyonhakijan.
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Rekrytoinnin kehitys ja muutos nakyvat myds ulkopuolisina rekrytointipalveluina. Rekry-
tointiprosessissa voidaan hyddyntdaa esimerkiksi konsulttia ja muita asiantuntijapalve-
luita. (Korosuo & Jarvinen, 1992, s. 96.) Ulkoista rekrytointia on myos esimerkiksi tyovoi-
man vuokrausyritysten palveluiden hyédyntaminen, suorahaku eli headhunting ja am-
mattijarjestdjen seka oppilaitosten tyonvalitystoiminta (Korosuo & Jarvinen, 1992, s. 80.)
Ulkoistettua rekrytointia hyddynnetaan muun muassa, kun halutaan asiantuntijakoke-
musta ja halutaan taata laadukas lopputulos, se sdastda usein myos aikaa ja samalla or-

ganisaation taloudellisia resursseja.

Anonyymirekrytointi on suhteellisen uusi, mutta yleistyva, tapa rekrytoida. Sen tarkoi-
tuksena on keskittya esiseulonnassa olennaiseen, eli hakijan tyékokemukseen ja osaa-
miseen. Anonyymirekrytoinnissa poistetaan henkil66n viittaavat tiedot, kuten nimi, su-
kupuoli, ikd ja etninen tausta. Tarkoituksena on, etta hakijat pysyvat anonyymeina haas-
tatteluun asti, johon tulisi kutsua ainoastaan heiddan osaamisensa, tutkinnon, ammatin
ja tyokokemuksen perustella. (Bergbom, Toivanen, Vadananen, 2020.) Tutkielman neljan-

nessa paaluvussa perehdytadan anonyymirekrytointiin tarkemmin.

2.4 Rekrytoinnin haasteet

Markku Kaijala (2016) on koonnut yhteen onnistuneen rekrytoinnin keskeisimmat ele-
mentit. Kaijala on lahestynyt onnistunutta rekrytointiprosessia nakékulmasta, jossa joh-

tajan tehtdvana on valttaa tyypillisia virheita rekrytointiprosessissa.

Yksi johtajan virheista on, ettei han tieda tarkkaan minkalaista tyontekijaa kannattaa et-
sia, mikd hankaloittaa entisestadn oikean tai oikeiden henkildiden |6ytamistd suuresta
hakijamaarasta. Tama virhe on valtettavissa siten, etta kaytetaan tavoitemaarittelyyn riit-
tavasti aikaa, sparrataan kollegoita ja asetetaan tarkkaan pitkdn aikavélin tavoitteet ja
mietitddan minkalainen henkild voisi tayttaa ne. Toinen virhe piilee lyhytnakoisyydessa.
Esimerkiksi laajemman muutoksen yhteydessa voidaan tarvita erilaisia uudistuksia, jos-
kus jopa uusi johto, uusia osaajia ja uusia johtamistapoja (Kaijala, 2016). Valttddkseen

virheiden tekemisen muutoksen alla, on mietittava, miten palkattava sopisi tyoyhteis6on
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seka organisaatioon. Yksi tapa on tuoda mukaan tulevia kollegoita haastattelemaan kan-
didaatteja. Kolmas virhe on keskittyminen vaariin asioihin rekrytointiprosessissa kysy-
malla vaaranlaisia kysymyksia. Esimerkiksi sen sijaan, etta kysyttaisiin, "Mita hakijan tu-
lisi saada aikaiseksi tyossdaan?”, tulisi kysya esimerkiksi “Mita osaamista sinulla silhen on
tai mita aiot hankkia saavuttaaksesi tavoitteesi?”. Neljds virhe on, etta johto jattaa pal-
katun tyotekijan yksin. Varvattya henkilda tulee seurata, tukea, opastaa ja auttaa. Japa-
nilainen sanonta tiivistaa taman hyvin: ”Jos haluat edeta nopeasti, mene yksin. Jos haluat

paasta pitkalle, mene yhdessa.” (Kaijala, 2016).

Rekrytointitilanteessa on hahmotettava tyontekijaehdokkaan tilanne vuoden tai kahden
vuoden kuluttua. Rekrytoijan on hyva muistaa, etta substanssin puute ei haittaa, mikali
hakijalla on halua ja kykya kehittyd. Kyvykkaita ihmisia on paljon, mutta tyontekijoita,
joilla on riittavasti oma-aloitteisuutta ja tarmoa saada asioita aikaiseksi on vahan (Kaijala,
2016.) On mahdollista, etta rekrytoinnin avulla voi koota erinomaisen tiimin, mutta yksi
haasteista on saada heidat toimimaan motivoituneesti yhdessa, kehittymaan organisaa-

tion tahtomaan suuntaan ja sitoutumaan organisaatioon (Kaijala, 2016).

Suomalaisissa organisaatiossa tulevaisuuden rekrytointihaasteena nahdaan esimerkiksi
sopivien persoonallisuuksien [6ytaminen, tarpeeksi osaava henkilokunta ja suurten ika-
luokkien elakoitymisen haasteet. Esimerkiksi henkildstén vaihtuvuus on suurempaa kuin
ennen, ja se tulee kasvamaan entisestadan milleniaalien muodostaessa tydpaikkojen
enemmiston, silla Y-sukupolven edustajat ovat halukkaampia vaihtamaan tyopaikkaansa

kuin vanhemmat sukupolvet (Smith, 2010; Markkanen, 2005, s. 14)

Myds anonyymirekrytointiin liittyy haasteita, joita kasitelldan laajemmin anonyymirekry-
toinnille omistetussa padaluvussa. Vuoden 2020 monimuotoisuusbarometrin mukaan
yksi haasteista oli anonyymirekrytoinnille sopivan HR-jarjestelman puute. Sopivan jarjes-
telman puute johtaa siihen, ettd anonyymirekrytointi teettda ylimaaraista tyota. Se taas
johtaa siihen, ettd se on jo heti kattelyssa vihemman houkuttelevampi vaihtoehto.

(Bergbom ym., 2020, s. 66.)
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2.5 Rekrytointi- ja tyosyrjinta

TyOsyrjinta tarkoittaa tyonhaussa, tyosuhteeseen otettaessa, tyoelamassa tai tyosuh-
teen loppuvaiheessa tapahtuvaa epdoikeudenmukaista kohtelua ilman minkdanlaista
perustetta. Tyosyrjintda voi olla esimerkiksi, kun henkilda ei kutsuta haastatteluun tai
valita téihin nimensa tai taustansa perusteella (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2020). Rek-
rytointi- ja tyosyrjinta on jaettu kahteen eri malliin, “mieltymyksiin perustuvaan syrjin-
taan” ja "tilastolliseen syrjintdadan”. Mieltymyksiin perustuva syrjintd nimensa mukaisesti
tarkoittaa diskriminoivia preferensseja, mielivaltaisia ja mieltymykseen perustuvaa syr-
jintaa. Tilastollisen syrjinnan malli katsoo, etta syrjintd tapahtuu ulkoisten eli nakyvien
ominaisuuksien perusteella. (Kanninen & Virkola, 2021, s. 9.) Syrjintdkokemukset tavalli-
simmin selvitetdan niin sanotulla uhritutkimuksella, jossa syrjinnasta ilmoittaneet vas-
taavat kysymyksiin muun muassa syrjinnasta, hairinnasta tai muusta epaoikeudenmukai-

sesta kohtelusta (Mannila, 2020, s. 20).

Kokemukset tyosyrjinnasta voivat johtaa kauaskantoisiin seuraksiin, jotka nakyvat muun
muassa tyourien rakentamisessa, elimanlaadussa ja ylipaansa osallisuudessa. (Pietilai-
nen, Viitasalo, Lipidinen, Ojala, Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta, Jokinen, Korvajarvi &
Natti 2018, s. 58; Pietildinen & Keskipetdja 2014, s. 9). Syrjinta, joka tapahtuu tyomark-
kinoilla, voi nakya syrjinnan uhrin elamassa monella eri tavalla, kuten mentaalisina, so-
siaalisina ja taloudellisina vaikeuksina. Laajemmassa mittakaavassa ajateltuna yksilota-
son lisdksi, tydsyrjinnalla on negatiivisia vaikutuksia yhteiskunnan tasolla, esimerkiksi
tiettyjen ryhmien jaaminen ulkopuolelle. (Larja, Warius, Sundback, Liebkind, Kandolin &
Jasinskaja-Lahti 2012, s. 12.) TyOsyrjinta vaikuttaa ihmisten oikeuksiin yhdenvertaisuu-
den nakoékulmasta sekad vahentaa mahdollisuuksia osallistua tydelamaan, mika laajem-
min vaikuttaa koko yhteiskunnan yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja tehokkuuteen (Yh-
denvertaisuusvaltuutettu 2020). Tydsyrjintd kohdistuu tutkimusten mukaan eniten tyon-
hakijoihin, joiden ihonvari tai etninen alkupera poikkeaa valtavaestosta. Syrjintdasteessa
on eroavaisuuksia etnisten taustojen ja kansallisuuksien valilla. Pitda tiedostaa, etta ul-

komaalaistaustaiset ovat hyvin heterogeeninen ryhma. Esimerkiksi Suomessa parhaassa
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asemassa tyollisyysasteen kannalta ovat didinkieleltdan englanninkieliset ja huonoim-
massa asemassa aidinkieleltdan somalin- ja arabiankieliset. Akhlag Ahmadin (2019) tut-
kimuksen mukaan somalitaustaisilla hakijoilla syrjintdaste oli 72 % suomalaistaustaisiin
hakijoihin verrattuna. Irakilaistaustaisilla hakijoilla vastaava luku oli 62 %, venaldistaus-
taisilla 38 % ja englantilaistaustaisilla 28 %. Ulkomaalaistaustaisten tyollisyysaste vaihte-
lee Suomessa myos maakunnittain; korkein aste on Ahvenanmaalla, Uudellamaalla seka
Etela-Pohjanmaalla, kun taas matalin aste on Lapissa, Pohjois-Karjalassa ja Kymenlaak-

sossa (Mannila, 2020, s. 20).

Eurobarometrin perusteella (2012) 60 % suomalaisvastaajista piti mahdollisena tilan-
netta, etta tydnhakijan ihonvari tai etninen tausta voisi vaikuttaa tydnhaussa mahdolli-
suuksiin heikentavasti, vaikka hakijalla olisi osaamista, taitoa ja patevyytta. (Euroopan
komissio, 2012, s. 29). Kuitenkin monimuotoisuusbarometrin kyselyyn vastaajista 77 %
vastasivat, ettei omalla tyopaikalla ole tavoitteena rekrytoida samankaltaisia ihmisia.
Vastaajista 15 % ajatteli, ettd omassa organisaatiossa pyritdan jossain maarin rekrytoi-
maan keskendan samankaltaisia ihmisia. Kuntatyonantajien vastaajien keskuudessa luku
oli 10 %. Henkiloston samankaltaisuuden tavoittelemisen taustalla voi olla ajatus siita,
ettd on tyoyhteison etu rekrytoida samankaltaisia ihmisia joukkoon. Lisaksi rekrytoijat
voivat tiedostamattaan rekrytoida itsensa kaltaisia henkil6ita. Samankaltaisuuden tavoit-
telemisen varjopuoli on se, ettei uusi rekrytoitava henkild todenndkdisesti toisi uusia na-

kdkulmia tai tdydentdvaa osaamista organisaatioon. (Lautala, 2021, s. 36.)

Rekrytointisyrjintda ja siihen puuttumista tarkastellessa on HR-vastaavien ratkaisevaa
tiedostaa omien asenteidensa merkitys rekrytointipaatoksissa. Rekrytointitavoilla ja -
kdytannoilla on toki merkitystd, mutta todella ratkaisevassa asemassa on asenne ja in-
formaatio. Anonyymirekrytointi on rekrytointitapa, jonka avulla voi sulkea pois omia

asenteita ja ennakkoluuloja hakuprosessissa, haastatteluvaiheeseen asti.

Kuten aikaisemmin todettiin, rekrytointivastaavien kohdalla on todettu, etta rekrytointi-

tilanteissa rekrytoijaa itsedan muistuttavat hakijat arvioidaan myonteisemmin (Roebken,
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2010). Erilaisiksi mielletyt hakijat ovat jo siis alusta alkaen heikommassa asemassa, koska
heihin suhtaudutaan jo lahtdkohtaisesti kielteisemmin. Myos tietoisuus itse syrjinnasta
ilmidna ja asennoituminen siihen vaikuttaa rekrytointiin. He, jotka ajattelevat, ettei syr-
jintaa kohdistu mihinkaan tiettyyn ryhmaan, ovat alttiimpia syrjivampiin ratkaisuihin kuin
he, jotka tiedostavat ilmion ja ongelman (Begeny, Ryan, Moss-Racusin & Ravetz, 2020;

Bergbom ym., 2020, s. 72).
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3 Monimuotoisuus tyoyhteisdissa

Monimuotoisuutta on tutkittu Yhdysvalloissa 1980-luvun loppupuolelta Iahtien (Heikki-
nen, 2005, s. 4). Monimuotoisuuden tutkimisen katsotaan alkaneen Johnstonin ja Packe-
rin vuonna 1987 julkaistusta raportista ” Workfoce 2000: Work and Workers for The 21t
Ceuntry”. Johnston ja Packer ennustivat, etta Yhdysvalloissa tydvoiman rakenne tulee tu-
levaisuudessa kokemaan muutosta. Muutoksen takana olisi keski-ian nouseminen ja
naisten seka etnisten vahemmistdjen osuuden kasvu tyovoimasta. (Johnston & Packer
1987.) Ennusteet kavivat toteen, ainakin osittain. Organisaatiot alkoivat monimuotoistua
sukupuolen, rodun, etnisen taustan ja kansallisuuksien muodossa (Cox, 1991, s. 34). Eu-
rooppaan monimuotoisuuden kasite rantautui 1990-luvulla (Billing & Sundin, 2006, s.
95). Muutos tapahtuu hitaasti ja inkrementaalisesti eikd nopeasti ja vallankumoukselli-
sesti (Kirton & Greene, 2005). Suomalaisilla tyopaikoilla esimeriksi kulttuurinen moni-
muotoisuus on edennyt rauhassa ilman johdon aloittamaa nakyvaa kampanjointia tai

johtajien koulutusta (Trux, 2000, s. 307).

Milloin tyoyhteis6 on sitten esimerkiksi kulttuurisesti monimuotoinen? Jotta tyoyhteis6a
voisi kutsua monimuotoiseksi, taytyisi johtajien ja alaisten valilld seka tyontekijoiden kes-
ken olla merkittavia kulttuurisia eroja (Trux, 2000, s. 265). Trux on havainnut omissa ta-
paustutkimuksissaan, etta niissa haastatellut suomalaiset tyontekijat halusivat olla yh-
teistyossa ulkomaalaisten kanssa, halusivat oppia uutta ja pitivat erilaisia kulttuureja rik-
kautena (Trux, 2000, s. 307). Yleisesti ottaen kulttuuria koskeva tieto ja ymmarrys koe-
taan arvokkaaksi ja laajempi valikoima kulttuureja on tervetullutta tyopaikoilla (Trux,

2000, s. 306).

Tyopaikoilla on olennaista opettaa ja kouluttaa tyontekijoitd monimuotoisuudesta, silla
nykyiset ja tulevaisuuden tyopaikat monimuotoistuvat Suomessakin. Kouluttautuminen
aiheesta on tarkeaa konfliktien ehkaisyssa. Tyontekijat ndkevat itsensa ja arvioivat muita
omien henkilokohtaisten, sosiaalisten ja kulttuuristen arvojensa pohjalta. Nain monikult-
tuurisessa tyOpaikassa omat ndkemykset voivat menna ristiin muiden nakemysten

kanssa. Koulutus aiheesta ennaltaehkdisee naita konflikteja. (Rauramo, 2016, s. 9.)
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Vaikka yleinen kasitys onkin positiivinen, ulkomaalainen tausta, kielitaidosta ja koulutus-
tasosta riippumatta, herattda usein epaluuloja ja suoranaista syrjintdaa heterogeenises-
sakin maassa. Erilaisiksi tai epailyttaviksi koetut piirteet todella harvoin liittyvat miten-

kdan patevyyteen tai suoritustasoon. (Lahti, 2008, s. 26.)

3.1 Monimuotoisuus kasitteena

Monimuotoisuus on moniulotteinen kasite ja sen osa-alueet voidaan jakaa nakyviin ja
nakymattomiin (Heikkinen, 2005, s. 6; Moore, 1999, s. 215). Monimuotoisuudella viita-
taan yleensa ihmisen ominaisuuksiin ja piirteisiin, jotka erottavat ihmiset toisistaan ul-
koisesti. Naita ominaisuuksia ja piirteita kutsutaan nakyviksi osa-alueiksi, ja niitd ovat
esimerkiksi etninen tausta, sukupuoli, ika, ihonvari ja kulttuurinen tausta (Moore, 1999,
s. 208; Heikkinen, 2005, s. 5). Nakymattomia osa-alueita ovat puolestaan esimerkiksi si-
viilisdaty, koulutus, uskonto, arvot, persoonallisuus seka poliittinen ja taloudellinen
asema (Parker, 1998, s. 2015-216). Laajemmassa ja syvemmassa kontekstissa ihmisten
monimuotoisuudella voidaan tarkoittaa muun muassa ihmisten tapoja ja kykyja, jotka
ovat syvatason monimuotoisuutta (Moore, 1999, s. 214; Harrison, Price & Bell, 1998, s.

96).

Harrison, Price ja Bell ovat tutkineet pintatason (esimerkiksi tausta tai sukupuoli) ja sy-
vatason (tavat ja asenteet) monimuotoisuutta, ja he vaittavat, ettd ryhmajasenten tyos-
kennellessa yhdessa pidempaan syvatason monimuotoisuuden painoarvo nousee ja pin-
tatason monimuotoisuus jaa syvatason varjoon (Harrison ym., 1998, s. 96). On siis tar-
keda huomata, ettd vain osa monimuotoisuutta maarittavista tekijoista ovat ulospéin na-
kyvida ominaisuuksia (Sippola, 2007, s. 17). Esimerkiksi jos aikoo muodostaa monimuo-
toisen tyoryhman, ja ottaa kriteeriksi ainoastaan etnisen taustan, voi kdyda niin, etta tyo-
ryhma on ajateltua homogeenisempi esimerkiksi ajattelu- ja tydskentelytavoiltaan (Jar-
zabkowski & Searle, 2005, s. 399-415). Samat piirteet voidaan kokea myonteisina tai
kielteisind. Esimerkiksi korkea ikd voi tuoda arvostusta tai painvastoin. Perheellisyys voi

olla eduksi tai haitaksi. Myos samat tekijat voivat olla haitaksi naisille, mutta miehille ne
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ovat eduksi, ja toisin pdin. Kun néista puolueellisuuksista ei puhuta, negatiivinen kierre

jatkuu. (Lahti, 2008, s. 26.)

3.2 Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuusjohtaminen, englanniksi diversity management, on liikkeenjohdon op-
pisuunta. Taman oppisuunnan kannattajat vaittavat, etta organisaatioiden nakdkulmasta
tasa-arvo ei ole yhta kiinnostava kuin tasa-arvon mukana tuleva hyoty organisaatiolle.
(Trux, 2000, s. 269). Monikulttuurisen johtamisen perimmaisena tavoitteena on, etta yk-
silon ja organisaation, toimintakyvyn ja tuloksellisuuden edistamista toteutetaan oikeu-
denmubkaisesti ja tasa-arvoisesti (Lahti, 2008, s. 18). Taman johtamisen Iahtokohtana on
siis oikeudenmubkaisuus, tasa-arvoisuus ja yksilollisyys, ja nama samat arvot ovat lansi-

maissa ihanteina (Lahti, 2008, s. 40).

Jotkut organisaatiot alkoivat vuosina 1990-1995 laatia monimuotoisuusstrategioitansa,
julkistaa tavoitteitaan ja palkkasivat ensimmaiset monikulttuurisuusasiantuntijansa. Val-
tavirtaistaminen, englanniksi mainstreaming, alkoi esiintya laajemmin, ja monikulttuuri-
suudesta tuli osa henkilostOostrategiaa, joskus jopa osa johtamista. (Lahti, 2008, s. 32.)
Valtavirtaistaminen on viime vuosikymmenen ajan ollut keskeisimpia erilaisuuden johta-
misen ja tasa-arvo-ohjelmien periaatteita. Niiden perimmainen tarkoitus on liittdda mo-
nimuotoisuus osaksi organisaation perustoimintaa, ikdan kuin perustoimintojen tayden-
nyksena. Ydinstrategiat ja -operaatiot yritetddn muokata diversiteetin ndkokulmasta ys-

tavallisemmiksi. (Lahti, 2008, s. 201-202.)

Globalisaatio on viime vuosina kasvanut eksponentiaalisesti ja tulee kasvamaan lisaa.
Erilaisiin kulttuureihin on yha tarkeampaa tutustua, silla erilaisissa kulttuureissa toimi-
taan eri tavalla, ja ndma tavat kantautuvat vaistamatta tyoyhteisoihin ja tyokulttuuriin.
Esimerkiksi erilaisissa kulttuureissa on totuttu erilaisiin johtamistapoihin. Hollantilaisen
Geert Hofsteden kulttuurien ulottuvuuksien teorian mukaan esimerkiksi suomalaisessa
tyokulttuurissa on totuttu valmentavaan johtajaan ja tyontekijat puhuttelevat esimies-

tadn etunimelld. Tulokset verrattuna esimerkiksi intialaiseen tyokulttuuriin eroavat



28

merkittavasti, silld intialaisessa tyokulttuurissa kommunikaatio kulkee hierakisesti yl-

haalta alas ja johtajan tyyli on kdskeva. (Hofstede Insights, 2018.)

Monikulttuurinen johtaminen voidaan nahda kilpailuetuna, josta hyotyvat sijoittajat,
omistajat, henkilosto ja asiakkaatkin. (Lahti, 2008, s. 23.) Organisaation johto on vas-
tuussa henkiléstén monimuotoisuuden hyddyntamisesta. Muutos lahtee johdosta ja dia-
login avulla se kantautuu myos jokaiselle tyontekijalle (Trux, 2000, s. 309; Lahti, 2008, s.
18). Organisaation johto on tarkedssa roolissa monikulttuurisen tyoyhteisén toteuttami-
sessa ja onnistumisessa. Suomalaisen tydelaman kaytannot luovat hyvan maaperan mo-
nimuotoisuuden rakentumiselle. Monimuotoisuusnakokulman voi sisallyttda vaivatta

tyota ja yhteis6a kohentaviin toimiin. (Trux, 2000, s. 309)

Laajan variaation kulttuurien ja arvojen aiheuttamat ongelmat ovat valtettavissa, jos tyo-
yhteison arvot perustuvat avarakatseisuuteen ja kunnioitukseen. Tyontekijat sitoutuvat
tydyhteis06n paremmin tyopaikoilla, jossa kulttuurista erilaisuuta otetaan vastaan ar-
vostavasti. Jotta tama olisi mahdollista tyopaikoilla, koko organisaation on sitouduttava
suvaitsevaisuuden ja monikulttuurisuuden edistamiseen. On tarkeda, etta tama nakyy
organisaation sisdisessa ja ulkoisessa viestinndssa. (Rauramo, 2016, s. 9.) Merkittavaa
monimuotoisuusjohtamisessa on se, ettd monimuotoisuuden huomioon ottaminen tyo-
yhteisossa edellyttaa erilaisten toimintavalmiuksien nakemista ja vahemmistéjen nako-
kulmien huomioimista (Korhonen & Puukari, 2013). Kulttuurisesti monimuotoisella tyo-
paikalla johtajan tyo antaa ja haastaa. Kulttuurien kirjo ja kulttuurien valinen vuorovai-
kutus tarjoavat virkistavia ndkokulmia tyohon ja se kantautuu myds muihin eldaman osa-
alueisiin. Monimuotoisella tyopaikalla itse johtajakin on oppijan roolissa. Tyyliltdan joh-
tajan on oltava mentori, silld se on valttamatonta edistdessa tasa-arvoa ja diversiteettia
tyopaikalla. (Toivanen, Vaananen, Kurki, Bergbom & Airila, 2018, s. 118; Lahti, 2008, s.
167.)

Hyvan johtamisen avulla organisaatiot pystyvat rakentamaan siltaa enemmistéjen ja va-

hemmistdjen vilille (Lahti, 2008, s. 12). Sen avulla myds organisaatio voi laajentaa ja
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syventaa tyoyhteisén osaamista (Rauramo, 2016, s. 8). Monimuotoisuus oikein johdet-
tuna tahtaa erilaisten tyontekijoiden tyon ohjaamiseen organisaatioissa niin, ettd moni-
muotoisuus otetaan vastaan voimavarana organisaatioissa eika taakkana (Thomas & Ely,

1996; Trux, 2000, s. 278; Viitala, 2007, s. 291-293).

Keskustelevan ja yhteista ymmarrysta rakentavan esimiestydén merkitys on suuri kulttuu-
risesti monimuotoisilla tyopaikoilla. Johtajalta edellytetddn muun muassa tilanneherk-
kyyttd, avoimuutta ja vuorovaikutustaitoja. (Rauramo, 2016, s. 9; Toivanen ym., 2018, s.
118.) Paivi Rauramon (2016) kirjassa on selvia ja suoria ohjeita organisaation johdolle
liittyen monimuotoisuuden johtamiseen. Tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmu-
kainen kohtelu lujittaa luottamusta tyoyhteisdssa ja motivoi tyontekijoita tekemaan par-
haansa. Kirjassa mainitaan myos, etta rekrytointivastaavien on hyva kayttda monipuoli-
sia rekrytointikanavia, silla se edesauttaa tavoittamaan erilaisia tyénhakijaryhmia. Esi-
merkiksi, jos yrittaa rekrytoida ainoastaan sosiaalisen median kanavien kautta, on toden-
nakoista, etta silla saavuttaa nuoria ja nuoria aikuisia, mutta vanhemmat ikdluokat jaavat
merkittavasti pienemmalle osuudelle hakijoista. Itse rekrytointitilanteessa on tarkeaa
muistaa, etta tyonhakija on palkattava ainoastaan tyonkannalta olennaisten piirteiden
takia, esimerkiksi osaamisen ja kokemuksen perusteella, eika ian, taustan, sukupuolen
tai uskonnon perusteella. Ndma seikat eivat rajoita tyokykya, vaan painvastoin toimivat

voimavarana. (Rauramo, 2016, s. 5.)

Monimuotoisuuden ja tasa-arvon edistamiseksi on myos saadetty lakeja, perustuslaissa
saadetty yhdenvertaisuuslaki on yksi naistd. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan
ketdan ei saa syrjia idan, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mie-
lipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveyden-
tilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn
perusteella. Taman lain tarkoituksena on siis ehkaistad seka valillista, etta valitonta syrjin-
taa viranomaisen toiminnassa. Taman laki velvoittaa monia merkittavia instituutioita, vi-
ranomaisia, koulutuksen jarjestdjia ja tyonantajia edistamaan yhdenvertaisuutta. Suo-

malaiset ovat lainkuuliaisia, joten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen
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asettaminen tarkeimmiksi yhteisiksi sadannoiksi ja toimintaohjeiksi, ja sen merkityksen
esille tuominen, on ehdottoman tarkeda yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistdamisen
kannalta (Rauramo, 2016, s. 10). Vastuuntuntoiset tydnantajat noudattavat lainsaddan-
t6a seka ottavat rohkeasti seuraavan askeleen. He tarjoavat henkilostolleen koulutusta
ja asiantuntija-apua ongelmatilanteissa, joita kutsutaan mikroeriarvoisuuksiksi. Mikro-
eriarvoisuusongelmat ovat tuttuja organisaatioille, joiden tyontekijat ovat taustaltaan
korkeakoulutettuja ja ovat hyvin tietoisia tasa-arvoon liittyvistd normeista ja sdannoista.
Yleensa he eivat usko syyllistyneensa syrjintaan millaan tavalla ja peittelevat toimintaa
uskottavilla argumenteilla. Tasta syysta esimerkiksi koulutus ja demonstrointi muun mu-
assa opetusvideoiden avulla on antoisempaa kuin osoittelu tai syyttely. Organisaatio voi
my0s tarjota mentorointia ja kdyttaa olemassa olevia tukimuotoja, esimerkiksi hyédyn-

tamalla yritysten tarjoamia palveluja. (Rauramo, 2016, s. 10; Lahti, 2008, s. 28.)

Yhdenvertaisuuden edistdminen vaatii keskustelujen lisdksi konkreettisia tekoja ja toimia.
Yhdenvertaisuuden edistamisen tavoitteena on aidosti yhdenvertaiset ja syrjimattomat
tavat rekrytoinnissa, uralla etenemisessa, palkassa ja vaikka tyoyhteison kehittamisessa
ja ideoiden huomioon ottamisessa (Rauramo, 2016, s. 7). Yhdenvertaisuutta voidaan

my0s edistdaa hyvin seuraavan kaavan mukaisesti:
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——

|
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Kuva 1. Yhdenvertaisuuden edistamisen kaava. (mukaillen Rauramo 2016, s. 7)
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Ensimmaisen vaiheen tarkoituksena on selvittda ja tunnistaa syrjintaa, tassa vaiheessa
taytyy loytaa keinoja yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Toisessa vaiheessa maaritellaan
tavoitteita selvittdmisen ja arvioinnin pohjalta. Organisaatiot voivat poiketa toisistaan
yvhdenvertaisuudessa, joten on yksil6llista, minkalaisia tavoitteita asetetaan. Kolman-
neksi tavoitteiden asettamisen jalkeen, on laadittava suunnitelma siitd, miten organisaa-
tio paattaa paasta tavoitteisiin. Neljannessa vaiheessa taytyy konkretisoida ja toteuttaa
suunnitelmaa. Lopuksi on seurattava, miten suunnitelman toteutus on onnistunut ja tar-
vittaessa prosessi voidaan aloittaa alusta selvittelemalla nykyista paivittynytta tilannetta.
(Rauramo, 2016, s. 7.) Tydpaikoilla tarvitaan jonkin sortin seurantajarjestelmia tai sovit-
tuja toimintatapoja, jotta mahdolliseen syrjintdan tai konfliktiin voidaan puuttua tehok-

kaasti (Trux, 2000, s. 310).

Johtajan on pidettava mielessa, etta pysyvat muutokset ovat hyvin suunniteltuja ja muu-
tosprosessit vaativat johtajilta aikaa, diplomatiaa ja ammattitaitoa (Lahti, 2008, s. 51).
Parhaiten muutos toteutuukin, kun uudistaminen lahtee ylhaalta pain, johdon moni-
muotoistumisesta alkaen (Lahti, 2008, s. 33.) Henkiloston diversiteetista ja sen johtami-
sesta keskustellaan, mutta johdon diversiteettiin kiinnitetddan huomattavasti vahemman
huomiota (Lahti, 2008, s. 37). On ehdottoman tarkeaa, ettad diversiteettid on kaikilla ta-
soilla ja yhteiskunnan eri tahoilla, erityisesti johdossa. Representaatiolla on suurta mer-
kitystd ja vaikutusta. Erilaisten ihmisten taytyy nahda erilaisuus kaikilla tasoilla ja aja-
tella: ”Minulla on mahdollisuus tuohon asemaan.” (Lahti, 2008, s. 12). Organisaation joh-
don ollessa heterogeeninen, on helpompi olla uskottava ja ymmartavainen heterogeeni-

sen asiakas- ja henkil6storyhmien keskuudessa (Lahti, 2008, s. 33).

Muutokset voivat kaynnistya ulkoisista paineista, kehotuksista tai vaatimuksista. Nama
yleensa aiheuttavat negatiivisen reaktion ja takaiskut ovat yleisia. Sisdisesti kdynnistetyt
muutokset ovat yleensa pysyvampia ja lempedampia. (Lahti, 2008, s. 60—61.) Sopiva lah-
tokohta muutosprosessin kaynnistamiselle on tydpaikan ilmapiiritutkimus, jossa henki-

[6st0 esittdaa tasa-arvoon ja oikeudenmukaisuuteen liittyvat kokemukset, nakemykset ja
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ehdotukset johdolle, osana normaalia organisaation kehittdmista. Johdolla on vastuu ot-

taa tama tieto vastaan ja reagoida. (Lahti, 2008, s. 61.)

Muutosprosessien on oltava hyvin suunniteltuja, silla esimerkiksi hallitsematon kulttuu-
rinen monimuotoistuminen johtaa hyvin helposti henkiloston klikkiytymiseen, enem-
mist6-vahemmistdjannitteisiin ja kilpailuasetelmiin. Muutosprosessi kaantyy vahemmis-
toja ja tavoitetta vastaan, jos diversiteettia pyritdaan edistamaan esimerkiksi asettamalla
kiinti6ita ilman toimintasuunnitelmia tai jos sivuutetaan patevyysvaatimuksia. Varovai-
suus on valttia tassa tapauksessa, silla mikali organisaatiota yritetdaan hallitsemattomasti
monimuotoistaa, se voi synnyttaa jannitteita ja sekaannusta hyotyjen sijaan (Lahti, 2008,
s. 36). Kestdvan muutoksen lahtokohtana on esimerkiksi kiintididen kytkeminen syste-
maattisiin resurssien vahvistamis-, rekrytointi ja etsimistoimenpiteisiin. (Lahti, 2008, s.
23.) Esimerkki siitd, miten tyopaikoilla voidaan edistda yhdenvertaisuutta, on etta kehi-
tyskeskustelujen yhteydessa voidaan ottaa esiin tasa-arvoon ja syrjintaan liittyvia aiheita
(Rauramo, 2016, s. 5). Lisdksi on oltava ihminen tai ihmisia, jolle voi tarvittaessa ilmoittaa
syrjinta- ja kiusaamistilanteista, yleensa tama henkil6 tai henkil6t ovat johtajia (Rauramo,
2016, s. 8). Jos organisaatio koostuu vahintdan 30 hengesta, laki velvoittaa laatimaan

tasa-arvosuunnitelman (Rauramo, 2016, s. 15).

3.3 Monimuotoisuuden hyoty organisaatioille

Kuten aiemmissa tutkimuksissa on tullut ilmi, monimuotoisuuden laaja hyoty yksil6ille
seka organisaatioille on se, etta esimerkiksi etnisessa monimuotoisuudessa piilee suuria
voimavaroja (Trux, 2000, s. 310). Nama hyodyt nakyvat organisaatioissa muun muassa
luovuutena, ongelmanratkaisutaidon lisdantymisend, innovaationa sekd parempana
markkinointina erilaisille asiakkaille (Cox, 1991: 34; Moore, 1999, s. 210-211). Moni-
muotoiseen henkilostdérakenteeseen pyrkiminen on organisaation suora etu, koska tama
edesauttaa organisaatiota ymmartamaan monimuotoisen asiakaskuntansa tarpeet ja
vastaamaan niihin paremmin (Kumra & Manfredi 2012, s. 62). Esimerkiksi monimuotoi-
semmissa tyoryhmissa keksitddan suurempi maara ratkaisuvaihtoehtoja punnittavaksi,

ennen kuin tehddan lopulliset paatokset (Adler, 1991). Kun opitaan johtamaan
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monimuotoisuutta, se voi parhaassa tapauksessa luoda kilpailukykya (Michalle 2005, s.
210). McKinsley & Companyn raportin mukaan monimuotoisuus lisaa tyontekijoiden tyy-
tyvaisyytta ja vahentda ryhmien valisia konflikteja seka parantaa yhteistyokykya ja lojaa-

liutta (Hunt, Layton & Prince 2015, s. 9).

Tuoreimman tutkimuksen mukaan etninen monimuotoisuus monipuolistaa tydpaikan
osaamista, ja tuo esimerkiksi uusia ideoita ja ndkdkulmia sekd parantaa asiakaspalvelua
(Toivanen ym., 2018, s. 7). Tyontekijat sitoutuvat tyoyhteisoon paremmin tydpaikoilla,
joissa suhtaudutaan arvostavasti kulttuurisen erilaisuuteen (Rauramo, 2016, s. 9). Yksi-
tyisen sektorin kannalta henkiléston monimuotoisuudesta on merkittdavaa etua kansain-

valisilla markkinoilla (Sippola, 2007, s. 25).

Havainnollistan monimuotoisuuden hyotyja konkreettisella ja yksinkertaisella esimer-
killa. Kun tyokykyinen ihminen kulkee tydmatkansa, yleisesti ottaen ei tule ajatelleeksi,
kuinka esteetdn tie on toista kotiin. Pyoratuolissa oleva henkilo taas joutuu huomioi-
maan esteettomyyden paivittain. Tama yksinkertainen esimerkki osoittaa, ettd kun paa-
toksia tehdadan esimerkiksi pyoratuolissa istuvien asioista, juuri pyoratuolissa istuvien ih-
misten ilmaisemat asiat, kokemat ongelmat ja mielipiteet tulisi kuunnella herkalla kor-
valla, silld itse pyoratuolissa istuvat osaavat parhaiten kertoa kohtaamistaan haasteista
ja tarpeistaan. Nain epakohtiin voidaan puuttua osuvammin ja ripedammin. Tama ilmi6
toistuu valitettavan usein, kun keskustellaan tai paatetdaan yhteisista asioista, jotka kos-

kevat kaikkia, mutta kaikkia ei oteta kuitenkaan huomioon.



34

4 Anonyymirekrytoinnin avulla yhdenvertaisuutta

Alkuun havainnollistan anonyymirekrytoinnin ideaa esimerkilla. Alla on kaksi esimerkkia
hakemuskirjeista, jotka ovat perinteisellad ja anonyymisoidulla tavalla kirjoitettu.

”Olen 30-vuotias mies Helsingista, olen kiinnostunut anonyymirekrytoinneista. Olen teh-
nyt téita anonyymirekrytoinnin parissa kolme vuotta, siita lahtien kun valmistuin Vaasan
yliopistosta henkilostdjohtaminen paaaineena.”

”Olen rekrytointiammattilainen, ja olen kiinnostunut anonyymirekrytoinnista. Anonyy-
mirekrytoinnin parissa olen tehnyt téita kolme vuotta, siita lahtien kun valmistuin yli-

opistosta henkilostéjohtaminen padaineena.”

Anonyymirekrytointi on suhteellisen uusi rekrytointitapa, joka on yleistynyt viime vuo-
sina. Kyseista menetelmaa kutsutaan yleensa anonyymirekrytoinniksi, mutta silla on
muitakin nimityksia, kuten nimeton rekrytointi. Kdytan tassa tutkielmassa nimitysta ano-
nyymirekrytointi tasta rekrytointitavasta, koska mielestani se vastaa ja kuvailee parhai-
ten kyseista rekrytointitapaa. Anonyymirekrytoinnin juuret tulevat Bostonin sinfoniaor-
kesterista. Siella jarjestettiin 1950-luvulla ensimmaiset koesoittotilaisuudet, jossa koke-
laat ja arvioijat olivat sermin vastakkaisilla puolilla. Helsingin kaupunginorkesteri on
myos kayttanyt tatda menetelmaa. Anonymiteetin avulla naisten osuus orkesterissa kas-

voi 25-46 prosenttia. (Salminen, 2020.)

Anonyymirekrytointi on rekrytointitapa, jolla pyritdan vahentamaan syrjintda ja epaoi-
keudenmukaista kohtelua rekrytoinneissa. Anonyymirekrytoinnin ideana on, ettad hake-
muksesta poistetaan tai piilotetaan hakijan tiedot, jotka eivat ole olennaisia tyon, osaa-
misen tai kelpoisuusvaatimusten kannalta. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi nimi, kuva,
sukupuoli, ikd ja kansalaisuus. Tavoitteena on, etta rekrytoija arvioi hakijan ainoastaan
osaamisen, tyokokemuksen ja koulutuksen pohjalta. Anonyymirekrytoinnin anonymi-
teetti paattyy lahes aina haastatteluvaiheeseen. (Bergbom, Toivanen, Vaananen, 2020, s.
65.) Organisaatio voi valita anonyymirekrytoinnin rekrytointitavaksi tai ainakin tarjota
mahdollisuutta kdyttaa sitd, mikali on tahtoa kiinnittda huomiota esimerkiksi henkiloston

monimuotoisuuteen  ja  yhdenvertaiseen  kohteluun.  Anonyymirekrytoinnin
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hyodyntdminen ja kayttoonotto on tarked askel kohti tasa-arvoisempaa rekrytointia

(Lehtovaara & Koivunen, 2021).

On aiheellista kysya, miksi anonyymirekrytointi on olemassa. Anonyymirekrytointi nah-
daan yhtena ratkaisuna syrjinnalle rekrytointivaiheessa. Tutkimukset sekd Suomessa etta
maailmalla ovat osoittaneet, etta rekrytointivaiheessa tapahtuu syrjintaa, ja yleensa syr-
jintd kohdistuu juuri vdhemmistdihin (Larja, ym. 2012). Esimerkiksi Akhlag Ahmadin
(2019) teettama tutkimus syrjinnasta rekrytoinnissa todistaa sen, ettd Suomessa tapah-
tuu syrjintaa rekrytointiprosessissa muuan muassa nimen ja etnisen taustan perusteella.
Anonyymirekrytoinnin tarpeellisuus on havaittavissa myos rekrytoijien asenteita tarkas-
teltaessa, silla asenteet vaikuttavat luonnollisesti siihen, kenet hakijoista loppujen lo-
puksi valitaan. On todettu, etta rekrytointitilanteissa rekrytoinneista vastaavat arvioivat
hakijoita myonteisemmin, kun hakijat muistuttavat heita itsedan (Roebken, 2010). Tyo-
terveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrin tulokset indikoivat, ettd anonyymirekry-
tointi parantaa syrjittyjen mahdollisuuksia paasta tyéhaastatteluun. Anonyymirekry-
tointi ei kuitenkaan voi taata jatkoon padsemista tyohaastattelun jalkeen, silld Iahes poik-
keuksetta anonymiteetti paattyy haastatteluun. Taman takia rekrytointivastaavien on
tarkeaa saada anonyymirekrytoinnin rinnalle koulutusta syrjinnasta, asenteista ja ennak-

koluuloista ja niiden vaikutuksesta rekrytointiin. (Lehtovaara & Koivunen, 2021.)

4.1 Anonyymirekrytointi Suomessa ja ulkomailla

Anonyymirekrytointi Suomessa on ollut ja on edelleen monessa kaupungissa ja kunnassa
kokeilu- tai alkuvaiheessa. Yksityisella puolella sita kdytetdan hyvin harvoissa yrityksissa,
toistaiseksi. Voidaan sanoa, ettd Suomessa se on ottanut ensiaskeleensa. Anonyymi-
rekrytointi on saanut jonkin verran mediahuomiota. Kaupunginvaltuutettu Suldaan Said
Ahmed teki valtuustoaloitteen anonyymirekrytoinnista Helsingin valtuustossa, joka sai
kannatusta yli puoluerajojen, ja aloite meni lapi. Tama on merkittavaa, koska Helsingin
kaupunki on Suomen suurin tydnantaja, kaupungin palkkalistoilla on 38 000 tyontekijaa.
Suldaan Saidin mielestd Helsinki nayttdaa talla tavalla mallia koko Suomelle. (Siironen,

2018.) Monet kaupungit ja kunnat ovatkin ottaneet tdstd mallia. Ne, jotka ovat kokeilleet
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anonyymirekrytointia, ovat joko jatkaneet kokeiluja tai vakiinnuttaneet sen yhdeksi vaih-
toehdoksi toteuttaa rekrytointia. Anonyymirekrytointi voisi kuitenkin olla vield yleisem-
pad, esimerkiksi Kuntarekry.fi-palvelu tarjoaa mahdollisuuden hyddyntdaa anonyymi-
rekrytointia. Kirjoittamishetkella Kuntarekryssa on 3 755 avointa tyopaikkaa, josta aino-
astaan 55:ssd on hyodynnetty anonyymirekrytointia, mika tarkoittaa 0,01 % kaikista Kun-
tarekryn avoimista paikoista. TE-palveluiden Mol.fi-palvelussa avoimia tyopaikkoja kir-
joittamishetkelld on 29 026, anonyymirekrytointi on mainittuna 61:ssa avoimessa pai-
kassa (0,002 %). Anonyymirekrytointi on tdman mukaan siis yleisempaa julkisella sekto-
rilla kuin yksityisella sektorilla. Tyéterveyslaitoksen viimeisimman monimuotoisuusbaro-
metrin (2020) mukaan ainoastaan 12 % henkilostdalan ammattilaisista olivat kdyttdaneet
tai kokeilleet anonyymirekrytointia. Prosenttiluku on viela suhteellisen pieni, mutta mo-
net asiat viittaavat siihen, etta luku tulee kasvamaan. Yksi tdman pro gradun tutkimusky-
symyksistd onkin vastata kysymykseen “miksi anonyymirekrytoinnin kadyttoé on edelleen

vahaista?”.

Anonyymirekrytointi on otettu kokeiluun ja kdyttoon myds muualla Euroopassa ja maa-
ilmalla. Kokeiluja ja tutkimuksia on tehty ainakin Saksassa, Ranskassa, Ruotsissa, Hollan-
nissa, Kanadassa ja Australiassa. Pienemmassa skaalassa kokeiluja on toteutettu myds
Belgiassa ja Sveitsissa (Rinne, 2018). LinkedInissa on kirjoittamishetkelld maailmanlaajui-
sesti yhteensa 13 643 820 tydilmoitusta, joista 2 198 (0,0002 %) on anonyymirekrytoin-
nilla toteutettavia, eli ainoastaan murto-osa kaikista tyoilmoituksista. Taman perusteella

anonyymirekrytointi on yleisempaa Suomessa kuin muualla maailmalla.

Toteutettujen anonyymirekrytointikokeilujen tulokset ovat padosin positiivisia. Hakijat,
jotka edustavat aliedustettuja ryhmia, saivat enemman kutsuja haastatteluun, kuin pe-
rinteiselld rekrytointitavalla toteutettuna. (Krause ym. 2012a; Aslund & Nordstréom Skans
2012; Behaghel, Crépon & Le Barbanchon 2015.) Vertailuna Bgg ja Kranendonkin (2011)
Alankomaissa toteutettu tutkimus perinteisestd rekrytointitavasta, jossa enemmistoon
kuuluvan hakija oli 50 % todenndkdisempada saada kutsu haastatteluun kuin vahemmis-

to6n kuuluva hakija. Kyseisessa tutkimuksessa oli hyodynnettavissa dataa molemmista
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vaiheista: tydnhaku- seka tyollistymisvaiheesta. Tyotarjousten maarassa ei havaittu eroja
ryhmien valilla. (Heiska, 2020, s. 27.) Ruotsissa tehdyssa tutkimuksessa huomattiin, etta
anonyymirekrytointi lisdsi esimerkiksi naisten ja maahanmuuttajataustaisten mahdolli-
suuksia paasta haastatteluun. Kuitenkin itse tyétarjousten kannalta vain naisten kohdalla
todennakoisyydet paranivat. Tama viittaa siihen, ettd ainakin Ruotsissa etninen syrjinta

on voimakkaampaa kuin sukupuolisyrijinta. (Aslund & Nordstrém Skans 2012, s. 99—100.)

Ranska on ainoa maa, joka on rekrytointikokeilujen lisaksi saatanyt lain anonyymirekry-
toinnista. Yli 50 tyontekijan organisaatioiden taytyy kayttaa anonyymirekrytointia. Laissa
ei ole maaratty vastuuta tai rangaistuksia, joten se on olemassa ainoastaan teoriassa.
Lahes kaikki anonyymirekrytointikokeilut ovat perustuneet siihen, ettd organisaatiot
ovat vapaaehtoisesti halunneet kokeilla sitd. Esimerkiksi yhdenvertaisuusnakdkulmasta
tuloksia analysoidessa on hyva ottaa tima huomioon. (Behaghel ym., 2015, s. 4; Krause

ym. 2012b, s. 12.)

4.2 Anonyymirekrytoinnin hyodyt

Kuten tassa tutkielmassa on tullut esille, anonyymirekrytoinnin hyédyntaminen vaikut-
taa myOnteisesti organisaation yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen. Se tarkoittaa
hakijan kannalta tasa-arvoisempaa kohtelua (Bergbom ym., 2020, s. 65). Anonyymi-
rekrytoinnin hyddyt linkittyvat vahvasti yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon ja niiden ta-

voitteluun.

Yksi anonyymirekrytoinnin huomattavimmista hyodyista on siind, etta syrjittyjen ryh-
mien mahdollisuudet pdasta rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen eli haastatte-
luun paranevat. Tama luonnollisesti parantaa tyollistymismahdollisuuksia. Tama on yksi-
I6n, organisaation ja yhteiskunnan kannalta myodnteistd. Monimuotoisemman tyoyhtei-
s6n myota organisaatio voi uudistua ja moninaisempi joukko keksii usein monipuolisem-
pia ajatuksia ja ndakdkulmia. (Bergbom ym., 2020, s. 74.) Syrjintdkokemukset voivat la-
maannuttaa tyonhakijan, joten anonyymirekrytointi saattaa vetdaa puoleensa syrjintaa

kokeneita tyonhakijoita (Krause, 2012b, s. 7; Heiska 2020, s. 24).



38

Anonyymirekrytointi voi olla organisaatiolle my&s imagoasia ja rekrytointimarkkinointia.
Anonyymirekrytoinnin kdyttdaminen mahdollisesti parantaa tydnantajamielikuvaa, silla
se viestii selkeasti tiettyja arvoja ja asenteita. (Helsingin kaupunki, 2020.) Anonyymi-
rekrytointimenetelméa helpottaa ja nopeuttaa HR-vastaavien ty6ta yhtenaisten ja stan-
dardoitujen tydhakemusten takia, silla hakemusten vertailu keskenaan helpottuu (Kaas
& Manger 2012, s. 15; Rinne, 2018, s. 6.). Anonyymirekrytointia hyédyntaessa huomat-

tiin myos tydhakemusten laadun parantuneen (Makila, 2021).

4.3 Anonyymirekrytoinnin haasteet ja kritiikki

Anonyymirekrytointi ei ole taysin ongelmaton ja aukoton ratkaisu tydnhaussa koettuun
syrjintdan. Anonyymirekrytoinnin perimmaistd ajatusta voidaan kritisoida. Sen sijaan,
ettd koulutettaisiin rekrytoivia esihenkil6ita syrjinnasta, ennakkoluuloista ja -asenteista,
syrjintdan johtavaa tietoa piilotetaan. Tassa tavassa periaatteessa sivuutetaan itse on-
gelma, silld anonymiteetti paattyy lahes aina haastatteluun, jolloin enemmistéryhmasta
poikkeavaa hakijaa voidaan edelleen syrjia haastateltavan toimesta. Kaytannossa ano-
nyymirekrytointi voi johtaa siihen, etta syrjinta vain siirtyy seuraavaan vaiheeseen, eli
haastattelutilanteeseen (Rinne, 2018). Toisaalta voidaan ajatella, ettd jo haastattelu-
kutsu ja kokemus haastattelutilanteesta voi olla hakijalle arvokas. Erilaisten anonyymiy-
den tekniikoiden kehittamisen ohella on hyva pohtia, miksi anonyymirekrytointia tarvi-
taan ja mihin se johtaa. Tarvitaanko jatkossa aina anonymiteetin takaavia tyokaluja, jotta
yksilo tulee yhdenvertaisesti kohdelluksi. On hyva tiedostaa, ettda anonyymirekrytointi on
ainoastaan valine tai tyokalu syrjivien asenteiden ja ennakkoluulojen vaikutuksen mini-
moimiseen, eika ratkaisu itse ongelmaan, eli syrjintdan ja epatasa-arvoiseen kohteluun.

(Lehtovaara & Koivunen, 2021.)

Yksi anonyymirekrytoinnin haasteista piilee rekrytointijarjestelmissa. Anonyymirekry-
toinnille sopivaa HR- tai rekrytointijarjestelmaa ei ole ollut, ja hakijoiden anonymiteetti
on jouduttu takaamaan manuaalisesti. (Bergbom ym., 2020, s. 66.) Tahan on tullut muu-

tosta viimeisen vuoden sisdaan, esimerkiksi LAURA-rekrytointijarjestelma tarjoaa
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anonyymirekrytointivaihtoehtoa (Laura Rekrytointi, 2021). Ensimmadiset anonyymirekry-
tointikokeilut ilman sopivaa jarjestelmaa ovat saattaneet vaikuttaa esihenkiléiden mieli-

kuvaan anonyymirekrytoinnista negatiivisesti, mikali se on koettu hitaaksi ja kankeaksi.

Anonyymirekrytoinnin haasteisiin kuuluu taydellisen anonymiteetin takaaminen. Haki-
jan tausta voi tulla ilmi tai olla paateltavissa joistakin olennaisista tiedoista, esimerkiksi
koulutuksesta, tyokokemuksesta tai kieliosaamisesta. Se, kuinka tehokas ja toimiva tapa
anonyymirekrytointi kdytanndssa on, vaatii lisaa tutkimusta ja syventymista aiheeseen.
Esimerkiksi kielitaito voi indikoida hakijan kuuluvan johonkin tiettyyn etniseen ryhmaan
tai kansallisuuteen ja esimerkiksi oppilaitosten tai tyopaikkojen sijainti voi paljastaa epa-
suorasti epdolennaista tietoa rekrytoinnin kannalta. lkdsyrjinnan kannalta anonyymi-
rekrytointi voi tuoda haasteita, silla esimerkiksi kokemusvuosien perusteella voi paatella,
ettd hakijalla on ikaa ja kokemusta (Helsingin kaupunki, 2020, s. 18). Anonyymirekrytoin-
nissa hakijalla on vastuu kirjoittaa tydnhakupapereitaan ohjeiden puitteissa, ettei itse

paljasta henkil66n viittaavia tietoja.

Joissakin anonyymirekrytointikokeiluissa on kdynyt myds niin, ettd anonyymirekrytointi
on ollut esteena tietoisen monimuotoisuuden edistamisessa, eli positiivista erityiskohte-

lua ei ole voitu toteuttaa. (Rinne, 2018).
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5 Tutkimus

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Aineostonkeruu-
menetelmana toimi tassa tutkimuksessa parhaiten teemahaastattelu, koska aiheeseen
ja tutkimuskysymyksiin pystyi haastattelujen kautta paneutumaan syvillisesti ja saa-
maan enemman irti haastateltavasta. Voidaan sanoa, ettd laadullisen tutkimuksen ta-
voitteena on I6ytaa uutta informaatiota, joten tutkimuskohteeseeni tdma sopii mainiosti
(Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2013, s. 161). Kuten on jo aikaisemmin todettu, anonyymi-
rekrytointi on suhteellisen uusi ilmio, ja yksi taman pro gradun tavoitteista on kerata lisaa
informaatiota anonyymirekrytoinnista. Taman pro gradun tuottama informaatio on tar-
koitettu ensisijaisesti kaikille tahoille ja henkildille, jotka pohtivat esimerkiksi anonyymi-

rekrytoinnin kayttoonottoa tai sen kehittamista.

Taman tutkimuksen keskidssa ovat anonyymirekrytoinnin kdyttaminen, sen hyddyt, sen
haitat ja sen kehittaminen. Aikaisemmissa paaluvuissa on kayty lapi olennaisia teoriako-
konaisuuksia anonyymirekrytoinnin kannalta, ja tutkimusosuudessa tarkoituksena on
tarjota informaatiota teorian tueksi ja lisaksi kaytannénpuolelta tutkimushaastattelujen

kautta.

5.1 Tutkijan esiymmarrys aiheesta

Ensimmaisen kerran kuulin anonyymirekrytoinnista uutisista, kun Haagissa, Alanko-
maissa kokeiltiin vuonna 2016 anonyymirekrytointia. Haag-kaupungin anonyymirekry-
tointikokeilun tulokset kertoivat huolestuttavia viitteita rekrytointisyrjinnasta etnista
taustaa omaavia henkil6itd kohtaan. Kokeilun tuloksissa ilmeni, ettd henkild, jolla oli
erilainen etninen tausta, paasi kaksi kertaa todennakéisemmin tychaastatteluun ano-
nyymirekrytoinnin kuin tavallisen rekrytoinnin kautta. Tama heratti kiinnostukseni,
koska itsedni on kiinnostanut pitkdan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen, ja
tama tilasto syrjinnasta kuulosti karulta. Kandidaatintutkielmani tein monimuotoisuu-
den edistamisesta rekrytoinnin avulla. Silloin anonyymirekrytoinnista oli vield vahem-

man tutkittua tietoa, joten kandidaatintutkielmassani kirjoitin anonyymirekrytoinnista
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pelkastdaan yhdessa alaluvussa ja ehdotin sita jatkotutkimusta varten. Pro gradun myota
olen tutustunut anonyymirekrytointiin mahdollisimman laajasti tutkitun tiedon, uutis-
ten, artikkeleiden ja raporttien avulla. Teoriaa kirjoittaessa ja lukiessa tiesin, ettd hyo-
dyllisin tapa tehda tama tutkimusosuus on haastattelemalla esihenkilita ja rekrytointi-
vastaavia. Jo teoriaa kirjoittaessa ja lukiessa minulle syntyi kuva haastattelurungosta.
Sain haastattelukysymyksista positiivista palautetta muutamalta haastateltavalta esi-
merkiksi siitd, ettd osasin kysya oikeat ja hyvat kysymykset, ja etta anonyymirekrytoin-

tia ja koko prosessia tuli kdytya hyvin lapi haastattelun aikana.

5.2 Teemahaastattelu ja aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun. Teemahaastattelu on yksi ylei-
simmista tiedonhankintatavoista. Haastattelun avulla haastateltavien ajatukset, mielipi-
teet, kasitykset ja tiedot saadaan esiin kysymalla ja keskustelemalla. (Hirsjarvi ja Hurme
2008, s. 11). Hirsjarven ja Hurmen (2008, s. 34) mukaan haastattelu menetelmana istuu
hyvin moneen eri tutkimustarkoitukseen. Haastattelun ominaisuuksiin kuuluvat seuraa-
vat viisi seikkaa: haastattelu on suunniteltu, haastattelijalla on vastuu haastattelun aloit-
tamisesta ja ohjaamisesta, haastattelija motivoi ja yllapitaa haastateltavan motivaatiota,
haastattelija tuntee roolinsa, kun taas haastateltava |6ytaa sen haastattelun aikana ja
haastattelun aikana annetut tiedot on kasiteltava luottamuksellisesti (Hirsjarvi ja Hurme
2008, s. 43). Haastattelijan on osattava myods lukea kehonkielta ja rivien vilistd, ja on
syytda myOs pohtia mita jattdd sanomatta (Kananen 2017, s. 88—97). Analysointivai-
heessa on tarkeda pohtia premisseja eli oletuksia. Esimerkiksi, jos rekrytointivastaava
anonyymirekrytointikokeilun jalkeen jatkossa kdyttda aina anonyymirekrytointia perin-
teisen rekrytointitavan sijaan, sopii ajatella, ettd anonyymirekrytointi on parempi kuin
perinteinen rekrytointitapa. Premissina tdssa on, etta perinteisessa rekrytointitavassa on

puutteita, epakohtia tai ongelmia.

Haastattelulajeja on useampia. Haastattelut voidaan jarjestaa yksilo-, ryhma- tai pari-
haastatteluina, yleisin mainituista on yksildhaastattelu, joka myds sopii parhaiten aloit-

televalla haastattelijalle (Hirsjarvi ja Hurme 2008, s. 61). Yksilohaastatteluissa ei ole
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muita henkil6ita vaikuttamassa keskusteluun, vastauksiin tai ajatuksiin. Toisaalta yksilo-
haastattelu on ty6ldin, kun jokaista on haastateltava erikseen. Tutkimuksessani tein kaksi
parihaastattelua, haastateltavien toiveesta. Molemmissa parihaastatteluissa haastatel-
tavat vastasivat vuorotellen ja joskus ainoastaan komppasivat toista seka joskus lisasivat

oman nakemyksensa toisen vastauksen lisdksi.

Haastattelin tassa tutkimuksessa esihenkildita, rekrytointipaallikoita ja HR-tyontekijoita
suomalaisissa kaupungeissa, jotka ovat kokeilleet tai kayttaneet anonyymirekrytointia.
Haastateltavat edustivat kaupunkiaan ja yksikkdaan. Olin haastateltaviin yhteydessa sah-
kdpostin kautta ja pyysin heitd kysymaan kollegaa mukaan. Tutkimushaastatteluja sain
sovittua yhdeksan kappaletta, joista kaksi suoritettiin parihaastatteluna. Yhteensa haas-
tateltavia oli siis 11 ja he edustivat Rovaniemen, Vaasan, Helsingin, Espoon, Vantaan ja
Turun kaupunkeja. Tutkimukseen osallistui 1-3 henkil6a per kaupunki. Validiteetin ni-
missd on mainittava haastateltavien tyonimikkeitd, joita oli muun muassa: johtava rekry-
tointiasiantuntija rekrytointipalveluissa, rekrytointiasiantuntija, HR-asiantuntija, henki-
I6stdjohtaja, toiminnanjohtaja, yksikon ldhiesihenkild, rekrytointivastaava, vastaava so-
siaaliohjaaja ja rekrytointikonsultti. Lahes kaikki haastateltavat osasivat ja pystyivat vas-
taamaan kaikkiin kysymyksiin, ainoastaan muutaman haastateltavan ja muutaman kysy-
myksen kohdalla kokemuksen niukkuuden vuoksi vastaukset saattoivat jaada pintapuo-
lisiksi tai haastateltava pystyi vastaamaan ainoastaan mututuntumalla. Tasta huolimatta
koen sen arvokkaaksi tiedoksi. Kaikki haastattelut pidettiin etdyhteydelld Teams-ohjel-
man avulla. Tutkimushaastattelut pidettiin etdna kahdesta syysta: 1) turvallisuussyista
koronapandemian takia 2) haastateltavat sijaitsivat maantieteellisesti laajalla alueella.
Kaikki haastateltavat olivat hyvin yhteisty6haluisia ja -kykyisia ja osallistuivat mielelldan

tutkimushaastatteluihin.

Loin haastattelurungon kirjoitettuani teorian loppuun. Haastattelurunkoa suunnitellessa,
otin huomioon omat tutkimuskysymykset ja teoriasta nousseet kysymykset ja ajatukset.
Kysymyksia oli yhteensa 17, ja ne pystyy jakamaan seuraaviin kolmeen teemaan: Yleis-

kuva anonyymirekrytoinnista, kokemukset anonyymirekrytoinnista ja
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anonyymirekrytoinnin kehittdminen. Haastateltavat saivat haastattelurungon ennen
haastattelua luettavakseen. Haastateltavan ja tutkimuksen kannalta se on jarkevasa, jotta
haastateltavat saisivat tutustua etukateen kysymyksiin ja sitd kautta saada haastatteluti-
lanteessa syvallisempia ajatuksia ja vastauksia. Toisaalta, kun antaa etukateen haastatte-
lurungon nahtavaksi, niin vastaukset voivat olla esimerkiksi ennalta ajateltuja, hiottuja ja
kaunisteltuja, ja olennaista tietoa saattaa jaada tarkoituksella pois. Tama oli tiedostettu
kaantdpuoli, ja paadyin siihen, ettd haastattelurungon lahettaminen etukateen tuo tassa

tapauksessa enemman hyotyja kuin haittoja.

Tutkimushaastatteluissa kaytetty haastattelurunko on seuraavanlainen:

1) Millainen on sinun kokemuksesi anonyymirekrytoinnista?

2) Mita hyotyja on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?

3) Mita haittoja tai haasteita on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?

4) Miten hyoty anonyymirekrytoinnista nakyy organisaatiossa?

5) Missa maarin monimuotoisuus on parantunut organisaatiossa?

6) Miksi sinun mielestdsi anonyymirekrytoinnin kayttd on suhteellisen vahaista?

7) Suositteletko anonyymirekrytoinnin kaytt6a? Miksi? Miksi et?

8) Mikali tarkoituksena on syrjinnan hillitseminen, miten arvioisit anonyymirekrytoinnin
vaikutusta verrattuna koulutukseen ja informaation lisddmiseen syrjinnasta?

9) Miten paljon pystyy paattelemaan hakemuksesta piilotettuja tietoja? Esim. ika, suku-
puoli tai etninen tausta.

10) Soveltuuko anonyymirekrytointi paremmin joihonkin toisiin aloihin kuin toisiin? Pa-
remmin toisiin tehtaviin kuin toisiin?

11) Missa maarin anonyymirekrytointi on ollut esteena harjoittaa positiivista erityiskoh-
telua?

12) Onko anonyymirekrytointi vetdanyt puoleensa monipuolisempaa hakijajoukkoa?

13) Miksi paadyitte kokeilemaan anonyymirekrytointia?

14) Mika on sinun arviosi anonyymirekrytoinnin tulevaisuudesta?

15) Miten kehittaisit anonyymirekrytointia?
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16) Onko tullut yllattavia vaikutuksia anonyymirekrytoinnista, mita ette osanneet enna-
koida?

17) Muita ajatuksia, ideoita tai huomioita, joita haluat tuoda esille?

Haastatteluissa edettiin haastattelurungon mukaisesti, mutta joistakin kysymyksista ja
vastauksista syntyi luonnollisesti jatkokysymyksia, joita ei tullut kaikkien kohdalla. Jatko-
kysymykset jatin tastd tutkimuksesta pois, vastausmaarien jaddessa vahaisiksi. Kaikki
haastattelut kestivat noin 31-61 minuuttia ja keskimaarin ne kestivat 42,8 minuuttia.
Kaikki haastattelut toteutettiin ajanjaksolla 23.9.-22.10.2021. Haastattelujen valissa ja
jalkeen alkoi adnitetyn materiaalin litterointi. Naista kaikista haastatteluista syntyi litte-
roitua materiaalia yhteensa reilu 100 sivua. Kokosin kaikki haastattelut yhteen tiedos-
toon, jonka jalkeen lahdin kysymyskohtaisesti kaymaan lapi vastaukset kaikista haastat-
teluista. Kokosin jokaisen kysymyksen alle kaikkien haastateltavien vastaukset. Taman
jalkeen aloitin kirjoittamaan suorat sitaatit kysymysten alle pro graduun, siistien ja sel-
keyttden vastauksia. Jatin sitaateista esimerkiksi taytesanat pois, jotta sitaatit olisivat

mahdollisimman lukijaystavallisia, sdilyttaen kuitenkin vastauksen ajatuksen ja idean.
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6 Tutkimuksen analyysi

Tassa paaluvussa kdydaan lapi ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Tulokset kdydaan
lapi haastattelurungon mukaisesti, kysymys kerrallaan. Pyrkimyksena on tuoda mahdol-
lisimman paljon omaa pohdintaa suorien lainauksien rinnalle. Haastattelurungossa on
muutamia kysymyksia, jotka tukevat toisiaan tai ovat ennakkoon ajateltuja jatkokysymyk-
sid. Koin haastatteluiden aikana kyseiset kysymykset todella toimiviksi, koska yllattavan
usein haastateltavasta sai enemman irti kysyttaessa samanlaisia kysymyksia eri nakokul-

masta tai eri muodossa.

Espoon ja Turun kaupungeilta tutkimukseen osallistui kaksi henkil6a, ja haastattelut to-
teutettiin parihaastatteluina. Helsingin kaupungilta osallistui kaksi henkil63, joiden haas-
tattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Rovaniemen kaupungilta osallistui yksi henkild,
samoin Vaasan kaupungilta. Vantaan kaupungilta osallistui kolme henkilda, ja kaikki
kolme haastateltiin yksilohaastatteluina. Tutkimukseen osallistui yhteensa 11 haastatel-

tavaa ja haastatteluja toteutettiin yhdeksan kappaletta.

Kursivoidut, lainausmerkeissa olevat vastaukset ovat suoria lainauksia tutkimushaastat-
teluista. Suurin osa suorista lainauksista on supistettu ja kirjoitettu lukuystavallisemmiksi
sanatarkasta litteroidusta versiosta, mutta ydinajatus ja viesti on sailytetty jokaisessa lai-
nauksessa. Analysoitavaksi on nostettu samanlaisetkin vastaukset, jotta lukija saa mah-
dollisimman totuudenmukaisen kasityksen siita, kuinka yhtenaisesti tai kirjavasti haasta-
teltavat vastasivat samoihin kysymyksiin. Osassa haastatteluista tuli keskustelun ja vas-
tausten takia muutamia jatkokysymyksia. Samoja jatkokysymyksia ei kysytty kuitenkaan

kaikilta, joten ne on jatetty pois tutkielmasta.

Sitaateissa kaytetyt lyhenteet:
H1, haastateltava numero yksi
H2, haastateltava numero kaksi
H3, haastateltava numero kolme

PH1, parihaastattelu, haastateltava numero yksi
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PH2, parihaastattelu, haastateltava numero kaksi

Ensimmaisen kysymyksen kuuluu olla helppo ja aiheeseen johdatteleva. Kysymyksen tar-
koituksena on saada tietoa haastateltavan kokemuksista ja ajatuksista anonyymirekry-

toinnista.

1) Millainen on sinun kokemuksesi anonyymirekrytoinnista?

”Tosiaan me ei itse kdytetd anonyymirekrytointia esihenkil6ind, vaan ollaan tek-
nisend apuna, eli pydritetddn sitéd meiddn kuntarekryjdrjestelmén kautta. Oh-
jeistetaan esihenkiléitd asiaan liittyen ja neuvotaan heitd ja mainostetaan tdtd.
Meillé on pariin otteeseen, joitakin vuosia sitten kokeiltu tdtd ja nyt kun me saa-
tiin uusi rekrytointijérjestelmd, joka mahdollistaa teknisestikin tdmm®isen ano-
nyymirekrytoinnin toteuttamisen paljon helpommin, mitd se on aikaisemmin ol-
lut mahdollista, niin meillé viime syksynd pilotoitiin tdtéd ja nyt se on ollut sitten
niin kuin viime syksysté eteenpdiin, eli vuoden verran nyt ollut meilld kdytdssd ja
tosiaan ollaan saatu siité ihan hyvdd palautetta, ettd tdmd on ollut ihan toivottu
ominaisuus” — Espoon kaupunki, PH1

“Joo se tulikin aika tyhjentdvdsti siind, ettd ei mulla oikeastaan tuohon oo lisdit-
tdvdd [viittaa kollegaan].” — Espoon kaupunki, PH2
Espoon kaupungilla on ollut kdytdssa anonyymirekrytointia tukeva rekrytointijarjestelma
vuoden verran, ja ennen sitd anonyymirekrytointia on kokeiltu muutamaan otteeseen.
Anonyymirekrytointi on ollut Espoon kaupungilla toivottu ominaisuus. Espoon kaupun-
gin haastateltavat eivat ole itse rekrytoineet ketaan kayttamalla anonyymirekrytointia,
mutta ovat olleet teknisend apuna, joten Espoon kaupungin haastateltavilta on syyta

odottaa hiukan erilaista nakokulmaa.

“Md oon tehnyt siis muistaakseni kolme anonyymirekryd ja mé oon tehnyt vd-
hdn eri vaiheissa sitd ja vihdn eri lailla.” — Helsingin kaupunki, H1

Ensimmaiselld Helsingin kaupungin haastateltavalla on ollut yhteensa kolme eri anonyy-
mirekrytointia, kahdella eri tavalla toteutettuna. Kokemusta on niukasti, mutta riittavasti

tédhan tutkimukseen.
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”Mun kokemus on pikemminkin siitd anonyymin rekrytoinnin prosessin kehittd-
misestd ja sen menetelmdn soveltamisesta meiddn kaupungin rekrytointipro-
sessiin. Meillé oli pilotti, olin siiné projektipddillikkond. Mun tehtdvissé oli koota
pilottia varten tiimi. Mulla on hyvi kokonaisndkemys prosessista ja menetel-
mdstd. Kaiken kaikkiaan tosi hyvdt kokemukset anonyymirekrytoinnista. Helsin-
gissd pilotoitiin anonyymirekrytointi 1.2.2020, ennen sitd oli yksittdisié nimetto6-
mid rekrytointeja, jotka koettiin hyvin raskaina. ” Helsingin kaupunki, H2

Helsingin kaupungin toisella haastateltavalla on kokemusta anonyymirekrytoinnin alulle
panemisesta ja kehittamisestd. Haastateltavalla on pitka kokemus ja laaja tietamys Hel-
singin kaupungin anonyymirekrytoinnin prosessista alusta saakka. Verrattaessa Espoon

kaupungin haastateltaviin, voisi sanoa heilla olevan samanlainen rooli.

”No jos ajallisesti mietitddn, niin varmaan 2010 alkuvuodesta ensimmdiset ano-
nyymit rekrytoinnit. Yleisesti kokemukset on mydnteiset ehdottomasti, minusta
se on tdrked keino viestid, hakijalle ja tietysti kaikille muillekin, jotka seuraa kau-
pungin rekrytointia, ettd me halutaan toteuttaa rekrytoinnit yhdenvertaisella
tavalla ja pidetdéin yhdenvertaisuutta tdrkeéind. Se on minusta ennen muuta tosi
merkittdvd signaali.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin edustajalle anonyymirekrytointi on ollut tuttu menetelma jo yli
vuosikymmenen verran, kun Rovaniemen kaupunki tutustui anonyymirekrytointiin jo
2010 vuoden alussa. Haastateltava pitda anonyymirekrytointia tarkeana monesta eri

syystd, yhdenvertaisuus nousee paallimmaisena esiin.

”Mun kokemus anonyymisti rekrytoinnista on IGhinnd niinku just se tyopaikkail-
moitusten julkaisu, me ei niité téssd rekrypalveluissa kdsitelld, etté IGhinnd ehkd
sellainen anonyymin rekrytoinnin tiedottaminen, mitd se on ja sen kéytté6n kan-
nustaminen on. Se on se rooli sitten mulla.” — Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin ensimmadinen haastateltava toimii rekrytointipalveluissa ja hanen teh-
tavanansa on olla tukena esihenkildille, tiedottamalla ja kannustamalla heitd kdayttamaan

anonyymirekrytointia. Tama tuo erilaista tarkeda nakokulmaa tutkimukseen.

“Joo kokonaisuutena vaan piddn sitd tosi hyvdnd siind, mutta monia hyvid puolia.
Kokonaisuutena kokemus on niinku hyvd. Md oon tdssd yksikéssé ollut
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esimiehend kaksi ja puoli vuotta, kohta kolme vuotta, niin md olen kylld koko
ajan kdyttényt sité aina kun se on niinku tarkoituksenmukaista.” — Turun kau-
punki, PH2

Turun kaupungin toisella haastateltavalla on hyva kokemus anonyymirekrytoinnista, ja
han on kdyttanyt sita aina, kun se on ollut tarkoituksenmukaista. Kiinnittdisin huomiota
tdssa sanaan "tarkoituksenmukaisuus”, eli tama viittaa siihen, ettd anonyymirekrytoinnin

kaytto ei taman esihenkilon mukaan ole aina tarkoituksenmukaista.

”Kolme vuotta on kokemusta anonyymirekrytoinnista, ja mulla on positiivinen
kokemus siitd. Mun néikemys on se, ettd se on hyvd tyéviiline tai apuvdline liséité
yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa, moninaisuutta tyéeldmdssd. Se ei yksin ratkaise
ongelmia, mutta tyéviiline siihen. Meillé organisaatiossa se on ollut apu herdt-
tdd ihmisié miettimdén omia asenteita.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasan kaupungin haastateltavalla on kokemusta anonyymirekrytoinnista kolmen vuo-
den ajalta, ja kokemus on ollut positiivinen. Haastateltavan mielesta anonyymirekrytointi
ei ratkaise yksin ongelmia, jota varten se on luotu, mutta se on yksi tyovaline siihen. Se
on ollut valine saada tyontekijat miettimdaan omia asenteita ja ennakkoluuloja. On mie-
lestani mielenkiintoista, etta se on kehittanyt tyontekijoiden rekrytointiosaamista, muun

muassa nostamalla esiin tietoisuutta rekrytointisyrjinnasta.

“Lyhyesti hyvd kokemus, olen kaksi anonyymirekrytointia tehnyt ja pelkdstédn
hyvid kokemuksia” — Vantaan kaupunki, H1

Vantaan kaupungin ensimmaisen haastateltavan kokemus anonyymirekrytoinnista on
niukka, han on tehnyt onnistuneesti kaksi anonyymirekrytointia, ja niistd on pelkdstdaan
hyvia kokemuksia. En nde kokemuksen niukkuutta ongelmana, koska haastattelurungon
lahes kaikkiin kysymyksiin pystyy vastaamaan niukallakin kokemuksella anonyymirekry-
toinnista. Informaatiota anonyymirekrytoinnista on hyva saada seka heilta, joiden koke-

mus on vield vahainen, seka heiltd, joilla kokemusta on jo enemman.

“Mulla on ihan hyvd kokemus siitd, olen 2,5 vuoden aikana 15 rekryd tehnyt, ja
niistd kolme on anonyymirekrytointia. Se on tullut uutena juttuna ja Iéhdin sitd
heti kokeilemaan. Periaatteessa vaan hyviéd kokemuksia, se on sujunut hyvin ja
se on vahvistanut mun yhteistyé6td rekrytiimin kanssa.” — Vantaan kaupunki, H2
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Vantaan toisella haastateltavalla on kiitettavasti kokemusta rekrytoinnista, vaikka ano-
nyymeja rekrytointeja han onkin tehnyt vain kolme, mutta reilun kahden vuoden koke-
mus rekrytoinnista tuo automaattisesti poytaan ajatusta ja kokemusta rekrytoinnista ja

sen kehittamisesta.

”Vantaalla anonyymirekrytointi pilotoitiin vuonna 2018, sitd kokeiltiin muuta-
massa rekrytoinnissa. Silloin jdrjestelmd ei tukenut sitd, ja se oli liian haastava
yhtdlo, oli liian manuaalista. Uusi jdrjestelmd otettiin kdyttéén vuonna 2019 ja
kesti hetki ottaa uusi jdrjestelmé haltuun. Aluksi toteutettiin pienimuotoisesti
rekrytointeja ja kehitettiin jédrjestelmdd palveluntarjoajan kanssa sekd siséisté
prosessia. Vuonna 2020 aloitettiin kéyttdmddn tétd laajemmin ja tdnd vuonna
se on yksi toimintatapa Vantaalla, me tarjotaan mydés vahvaa tukea anonyymi-
rekrytoinnin parissa olleille esihenkildille. Positiivista palautetta on tullut sekd
hakijoilta ettd esihenkilGiltd” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin kolmannella haastateltavalla on kokemusta anonyymirekrytoinnista
jo ajalta ennen kuin sille oli sopivaa jarjestelmaa kehitettyna. Anonyymirekrytointi oli
lilan hidasta, tyolasta ja haastavaa ilman sopivaa jarjestelmaa. Vantaalla uusi jarjestelma
otettiin kayttoon 2019 ja meni aikaa, etta sen kaytto opittiin. Melkein vuosi meni, etta
anonyymirekrytointia alettiin kdyttamaan laajemmin. Vantaalla tuetaan paljon esihenki-
|6itd, jotka haluavat kdyttda anonyymirekrytointia. Tuen tarjoaminen on toiminut Van-
taalla ilmeisen hyvin, silld aikaisempi haastateltava nosti heti ensimmaisessa vastaukses-
saan esiin sen, ettd han on saanut paljon tukea rekrytointitiimiltd, mika on helpottanut

hanen ty6taan. Tama tietenkin vaatii organisaatiolta resursseja.

Yhteenveto

Ensimmaisen kysymyksen vastausten perusteella tahan pro graduun on valikoituneet oi-
keat ja sopivat haastateltavat. Osalla on laajemmin ja jo pidemmalta ajalta kokemusta
anonyymirekrytoinnista ja osalla taas niukemmin. Haastateltavat ovat myos tyoskennel-
leet erilaisissa tehtdvissa anonyymirekrytoinnin parissa, mikd auttaa antamaan moni-
puolisemman ja kattavamman kuvan menetelmasta ja prosessista. Yleinen kokemus ano-

nyymirekrytoinnista on myonteinen ja hyva.
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Toisen kysymyksen paamaarana on selventda, mitd hyotyja anonyymirekrytoinnista on

esihenkildiden, rekrytoijien ja HR-ammattilaisten mielesta.

2) Mita hyotyja on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?

“No ldhtékohtanahan siind on se, ettd hakijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ja
madalletaan sité kynnystd pddstd sinne haastatteluun, ja se helpottaisi sen ha-
kijan objektiivista arviointia. Ne pdditékset haastattelukutsuista ja muista teh-
tdisiin niiden oikeiden asioiden perusteella, niin tosiaan kun sieltd poistetaan se
kaikki henkilbtietoihin tai henkiléén viittaava tieto, niin ne kaikki valinnat sitten
tehdddn osaamisen ja tyékokemuksen perusteella, eiké siihen sitten vaikuta
sielld se ne muut asiat, mitkd ei saisikaan vaikuttaa. Ja varmaan yleisellé tasolla
tdmd on herdttdnyt Idhinnéd semmoista positiivista huomiota. Lisdksi myés, esi-
henkilét on oppinut tunnistamaan niitéd omia ennakkokdsityksié ja ennakkoluu-
lojaan ja ndin pois pdin.” — Espoon kaupunki, PH1

Espoon kaupungin toinen haastateltava nakee anonyymirekrytoinnissa monia hyotya,
eika juurikaan haittoja. Anonyymirekrytoinnin hyotyjen peilaaminen perinteiseen rekry-
tointiin viestii anonyymirekrytoinnin tarpeellisuudesta, ja samalla perinteisen rekrytoin-

nin puutteellisuuksista ja ongelmista.

”No siis periaatehan siind on hyvd. Maahanmuuttajataustaisille on tyémahdol-
lisuuksiin pédseminen véihén heikompaa kuin kantasuomalaisilla, ja ylipddtéén
mdi tieddn, ettd aika monellakin vield tyénantajalla on tiettyjd ennakkoasenteita
siihen, ettd jos jos nimi ei satu olemaan suomenkielinen, niin tdmd ei pddse rek-
ryyn. Eli siind mielessd minusta on hyvdkin, ettd mahdollistetaan niin kuin kai-
kenlaisille tyépaikan mahdollisuus.” — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin ensimmadinen haastateltava ndakee anonyymirekrytoinnin ydinaja-
tuksen hyvana. Tarkeimpana hyotyna anonyymirekrytoinnista haastateltava nostaa esiin
sen, ettd anonyymirekrytoinnin avulla voidaan edistdda maahanmuuttajataustaisten tyol-

listymismahdollisuuksia.

“Haastateltiin pilottivaiheen aikana hakijoita, niin heille tuli sellainen kokemus,
ettd prosessi on aidosti tasa-arvoinen ja yhdenvertainen, ja sehdn on juuri mitd
me halutaankin. Pddstiin myds anonyymirekrytoinnin avulla esihenkiléiden rek-
rytointiosaamisen kehittdmiseen ja aitoon inhimilliseen pohdintaan, esimerkiksi
tiedostamattomia ennakkoluuloja. Myés esihenkilot kokivat
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anonyymirekrytoinnin selkeytténeen rekrytointiprosessia ja hakijoiden ansio-
vertailu helpottui, kun tuli hakijoista yhteenveto lopuksi. Voidaan sanoa, ettd
anonyymirekrytointi edistdd mahdollisuutta pddsté tyéhaastatteluun, mutta se
ei yksinddn riité tydyhteisbn monimuotoistumiseen, vaan tarvitaan rinnalle kou-
lutuksia ja valmennuksia monimuotoisuuden johtamisesta.” — Helsingin kau-
punki, H2

Helsingin kaupungin toinen haastateltava pitaa tarkeana sita, ettd prosessi on aidosti
tasa-arvoinen ja yhdenvertainen ja se valittyy hakijalle. Tama on linjassa teorian kanssa.
Iso hyoty menetelmasta on se, etta on paasty kehittdmaan esihenkildiden rekrytointi-
osaamista, muun muassa keskustelemalla tiedostamattomista ennakkoluuloista ja ai-
dosti pohtimalla niitd. Tama on tarkeas, silla yksinaan mikdaan menetelma tai tapa ei kor-
jaa asioita, vaan se on monen summa. Se, etta konkreettisen menetelman rinnalla kay-
daan keskustelua monimuotoisuudesta, rekrytointisyrjinnasta ja tiedostamattomista en-
nakkoluuloista, on tehokas tapa. Esihenkildiden rekrytointiosaamisen tarkeys oli yllatta-
vaa, silla teoriassa ei ollut siita mainintaa. Anonyymirekrytointi on selkiyttanyt Helsingin
kaupungin esihenkildiden mukaan rekrytointiprosessia ja hakijoiden vertailu oli selkeam-

paa, mika helpottaa valintapaatosten tekemista.

“Varmaan keskeinen hyéty on tyénantajankuvan parantumisessa. Toisaalta,
rekrytoinnin kannalta ansiovertailun tekemisen kannalta epdolennaiset tiedot
suljetaan pois, niin se vahvistaa rekrytointiprosessin oikeellisuutta ja luotetta-
vuutta. Mydskin rekrytoitavilta on tullut tosi mydnteistd palautetta, ainoastaan
positiivista. Liséksi myds kaupungin julkisuuskuvaa, kun tdmdhdén sai julkisuutta,
kun Iéhdettiin tdtd toteuttamaan. Anonyymirekrytoinnin avulla tavallaan puh-
dasoppisemmin toteutetaan rekrytointi, kuten se pitéékin lain mukaan toteut-
taa. ” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin edustaja nostaa ensimmaiseksi ja keskeiseksi hyodyksi tyénan-
tajankuvan parantumisen. Minulle se oli yllattavaa, koska teoriaosuudessa tyonantajan-
kuvan parantuminen anonyymirekrytoinnin ansiosta ei ollut keskeisessa tai merkitta-
vassa roolissa. Rovaniemen kaupungin haastateltavan mielestda anonyymirekrytoinnin
avulla pystyy toteuttamaan rekrytoinnit “puhdasoppisemmin”, kuten lain mukaan vaadi-

taan.
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”Selkein hydty on, kun hakijan oleellisiin tietoihin pystyy kiinnittdmddn parhai-
ten huomiota.” — Turun kaupunki, PH2

Turun kaupungin toisen haastateltavan mielesta anonyymirekrytoinnin selkein hyoty on
siind, ettd ei anna epadoleellisten asioiden vaikuttaa valintapaatdkseen. Tama taas kielii
sitd, etta perinteisessa rekrytoinnissa on ainakin suurempi mahdollisuus sille, etta valin-

tapaatokseen vaikuttaa tydonkannalta epdoleelliset asiat.

“Oon kuullut muilta rekrytoivilta ldhijohtajilta tota samaa [komppaa kollegaa],
ja sitten jotkut kokee myés, ettéi se on ehkd tuonut jonkun verran liséé hakemuk-
sia niihin rekrytointeihin. Ja toki varsinkin sellaiset rekrytoinnit, jossa jos mah-
dollisesti olisi vaan tuttuja hakijoita, niin se on ehkd kaikin puolin myéds turvalli-
sempaa sitten, ettei tule ainakaan tietdmdttddn suosineeksi ketddn tuttua.” —
Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin haastateltava lisaa kollegan vastaukseen sen, etta jotkut ovat kokeneet,
ettd hakemuksia tulee enemman anonyymirekrytointeihin. Tama tarkoittaa sita, etta ih-
miset uskaltavat herkemmin lahettad hakemuspaperit, mikd on aina positiivinen asia.
Haastateltava nosti esiin myds sen hyddyn, ettei tule mahdollisesti suosittua tuttuja ha-

kijoita.

“Meilld koettu hyéty on se, ettd se on herdtellyt meiddin esihenkilbité mietti-
mdién niitd omia asenteita. Ollaan kysytty palautetta esihenkiléiltd, jotka on
anonyymisti rekrytoinut, niistd nousi esiin se, ettd tdmd herdtti mua miettimddn,
ettd vaikka mé oon ajatellut, etté minulla ei ole mitédn asenteita ja mitéén tdl-
laisid, mutta sitten kun ne kaikki tdllaiset tiedot, nimi, ikd, sukupuoli ja didinkieli
on sieltd peitetty niin jotenkin niinku se sai yhd enemmdn keskittymddn niin teh-
tdvdn kannalta oleelliseen osaamiseen. Meillé anonyymirekrytoinnissa hakija ei
tdysin vapaamuotoista tekstid kirjoita, vaan siiné ohjeistetaan hakijaakin kerto-
maan tyénhaun kannalta olennaisesta osaamisesta ja vahvuuksista. — Vaasan
kaupunki, H1

Vaasan kaupungin edustaja nostaa ensimmaisend hyotyna esiin esihenkiléiden oman
pohdinnan omista asenteista ja ennakkoluuloista. Esihenkil6t kokivat, ettd anonyymi-
rekrytoinnin ansiosta he keskittyivat paremmin tehtdavan kannalta oleelliseen osaami-

seen. Tassa tiivistyy hyvin anonyymirekrytoinnin hyodyt, seka sisdinen ettd ulkoinen.
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Sisdinen hyoty on se, ettad esihenkildiden rekrytointiosaaminen kehittyy. Ulkoinen hyoty

on se, etta hakijoiden tasavertainen kohtelu toteutuu paremmin.

“Hydéty tyénhakijan kannalta on, ettei siihen tule mitddn ennakkoasetuksia tai -
asetelmia, esimerkiksi etté minkd ikdinen tai minké sukupuolinen. Tyénantajan-
puolelta, haluamme viestittdd Vantaalla, ettd ollaan avoimia ja suvaitsevaisia
ja ei syrjitd ketddn.” — Vantaan kaupunki, H1

Vantaan kaupungin ensimmadinen haastateltava nostaa myos esiin hakijoiden tasavertai-
sen kohtelun. Lisaksi hdan mainitsee tydnantajakuvan parantumisen, kun hakijoille viesti-
taan anonyymirekrytoinnin kaytolla kaupungin arvoista. Taman saman nakemyksen ja-
kavat monet muutkin esihenkil6t eri kaupungeista ja teoriaan peilaten se ei ole yllattavaa

tietoa.

“Kylld md kannatan sitd, ettd meilld kaikki hakijat olisivat samalla viivalla haku-
prosessissa. Vaikka itse yritéin suhtautua kaikkiin avoimesti, niin anonyymirekry-
toinnin paras puoli on se, ettd arvioin pelkdstédn hakemusta, koulutustaustaa
ja tyékokemusta. Alitajuiset ajatukset tai ennakkoluulot eivéit pddse esiin siind.”
— Vantaan kaupunki, H2

Vantaan kaupungin toisen haastateltavan mukaan parasta anonyymirekrytoinnissa on se,
etta rekrytoiva arvioi pelkdstddan hakemusta, koulutusta ja tydkokemusta. Hakijan tasa-

vertainen arvioiminen nousee esiin tassakin.

“Vantaa on Suomen monikulttuurisin kaupunki, ja meillé tosi vahvasti arvoissa
ndkyy yhdenvertaisuus ja halutaan tasa-arvo ja monimuotoisuus tehdd ndky-
vdksi, joten tietenkin anonyymirekrytointi on yksi menetelmd, jolla voidaan
tehdd sitd ndkyvdksi, eli voidaan viestié tdmén menetelmdn kautta. Organisaa-
tion sisdlld tdmd on toiminut tavallaan vaikuttamisvdlineend, jonka avulla voi-
daan kdydd keskustelua esimerkiksi esihenkilén omista ennakkokdsityksisté” —
Vantaan kaupunki, H3

Kolmannen haastateltavan mukaan Vantaa kaupunkina haluaa viestia, etta yhdenvertai-
suus, tasa-arvo ja monimuotoisuus ovat tarkeitd arvoja, ja anonyymirekrytointi ndhdaan
yhtena menetelmana, jonka avulla tata voi viestia. Anonyymirekrytointi on ollut valine,

jolla on paasty keskustelemaan esihenkiléiden omista ennakkokasityksistd ja -ajatuksista.
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Yhteenveto

Kaikissa kaupungeissa ndahdaan anonyymirekrytoinnissa useampia hyotyja. Tuli yllatyk-
sena, ettd anonyymirekrytointi nahtiin monessa kaupungissa viestintakeinona ulkopuo-
lisille ja menetelmana, jonka avulla kdyda keskustelua esihenkildiden kanssa ennakko-
luuloista ja -kasityksista. Oman ennakkokasityksen, tiedon ja teorian pohjalta ajattelin,
etta hakijoiden tasavertainen kohtelu olisi anonyymirekrytoinnin selvin ja suurin hyoty.
Teorian perusteella voisi ymmartaa, etta tydnantajamielikuvan paraneminen ja esihen-
kildiden rekrytointiosaamisen kehitys olisivat mukavia sivutuotteita, mutta niiden mer-
kitys olikin kaytdannossa tutkimushaastattelujen perusteella kaupungeille isommassa

roolissa.

Seka teoriassa, etta tutkimuksessa esihenkildiden koulutusta ja informaatiota pidetdan
tarkeana. Esihenkildiden koulutusta ja informaatiota rekrytoinneista seka syrjinndsta on
tarkeaa saada anonyymirekrytoinnin rinnalle, koska anonymiteetti paattyy haastatte-
luun. Monen haastateltavan mielesta oli tarkeaa, ettd esihenkildiden kanssa paasi kes-
kustelemaan ennakkoluuloista ja omista asenteista, ja se oli anonyymirekrytoinnin an-

siota.

Kolmannen kysymyksen tarkoituksena on saada informaatiota HR-ammattilaisilta ja esi-

henkil6ita kdaytannon haasteista anonyymirekrytoinnin kdytossa.

3) Mita haittoja tai haasteita on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?

"Ainakin se, ettei se teknisesti ole tdydellinen, ainakaan toistaiseksi, vaikka on
paljon edistynyt muutamassa vuodessa. Esimerkiksi esimies ei voi soitella haku-
aikana sopivia henkiléitd. Joillekin esimiehille on tullut ylldtyksend, ettei pysty
saman tien haastattelemaan, mutta toisaalta se ei pitdis hirveesti pidentdd pro-
sessia, jos on suunnitellut rekrytointiprosessin etukdteen, haastatteluajat voi so-
pia nopeallakin aikataululla.” — Espoon kaupunki, PH1
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Espoon kaupungin haastateltava nostaa esiin ensimmaiseksi haasteeksi tai haitaksi tek-
nisen puolen, vaikka se onkin kehittynyt muutamassa vuodessa paljon. Hakuaikana ei voi
ottaa yhteytta hakijoihin ymmarrettavista syistd, mutta jotkut esihenkilot ovat kokeneet
sen haittana. Hakijat seka tydnantaja eivat voi soittaa hakuaikana toisilleen, jolloin haki-
jasta tai tyOnantajasta voi jaada puutteellinen kuva. Prosessin pidentyminen myds huo-
lettaa, mutta haastateltavan mielesta koko rekrytointiprosessi ei pitene, mikali prosessin
suunnittelee hyvin etukdteen. Anonyymirekrytointi tavallaan pakottaa suunnittelemaan

rekrytointiprosessin kunnolla, mika voidaan nahda positiivisena asiana.

“Jep, nimenomaan [komppaa kollegaa], ja sit myds suurimmat haasteet ovat
teknisid, siihen jérjestelmddn liittyvid, joille ei vaan voi mitddn. Eihéin ndmd, ai-
nakaan meilld ole aukottomia tai sataprosenttisesti anonyymejé. Esimerkiksi,
joidenkin ammattiryhmien osalta piirit on tosi pienet, esimiehet saattaa tunnis-
taa henkilén. Myds vapaamuotoisesti kirjoitettavan tekstin sisélté on hakijan
vastuulla, ettei siellé ole henkiléén viittaavia tietoja.” — Espoon kaupunki, PH2

Toisenkin Espoon kaupungin haastateltavan mielesta tekniset haasteet ovat anonyymi-
rekrytoinnin suurimpia haasteita. Toisena haasteena han nostaa esiin sen, ettei anonyy-
mirekrytointi aina ole taysin anonyymi, kun esimerkiksi joskus voi tunnistaa hakijan tai
hakija voi kirjoittaa hakemukseen henkil66n viittaavia tietoja. Mielenkiintoista oli myds
havainto siitd, ettd joskus tietyissd ammattiryhmissa on niin pieni mahdollinen hakija-
joukko, etta hakijat saattavat olla helposti tunnistettavissa hakemuksesta. Mielestani
mainitut ongelmat tai haasteet ovat ratkaistavissa kehittamalla anonyymirekrytointijar-

jestelmaa lisaa.

”Se mitd itse olen kokenut Helsingin kaupungilla minun yksikéssd, niin me sovel-
letaan positiivista erityiskohtelua rekrytoinneissa ja anonyymirekrytoinnissa se
on hirvedn vaikeaa.” — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin esihenkilé kokee positiivisen erityiskohtelun yhdistamisen anonyy-
mirekrytointiin hankalana. Positiivisesta erityiskohtelusta ja anonyymirekrytoinnista mi-
nulla onkin haastattelurungossa erillinen kysymys, mutta hyva, ettad tama tuli nyt jo esiin.

Helsingin kaupungin edustaja oli ainoa, joka toi tdman esiin, ja haastattelun edetessa
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ymmarsin, etta se johtui siitd, ettd hanen yksikéssaan harjoitetaan positiivista erityiskoh-
telua ja rekrytoinneissa usein haetaan tietyilla kriteereilla tydntekijaa, johon anonyymi-

rekrytointi ei siind tapauksessa sovi.

“No jérjestelmdssd kylld. Myés muutamat esihenkilét sanoo, ettd térkeité asi-
oita jdi hakijoista pimentoon. Tutkittiin sitG enemmdn, ja niissd kaikissa yhdisty
se, ettd rekrytointisuunnittelu ei olla tehty kattavasti, ei olla mietitty tarkkaan
valintakriteerejd. Haasteita liittyy myds joidenkin alojen tyévoimapulaan, jois-
sakin yksikbissd ei vélttdmdttd olla koettu anonyymirekrytointi tarpeelliseksi,
kun halutaan olla yhteydessd hakijaan heti jo hakuaikana.” — Helsingin kaupunki,
H2

Helsingin toinen edustaja mainitsee, ettd jarjestelmassa on haasteita. Helsingin kaupun-
gin edustaja kertoo, etta joillekin esihenkiléille on tullut tunne, ettad hakijasta jaa jotain
tietoja pimentoon. Haastateltava liittda taman ongelman rekrytointisuunnittelun puut-
teellisuuteen ja siihen ettei valintakriteereja olla valttamatta mietitty tarpeeksi tarkkaan.
Toisen kerran nostetaan esiin se haaste, ettei voi olla halutessaan yhteydessa hakijaan
hakuaikana. Voisi kuvitella, ettd yhteydenpidon puute on korjattavissa kehittamalla rek-
rytointijarjestelmaa. Ehdotuksena tulee mieleen esimerkiksi chat-keskustelu anonyy-

misti, jonka tydnantaja voi halutessaan avata hakijoille.

“Hirvedisti ei ole haittoja, mutta jos haasteita miettii, niin tietysti se, miten ano-
nyymisti pystytddn todellisuudessa toteuttamaan. Ainahan se rekrytoija voi
sieltd tunnistaa hakijan, vaikka tyokokemustietojen perusteella, eikd sille mah-
deta mitéén. Muutosvastarintaakin on poliitikkojen suunnalta, kun kyse on ylim-
pien johtajien rekrytoinneista, nimet halutaan tietdd aikaisessa vaiheessa.
Mydskin on epdluuloa anonyymirekrytoinnin suhteen, ettd voiko se olla syynd
sille, ettei tule tarpeeksi hyvid hakijoita, tosin en ole samaa mieltd tdstd.” — Ro-
vaniemen kaupunki, H1

Taydellisen anonymiteetin toteutuminen on huolenaihe myds Rovaniemella. Haasteeksi
nostetaan myods muutosvastarinta poliitikkojen suunnalta seka epaluulo anonyymirekry-
tointia kohtaan. Uskon, ettd ndma korjaantuvat kuitenkin ajan kanssa, kun anonyymi-

rekrytoinneista saadaan lisaa kokemusta.
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“Kiireinen aikataulu voi olla haasteena anonyymirekrytoinnille, esimerkiksi joil-
lakin aloilla tdytyy tarkistaa hakijan kelpoisuus jo ennen kuin kutsuu haastatte-
luun, joten anonyymirekrytointi ei sovellu parhaiten esimerkiksi hoitoty6hon.
Myéskin yksi haaste liittyy lehdistén kiinnostukseen hakijoita kohtaan joihinkin
virkoihin, ja anonyymirekrytoinnissa ei hakijoiden henkilétietoja vield tiedetd
hakuaikana. ” — Turun kaupunki, PH1

Haastateltavan mukaan anonyymirekrytointi ei istu taydellisesti joidenkin alojen rekry-
tointeihin, kuten hoitotyohon, kun tulee tarkistaa hakijan kelpoisuus ennen haastattelu-
kutsua. Toinen haaste liittyy julkisuuslain ja anonyymirekrytoinnin ristiriitaan tapauksissa,
joissa lehdistd pyytaa hakijoiden tietoja, koska hakupaperit ovat julkisia asiakirjoja virka-
suhteissa. Tata ristiriitaa ei osattu ennakkoon ajatella, ja lakimuutos on ilmeisesti jo

tyonalla.

”M¢é oon huomannut sen, kun meillé voi olla useita rekrytointeja samaan aikaan
tai perdkkdin samantyyppisié tehtévid, niin mahdollisia samoja hakijoita on
hankala tunnistaa. Myédskin tasa-arvoseikat ei tule ehkd huomioitua, esimerkiksi
viime rekrytoinnissa ei tullut valituksi yhtékéddn miestéd haastatteluun.” — Turun
kaupunki, PH2

Turun kaupungin toinen haastateltava nostaa esiin positiivisen diskriminoinnin. Han sa-
noo, ettei viimeisimmassa rekrytoinnissa haastatteluun paassyt yhtakaan miesta, eli il-
man anonyymirekrytointia sukupuoli olisi otettu huomioon tassa tapauksessa. Toisena
haasteena hdn nostaa esiin sen, ettd on vaikea tunnistaa samat hakijat eri rekrytoin-
neista, jotka voivat olla samaan aikaan auki. Tama on hyva huomio, kun on mahdollisuus
sille, ettd samoille hakijoille tulee haastattelukutsuja samankaltaisiin tehtaviin ja toiset

hakijat jaavat vaille mahdollisuutta.

“Joidenkin mielesté persoona jdd tietylld lailla puuttumaan, kun viiltetéén per-
soonaan liittyvié ominaisuuksia. Liséksi haasteena on se, ettd hakijoita saattaa
tunnistaa, esimerkiksi sisdisessd rekrytoinnissa voi olla hakijana omasta tiimistd.
Myés, kun ollaan julkinen organisaatio, niin virkojen osalta anonyymirekrytointi
on haasteellinen, kun hakemukset ovat periaatteessa julkisia asiakirjoja, joita
pitdd esimerkiksi median kysyttdessd antaa, joten sellainen ristiriita toistaiseksi
julkisuuslain kanssa.” — Vaasan kaupunki, H1
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Vaasan kaupungin edustaja nostaa esiin samanlaisia haasteita kuin aikaisemmatkin haas-

tateltavat. Myds han mainitsee virkojen osalta ristiriidan julkisuuslain kanssa.

“En itse ole kokenut haittana henkil6kohtaisesti mitéén. Mulla oli meiddn rekry-
tointitiimi mukana. Jos hakijoilla oli kysymyksié tehtdvdstd, niin rekrytointitiimin
kautta kysymykset ja vastaukset. Kuinka moni olisi mieluimmin soittanut suo-
raan minulle ja kysellyt tarkemmin, siind voi joillekin jdddd tieto tehtdvdsté va-
jaaksi, jos ei halua kysyd rekrytointitiimin kautta lisdkysymyksid.” — Vantaan
kaupunki, H1

Vantaan kaupungin edustaja ei itse koe haitaksi mitdan. Hakuaikana soitteluajat hakijoi-
den kanssa ovat jadneet pois, mutta ne on korvattu rekrytointitiimin avulla. Hakijat ovat
voineet olla yhteydessa rekrytointitiimiin, ja tiimi on valittanyt rekrytoivalle esihenkildlle
kysymykset. Toki tapa on hitaampi ja tuottaa lisatyota rekrytointitiimille, mutta se on
tapa, jota valttamatta muut kaupungit, kunnat ja yksikot eivat ole ottaneet kayttoon.
Tapa voisi toimia ratkaisuna niille, jotka haluavat jollakin tavalla olla yhteydessa hakuai-

kana hakijoihin ja hakijat tyénantajaan.

“Yleensd olen laittanut puhelinajat, jolloin hakijat voivat kysyd tyétehtdvdstd,
niin nyt en voinut sitd tehdd. Yleensd tulee aika paljon soittoja hakijoilta ja ky-
selyitd tehtdvdstd. Se on sopiva paikka markkinoida tyénantajaa sekd hakijan
saada lisdtietoa tehtdvdstd, niin se jdd pois.” — Vantaan kaupunki, H2

Myds Vantaan kaupungin toinen haastateltava mainitsee haittana puhelinaikojen puut-
tumisen hakuaikana hakijoita varten, kun niita tulee yleensa useampi ja hanen mieles-
taan se on oiva paikka markkinoida tehtdvaa ja tydnantajaa ja lisaksi hakija saa selkeam-

man kuvan tehtavasta.

“Haasteena toki tdmdn kokoisessa organisaatiossa on resurssit. Me aika paljon
Vantaalla tuetaan esihenkilbitd anonyymirekrytoinnissa, varsinkin jos esihenki-
6t kokeilevat ensimmdiistd kertaa, niin pitéd olla riittévdsti resursseja, ettd pys-
tyy tukea antamaan, jotta prosessi toimii. Mydskin vaatii panostamista anonyy-
mirekrytoinnin markkinoimiseen organisaation sisdlléikin.” — Vantaan kaupunki,
H3
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Kuten aikaisemmin tuli ilmi, Vantaan kaupunki tukee esihenkilita paljon anonyymirekry-
toinnissa ja sen kokeiluissa, ja tama tietenkin vaatii resursseja. Vantaan haastateltava
nostaakin haasteeksi riittdavien resurssien varmistamisen. Lisdaksi markkinointi organisaa-
tion sisalla on asia, johon pitaa panostaa, jotta esihenkilot tietavat tasta mahdollisuu-

desta ja ottaisivat sen kaytt6on tai edes kokeiluun.

Yhteenveto

Haasteita ja haittoja tuli ilmi monenlaisia, mika ei sindnsa yllata, silla suhteellisen uutta
menetelmaa tuleekin kehittaa palautteiden ja ilmenevien haasteiden kautta. Moni kau-
punki mainitsi teknisen puolen yhdeksi haasteeksi, vaikka jarjestelma ja tekninen puoli
onkin kehittynyt viime aikoina paljon. Yhteydenpito hakijoihin hakuaikana nousi monella
haasteeksi, silld yhteydenpito on koettu hyvaksi tavaksi, joten sen puuttuminen anonyy-
mirekrytoinnista oli selva haitta perinteiseen rekrytointiin verrattuna. Muutamat mainit-
sivat myOs haasteeksi sen, ettd esihenkilot vierastavat uutta menetelmaa ja mielikuva
siitd on se, ettd se on hankalampi ja hitaampi. Lahes kaikki taman tutkimuksen haasta-
teltavat, jotka ovat kokeilleet anonyymirekrytointia, eivat kuitenkaan vaita sen olevan
yhtdaan sen monimutkaisempi tai hitaampi. Moni pohti myds sitd, kuinka anonyymi me-
netelma loppujen lopuksi on, kun jotakin tietoja voi paatella ja joitakin hakijoita voi tun-
nistaa anonyymirekrytoinnin menetelmien kdytdsta huolimatta. Myds anonyymirekry-
toinnin ja julkisuuslain ristiriidat korkeamman aseman rekrytoinneissa mainittiin haas-

teena.

Seuraavan haastattelukysymyksen avulla halutaan selvittda, ettd nakyykd organisaa-

tioissa anonyymirekrytoinnin hyodyt kdytanndssa ja jos nakyy, niin miten.

4) Miten hy6ty anonyymirekrytoinnista nakyy organisaatiossa?

“No, tdtd on sen verran vihédn aikaa kéytetty meilld, etté on vaikea vastata, esi-
merkiksi tuohon seuraavaankin kysymykseen monimuotoisuuden parantumi-
sesta, kun dataa ei olla tutkittu sen suuremmin. Se vaatii anonyymirekrytoinnin
kdyttéd pidemmdllé aikajaksolla. Luulen myds, ettd tyénantajakuvaan on
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vaikuttanut, kun yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus on ollut pinnalla jo pidem-
mdn aikaa.” — Espoon kaupunki, PH1

“Minulla ei ole tdhdn lisdttédvdd [komppaa kollegaan]” — Espoon kaupunki, PH2

Espoon kaupungilla ei ole ollut anonyymirekrytointi kdytossa niin pitkdan, etta dataa olisi
saatu kerrytettya paljon ja tutkittua sita niin, ettd tahan kysymykseen pystyisi vastaa-
maan. Tuntuma on, ettd Vantaan kaupungin tyonantajakuva on parantunut, kun moni-

muotoisuus ja yhdenvertaisuus on ollut pinnalla.

”Toivottavasti on nékynyt Helsingin kaupungilla, etté palkattaisiin enemmdén
maahanmuuttajataustaisia, koska on siihen tarvetta. Témé on myds imagoasia,
Suomen suurimpana kaupunkina me viestitddn, ettd me ollaan tasa-arvoisia ja
halutaan hyvid tyéntekijoitd, eikd ole taustalla viilid. — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin toinen haastateltava toivoo, etta hyoty on nakynyt siina, etta ano-
nyymirekrytoinnin avulla on palkattu enemman maahanmuuttajataustaisia, koska hanen
kokemuksensa ja nakemyksensa mukaan siihen on tarvetta. Hinen vastauksensa perus-
teella haastateltavalla ei ole varmuutta asiaan, mutta tama perustuu tuntumaan ja toi-
vomukseen. Anonyymirekrytointi on myos imagoasia, se nahdaan viestintdvalineens,
jolla voi viestia hakijoille, etta Helsingin kaupunki on tasa-arvoinen eika valita hakijan

taustasta.

”On kysytty meiltd paljon, ettd monimuotoistuuko teiddn tybyhteisé, kun kdy-
titte anonyymia rekrytointia, niin kaupungilla on Iéhes 13 000 rekrytointia vuo-
dessa ja meiddn pilotti kattoi 48 rekrytointia ja tdnd vuonna tullut noin 100 rek-
rytointia, niin mddrdt on tosi pienid, eli pitdd antaa enemmdn aikaa, niin voi-
daan tarkasti katsoa monimuotoistuko tyoyhteisé. Md uskon, ettéd suurin hydty
anonyymirekrytoinnista liittyy ajattelun ja rekrytointiosaamisen kehittimiseen,
liittyen rekrytointisyrjintddn ja tiedostamattomiin ennakkoluuloihin.” — Helsin-
gin kaupunki, H2

Helsingin kaupungin toinen haastateltava selittaa statistiikalla, miksi ei voi vield kertoa
varmaksi, monimuotoistuuko tydyhteisé anonyymirekrytoinnin avulla. Pystydkseen vas-

taamaan kysymykseen, kaupunki tarvitsee lisdd aikaa ja anonyymirekrytointeja.
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Haastateltava kuitenkin nostaa hyddyksi sen, ettd esihenkildiden rekrytointiosaaminen
on kehittynyt. Lisdksi syvallisempi pohdinta rekrytointisyrjinnadsta ja ennakkoluuloista on

lisdantynyt.

”No kyllé monia etuja on. Julkisuuskuvan parantuminen. Sitten myés rekrytoin-
tiprosessien laatu paranee, kun joutuu objektiivisesti analysoimaan hakijoiden
ansiot. Myds valitusprosessit ovat jopa vdhentyneet, kun rekrytointi IGhtee
alusta pitden oikeille urille. Vaikuttaa myds hakijoiden luottamus rekrytointipro-
sessiin, kun voi valintapddtdkseen kirjoittaa, ettd on noudatettu anonyymirekry-
toinnin menettelyd.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltava nostaa monista eduista esiin ensimmaisena sen,
etta julkisuuskuva seka rekrytointiprosessien laatu ovat parantuneet. Yllattava hyoty on,
etta valitukset rekrytointipaatoksista ovat vahentyneet, sen takia, etta rekrytointi hanen
mielestaan |ahtee alusta alkaen oikealle polulle. Valitusten vahentymisesta voidaan paa-

telld, etta hakijoiden luottamus perinteiseen rekrytointiprosessiin on heikompi.

“Md ainakin oletan, ettd se on néikynyt. Esimerkiksi haastatteluun kutsuttavien
valintaa ei IGhdetd kritisoimaan eiké tule epdilyd kenellekddn, ettd olisi voitu
suosia vahingossakaan ketddn. Se on myds Idhiesimiehelle tavallaan selustan
turvaaminen, ei tule syytéksid suosimisesta. Myds, en tiedd onko tullut enem-
mdn hakijoita, mutta monipuolisempia.” — Turun kaupunki, PH2

”Se varmaan on just ndin [komppaa kollegaa], etté uskalletaan herkemmin lait-
taa se hakemus” — Turun kaupunki, PH1

Rovaniemen kaupungin edustajan tavoin, Turun kaupungin haastateltava nostaa esiin
sen, ettei kyseenalaisteta esihenkilon valintoja ja paatoksia. Lisdksi molempien haasta-
teltavien mielesta hakijajoukko on monipuolisempi, tasta on hyotya seka organisaatiolle
ettad hakijoille. Organisaatiot saavat monipuolisempia hakijoita ja hakijat uskaltavat |a-

hettaa hakemuksia herkemmin.

“Ollaan tehty esihenkiléille kyselyitd, ja kun tdmd hyvéksyttiin pysyvdksi rekry-
tointitavaksi, niin esille nousi kysymys, ettd mikd on tdmdén suurin hydty. Sanoi-
sin, ettd esihenkildiden rekrytointiosaamisen paraneminen. Esimerkiksi miten
tirked on oikeanlainen ja hyvd tydpaikkailmoitus. On vaikea sanoa esimerkiksi
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lisGdntyyké moninaisuus, kun ei saada tilastoja helposti, kun me ei kysyté haki-
joilta etnisestd taustasta tai sukupuolesta. — Vaasan kaupunki, H1

Monimuotoisuuden lisaantymista on vaikea tilastoida, kun esimerkiksi etnista taustaa tai
sukupuolta ei erikseen tilastoida. On ymmarrettavaa sinansa, ettei niita tilastoida, mutta
se samalla tarkoittaa, etta on hankalaa pitaa kirjaa anonyymirekrytoinnin kaikista posi-
tiivisista vaikutuksista ja hyddyista. Vaasan edustaja nostaa suurimmaksi hyodyksi esi-

henkiloiden rekrytointiosaamisen paranemisen.

“Oman kokemuksen perusteella, ainakin se, ettd kaikki kutsutut ovat tasavertai-
sia, kun on huomioitu pelkdstédn pdtevyys ja kokemus, hyéty on siind, ettd me
ei omien ennakkokdsitysten mukaan arvoteta hakijoita.” — Vantaan kaupunki,
H1

Haastatteluun kutsutut ovat ansainneet paikan haastatteluun, kun on huomioitu pelkas-
tadn patevyys ja kokemus. Tama on mielestani anonyymirekrytoinnin ydin ja alkuperai-

nen suunniteltu hyoty.

“Minulla on suhteellisen lyhyt kokemus ja on aika iso kysymys, en osaa vielé vas-
tata téhdn. Tulee mieleen se, ettd onko tyénantajakuva sitten parantunut tdmdn
myétd?” — Vantaan kaupunki, H2

Vantaan kaupungin toisen haastateltavan kokemuksen niukkuuden vuoksi han pystyi
vain arvelemaan, etta tydnantajakuva on mahdollisesti parantunut anonyymirekrytoin-

nin myotad. Tama on yksi hyddyista, mika tuli ilmi jo teoriaosuudessa.

”Tdmdn menetelmdn avulla on pidetty ylld keskustelua merkittévimpiin asioihin,
kuten yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen, se on tyévdline siihen. Myds
esihenkilét katsoo tybhakemusten laadun parantuneen.” — Vantaan kaupunki,
H3

Hyoty on nakynyt Vantaan kaupungilla siind, ettd on padasty keskustelemaan esihenkili-
den kanssa anonyymirekrytoinnin avulla tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta rekrytoin-
neissa. Esihenkil6t ovat myds huomanneet, ettd hakijoiden tydhakemusten laatu on pa-

rantunut.
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Yhteenveto

Vastatakseen tahdan kysymykseen, monet kaupungit tarvitsevat vield lisda kokemusta
anonyymirekrytoinneista ja dataa pidemmalta ajanjaksolta. Haastateltavat vastasivat
oman kokemuksen, tuntuman ja tiedon perusteella, ja monet mainitsivat anonyymi-
rekrytoinnin apuvalineena paasta kaymaan keskustelua rekrytointisyrjinnastd, tasa-ar-
vosta ja yhdenvertaisuudesta. Yllattavan moni myds nosti esiin anonyymirekrytoinnin
hyodyt imagoasiana tai tyénantajakuvan parantumisena. Muutama my®os nosti esiin sen,
ettd haastatteluihin kutsutut olivat varmasti ansainneet paikkansa, kun hakemuksia oli
tarkasteltu ilman omia mahdollisia ennakkokasityksia. Harvempi nosti esiin sen, etta ha-

kemusten laatu oli parantunut seka valitukset valintamenettelysta olivat vahentyneet.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on saada tarkempaa tietoa siitd, onko organisaa-

tioiden monimuotoisuus lisdantynyt anonyymirekrytoinnin kdytén seurauksena.

5) Missa maarin monimuotoisuus on parantunut organisaatiossa?

”En osaa sanoa tuohon enempdié [vastasi téhén edellisessd kysymyksessd]” —
Espoon kaupunki, PH1

“Noo, ei ole minullakaan tédhén enempdd [komppaa kollegaa]” — Espoon kau-
punki, PH2

Espoon kaupungin haastateltavilla ei valitettavasti tahan kysymykseen ollut vastauksia,
johtuen siitd, ettei anonyymirekrytointia ole vield hyddynnetty, tarkasteltu ja analysoitu

tarpeeksi pitkalta aikavalilta.

“Kylld md uskon, ettd on. Meillé kutsutaan enemmdén ja enemmdén maahan-
muuttajataustaisia tyéhaastatteluun, annetaan mahdollisuus. Ja tdmé anonyy-
mirekrytointi asettaa hakijat samanarvoiseksi, ei ole ennakkoasenteita.” — Hel-
singin kaupunki, H1
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Tulkitsen Helsingin kaupungin edustajan vastausta niin, ettd anonyymirekrytoinnin hyoty
nakyy siind, kun hakijat ovat samalla viivalla eika ole ennakkoasenteita hakijoita kohtaan,
niin muun muassa maahanmuuttajataustaisia kutsutaan enemman tyohaastatteluihin.
On mainittava se, ettd anonyymirekrytointi pyrkii asettamaan kaikki hakijat samalle vii-

valle, eikd se koske pelkdstdan maahanmuuttajia tai maahanmuuttajataustaisia.

”Sama vastaus kuin edelliseen, etté vaatii enemmdn ja pidemmdn aikavdlin tar-
kastelua, raportointia ja sen analysointia. Myds Helsingin kaupungilla tehdédn
muuta tyétd yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden eteen anonyymirekry-
toinnin lisdksi, esimerkiksi esteettémyys ja selkokielisyys.” — Helsingin kaupunki,
H2

Helsingin kaupungin haastateltava nostaa esiin tarkedn pointin, joka selittda sitd, miksi
monimuotoisuuden parantumisen mittaaminen anonyymirekrytoinnin ansiosta on han-
kalaa. Se vaatii pidemman aikavalin raportointia ja datan analysointia, mika tuli jo aikai-
semmin esiin. Organisaatio voi tehda yhdenvertaisuuden ja monimuotoistumisen eteen
muitakin asioita, kuten esteettomyyden ja selkokielisyyden huomioiminen seka visuaali-

set viestinnat, joten on hankalaa erotella, ettd mitka tavat ovat tuottaneet tulosta.

“On silld tavalla parantunut, ettd kun meillé on linjattu, ettd kaikki rekrytoinnit,
mitkd julkisesti tdytetddn, niin anonyymisti tdytetddn. Se vaikuttaa varmaan ih-
misten ajatteluun, kun toteutetaan anonyymirekrytoinninmenettelyd.” — Rova-
niemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupunki on linjannut, etta kaikissa julkisissa rekrytoinneissa kaytetdaan
anonyymirekrytointeja. Haastateltava arvioi, ettd tdma vaikuttaa rekrytoijien ajatteluun
rekrytoinneista ja rekrytointisyrjinnasta, kun joutuu vakisin pohtimaan anonyymirekry-

tointia, prosessia ja menetelmaa.

“Kylld meillé nékyy ihan niin, ettd toihinkin otettu hyvinkin erilaisilta taustoilta
olevia ihmisid, etté on monipuolisempaa henkilékuntaa eri tehtdvissd. Esihenki-
I6n ty6td helpottaa tdmdé anonyymirekrytointi, kun sitd kautta saa erilaisia ha-
kijoita.” — Turun kaupunki, PH2
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Turun kaupungilla monimuotoistuminen on nakynyt siind, ettd on monipuolisempaa
henkilostoa erilaisissa tehtavissa, ja anonyymirekrytointi tukee ja helpottaa tata, kun sen
avulla saa monipuolisempia hakijoita. Jaa epdselvaksi, etta onko henkilékunta monimuo-
toistunut anonyymirekrytoinnin ansiosta vai onko se alkanut monimuotoistumaan jo ai-

kaisemmin ja anonyymirekrytointi on vain vauhdittanut tata kehitysta.

”Sama vastaus kuin edelliseen, ettd on vaikea mitata tdtd. Yksi tapa, mité ollaan
otettu kéyttéon on hakijakokemuskysely, joka Iéhetetddn kaikille hakijoille. Siind
kysytddn, ettd oletko kokenut prosessin aikana tai haastattelutilanteessa syrjin-
tdd. Puoli vuotta tdtd ollaan tehty ja syvdllisempdd analyysid téytyy tehdd.
Ikdisyrjintd on noussut isoimpana.” — Vaasan kaupunki, H1

My0ds Vaasan kaupungin edustaja tuo esiin sen, ettd mittaaminen on vaikeaa ja viela ei
ole tarpeeksi dataa kaytossa. Vaasan kaupunki on ottanut kayttoon hakijakokemusky-
selyn, jonka avulla on yritetty kartoittaa kaikkien hakijoiden kokemuksia syrjinnasta koko
hakuprosessissa haastatteluun asti. Naista kyselyista on noussut esiin ikasyrjinta isoim-
pana ongelmana. Perinteiseen rekrytointiin verrattuna anonyymirekrytointi on ikdsyrjin-
nankin kannalta jarkevampi vaihtoehto, vaikkakin ian pystyy mahdollisesti kokemusvuo-

sista paattelemaan.

“Oma suppea ndkemys perustuu ainoastaan yksikk66ni, ja se on aika monimuo-
toinen. Tdmd kysymys kannattaa kysyd enemmdinkin rekrytointitiimiltd.” — Van-
taan kaupunki, H1

“Minulla on suhteellisen lyhyt kokemus anonyymirekrytoinnista, etté en vield
osaa vastata tuohon, kun muistaakseni Vantaalla otettiin tdmdé kéyttéon vasta
viime vuonna” — Vantaan kaupunki, H3

“Kylld pienimuotoisesti voi sanoa, mutta yksin anonyymin rekrytoinnin menetel-
mdin takia ei voi vetdd johtopddtoksid. Meilld seurataan vieraskielisten tyonte-
kijdiden mddrdd ja tavoitteena on kasvattaa mdidird, ja kasvua on ollut, mutta
meillé on kéytdssd muitakin menetelmid, jolla parantaa tétd, kuten viestinndilli-
sin keinoin, joten ei voi sanoa, ettd ainoastaan anonyymirekrytoinnin takia.” —
Vantaan kaupunki, H3
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Vantaan kaupungin linja on yhtenevdinen muiden kaupunkien linjan kanssa. Vantaan
kaupungillakin on otettu kdayttd6n muita tapoja ja menetelmia, joilla on pyritty moni-
muotoistamaan tyoyhteis6d, joten on vaikea 16ytda suoraa yhteyttda anonyymirekrytoin-
nin ja henkilékunnan monimuotoistumisen valilla. Monimuotoistumista on silti tapahtu-

nut, kun esimerkiksi seuraa vieraskielisten osuuden kasvamista tydyhteisossa.

Yhteenveto

Organisaatioiden kokemusten mukaan monimuotoistumista on hankala mitata, ja var-
sinkin anonyymirekrytoinnista johtuvaa monimuotoistumista, koska tyéyhteisén moni-
muotoistumista voidaan edistda monella eri tavalla ja menetelmalla. Se voidaan varmuu-
della sanoa taman tutkimuksen perusteella, ettd anonyymirekrytointi edistda monimuo-
toisuutta ainakin paremmin kuin perinteinen rekrytointi, koska hakijajoukko on usein

monipuolisempi.

Seuraavan haastattelukysymyksen tarkoituksena on vastata siihen, miksi anonyymirekry-
toinnin kayttd on vieldkin vahaista. Lisaksi tarkoituksena on saada selville eri nakokul-

masta anonyymirekrytoinnin mahdollisia haittoja.

6) Miksi sinun mielestasi anonyymirekrytoinnin kdytté on suhteellisen vihaista?

“Mututuntuma on, ettd esimiehillé on aina kiire, joten tdmd voidaan kokea "yli-
mdidirdisend” ja sellainen yleensd jéé pois tai siirretéiéin myéhemmdiksi, vaikka
anonyymirekrytointi ei vie enempdd aikaa. On mielikuva siitd, ettd se on hi-
taampi, mutta ei todellisuudessa.” — Espoon kaupunki, PH2

Mielikuva anonyymirekrytoinnista on se, ettd se on hitaampi menetelma kuin perintei-

nen rekrytointimenetelma. Tama ei kuitenkaan pohjaudu faktaan.

“Nimenomaan ndin [komppaa kollegaa], liséiksi tyévoimapula monilla aloilla al-
kaa olemaan aikamoista, niin en tiedd onko korona vaikuttanut siihen, ettd ha-
kijamddirdt vdhdn laskenut, niin vaikka anonyymirekrytointi ei vie enempdd ai-
kaa sinulta, mutta ei jotenkin haluta hankaloittaa prosessia entisestddn.” — Es-
poon kaupunki, PH1
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Tyovoimapula monilla aloilla on Espoon kaupungin haastateltavan mukaan vaikuttanut
siihen, ettei anonyymirekrytointia haluta ainakaan viela kokeilla. Ajatus liittyy edella mai-
nittuun mielikuvaan anonyymirekrytoinnista hitaampana tai hankalampana rekrytointi-

menetelmana.

“Onhan se hankala ja se haastaa esimiestd, ettd pitéd lukea hakemukset hirvedn
tarkasti ja yrittdd tekstid lukea rivien vdilisté, kun minun yksikkééni haen usein
maahanmuuttajataustaista, tai jos haetaan tietyn sukupuolista, vaikka miestd
poikatybhén. Myés, kdyttdisin anonyymirekrytointia mieluimmin, kun haetaan
vakituista. Se voi myéds olla hitaampi prosessi, kun tdytyy olla HR:ddn yhteydessd,
jos ei aina ensimmdiselld kierroksella I16ydy sopivaa. ” — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin haastateltava kokee anonyymirekrytoinnin hankalampana ja haas-
tavana. Syyna han mainitsee sen, ettd esihenkilona han joskus etsii tietyn sukupuolista
tai tietyn taustan omaavaa, silla se on olennaista tyon kannalta. Tasta voidaan tehda
selva johtopdatos, ettd anonyymirekrytointi ei oikein sovellu rekrytointimenetelmaksi
haettaessa tietyn tyyppista tyontekijaa. Haastateltava myos sanoo menetelman olevan
hitaampi, jos taytyy olla yhteydessa HR:dan, kun sopivaa hakijaa ei |6ydy. Voisin paatella,
etta tamakin liittyy tietyn tyyppisen tyontekijan etsimiseen, esimerkiksi anonyymisti va-

lituista ei ollut yhtdakaan miesta poikatyéhon.

“Jos mietin muita organisaatiota, niin uskon, ettd liittyy jdrjestelmiin vahvasti.
Meidén organisaation sisdlla joillakin aloilla tiedén varmaksi, ettd korona on
vaikuttanut téhédn. Esimerkiksi sotetoimialalla on uusi potilasjéirjestelmd, ja re-
surssit ovat rajalliset, niin ei ole realistisia mahdollisuuksia Iéhted téhdnkin.
Myés tdytyy varmasti panostaa viestintédn ja koulutukseen koskien anonyymi-
rekrytointia. Kiintibillikin on varmasti paikkansa joissain tilanteissa, mutta
tdmd on vield niin alussa, niin en ldhtisi siihen vield. Koen, ettd se on arvokkaam-
paa, kun se ldhtee esihenkiléltd se kiinnostus. ” — Helsingin kaupunki, H2

Helsingin kaupungin haastateltava nostaa esiin kolme asiaa, jotka ovat hanen mielestdan
vaikuttaneet anonyymirekrytoinnin kayton vahaisyyteen: jarjestelma, organisaation ra-
jalliset resurssit ja sisdinen viestinta. Esihenkildille tulisi viestia enemman anonyymi-

rekrytoinnista ja heita tulisi kouluttaa kdyttamaan sita.
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“En osaa sanoa, eiké sitten néhdd niitd hyotyjd tai ei uskota siihen. Pidetddnko
sité muoti-ilmiénd? Aina tulee trendejd, mut itse uskon, ettd tdssd on pysyvyyttd.
Monesti myés resurssit on rajalliset, ja kehittémiseen on rajalliset resurssit, niin
me ollaan pddtetty panostaa anonyymirekrytointiin, jotkut ehkd toisiin asioihin.”
— Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltava arvelee, etteivat kaikki valttamatta usko menetel-

maan, tai ajattelevat sen olevan ohimeneva muoti-ilmié. Han tuo esiin myds resurssien

niukkuuden yhtena mahdollisena syyna. Organisaatioissa on rajalliset resurssit, ja tulee

tehda paatoksia siita, mita kehitetdan ja mihin panostetaan.

“Luulen, ettd jérjestelmd on haasteena, ei ehkd olla totuttu siihen, kun anonyy-
mirekrytointi on suhteellisen uusi. Mydskin anonyymirekrytointitoiminnosta
kuntarekryssé maksetaan lisdmaksu, joten se voi myds vaikuttaa joidenkin or-
ganisaatioiden pddtékseen.” — Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin haasteltava arvelee, etta uusi jarjestelma voidaan kokea haasteena, jos

sithen ei ole kerennyt tottumaan tai sen kayttéon ei ole opastettu. Lisaksi han nostaa

esiin resurssit silta kannalta, etta ainakin Kuntarekryn tarjoaman anonyymirekrytointi-

palvelun saa kadyttoéon vain lisamaksua vastaan, mika saattaa vaikuttaa joidenkin organi-

saatioiden paatokseen siita, etta otetaanko anonyymirekrytoinnit kayttéon vai ei.

“Turussa on aika hyvd systeemi, ettd meiddn rekrypalvelut oli auttamassa, kun
en itse olisi osannut valita, ja se on niin helppoa kuntarekryssd, niin mietin sitd,
ettd onko kuinka laajalle levinnyt tietoisuus siitd, ettd se on tosi helppo systeemi.”
— Turun kaupunki, PH2

Toinen Turun haastateltava nostaa jalustalle rekrytointitiimin tuen merkityksen ja tietoi-

suuden anonyymirekrytoinnin helppoudesta. Han kokee, ettd han on itse saanut opas-

tusta ja tukea anonyymirekrytointia kdyttaessd, ja kokee systeemin todella helpoksi.

“Yksi selittdvd tekijé on rekrytointijdrjestelmdt, monet jdrjestelmdit eivét var-
masti tue sitd, jolloin koetaan anonyymirekrytointi tyélécéksi. Myds ennakkoluu-
lot menetelmdd kohtaan, etté miten se nyt kdytdnnéssé tapahtuu, tuleeko nyt
joku haastatteluun pussi pddssd. Esihenkilé voi myds ajatella, ettd mitd liséar-
voa se muka tuo, ettd enhdn méd muutenkaan syrjisi.” — Vaasan kaupunki, H1
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Vaasan kaupungilta nostetaan esiin rekrytointijarjestelmat, jotka eivat tue anonyymi-
rekrytointia. Mikali organisaatiolla on kaytdssa rekrytointijarjestelma, joka ei tue ano-
nyymirekrytointimenetelmaa, niin silloin se on manuaalinen ja tydlas menetelma.
Toiseksi asiaksi mainittiin esihenkildiden ennakkoluulot anonyymirekrytointia kohtaan.
Menetelmdastd ei valttamatta ole tarpeeksi tietoisuutta eikd mahdollisesti uskota sen

tuomaan lisaarvoon.

“Mun oma mututuntuma on se, ettd sitd ei ole markkinoitu tarpeeksi, eli koke-
muksia anonyymistd rekrytoinnista ei ole jaettu. Ihmiset ehkd aristaa sité, kokee
sen vaikeammaksi, vaikka se ei ole yhtédn vaikeampaa tai haastavampaa mil-
ldén tavalla. Ehkd siitd ei tiedetd tarpeeksi.” — Vantaan kaupunki, H1

“Mikd voisi olla syynd, en tiedd. Onko siitd tarpeeksi tietoa? Onko ihmiset tietoi-
sia tdsté mahdollisuudesta? Onko siitd jotain luuloja, ettd se olisi hankalampaa.
Yilittévd positiivinen kokemus on, ettd sain rekrytiimiltd tukea ja apua ja omat
tyot vdheni. En sit tiidi, jos joku pitdd piilotettuja tietoja olennaisina?” — Vantaan
kaupunki, H3

“Mun ajatus on, ettd ehkd jdrjestelmd ei tue anonyymirekrytoinnin kéyttéd. Sen
voi myds kokea tyélddmpdnd, vaikka ei ole todellisuudessa niin, kun me ainakin
tarjotaan tukea paljon. Voi myds olla, ettd lisékustannukset ovat joidenkin or-
ganisaatioiden esteend. My@s tietoisuus on varmasti yksi, ettd onko ihmiset tie-
toisia tdstd? Monet, jotka ovat kokeilleet, ovat ylldttyneet ja omaksuneet tavak-
seen.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin kolme eri haastateltavaa nostavat esiin samoja asioita, mitd monet
muut kaupungit ovat aikaisemmin maininneet: jarjestelma, markkinointi, resurssit ja tie-
toisuus. Ihmiset eivat valttamatta tieda tarpeeksi anonyymirekrytoinnista tai edes sen

kdayton mahdollisuudesta ja sitd ei ehka ole markkinoitu tarpeeksi organisaation sisalla.

Yhteenveto

Eniten toistuva syy vastauksena siihen, miksi anonyymirekrytoinnin kdytté on vield suh-
teellisen vahaista, oli jarjestelmat ja tekninen puoli yleisesti. Tama toistui lahes jokaisessa
vastauksessa. Anonyymirekrytointi on menetelmana viela suhteellisen uusi, mika ainakin

alkuun vaistamattd herattdd ennakkoluuloja ja epailyksia. Jarjestelmat, jotka eivat tue
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anonyymirekrytointia, eivat innosta sen kdyttamiseen, silld se tekee menetelman kay-
tosta lilan tyolasta ja manuaalista. Lisaksi mainittiin markkinoinnin puute anonyymi-
rekrytoinnista. Anonyymirekrytoinnin kdyttéa voisi edistda tuomalla esiin hyvia koke-
muksia anonyymirekrytoinnista ja markkinoimalla menetelmaa laajemmin, myos orga-
nisaatioiden sisalla. Muutama haastateltava arveli, etta resurssit voivat olla myos yksi syy.
Resurssit mainittiin kahdesta eri nakékulmasta. Henkilostoresursseja tarvitaan tukemaan
ja opastamaan anonyymirekrytoinnin kdytdssa ja anonyymirekrytoinnin kaytto saattaa

tuoda lisdkustannuksia.

Seitsemadnnen kysymyksen tarkoituksena on saada selville, suosittelisivatko anonyymi-
rekrytointia kdyttaneet sita eteenpain. Kysyn lisdksi tarkentavan kysymyksen siita, etta
miksi joko suosittelee tai ei suosittele anonyymirekrytointia. Tarkoituksena on saada jal-

leen lisda tietoa hyodyista ja haasteista eri nakokulmasta.

7) Suositteletko anonyymirekrytoinnin kayttoa? Miksi? Miksi et?

“Kyllé ainakin kokeilemaan, siiné pystyy sitten peilaamaan omia tapoja, ettd
onko antanut ennen joillekin asioille liian suurta painoarvoa. Aina kannattaa ko-
keilla.” — Espoon kaupunki, PH2

“Samaa mieltéd [komppaa kollegaa], ja just omien ennakkoluulojen tunnistami-
nen, koska niité on kaikilla, vaikka ei itsestd ajattelisi niin, niin on kokeilun ar-
voista.” — Espoon kaupunki, PH1

Espoon kaupungin molemmat haastateltavat suosittelevat vahintdan kokeilemaan ano-
nyymirekrytointia ja syyksi he mainitsevat ennakkoluulojen tunnistamisen ja omien ta-

pojen mahdollisen kyseenalaistamisen.

“Suosittelen niille esimiehille, jotka haluaa haastaa itsensd. Silloin kun ei haeta
tiettyd tyyppid vaan yleisesti hyvdd tyyppid, niin silloin ehdottomasti anonyymi-
rekrytointi kdyttéén.” — Helsingin kaupunki, H1
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Helsingin kaupungin haastateltava suosittelee anonyymirekrytoinnin kaytt6a, kun pyrki-

myksena on rekrytoida tyontekija ilman rajoittavia kriteereja tai ominaisuuksia.

“Kylld suosittelen, jos on jdrjestelmdtuki, niin suosittelen vahvasti. Voi léhted liik-
keelle tietyistd nimikkeistd aluksi, ja ottaa normaalia isomman rekrytointitiimin,
koska se on oppimisen paikka koko organisaatiolle syrjinnéistd ja miten se nékyy
rekrytoinneissa.” — Helsingin kaupunki, H2

Helsingin kaupungin toinen haastateltava suosittelee vahvasti, mikali jarjestelma mah-
dollistaa anonyymirekrytoinnin kdayton. Han ndakee anonyymirekrytoinnin kayttédnoton
ja sen kadyttamisen olevan organisaatiolle erityisesti mahdollisuus oppia rekrytointisyr-

jinnasta.

“Joo, kylld suosittelisin. Siitd voi saada paljon hyétyjé organisaatiolle, kun yrittdd
tehdd prosessista mahdollisimman tasapuolinen kaikille ja toisaalta se ei vaadi
ylimddrdistd tydnajan kéyttéd juurikaan. Ehdottomasti voi vahvasti suositella,
en nde syytd, miksei kaikkia rekrytointeja pystyisi tekemdén anonyymisti” — Ro-
vaniemen kaupunki, H1

Linja jatkuu samanlaisena Rovaniemen kaupungin kohdalla. Haastateltava suosittelee
anonyymirekrytoinnin kayttda, koska prosessi pyrkii tasapuolisuuteen kaikkien hakijoi-

den kesken eika se vaadi ylimaaraisia tyotunteja.

“Md ainakin suosittelen, kun siitd ei ole mitddn haittaakaan.” — Turun kaupunki,
PH1

“Joo, suosittelisin kylld kollegoille.” — Turun kaupunki, PH2

“On vahvasti varmaan tullut mielipide esille keskustelun aikana, ettd kylld eh-
dottomasti suosittelen. Kehotan kaikkia rohkeasti kokeilemaan. — Vaasan kau-
punki, H1

Turun sekd Vaasan kaupunkien edustajat suosittelevat epailemattd kokeilemaan anonyy-

mirekrytointia.
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“Kyllé md suosittelen ehdottomasti, se oli tosi makeeta lukee hakemuksia, kun
ei tiennyt lukeeko miespuolisen tai naispuolisen, vanhan tai nuoren, vantaalai-
sen vai rovaniemeldisen hakemusta. Suosittelen kaikille.” — Vantaa, H1

Vantaan kaupungin ensimmadinen haastateltava suosittelee myds ehdottomasti anonyy-
mirekrytointia. Haastateltavan sanavalinnoista, kehonkielesta ja danensavysta, jotka va-
littyi Teams-videopuhelun kautta haastattelijalle, voidaan paatella, etta han koki anonyy-

mirekrytoinnin kayton jopa innostavana.

“Kylld vaan voin suositella, jotenkin kannatan sitd. Olen kokenut, ettd se on hel-
pompaa ja helpottanut mun rekrytointeja, kun keskittyy tdrkeisiin asioihin.” —
Vantaan kaupunki, H2

Vantaan toinen esihenkild suosittelee ja kannattaa anonyymirekrytointia ja syyksi han
mainitsee erityisesti sen, etta se on helpottanut rekrytointeja ja han kokee pystyvansa

keskittymaan olennaisiin asioihin hakijoissa.

“No, kyllé md suosittelen. Sitd kautta pystyy kéiymddn hyvié keskusteluja yhden-
vertaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta ja rekrytoinnin laadusta. Sen avulla pdd-
see isompien asioiden kdsittelyyn.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin kolmaskin haastateltava suosittelee anonyymirekrytoinnin kayttoa ja
syyksi han mainitsee, ettd menetelman avulla paasee keskustelemaan organisaation si-
salla laajoista kokonaisuuksista, kuten yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta ja rekrytoin-

tien laadusta.

Yhteenveto

Kaikki haastateltavat suosittelivat anonyymirekrytointia. Haastatteluissa nousi esiin kir-
java joukko syita talle. Suurin osa syista oli tosin tullut jo aikaisemmin esiin heidan vas-
tauksissaan. Anonyymirekrytoinnin koetaan helpottavan, yhdenvertaistavan ja selkeyt-
tavan rekrytointeja. Ei tullut esiin yhtdkaan syytd, miksi anonyymirekrytointia ei voisi

suositella.
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Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on vertailla anonyymirekrytoinnin vaikutusta toi-
seen hyvaksi koettuun tapaan ehkaista syrjintda eli koulutukseen ja informaation lisaa-
miseen syrjinndsta. Kysymyksen tarkoituksena on auttaa jasentamaan ja hahmottamaan

anonyymirekrytoinnin vaikuttavuutta.

8) Mikali tarkoituksena on syrjinnan hillitseminen, miten arvioisit anonyymirekrytoin-

nin vaikutusta verrattuna koulutukseen ja informaation lisidmiseen syrjinnasta?

“Oon iloinen, ettd meillé on kdytdssé anonyymirekrytointi. Mun mielestd ano-
nyymirekrytointi on osa suurta kokonaisuutta, ettd sddnnéllisin viliajoin koulu-
tukset ovat varmasti tehokkaampia. Anonyymirekrytointi ei kumminkaan yksi-
nddn poista syrjintéd, koska syrjintd voi siirtyé myéhédisempddn vaiheeseen.” —
Espoon kaupunki, PH1

“Samaa mieltd, ettd anonyymirekrytointi on yksi osa, mutta koulutus ja infor-
maatio, niin nékisin sen olevan tehokkain vaikutus.” — Espoon kaupunki, PH1

Espoon kaupungin parihaastattelun haastateltava jakavat saman mielipiteen. Anonyymi-
rekrytointi ndhddan yhtena osana isompaa kokonaisuutta kohti yhdenvertaisempaa ja
tasa-arvoisempaa rekrytointia, mutta koulutuksen ja informaation lisdamisen vaikutus
nahdaan kuitenkin tehokkaampana tapana vahentaa syrjintaa kuin anonyymirekrytointi.
Teoriassakin tuli ilmi, ettd jos esihenkilo tietoisesti syrjii hakijoita, niin anonyymirekry-
tointi ei sita lopulta estd, silla anonymiteetti paattyy haastatteluvaiheeseen, vaikka se,
ettd kutsuu haastatteluun moninaisemman joukon kuin aikaisemmin olisikin heratteleva

ja opettavainen kokemus.

“Periaatteessa tehokkaampaa on tiedon jakaminen. Kun saadaan enemmdn tie-
toa erilaisista ihmisistd tai kun tyéskennellédédn monimuotoisessa tyéyhteisdssd,
niin se auttaa, vaikka se on hidas prosessi.” — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin haastateltava nakee tiedon jakamisen ja monimuotoisessa tyoyh-

teisossa tyoskentelyn tehokkaampana keinona pyrittdessa vahentamaan syrjintaa.
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“Meillé sitd koulutusta ja informaatiota on ollut ja on edelleen aika paljon, ol-
laan myés luotu verkkokoulutusmateriaalia esihenkiléiden ja muiden organisaa-
tioiden kdyttodn, materiaali siséltdd tietoa mm. tasa-arvosta, yhdenvertaisuu-
desta ja monimuotoisesta rekrytoinnista. Ndkisin, etté anonyymirekrytointi on
konkreettinen teko, se on opettavainen prosessi.” — Helsingin kaupunki, H2

Toinen haastateltava Helsingista kokee, etta koulutusta ja informaatiota on ollut ja on
edelleen tarjolla, mutta kallistuu enemman anonyymirekrytoinnin puolelle, koska se on

itsessaan opettavainen prosessi ja konkreettinen teko syrjinnan vahentamiseksi.

“Piddin tehokkaampana tdmmb©isié konkreettisia kdyténtojd ja menettelytapoja,
jotka ohjaa siihen, ettei syrji milldéin perusteella. Koulutus on tietenkin aina hy-
vdd ja tdrkeddi, ja sillé voi vaikuttaa asenteisiin, mutta helposti se jéié abstraktille
tasolle.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin edustaja pitaa tehokkaampana konkreettisia menetelmia, jotka
ohjaavat kohti parempia tapoja. Koulutuksen tarkeyttd han ei vahattele, mutta hanen
mielestdaan se voi jaada abstraktiksi asiaksi, kun taas anonyymirekrytointi on konkreetti-

nen menetelma.

“Anonyymirekrytoinnin kiistaton etu verrattuna koulutukseen on se, ettd kun or-
ganisaatioilla on aikamoinen kiire, niin télld menetelmdlld et pysty mitenkddn
ohittamaan asiaa.” — Turun kaupuki, PH2

“Joo, kylld, allekirjoitan [komppaa kollegaa].” — Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin haastateltavien mukaan anonyymirekrytoinnin selkea hyoty verrattuna
koulutukseen on, ettei kiirekadn olisi esteena yhdenvertaisuuteen panostamisessa. Se

on konkreettinen teko, joka ei kdytdnnossa vie yhtaan enempaa tyoaikaa.

”"Ne tdydentaa toisiaan ehdottomasti, mutta kylla ma sanoisin, ettd jos pitaisi
valita jompikumpi, niin kylla se kouluttaminen ja informaation lisdédminen on
vield niinku tarkeampaa.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasan kaupungin haastateltava valitsisi koulutuksen ja informaation lisdédamisen kahden

valiltd, vaikka hdnen mielestdan ne myos taydentavat toisiaan.



75

“Ndyttdd siltd tdlld hetkelld, etté tiedon lisééminen saattaa vaikuttaa myéntei-
semmin, koska anonyymirekrytointi on ollut olemassa ja sité pystyy halutessaan
kdyttdd.” — Vantaan kaupunki, H1

Myds Vantaan kaupungin edustaja pitda kokemuksensa perusteella tiedon lisdamista pa-

rempana keinona syrjinnan vahentamisessa.

“Télleen diplomaattisesti, niin molemmat. Anonyymirekrytointihan on aika
konkreettinen keino. Ajattelen kumminkin, etté pitkdssd juoksussa se on se juttu,
kun rekrytoidaan monimuotoisemmin ja tulee hyvid kokemuksia.” — Vantaan
kaupunki, H2

Toinen Vantaan kaupungin haastateltava valitsisi molemmat, mutta mainitsee sen, etta
anonyymirekrytointi on konkreettinen keino, jolla voi rekrytoida monimuotoisemmin.
Nakisin, etta konkreettiset keinot tyoyhteisén monimuotoistumisen edistamiseksi ovat

tervetulleita.

“Kylld sanoisin, ettd molempia tarvitaan. Tamdn menetelmdn avulla pddstédn
keskusteluun ja tiedon lisGdmiseen ja vaikuttamiseen. Pelkkd tdmd menetelmd
ei toimi, jos ei kéydd sitd keskustelua.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin kolmannen haastateltavan mukaan molempia tarvitaan ja ne tayden-
tavat toisiaan. Menetelman avulla avautuu mahdollisuus kdyda keskustelua, lisata tietoa
ja vaikuttaa esihenkil6ihin ja organisaatioon. Hinen mukaansa menetelma on hyodyton,

jos ei kayda keskustelua rekrytointisyrjinnastd, yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta.

Yhteenveto

Monet valitsivat tiedon ja koulutuksen lisdédmisen tai molemmat vaihtoehdot, pelkdn
anonyymirekrytoinnin sijaan. Muutaman mielesta anonyymirekrytointi on hyvinkin riip-
puvainen informaatiosta, joten se toimii paremmin, kun molempia tapoja hyédynnetaan.
Muutama henkild valitsisi anonyymirekrytoinnin, koska se on konkreettinen tapa edistaa
vhdenvertaisuutta eika se jaa abstraktiksi tai kaukaiseksi asiaksi. Voidaankin sanoa, etta

anonyymirekrytoinnin etu koulutukseen ja informaation lisddmiseen ndhden on sen
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konkreettisuus. Koulutuksen ja informaation lisddmisen etu anonyymirekrytointiin nah-

den voidaan puolestaan sanoa olevan sen vaikuttavuus ja tehokkuus.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on saada enemman ja tarkempaa tietoa mahdolli-

sesta anonyymirekrytoinnin haasteesta, joka ilmeni teoriavaiheessa.

9) Miten paljon pystyy paattelemdan hakemuksesta piilotettuja tietoja? Esim. ika, su-

kupuoli tai etninen tausta.

“Pystyy pddttelemddn.” — Espoon kaupunki, PH1

“Kylld, riippuu tietysti hakijasta, miten kirjoittaa, mutta pystyy esimerkiksi kieli-
taidosta ja iké ja sukupuoli voi tulla ilmi, jos on hakemuksessa omasta eldmdstd
kertonut. Joidenkin tehtdivien kohdalla esimerkiksi pitdd mainita kelpoisuuseh-
tojen takia valmistumisvuosi.” — Espoon kaupunki, PH2

Espoon kaupungin haastateltavien mukaan tietoja pystyy paattelemaan, esimerkiksi ha-
kijan kielitaito, ikd ja sukupuoli saattavat olla paateltavissa. On hakijan vastuulla, ettei
paljasta henkiloon viittaavia tietoja. Hakijan kielitaito voi kertoa taustasta. lan voi paa-
telld esimerkiksi valmistumisvuodesta ja sukupuoli voi tulla ilmi hakijan kirjoittamasta

tekstista.

“Hirvedn huonosti voi pdidtellé oikeastaan. Tiedot on aika hyvin piilotettu.” —
Helsingin kaupunki, H1

Helsingin kaupungin ensimmadisen haastateltavan mukaan piilotettuja tietoja on vaikea

paatelld. Tama on hyva asia anonyymirekrytoinnin kannalta.

“Kylléhdn on kritisoitu, ettd sieltd pystyy pddttelemddn vaikka iéin, mutta tullaan
rekrytointiosaamisen kehittdmiseen, ettd pitdisi lampun syttyd siind vaiheessa,
kun rekrytoija laskee sieltd kokemusvuodet, ettd miksi teen tdtd.” — Helsingin
kaupunki, H2
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Helsingin kaupungin toisen haastateltavan mukaan anonyymirekrytointia on kritisoitu
siitd, etta tietoja pystyy paattelemaan, kuten ikda. Han kumminkin mainitsee, etta esi-
henkilon on tiedostettava, ettd han yrittda paatella asioita, jotka eivat liity olennaisesti
tyohon. Tassa koulutuksen ja informaation merkitys anonyymirekrytoinnista tulee isoon

rooliin.

“No kylldhdn siité, jos on 40 vuotta kokemusta, niin pystyy johtopdiéitékset teke-
mddn. Sukupuolta ei pysty niinkédn pddttelemddn. Ikd tulee helpommin esille,
vaikka tutkintonimikkeestdkin.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltavana mukaan tutkintonimikkeesta ja kokemusvuo-
sista pystyy paattelemaan ian. Muita piilotettuja tietoja ei yhta helposti pysty paattele-
maan, kuten sukupuolta. Tama haaste on korjattavissa kehittdmalla rekrytointijarjestel-

maa.

“Hakijalta saattaa lipsahtaa hakemustekstiin anonyymejé tietoja kuten ikdd ja
sukupuolta. Salapoliisityétéd voi halutessaan tehdd, jos haluaa esimerkiksi laskea
idn.” — Turun kaupunki, PH1

Hakijan vastuu nousee esiin Turun kaupungin toisen haastateltavan kohdalla. Hakijalla
on vastuu, mita kirjoittaa hakemustekstiin ja mita tietoja itsestadn paljastaa. Tassakin

haastattelussa nousi esiin paattelemisen mahdollisuus esimerkiksi ian kohdalla.

“Pddsddntoisesti ei pysty pddttelemdéin, mutta joskus kylld. Ylléttdvén huomion
olen tehnyt, ettd sukupuolen pystyy usein hakemustekstisté pddttelemddn.
Myés jos hakemuksessa on merkittdvid suomen kielen haasteita, niin herdd aja-
tuksia, ettd onko tdmd tehty vain kiireelld vai onko puutteita kielitaidossa. ” —
Turun kaupunki, PH2

Toisen Turun haastateltavan mukaan hakemuksesta ei ldhtokohtaisesti pysty paattele-
maan tietoja, mutta joissain tapauksissa pystyy. Haastateltava sanoo, etta han pystyy ha-
kijan sukupuolen yllattavan hyvin paattelemaan. Kielitaidosta voi myo6s tehda paatelmia
hakijan taustasta. Sukupuolen paattelemisen helppous on yllattavaa tassa tapauksessa,

kun aikaisemmin on tullut ilmi sukupuolen paattelemisen vaikeus.
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“No, ei. Kyllé me ollaan saatu aika hyvin peitettyd. Aina on pieni mahdollisuus
jonkun kohdalla. Kun prosessi on tehty hyvin, niin pienenee mahdollisuus tun-
nistaa suoraan.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasan kaupungin esihenkilon kokemus on, ettd piilotettuja tietoja ei pysty paattele-
maan, vaikka myontaa pienen mahdollisuuden olevan aina olemassa. Haastateltavan
mukaan, jos prosessin suunnittelee hyvin, niin mahdollisuus tunnistaa tai paatella tietoja

pienenee.

“Pystyy pddttelemdicin, esimerkiksi ikédéd tyékokemusvuosista. Haluaisin, ettd
vasta haastattelutilanteessa saisin tarkempaa tietoa. Myés, jos mainitsee tiet-
tyjd tyopaikkoja tai vapaaehtoistyétd, joissa vaaditaan tiettyd sukupuolta, niin
se jo paljastaa sukupuolen.” — Vantaan kaupunki, H1

“No ikd tulee niistd ty6kokemuksista, joskus myds koulutustaustasta, jos on van-
hempia tutkintoja. Sukupuolta on aika vaikea. Muu tausta, jos vaikka olisi eri
didinkieli, niin se saattaa ndkyd kielitaidossa, ettd on monipuolisempi kielitaito.”
— Vantaan kaupunki, H2

“No, toki. Kirjoitetusta tekstistd, kielestd tai kieliasusta. Kielitaito voi jonkun
tyyppiseen tunnistamiseen johtaa, esimerkiksi etnisestd taustasta. Sukupuolta
on vaikeaa pddtelld.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin esihenkilot korostavat samoja asioita, kuten idn laskeminen koke-
musvuosista tai tutkintonimikkeista. Kirjoitetusta tekstista voi paatella, etta hakijan ai-
dinkieli on jokin muu, mikad kertoo monipuolisemmasta kielitaidosta. Sukupuolen voi
paatellda huonosti Vantaan kaupunginkin haastateltavien mielesta. Yksi haastateltavista
huomioi, ettd jokin tyopaikka tai esimerkiksi vapaaehtoistyd voi paljastaa vakisinkin su-

kupuolen, jos tyo vaatii tiettya sukupuolta.

Yhteenveto
Kaikki haastateltavat ovat ensinnakin selvasti pohtineet asiaa, yksikdan ei jattanyt vas-
taamatta kysymykseen. Kaikille haastateltaville piilotettujen tietojen paatteleminen on

tullut mieleen tavalla tai toisella. Tama tarkoittaa sitd, ettd se on selvd haaste
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anonyymirekrytoinnissa. Nakisin, etta suurin vastuu ja osaaminen asian korjaamiseksi on
anonyymirekrytoinninjarjestelman tarjoajilla. Lahes kaikki nostivat esiin sen, etta ian
pystyy helposti paattelemaan halutessaan. Myos hakijan kirjoittamasta tekstista voi il-
meta kielitaitoon liittyvia huomioita, jotka kielivat eri didinkielesta ja mahdollisesti eri-

laisesta taustasta.

Seuraava kysymys pyrkii ymmartamaan anonyymirekrytointia paremmin, saamaan siita

kokonaisvaltaisemman kuvan ja tuomaan ilmi lisda mahdollisia haasteita.

10) Soveltuuko anonyymirekrytointi paremmin joihinkin toisiin aloihin kuin toisiin? Pa-

remmin toisiin tehtaviin kuin toisiin?

“Esimerkiksi soteala tai sotealan tehtdvdt ovat siind mielessd haasteellisia, ettd
niissé usein tédytyy olla Valviran myéntdméd laillistus tutkinnolle, ja sen tarkista-
miseen tarvii etu- ja sukunimen. Myés jos haluaa aloittaa haastattelut jo haku-
aikana ja haluaa tosi ripedisti prosessin pddtdkseen, niin se on haasteellisempaa
kuin perinteisessd rekrytoinnissa, niin ei silloin vilttdmdittd ole sopiva.” — Espoon
kaupunki, PH1

Espoon kaupungin haastateltavan mukaan anonyymirekrytointi ei sovellu, kun taytyy tar-
kistaa tiettyja lailla sdadettyja vaatimuksia, kuten tutkintojen laillistuksia, ja naita esiintyy
sosiaali- ja terveysalalla. Lisdksi, jos haluaa aloittaa haastattelut hakuaikana, niin se ei
onnistu anonyymirekrytoinnissa yhta helposti kuin perinteisella rekrytoinnilla. Aikaisem-
min on tullut ilmi, ettei anonyymirekrytointi ole yhtdaan sen hitaampi kuin perinteinen
rekrytointitapa. Taman perusteella voisi paatelld, ettd mikali haluaa normaalilla aikatau-
lulla toteuttaa rekrytoinnin, niin anonyymirekrytointi ei ole sen hitaampi, mutta anonyy-

mirekrytointi ei parhaiten sovellu pikaiseen rekrytointiin.

“Anonyymirekry ei luonnistu silloin, jos haetaan tietynlaista, jos halutaan tiettyd
kielitaitoa, taustaa tai sukupuolta.” — Helsingin kaupunki, H1
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Helsingin kaupungin toinen haastateltava nostaa esiin ainoastaan sen, ettd anonyymi-
rekrytointi ei sovellu silloin, kun halutaan rekrytoida tietynlainen tyéntekija. Haastatel-

tava ei nosta esiin tiettyja yksikkoja, aloja tai tehtavia, johon anonyymirekrytointi ei sovi.

“Minusta se sopii ihan kaikkiin. Meilld erdis yksikké ei ole hirvedn innokkaita ollut
anonyymirekrytointia kohtaan. Hakijamddrdt on isoja ja hakijat aika tasapuoli-
sesti ansioituneita, niin silloin on vaikea tehdd niité eroja. Esimerkiksi ennakko-
videohaastatteluja tai klippejé ei voi tehdd, ei voi kaikkia esikarsintamenetelmid
hydédyntéd.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltavan mielestda anonyymirekrytointi sopii kaikille aloille
ja kaikkiin tehtaviin. Han nostaa esiin eraan yksikén, joka ei ole ollut innostunut anonyy-
mirekrytoinnista. Syy tahan on hakijoiden tasavertaisuus ja hakijoiden suuret maarat,
jolloin on haastavaa tehda eroja ja valintoja. Pohdin, etta onko se silloinkaan pateva syy
olla kayttamatta anonyymirekrytointia, jos tarvitsee piilotettuja tietoja, voidakseen
tehda eroja tasavertaisiin hakijoihin. Tassa vastauksessa nousee myds esiin anonyymi-
rekrytoinnin haaste, joka ei ole noussut esiin missaan aikaisemmin. Kaikkia esikarsinta-
menetelmia ei voida hyédyntaa anonyymirekrytoinnissa. Mielestani tdma on tarkea huo-
mioida, silld se voi olla joidenkin isojen organisaatioiden syy olla kdyttamatta anonyymi-
rekrytointia. Se, etta isotkin organisaatiot ottaisivat anonyymirekrytoinnin kdyttéon olisi

merkittavaa.

”Silloin kun hakijoita ei ole kuin muutama ja halutaan edetd hakijoiden kanssa
ripedisti hakuaikana, niin se ei ole silloin sovellu.” — Helsingin kaupunki, H2

Helsingin toinen haastateltava ei nosta esiin tiettyja tehtavia tai aloja, vaan tiettyja tilan-
teita, jolloin anonyymirekrytointi ei parhaiten sovellu kadytettavaksi. Aikaisemminkin
tassa tutkimuksessa on tullut ilmi, ettd anonyymirekrytoinnin yksi heikkous on se, ettei

hakijoihin voi olla yhteydessa hakuaikana.

“Joo, mun oma ndkemys on, ettd se soveltuu paremmin toimisto- ja hallinnolli-
siintehtdviin.” — Turun kaupunki, PH1
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“Mun omasta ndkékulmasta, kun minun omassa yksikdssdéni olen rekrytoinut la-
kimiehid, ohjaajia ja sosiaalitydntekijéitd, niin en ole néhnyt semmoista estettd.
Miksi minun tarvisi ndhdd niitd tietoja?” — Turun kaupunki, PH2

Turun kaupungin parihaastattelussa tuli kaksi eri mielipidetta. Toisen mielesta anonyy-
mirekrytointi soveltuu paremmin toimisto- ja hallinnollisiintehtaviin. Kiinnitan tassa huo-
miota sanaan “paremmin”, joka ei valttamatta tarkoita, ettd muihin se ei soveltuisi lain-
kaan. Toisen mielesta ei ole mitdan syyta olla kdyttamatta anonyymirekrytointia missaan

rekrytoinneissa.

“Meillé on todettu tdmd asia, kun on hankalasti rekrytoitavia tehtdvid, kuten
esimerkiksi koulupsykologi tai kdyttoinsinGéri, niin tulee 1-5 hakemusta, ja kaikki
ovat pdtevid, niin kaikki varmasti haastatellaan, joten silloin tdmd ei tuo liséar-
voa.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasassa on koettu, ettd kun on tehtavia, joihin on hankala |6ytaa tekijoita, niin kaikkia
hakijoita haastatellaan ja silloin anonyymirekrytointi ei tuo lisdarvoa. Itse uskallan olla
eri mielta tasta. On olemassa henkil6ita, jotka syrjisivat eivatka valttamatta kutsuisi haas-
tatteluun esimerkiksi nimen, idn tai sukupuolen perusteella. On totta, etta silloin nama
henkilot syrjisivat todenndkoisesti myds haastattelutilanteessa, mutta jo haastatteluun
paaseminen on hakijalle yleensa iso juttu. My6s haastattelijalle voi olla oppimisen paikka,
kun on kutsunut sellaisen hakijan haastatteluun, jota perinteiselld rekrytoinnilla ei kut-

suisi.

”Jos hakee erikseen esimerkiksi mies- tai naispuolista henkil6d, niin silloin tarvit-
see tietdd sukupuoli, esimerkiksi kun rekrytoi Tyttojen talolle henkilékuntaa.” —
Vantaan kaupunki, H1

"Ainoastaan jos on tiettyjé rajoitteita tehtdvdn onnistumisen kannalta, muuten
ei ole estettd kdyttdd anonyymirekrytointia.” — Vantaan kaupunki, H2

Vantaan kaupungin kaksi haastateltavaa tuovat esiin saman asian. Anonyymirekrytointi
ei sovellu silloin, kun haetaan juuri tietyn tyyppista tyontekijaa, kuten esimerkiksi nais-

puolista tyontekijaa Tyttojen talolle.
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"Ainoastaan ndissd, jossa on saatavuushaasteita, kuten psykologi tai Iéékdri,
niin siind ei vdlttdmdttd toimi, kun monesti rekrytointiprosessi pyritéén hoita-
maan nopeasti. Voi niissékin kdyttdd, mutta en tiedd, tuoko sitd lisdarvoa siihen.”
— Vantaan kaupunki, H3

Henkiloston saatavuushaaste tulee Vantaallakin esiin. Haastateltava pohtii, ettd tuoko
anonyymirekrytointi lisdarvoa, kun hakijoita on niukasti ja pyritdaan ripeasti viemaan rek-
rytointi maaliin. Itse nden, ettd hakijoiden niukkuudesta riippumatta rekrytoinnit voi

tehda anonyymisti.

Yhteenveto

Taman kysymyksen vastauksissa tuli taas huomattua, miksi on tarkeaa kysya sama kysy-
mys eri nakdkulmasta ja spesifimmin. Tassa tapauksessa tuli jo jonkin verran toistoa ano-
nyymirekrytoinnin haasteista, mutta tuli ilmi my6s uutta tietoa. Toistoa oli se, etta ano-
nyymirekrytointi ei sovellu parhaiten niihin rekrytointeihin, joissa halutaan jo hakuai-
kana ottaa yhteyttaa hakijoihin ja mahdollisesti sopia haastattelu tai jo rekrytoida. Toi-
nen asia oli se, ettei anonyymirekrytointi sovellu silloin, kun etsitdan tietyn tyyppista
tyontekijaa, esimerkiksi tietyn sukupuolista tyonluonteen takia. Anonyymirekrytoinnin
ei valttamatta nahda tuovan lisaarvoa silloin, kun hakijoita on niukasti. Mielestani mer-
kittava huomio oli, ettei kaikkia esikarsintamenetelmia voi kdyttaa, ja tima voi vaikuttaa

joidenkin isojen organisaatioiden paatokseen siita kayttaaké anonyymirekrytointia vai ei.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on selvittdd, miten anonyymirekrytointi on mah-
dollisesti esteena, jos halutaan hyodyntaa toista organisaation monimuotoisuutta edis-

tavaa keinoa eli positiivista erityiskohtelua.

11) Missa maarin anonyymirekrytointi on ollut esteena harjoittaa positiivista erityis-

kohtelua?

“En oikein tuohon osaa antaa mitéddn, meille ei ole tullut tuosta minkddnlaista
palautetta tai dataa” — Espoon kaupunki, PH1
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”Téhdn on vaikea sanoa mitddn” — Espoon kaupunki, PH2

Espoon kaupungin haastateltavilla ei ole tasta mitadn tietoa tai dataa. Se, ettd tata ei ole
otettu huomioon tai siita ei ole dataa kerattyna voi johtua siitd, etta sita ei pideta mer-

kittdvana tai olennaisena keinona.

“Joo, silloin kun halutaan kéyttdd positiivista erityiskohtelua, niin silloin anonyy-
mirekrytointi ei toimi, missddn nimessé.” — Helsingin kaupunki, H1

Positiivinen erityiskohtelu ja anonyymirekrytointi ei toimi yhdessa Helsingin kaupungin
ensimmaisen haastateltavan mukaan. Haastateltava on nostanut esiin tdman aikaisem-

min haastattelussa yhtena anonyymirekrytoinnin selkedna haasteena.

“En tiedd onko esteend. Mielestdini niitd voidaan kdyttdd jopa yhdessd. Anonyy-
mirekrytoinnin avulla saadaan erilaisia hakijoita haastattelutilanteeseen ja tar-
vittaessa ja harkiten kdyttdd positiivista erityiskohtelua.” — Helsingin kaupunki,
H2

Toinen Helsingin kaupungin haastateltava nakee, etta niita voisi hyddyntaa yhdessa. Ano-
nyymirekrytoinnin avulla saa monipuolisempia hakijoita ja seuraavassa vaiheessa voi tar-
vittaessa hydyntaa positiivista erityiskohtelua. Tama on mielestani ihan mahdollinen ske-

naario, mutta riippuvainen siitd, etta monipuolisia hakijoita tulee joka kerta.

“Hyvd ja vaikea kysymys, ei ole meillé tullut esille. Silloin ei pysty tunnistamaan
hakijoiden erilaisia taustoja, ettéd kylld se rajoittaa jossakin mielessé.” — Rova-
niemen kaupunki, H1

Haastateltavan vastauksen perusteella Rovaniemen kaupungilla ei ole tdta pohdittu, kun
ei ole tullut esille. Haastateltava myontaa, ettd kun ei ndae hakijoiden taustoja, niin se

rajoittaa jossain maarin.
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”No, olisin voinut itse harjoittaa sité sukupuolten tasa-arvoa ajatellen, ettd sillee
se on estdnyt. Toisaalta md luulen, ettd isompi hyéty on ollut anonyymirekry-
toinnista, kun on tullut monipuolisempia hakijoita.” — Turun kaupunki, PH2

"Ainoastaan sukupuolessa tuo on tullut esille muissakin yksikéissd, mutta ei
muuten.” — Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin parihaastattelussa mainittiin, ettd sukupuolten tasa-arvon edistami-
sessa anonyymirekrytointi on ollut esteend. Samaan hengenvetoon haastateltava kui-
tenkin mainitsee, etta han nakee, etta suuressa kuvassa anonyymirekrytoinnin kaytosta

on ollut enemman hyotyja.

”No ei meilld voi sanoa, ei se ole mikddn este. Harvoin on sellainen tilanne, jossa
on kaksi tdysin yhtd pdtevdd hakijaa, jolloin tarvii kéyttdd positiivista erityiskoh-
telua.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasassa ei ole koettu tata esteend, kun on harvoin sellainen tilanne, jossa on kaksi taysin
yhta patevaa hakijaa. Vastauksesta voisi paatelld, etta tuo tilanne on niin harvinainen,

ettei sitd pideta oleellisena asiana, johon tarvitsee syventya.

”Tohon en osaa vastata, ei se mun mielestd, en ole kokenut esteend. Olen yrit-
tdnyt minimoida tuota kutsumalla haastatteluun pdteviit eiké pelkédstddn pdte-
vimmdt.” — Vantaan kaupunki, H1

Vantaan kaupungin haastateltava tarjoaa ratkaisua esittamallani ongelmalle, mika voi
olla tyolaampi ratkaisu, mutta varmasti toimiva. Esihenkild kutsuu haastatteluun kaikki

patevat hakijat, eika vain patevimmat.

”Md en ole joutunut ajattelemaan tuota, mutta kylld se, kun ei nde esimerkiksi
sukupuolta, mutta en ole néhnyt sité oleellisena kysymyksend.” — Vantaan kau-
punki, H2

Toinen Vantaan haastateltava ei ole ajatellut asiaa, mutta myontaa, etta esimerkiksi kun
ei nde sukupuolta, niin ei voi harjoittaa positiivista erityiskohtelua, jos sellainen tilanne

olisi. Han ei ole kuitenkaan nahnyt sitd oleellisena asiana. Se, etta ei ole ajatellut asiaa
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tai koe sita oleellisena voi tarkoittaa kahta asiaa; joko se todella on epéaoleellinen tai or-

ganisaatiossa ei ole tarpeeksi tietoa monimuotoistumista edistavista kaytanteista.

“Meilld ei ole suoranaisesti positiivisen erityiskohtelun ohjelmaa linjattuna,
mutta ei ole mun korviin kantautunut mitédn, ettd olisi esteend.” — Vantaan kau-
punki, H3

Vantaan kaupungilla ei ole virallisesti kdytossa positiivista erityiskohtelua, eikd haastatel-
tavalla ole kokemusta tai tietoa siitd, etta se olisi ollut esteena. Positiivinen erityiskohtelu
vhdenvertaisuuden edistamisen keinona on ollut pidempaan kaytettavissa, joten heraa
kysymys, etta miksi sita ei ole linjattuna yhdeksi tavaksi edistda yhdenvertaisuutta, mikali

vhdenvertaisuuden edistaminen on tavoitteena.

Yhteenveto

Yllattavan monessa kaupungissa ei ole huomioitu asiaa tai pidetty sitd oleellisena kysy-
myksena. Vastauksien perusteella syyna tahan on, etta positiivista erityiskohtelua tulee
kdytdannossa hyodynnettya harvoin. Positiivinen erityiskohtelu on silti yksi tunnetuim-
mista tavoista edistda yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa organisaatioissa, joten heraa ky-
symys, etta miksi niin moni ei ole kdyttanyt sita tai pitanyt sita oleellisena asiana. Kayte-
tadanko anonyymirekrytointia monessa organisaatiossa paaasiallisesti muista syista, eika

vhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistamiseksi?

Kahdestoista kysymys kasittelee anonyymirekrytoinnin mahdollista hy6tya spesifimmin.
Tarkoitus on saada laajempi kasitys asiasta, joka vastaa osittain yhteen tutkimuskysymyk-

seen.

12) Onko anonyymirekrytointi vetanyt puoleensa monipuolisempaa hakijajoukkoa?

”Tdhdn on haastava sanoa, md luulen, ettd on joillakin tavalla vaikuttanut,
mutta mitddn sen tarkempaa en kyllé tédstd osaa sanoa. — Espoon kaupunki,
PH1
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“En md kylld sanoisi mitédn, en ole ainakaan huomannut sitd, en osaa sanoa.”
— Helsingin kaupunki, PH1

“No md toivon, ettd olisi, mutta sitd me ei itseasiassa vield tiedetd. Joidenkin
kokemuksien mukaan, niin anonyymirekrytointi kannustaa eri tavalla tyénhaki-
joita hakemaan.” — Helsingin kaupunki, H2

Vantaan ja Helsingin kaupungeilla on sama ndakemys asiasta; ei ole viela tarkkaa tietoa.
Toinen Helsingin kaupungin haastateltava on kuullut kokemuksia, joiden mukaan ano-
nyymirekrytointi kannustaa ihmisia eri tavalla hakemaan to6ita. On tarkeaa, ettd dataa ja
palautetta kerdatdan uusien menetelmien kaytostd, niiden hyodyista ja haitoista, jotta
niitd voidaan kehittaa. Palautteen ja datan avulla pystyy myds markkinoimaan tehok-

kaammin menetelmia.

”On, oon saanut palautetta hakijoilta suoraan, jos ei olisi ollut anonyymirekry-
tointi, ei vélttdmdittd olisi hakenut. Hakijaprofiili on ollut monipuolisempi.” - Ro-
vaniemen kaupunki, H1

“Iso hyéty on ollut, ettd ollaan saatu monipuolisia hakijoita” — Turun kaupunki,
PH2

“Tilastoa ei olla pidetty, mutta palautteita hakijakokemuskyselyn kautta on ollut
se, ettd on rohkaistu helpommin hakemaan, kun on ollut anonyymisté hausta
kyse, mutta suoraan dataan perustuvaa en voi sanoa.” — Vaasan kaupunki, H1

Rovaniemen, Turun ja Vaasan kaupungeilla on jonkin verran keratty palautteita, jotka
ovat antaneet viitteita siitd, ettd anonyymirekrytointi rohkaisee hakijoita hakemaan ak-

tilvisemmin. Se on nakynyt hakijajoukon monipuolisuudessa.

“En osaa valitettavasti sanoa, kun en nde niitd tietoja, niin en pysty arvioimaan
sitd.” — Vantaan kaupunki, H1

“Ei ole, tai kun md vaan tieddn ketkd md kutsun haastatteluun, enkd ndd ketkd
jéd ulos. Siihen md kiinnitin huomiota viimeksi, kun olin kutsunut eri ikéisié haas-
tatteluun, mutta muuten aika homogeeninen porukka.” — Vantaan kaupunki, H2
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”“Md en osaa vastata tuohon, ei ole dataan perustuvaa vastausta. Hakijoiden
palautteiden kautta on tullut sellaista, ettd anonyymirekrytointi on huomioitu
ja osaa rohkaissut hakemaan.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin haastateltavilla on yhtenevainen vastaus ja nakemys tahan: ei ole
tietoa ja dataa, jotta pystyy vastaamaan varmuudella. Jotakin palautetta on saatu, etta
anonyymirekrytointi on rohkaissut hakemaan tyota. Yksi haastateltavista oli itse kiinnit-

tanyt huomiota siihen, etta oli viimeisimpadan haastatteluun kutsunut eri ikdisia.

Yhteenveto

Vastaukset kysymykseen, “Onko anonyymirekrytointi vetanyt puoleensa monipuolisem-
paa hakijajoukkoa?”, jakautuvat kahteen leiriin, kylla ja ei ole vield varmaa tietoa. Keinot,
jotka edistdvat tydonhakua ja mahdollisesti jopa tyollisyysluvun kasvattamista ovat terve-
tulleita. Taman tutkimushaastattelun perusteella voidaan sanoa, etta anonyymirekry-
tointi rohkaisee hakemaan matalammalla kynnyksella. Tasta tulee kerata lisda dataa ja

tietoa.

Seuraavan kysymyksen tavoitteena on selvittdd motiivit sille, miksi kaupunki, esihenkilo

tai yksikko halusi kokeilla anonyymirekrytointia.

13) Miksi paadyitte kokeilemaan anonyymirekrytointia?

”Yleinen keskustelu anonyymirekrytoinnista sai meiddtkin pohtimaan, pitdisiké
meiddn kokeilla. Kaupunginvaltuuston pddtéksestd sitten aloitettiin kéyttd-
mdiéin vuoden 2020 syksystd alkaen, kun erdis kaupunginvaltuutettu teki aloit-
teen asiasta.” — Espoon kaupunki, PH2

Vantaan kaupungilla oli keskusteltu ja pohdittu, ettd haluaako kaupunki kokeilla anonyy-
mirekrytointia, kun se oli pinnalla. Samoihin aikoihin kaupunginvaltuustossa paatettiin,

etta sita aloitetaan kayttamaan vuoden 2020 syksysta lahtien.

“Meille se oli pakko. Aluksi suhtauduin nihkedsti siihen, mutta sit ajattelin, ettd
kokeillaan téitd.” — Helsingin kaupunki, H1
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Helsingin kaupungin ensimmaisen haastateltavan yksikélle paatés anonyymirekrytoinnin

kaytosta tuli ylemmalta taholta.

”“Useamman tekijéin summa. Tahtotila oli kiiyttdd sitd ja vahvemmin tuli poliitti-
sen pddtoksenteon kautta. Kun saatiin jérjestelmd, joka tukee anonyymirekry-
tointia, niin otettiin se kéyttodn vuonna 2019 syksylld.” — Helsingin kaupunki, H2

Helsingin kaupungin toinen haastateltava kertoo, etta oli useampi syy siihen, miksi ano-
nyymirekrytointia paadyttiin kokeilemaan. Vastaus on hyvin pitkalti samanlainen kuin
Vantaan kaupungin haastateltavalla. Tahtotilaa ja pohdintaa oli, ja kaupunginvaltuuston
aloite nytkaytti sen kunnolla kdyntiin. Anonyymirekrytointia tukevan jarjestelman tulon

myotd anonyymirekrytointi otettiin kdyttéon kunnolla.

“Ndhtiin aidosti silld tavalla, ettd silld pystyy rekrytoinnin laatua parantamaan
ja yhdenvertaisuutta edistéimddn. Myés néhtiin tyénantajankuvan kannalta tér-
kedind asiana.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungilla ndhtiin anonyymirekrytoinnin hyodyt ja ne olivat syyna kokeilla
sitd. Anonyymirekrytoinnin avulla pystyi parantamaan rekrytointien laatua, edistamaan

vhdenvertaisuutta sekad parantamaan tyénantajakuvaa.

”Se tukee meiddn yhdenvertaisuustavoitteita, kun kaupunki julistautui syrjintd-
vapaaksi vybhykkeeksi vuonna 2018, ja néhdddn se hyvind keinona vdhentdd
epdtasa-arvoisuutta” — Turun kaupunki, PH1

Turun kaupungin haastateltava tuo esiin sen, ettd Turun kaupunki on julistautunut syr-
jintdvapaaksi vyohykkeeksi, joten on tietoisesti edistetty yhdenvertaisuutta ja yritetty va-
hentdaa epatasa-arvoisuutta. Anonyymirekrytointi nahdaan ensisijaisesti tapana tukea

yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa.

“Olen halunnut aidosti osoittaa sen, ettd olen tehnyt vdhintdénkin syrjimdtté-
mdin haastatteluvalinnan ja toteuttanut tasa-arvoa ja kaupungin arvot nékyisi
myés kdytdnnon tasolla." — Turun kaupunki, PH2
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Toinen Turun kaupungin haastateltava nostaa esiin kaksi asiaa, jotka molemmat liittyvat
tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Haastateltava haluaa osoittaa hakijoille, ettei ole syr-
jinyt paatoksessaan ketaan vahingossakaan ja kaupungin linjaamat arvot eivat ole pel-

kastaan sanahelinaa, vaan nakyvat myos kaytannossa.

”Se tulee sieltd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmista, se on meillé kau-
pungilla strategiassa niin vahvasti. Léhtélaukaus anonyymirekrytoinnille on ol-
lut kaupunginvaltuutetun valtuustoaloite.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasan kaupungillakin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat toimineet ohje-
nuorana, ja he ovat sen takia paatyneet ottamaan anonyymirekrytoinnin kokeiluun. Hel-
singin ja Vantaan kaupunkien tavoin, Vaasan kaupungillakin valtuustoaloite on pistanyt

sen lopullisesti alulle.

“Kuulin, ettd meillé Vantaalla on sellainen kéytdssd, on jdrjestelmdssd sellainen
mahdollisuus, niin ihan vaan sen perusteella ja haluan jatkaa sitd.” — Vantaan
kaupunki, H1

“En muista, ettd tdtd olisi hirvedisti pidetty esilld ja hehkutettu, mutta md halusin
itse, olin kiinnostunut siitd ja nddn tdn tdrkednd” — Vantaan kaupunki, H2

“Meillé se on ldhtenyt tuolta kaupunginvaltuustosta, jossa alun perin asiaa nos-
tettiin esiin.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungillakin paatos anonyymirekrytoinnin kayttdonotosta on tullut kaupun-
ginvaltuustosta. Anonyymirekrytointia kokeilleet haastateltavat Vantaalla sanovat, etta

he halusivat kokeilla sita vapaaehtoisesti, koska se kiinnostaa ja he pitavat sita tarkeana.

Yhteenveto

Monessa kaupungissa kaupunginvaltuusto on paattanyt anonyymirekrytoinnin kaytén
aloittamisesta, eli se on otettu kadyttoon poliittisen paatoksenteon kautta. Muutamissa
kaupungeissa anonyymirekrytoinnin kdyttdonottoa on pohdittu ja se on haluttu ottaa
kayttoon ilmankin kaupunkien valtuustojen paatosta. Jotkut ovat myods ottaneet sen

oma-aloitteisesti kayttoon. Lahes kaikissa kaupungeissa anonyymirekrytointi liitetdaan
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yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon parantamiseen, ja se on ollut tarkeimpia syita kayttaa

anonyymirekrytointia.

Neljastoista kysymys kasittelee anonyymirekrytoinnin tulevaisuutta. Tarkoitus on saada
selville rekrytointivastaavien ja rekrytoivien esihenkildiden ndakemys siitd, milta anonyy-

mirekrytoinnin tulevaisuus nayttaa.

14) Mika on sinun arviosi anonyymirekrytoinnin tulevaisuudesta?

“Kylld sille varmasti on paikkansa, se on osa isompaa kokonaisuutta, ja hyvd
tyokalu. Toivon, ettd meilld saadaan boostattua sen kéyttéd vield enemmdn.
Toisaalta on surullista, ettd joudutaan ndité kédyttdmddn. Huippuhienoa, jos ei
tarvittaisi mitddn tdllaista. Toistaiseksi, sille on paikkansa.” — Espoon kaupunki,
PH1

”Télld on jalansijaa jatkossakin rekrytoinnissa.” — Espoon kaupunki, PH2

Espoon kaupungin molemmat haastateltavat ajattelevat, ettd anonyymirekrytointi tulee
olemaan tulevaisuudessakin osa rekrytointeja, ja toivovat sen kayton laajenevan ja li-
saantyvan. Optimaalinen tilanne olisi tietenkin, ettei naita keinoja tarvitsisi, jotta tyoyh-

teisot olisivat yhdenvertaisia.

“Kylld se voi olla jopa rekrytoinnin ykkénen. Voi olla tulevaisuudessa, ettd kaikki
rekrytoinnit hoidetaan anonyymirekrytoinnilla.” — Helsingin kaupunki, H1

”On valoisa tulevaisuus, uskon, ettd sen kdyttoé varmasti tulee laajenemaan. Voi
olla, etti jopa herdttéiié ihmetystd, jos ei kdytd muutaman vuoden pddstd.” —
Helsingin kaupunki, H2

Molemmat Helsingin kaupungin haastateltavat ennustavat, etta se tulee kasvamaan niin
isoksi, ettd se tulee olemaan ykkosvaihtoehto rekrytoineissa. Tama kertoo anonyymi-

rekrytoinnin suuresta potentiaalista.
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”Miksi siité luovuttaisiin? Kylld varmaan sitd sovelletaan ja jollakin tavalla kehi-
tetddnkin.” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltava ei nde syyta, miksi sita ei kaytettdisi enda. Han na-
kee, etta sita tullaan kehittdmaan ja soveltamaan. Sanoisin, etta silloin kun maailma ei
tarvitse yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa edistavia keinoja ja tapoja, silloin tuskin tarvit-

see anonyymisti rekrytoida ketaan.

“En usko, ettd ainakaan vidhenemddn pdin, voisin kuvitella, ettd se tulee ole-
maan normi.” — Turun kaupunki, PH1

“Toivon, ettd se laajenee. Minusta joihinkin virkoihin voisi jopa olla edellytys,
ettd olisi anonyymirekrytointia kdytetty” — Turun kaupunki, PH2

Turun kaupungin parihaastattelussa jaettiin keskendan samaa visiota. Anonyymirekry-
tointi kehittyy, kasvaa ja tulevaisuudessa voisi olla jopa edellytys joissakin rekrytoineissa,

ainakin virkanimityksissa.

”Uskon, ettd ainakin julkisella puolella se tulee pysymddn. Meillg se tulee pysy-
mddn yhtend rekrytointitapana. Esimerkiksi Kuntarekry on markkinoinut tdtd
enemmdn ja luulen, ettd yrityksetkin Idhtee tidhdn mukaan. ” — Vaasan kaupunki,
H1

Vaasan haastateltava arvioi, etta ainakin julkisella sektorilla tama tulee olemaan pysyva
rekrytointitapa. Han ennakoi, ettad yksityinen sektori ottaa anonyymirekrytoinnin myos

kayttoon.

”Toivon, ettd lisddntyy. Toivon, ettd myds isot yritykset IGhtee téihéin mukaan.” —
Vantaan kaupunki, H1

“Mun arvio ja toive on, ettd ehdottomasti laajenee ja sen kéytté lisddntyy.” —
Vantaan kaupunki, H2

“Kylld luulen, ettd tdlld tyékalulla on paikkansa ja tehtdvénsd. Ja kylld tdmd on
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herdttdnyt monissa kunnissa kiinnostusta. Meilld ainakin timd tulee olemaan

vahvasti mukana.” — Vantaan kaupunki, H3

Vantaan kaupungin linja on yhtenevadinen haastateltavien ja muiden kaupunkien kanssa.
Kaikki haastateltavat arvioivat ja toivovat, ettd anonyymirekrytoinnin kaytto lisdantyy ja

laajenee julkisen sektorin puolella ja yksityinen sektori lahtee mukaan.

Yhteenveto

Jokainen haastateltava jokaisesta kaupungista ennakoi ja arvioi, ettda anonyymirekry-
tointi tulee tulevaisuudessa kehittymaan, laajentumaan ja tulee kayttéon laajemmin.
Tama indikoi, etta anonyymirekrytoinnissa nahdaan selvasti enemman hyotyja, positiivi-
sia puolia ja potentiaalia. Anonyymirekrytoinnin kdyton laajentumisen kannalta on hyvin
olennaista, etta yksityinen sektori [ahtee kokeiluihin enemmissa maarin mukaan. Julki-
sen sektorin ulkopuolella isot yksityiset yritykset innostavat ja ohjaavat muita organisaa-

tioita.

Seuraavan kysymyksen tarkoituksena on saada selville haastateltavien ajatuksia anonyy-
mirekrytoinnin haasteista ja siitd, miten heidan mielestaan niita kuuluisi kehittaa tai kor-

jata.

15) Miten kehittdisit anonyymirekrytointia?

“Jos on mahdollista, niin jokin kevennetty anonyymirekrytointi niille, joilla on
haasteita kirjoittaa hakemus kunnolla tai hyvdllé kielelld.” — Espoon kaupunki,
PH1

Espoon kaupungin toinen haastateltava ehdottaa kevennettya versiota anonyymirekry-
toinnista sellaisille henkiléille, joilla on vaikeuksia kirjoittaa tai tayttaa hakemus taydelli-
sesti. Kieliosaamisen kannalta tdma ehkaisee sitd, ettei pysty paattelemaan hakijoista

ndita piilotettuja tietoja. Toisaalta se voi my6s ajaa harhaan rekrytoijaa kielitaidosta.
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“Jos ihan mité vain voi ehdottaa, niin dlykésté robotiikkaa, ettd pystyisi vield
tarkemmin poimimaan tiedot pois, joita ei tarvitse olla.” — Espoon kaupunki, PH2

Tekodlyn hydédyntaminen anonyymirekrytoinnissa on ehdotus, joka ldhitulevaisuudessa

on varmasti vielda helpompaa toteuttaa kuin nykypdivana.

“Anonyymirekrytointia voisi kokeilla laajasti, joka puolella, ja sen verran kehitet-
tdisiin sitd, ettd olisi yhteinen kéytdssd oleva malli, jota tehtdisiin tietyn ohjel-
man mukaisesti.” — Helsingin kaupunki, H1

Haastateltava toivoo, ettd anonyymirekrytointia kokeiltaisiin laajemmin, ja etta kdytossa
olisi yhteinen jarjestelma ja malli, joka noudattaa tiettya ohjelmaa. Ymmarran kehityseh-
dotuksen niin, ettd anonyymirekrytointia tulisi ohjata, kehittda ja kokeilla systemaatti-

semmin ja laajemmin.

“Vaikea vield tdssd vaiheessa sanoa, kun on vdhdn aikaa ollut kéytéssd... Mutta
vahvempaa viestintéé hakijoiden suuntaan kehittdisin. On hakijoita, jotka eivit
tiedd mikd on anonyymirekrytointi, joten tdytyy tuoda selkedmmin esiin, ettd
mitd se on ja mihin se pyrkii.” — Helsingin kaupunki, H2

Toinen haastateltava Helsingista toteaa, etta on haastavaa viela kdytén alkuvaiheessa an-
taa kehitysehdotuksia. Hin mainitsee kuitenkin sen, etta hakijoiden suuntaan taytyy pa-
rantaa viestintaa, selostaa enemman mika on anonyymirekrytointi, mita silla tavoitellaan
ja miksi. Taman tutkimushaastattelun perusteella kehittaisin myos ulkoisen viestinnan
lisaksi sisdista viestintaa. Yhta lailla hakijoiden kuin rekrytoijien taytyy tietda enemman

anonyymirekrytoinnista.

“Kuitenkin ollaan anonyymirekrytoinnin soveltamisessa niin alussa, etté pitdd
saada lisdd kokemusta, kouluttaa rekrytoijia ja esimiehid enemmdn. Ndékisin
myés Idpindkyvyyden menevién kdsikédessd anonyymirekrytoinnin kanssa, nd-
kisin ldpindkyvyyden kehittdmisen seuraavana steppind.” — Rovaniemen kau-
punki, H1

Tassakin vastauksessa tulee kokemuksen puute esiin. Pystydkseen kehittdmaan tai anta-

maan kehitysideoita, tarvitaan lisda aikaa ja kokemusta. Kuitenkin Rovaniemen
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haastateltava osaa nostaa esiin lapindkyvyyden ja pitaa sitd seuraavana askeleena. La-
pindakyvyyden parantaminen rekrytointiprosessissa varmasti lisaa luottamusta vield

enemman.

“Jdrjestelmdn kautta pystyy ldhettdd viestejd hakijoille, mutta se on hirvittévd
haaste, kun hakija vastaa siihen viestiin. Myés, kun jérjestelmdn kautta ldhettdd
viestin hakijalle, jérjestelmd tajuaa kirjoittaa automaattisesti hakijan nimen
viestin alkuun, joten se on herdttdnyt ihmetystd hakijoissa, ettd eiké tdmd ole-
kaan anonyymi.” — Turun kaupunki, PH1

Yhteydenpitoa hakijoiden kanssa anonyymirekrytoinnissa tulee kehittda, helpottaa ja

selkeyttaa.

“Me ollaan aika paljon kehitetty ja mietitty tdtd prosessia. Mainitsemani julki-
suuslaki ja sen ristiriita, joka ymmdirtéiéikseni on télld hetkelld tyénalla. Kehitet-
tévdd on tulosten mittaamisessa, etté minkélainen vaikutus on anonyymirekry-
toinnilla ja lisddntyyké monimuotoisuus tydyhteisdssd.” — Vaasan kaupunki, H1

Vaasan kaupungin haastateltava nostaa esiin kaksi eri kehitysideaa, julkisuuslain ja ano-
nyymirekrytoinnin valisen ristiriidan seka tulosten ja palautteen kerdaamisen ja niiden
mittaamisen ja analysoinnin. Ristiriita julkisuuslain kanssa on haastateltavan mukaan
tyonalla. Anonyymirekrytoinnin vaikuttavuuden mittaaminen on hyvin olennaista ano-

nyymirekrytoinnin ymmartamisen ja kehittamisen kannalta.

“Ottaisin sen kohdan pois, jossa joutuu pilkkomaan tyékokemusta ja koulutus-
taustaa. Esimerkiksi jos on maisteri, niin sulla on taustalla paljon muutakin, jos
on ldhihoitaja, niin ainakin peruskoulu taustalla. Haluaisin ne pois, mistd voi
pddtelld ikad. Tyokokemuksessa vaikka viimeisin tai pari viimeistd tydpaikkaa.”
— Vantaan kaupunki, H1

Haastateltava Vantaalta haluaisi karsia ne tiedot pois, joista pystyy paattelemaan ja las-
kemaan hakijan ian. Haastattelutilanteessa voi enemman ja laajemmin kertoa koulutus-

taustasta ja kokemuksesta.

“Koen haitaksi sen, ettei minulla ole kontaktia hakijaan. Voiko sitd mahdollistaa,
ettd voisi olla etukdteen yhteydessd. Voiko vield hakemusta kehittdd
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anonyymimmdksi, onko se tarpeeksi anonyymi télld hetkellé? Kehittéisin myos
anonyymirekrytoinnin markkinointia, etté hyvid kokemuksia tuotaisiin esiin
enemmdn.” — Vantaan kaupunki, H2

Vantaan toinen haastateltava nostaa esiin kolme eri kehitysehdotusta: yhteydenpito ha-
kijaan, hakemusten anonymiteetin parantaminen ja anonyymirekrytoinnin markkinointi.
Han kokee haitaksi sen, ettei ole mitaan kontaktia hakijaan. Han ei mydskaan halua, etta
hakemuksista ei voi paatella mitdan. On huoli siitd, ettd kuinka anonyymi loppujen lo-
puksi anonyymirekrytointi on. Anonyymirekrytoinnin markkinointi on tarkeas, jos tavoit-

teena on saada enemman ihmisia kayttamaan sita ja ylipaataan tietamaan siita.

“Prosessia pitdd aika ajoin tarkastella ja arvioida. Pystyisiké teettdd nditd esi-
tehtdvid anonyymisti? Jos tdytyy osoittaa, miten sitd substanssia hallitsee.” —
Vantaan kaupunki, H3

Kolmas haastateltava Vantaalta nostaa esiin esikarsintamenetelmien hyddyntamisen ja
miten niita pystyisi kayttdamaan anonyymisti. Esikarsintamenetelmia kaytetdan yleensa
substanssin hallitsemisen arvioimiseen, joten on hyvin olennainen osa selvittda, miten

anonyymirekrytointi rajoittaa niiden kayttoa.

Yhteenveto

Haastateltavat nostivat esiin monia erilaisia ehdotuksia, joilla anonyymirekrytointia voisi
kehittda. He ehdottivat esimerkiksi tekodlyn hyodyntamistd, anonymiteetin paranta-
mista, esikarsintamenetelmien hydédyntamista anonyymisti, ulkoisen ja sisdisen markki-
noinnin parantamista ja kommunikointia hakijoiden kanssa hakuaikana. Kaikki ehdotuk-

set ovat varteenotettavia.

Seuraavan kysymyksen pyrkimyksena on saada viela laajempi kuva anonyymirekrytoin-

nista ja mahdollisesti saada selville lisda haittoja ja hyotyja.

16) Onko tullut yllattavia vaikutuksia anonyymirekrytoinnista, mita ette osanneet en-

nakoida?
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“Varmaan se, ettd kun on pienet piirit tietyilld aloilla, niin sieltd voi tunnistaa tai
tietdd kuka henkilé on kyseessd, vaikka ei tunne henkilékohtaisesti. Témd on
semmoinen, mitd ei olisi toivonut, ettd olisi mahdollista” — Espoon kaupunki,
PH2

Ikava yllatys on ollut se, etta aloilla, joissa on pienet piirit, anonyymeista hakupapereista

huolimatta hakijoita on pystynyt tunnistamaan.

”Niinpd [komppaa kollegaa]. En tiedd onko ylldttdvd vaikutus, mutta tuntuu,
ettd esihenkildillé arkityé on kiireistd ja ei haluta “vaikeuttaa” rekrytointiproses-
sia, uusia jdrjestelmid tulee, joten ensireaktio niihin “ei nyt”. Mutta positiivinen
havainto on ollut, ettd kylld meillé onneksi esihenkil6t ovat kédytténeet sitd ja
huomanneet sen hyvit puolet.” — Espoon kaupunki, PH1

Esihenkildiden kiire on voinut vaikuttaa anonyymirekrytoinnin kdyttéénottamiseen hei-
kentdvasti. Ajatellaan, ettad nyt ei ole oikea hetki tutustua uuteen jarjestelmaan. Anonyy-
mirekrytoinnin markkinointi auttaisi tahan ongelmaan, silla kokemusten mukaan ano-
nyymirekrytointi on joko yhta helppo kadyttaa kuin perinteinen rekrytointimenetelma tai

se on jopa helpottanut esihenkilén tyota.

”“Ei siind itse prosessissa mitddn, mutta se on hauska, kun odotat haastatteluun
tulijoita, ja ei tiedd yhtddn kuka sieltd tulee, minké nékéinen, minkdé ikéinen tai
minké sukupuolinen.” — Helsingin kaupunki, H1

Helsingin haastateltava ei nosta esiin mitaan yllattavaa itse prosessista, mutta tuo esiin
hauskan yllatyksellisyyden haastatteluissa, kun ei tieda yhtaan, kuka ilmestyy haastatel-

tavaksi.

“Meilld halutaan edistdd sisdistd liikkuvuutta, joten on ollut hauska kuulla sel-
laisista tilanteista, joissa haastattelutilanteeseen on tullut ylldttden kollega tai
on tuttu naama, ettd se on hyvd, jos se kannustaa hakemaan, kun ei tule nimi
tai tiedot esiin.” — Helsingin kaupunki, H2

Sisadista liikkuvuutta organisaation sisalla halutaan Helsingissa edistda, joten anonyymi-

rekrytointi on edistanyt tatakin.
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“Ehkd tuo, ettd erdidissd yksik6ssd ei tosiaan koettu jérkeviksi anonyymirekry-
toinnin hyddyntédmistd, kun tasavertaisia hakijoita oli paljon. Sekin, ettd niin laa-
jasti ja kivuttomasti voi hyédyntdd, ettd tietylld tavalla se ei ole niin iso steppi
kuitenkaan ollut” — Rovaniemen kaupunki, H1

Rovaniemen kaupungin haastateltava tuo esiin kaksi yllattavaa seikkaa. Se, etta kun ta-
savertaisia hakijoita on paljon, niin ei koettu jarkevaksi kayttda anonyymirekrytointia, oli
asia, mita ei osattu odottaa. Toinen yllattava asia oli, etta kuinka helposti anonyymirekry-

tointia pystyy kayttamaan, eika se ollutkaan niin iso muutos.

”Se, ettd viroissa pyydetddn nimitietoja lehdistélté varhain, ettd se vaatii no-
peata reagointia, ettd kdytdnndssd pitdisi tehdd se haastatteluvalinta heti, kun
haku pddttyy. Ei osattu ottaa huomioon, etté hakijatiedot on julkisia ja siiné on
sitd ristiriitaa.” — Turun kaupunki, PH1

Julkisuuslain ja anonyymirekrytoinnin ristiriita on ollut asia, jota ei yksinkertaisesti osattu
ottaa huomioon ennalta. Se kuuluu mielestani uusien asioiden kokeilemisen luontee-

seen. Aina tulee esiin asioita kdytanndntasolla, joita ei osata ajatella etukateen.

“Ylldttédvd juttu on, jos on monta rekryd auki ja samoja tehtdvid, niin saattaa
sama henkilé tulla kutsutuksi moneen rekryyn, niin siiné vaiheessa olisi voinut
antaa mahdollisuuden muille.” — Turun kaupunki, PH2

Yllattava huono puoli anonyymirekrytoinnissa on se, etta jos on monia samanlaisia teh-
tavia auki, niin sama henkil6 voi saada monta eri haastattelukutsua samanlaisiin tehta-
viin, kun olisi voinut antaa muille mahdollisuuden. Toisaalta se osoittaa, ettd hakija on

pateva, kun on paassyt haastatteluun monessa samanlaisessa rekrytoinnissa.

“Tamd lisdd tietylld lailla esihenkildiden rekrytointiosaamista, kun esimerkiksi
tyopaikkailmoituksen tdytyy olla hyvin kuvattu. Ehkd myoés se, ettd joillekin esi-
henkildille on tullut sellainen olo, ettd tdssd ei ole kaikki tiedot, mitd tarvitsen.
Ollaan sit kdyty ldpi yhdessd hakemuksia ja esihenkil6t on sitten herédnnyt ajat-
telemaan, ettd totta en md tarvitsekaan muuta, mut sellainen olo saattaa tulla,
kun on tottunut ndkemddn nimen, idn ja muuta tietoa.” — Vaasan kaupunki, H1
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Yllattava vaikutus on ollut esihenkildiden rekrytointiosaamisen kehitys, kun esimerkiksi
taytyy maaritella ja kuvailla tehtavaa tyopaikkailmoituksessa tarkemmin. Se myds pakot-

taa ajattelemaan tarkemmin, ettd minkalaista tyontekijaa haluaa tai tarvitsee.

“Itseasiassa ei, ei mulle ole tullut. Ehké korona on vaikuttanut, etté viimeisim-
mdissé anoyymirekryssd oli tullut paljon ylikoulutettuja, hyvd ettei ollut tohtorin
tutkintoja taustalla.” — Vantaan kaupunki, H1

Suoraan anonyymirekrytointiin liittyvia yllattavia vaikutuksia ei Vantaan kaupungin en-
simmainen haastateltava nosta esiin. Hin mainitsee kuitenkin, etta viimeisimmassa ano-
nyymirekrytoinnissa oli paljon ylikoulutettuja hakijoita. Han arvelee, etta tahan on saat-

tanut vaikuttaa koronapandemia.

”Se oli ylldttdvd vaikutus, ettd se helpotti mun tyétd tai lisdsi yhteistyété rekry-
tointipalvelujen kanssa. Yllétyin siitd, ettd se oli niin helppoa, se helpotti mun
tyétd, kun pystyin keskittymddn olennaiseen.” — Vantaan kaupunki, H2

Tassa vastauksessa nousee esiin kaksi yllattavaa positiivista vaikutusta. Yhteistyo rekry-
tointipalvelujen kanssa lisaantyi, mika helpotti esihenkilon ty6ta. Toinen yllattava asia oli

tyon helpottuminen, kun pystyi keskittymadan hakupapereissa olennaiseen.

“Ldhdettiin tekemddn aika maltillisesti tdtd, koska tiedettiin ettd on uusi jdrjes-
telmd ja tarvitaan aikaa. Se ylldtti, kuinka paljon tdmd herdtti kiinnostusta
muilta tahoilta, ettd on aika paljon kdyty puhumassa eri tilaisuuksissa.” — Van-
taan kaupunki, H3

Anonyymirekrytointi on herattényt paljon kiinnostusta muilta tahoilta. Anonyymirekry-
tointi on ollut hyvin esilla mediassa ja ensimmaiset suomalaiset anonyymirekrytointiko-

keilut herattivat paljon kiinnostusta.

Yhteenveto
Vielad tutkimushaastattelujen loppuvaiheessakin tuli uusia asioita ilmi. Vaikka joissain
kohdissa on toistoa, mielestani se vain todistaa tiedon paikkansapitavyytta. Anonyymi-

rekrytoinnissa yllattaneitd asioita on monia, kuten hakijoiden tunnistaminen eri
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tilanteissa, menetelman helppous, esihenkildiden rekrytointiosaamisen parantuminen

ja ristiriita julkisuuslain kanssa.

Viimeisen kysymyksen tarkoituksena on varmistaa, etta haastateltavat saavat mahdolli-

suuden sanoa ja kasitella asioita, joita ei tullut esille haastattelun aikana.

17) Muita ajatuksia, ideoita tai huomioita, joita haluat tuoda esille?

“No semmoinen utopistinen, ettd jos robotiikan saisi niin dlykkddksi, ettd jérjes-
telmd ehdottaa top 5 -listan automaattisesti haastateltavaksi.” — Espoon kau-
punki, PH2

“Varmasti joo tekodlylld saisi vaikka mitd tdhdnkin kehitettyd, ja paljonhan on
kehittynyt. Meilld on tullut puheeksi, ettd pelkkd jérjestelmdn vaihto uuteen aut-
toi yleisesti asioiden kehittdmisessd ja digitalisoinnissa, ei pelkdstddn anonyy-
mirekrytoinnissa, on pdidisty eteenpdin.” — Espoon kaupunki, PH1

Teknologian ja tekodlyn avulla organisaatio on paadssyt eteenpadin ja kehittymaan. Teko-

alyn hyodyntamista toivotaan lisaa.

“Korostaisin sitd, ettéd minusta positiivinen diskriminointi on helpompi tai pa-
rempikin tapa korjaa esimerkiksi epdsuhtaa tyépaikoilla. Esimerkiksi voi vaikut-
taa suoraan ikddn, sukupuoleen tai etniseen taustaan.” — Helsingin kaupunki,
H1

Helsingin kaupungin haastateltava nostaa esiin, ettda hdanen mielestdan on helpompaa
vaikuttaa tyopaikan tasa-arvoisuuteen positiivisella diskriminoinnilla. Esimerkiksi, jos
tyoyhteisO kaipaa nuorempaa vakea, voi tietoisesti palkata nuorempia positiivisella dis-
kriminoinnilla. Tata tapaa on kritisoitu siitd, ettd paras hakija ei valttamatta paady tyohon,

vaikka silla pyritaan korjaamaan ongelmaa.

“Ehkd tdmdn, ettd kyllé md niin kovasti kannustan anonyymirekrytoinnin kéyt-
téén ja ylipddnsd kiinnittdmddn huomiota omaan rekrytointiprosessiin ja moni-
muotoisuuden johtamiseen.” — Helsingin kaupunki, H2
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Helsingin kaupungin toinen haastateltava kannustaa esihenkildita kovasti kayttamaan
anonyymirekrytointia. Han haluaa my®0s, etta rekrytointiprosessiin ja monimuotoisuu-

den johtamiseen kiinnitetaan huomiota.

“Ei tule mieleen, aika hyvin kéytiin aihetta ldpi.” — Rovaniemen kaupunki, H1

“Ei kyllé tuu mieleen” — Turun kaupunki, PH1

“Mietin ndmd kysymykset ennakkoon, ja tdssd haastattelun aikana on tullut li-
sdd asioita mieleen, mutta ei téhdn enempdd tule.” — Turun kaupunki, PH2

"Aika hyvin tdssd tuli, aika lailla kaikki.” — Vaasan kaupunki, H1

”Sd hyvin osasit kysyd noi kaikki. Haluan, ettd tdtd jatketaan ja toivon, ettd tdmd
laajenee.” — Vantaan kaupunki, H1

”Ylldttdvdnkin paljon tdssd kéytiin Idpi. Mietin, ettd onko minulla hirveesti sa-
nottavaa, mutta ylldttévdn hyvid kysymyksid sulla oli. Koen, ettd meilld on teh-
tévdd vield tyémarkkinoilla, ettd saataisiin tyémarkkinat moninaisemmaksi.” —
Vantaan kaupunki, H2

“Mun mielestd aika kattavasti kéyty Idpi, aika hyvin katettu kokonaisuutta. Téd
on kokonaispaketti tavallaan, ettd hyvin monella muulla toiminnalla pystyy mo-
nimuotoisuutta tukemaan.” — Vantaan kaupunki, H3

Lahes kaikki haastateltavat vastasivat tdhan, ettei mitdan enaa tule mieleen ja kehuivat,

ettd anonyymirekrytointi tuli kdytya lapi kattavasti.

Yhteenveto

Odotetusti, tahdn ei enda suurin osa haastateltavista keksinyt mitdan lisattavaa. Monet
olivat sitd mielta, ettd anonyymirekrytointi ja koko prosessi kaytiin kattavasti lapi. Muu-
tama esihenkild halusi painottaa tai mainita muutaman asian, jotka olivat tekoalyn ja
teknologian hyodyntdamisen lisddminen, positiivisen diskriminoinnin puolesta puhumi-

nen ja anonyymirekrytoinnin kdyttamiseen kannustaminen.
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7 Lopputarkastelu

Tassa pro gradu -tutkielmassa on tutkittu anonyymirekrytointia yleisesti ja tarkemmin
sen hyotyja, haittoja ja haasteita. Anonyymirekrytointi on suhteellisen uusi rekrytointi-
menetelma3, josta ei ole vield liikaa tutkittua tietoa, joten tasta syysta tassa pro gradussa
on keskitytty saamaan yleiskuvaa anonyymirekrytoinnista, kokemuksia menetelmasta ja
prosessista. Tassa luvussa kasitellddn anonyymirekrytointia paatutkimuskysymyksen ja
alakysymysten ehdoilla. Taman pro gradun paatutkimuskysymys on “Millaisia kokemuk-
sia julkisilla organisaatioilla on anonyymirekrytoinnista?”. Paatutkimuskysymyksen tu-
eksi haetaan vastauksia kolmeen alakysymykseen: 1) Mitka ovat anonyymirekrytoinnin
hyddyt ja haasteet organisaatioiden kokemusten mukaan? 2) Miten organisaation moni-
muotoisuus on edistynyt anonyymirekrytoinnin avulla? 3) Miksi anonyymirekrytoinnin
kayttd on edelleen vahaista? Kysymyksiin vastaamisen lisdksi tassa luvussa nostetaan
esiin olennaisimmat ja keskeisimmat havainnot anonyymirekrytoinnista. Esimerkiksi al-
kuperdiseen tutkimussuunnitelmaan ei sisaltynyt kehitysehdotusten huomioon ottami-
nen erityisesti, mutta tutkimushaastatteluissa nousi yllattavan hyvin esiin kehitysehdo-

tuksia ja haasteita, joihin on syyta tarttua. Lopuksi on listattu jatkotutkimusehdotuksia.

On mainittava se, ettd Suomessa rekrytointisyrjintdaa esiintyy huomattavan paljon. Tas-
sakin pro gradussa kasitellyissa tutkimuksissa on ilmennyt lukuja rekrytointisyrjinnasta,
jotka ovat karua luettavaa. Muun muassa taman takia rekrytointimenetelmien ja -pro-
sessien tutkiminen on tarkeda. Taman pro gradun alkutaipaleella tutkijan kadsitys anonyy-
mirekrytoinnista ja sen tarkoituksesta oli se, ettd sen merkittavin, ja ldhestulkoon ainoa,
syy sen syntyyn oli rekrytointisyrjinnan torjuminen. Tutkimuksessa selvisi, etta vaikka or-
ganisaatiot nakevat anonyymirekrytoinnin yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamis-
keinona, anonyymirekrytoinnista on muitakin hyotyja ja on monia syita hyodyntaa sita
organisaatioissa. Anonyymirekrytoinnissa hakijan tiedot, jotka viittaavat henkildén on
piilotettu. N&ita tietoja ovat esimerkiksi nimi, ikd, sukupuoli ja didinkieli. Anonyymirekry-
toinnissa kyse on siitd, etta pystyy perinteista rekrytointia paremmin keskittymaan niihin

hakijan ominaisuuksiin, joilla on merkitystd haettavan tehtdvan kannalta. Tassa
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tutkimuksessa selvisi, ettd anonyymirekrytoinnista on useita hyotyja organisaatioille,

mutta menetelmassa on myds kehitettavaa. Seuraavissa alaluvuissa kdydaan naita lapi.

7.1 Keskeiset havainnot

Tassa alaluvussa keskitytaan olennaisimpiin havaintoihin ja tuloksiin. Erityishuomioon on
otettu tutkimuskysymysten kannalta tarkeat tulokset. Luvussa edetaan tutkimuskysymys

kerrallaan. Kysymyksia kasitelldan teorian ja tutkimuksen tulosten perusteella.

7.1.1 Kaupunkien yleiskuva anonyymirekrytoinnista

Ensimmaisend otetaan tarkasteluun ensimmainen tutkimuskysymys: ”Millaisia koke-
muksia julkisilla organisaatioilla on anonyymirekrytoinnista?”. Teorian ja tutkimuksen
perusteella yleiskuva anonyymirekrytoinnista on myodnteinen ja hyva. Tutkimukseen
osallistuneiden organisaatioiden kokemuksen maara anonyymirekrytoinneista vaihtelee,
osalla kokemusta on niukemmin ja osalla laajemmin. Haastateltavat tyoskentelevat eri-
laisissa tehtdvissa anonyymirekrytoinnin parissa, mikad auttaa antamaan kattavan ja mo-
nipuolisen kuvan menetelmasta ja prosessista. Anonyymirekrytointi nahdaan rekrytoin-
titapana, jonka tarkoituksena on edistda monimuotoisuutta ja vahentaa syrjintda. Ano-
nyymirekrytoinnin avulla halutaan viestia varsinkin organisaation ulkopuolelle organi-
saatiolle tarkeista arvoista; tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. 100-% tutkimukseen
osallistuneista kaupunkien edustajista suosittelee anonyymirekrytointia ja syita tahan on

kirjava joukko, johon perehdytdadan omassa alaluvussa.

Anonyymirekrytointi selvasti nahdaan monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja tasa-
arvon edistamisen véalineena, seka teorian etta tutkimuksen perusteella. Saadakseen pa-
remman kuvan anonyymirekrytoinnin vaikuttavuudesta syrjinnan ehkaisemisessa, tutki-
muksessa anonyymirekrytointia verrattiin toiseen tehokkaaksi koettuun tapaan, infor-
maation ja koulutuksen lisddmiseen esimerkiksi syrjinndstd ja ennakkoluuloista. Hyvin
monet valitsivat informaation ja koulutuksen, mutta myos monet pitivat hyvin tarkeana

molempia, sillda ne ndhdaan toisiaan tdydentadvina. Voi sanoa, ettda anonyymirekrytointi
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on riippuvainen informaatiosta ja tiedosta. Muutama henkil® valitsi anonyymirekrytoin-
nin sen konkreettisuuden takia. Se nahdaan konkreettisena tapana edistaa yhdenvertai-
suutta, eika se jaa abstraktiksi asiaksi. Voidaankin sanoa, ettd anonyymirekrytoinnin etu
koulutukseen ja informaatioon nahden on juuri sen konkreettisuus. Koulutuksen ja infor-

maation etu anonyymirekrytointiin ndhden on puolestaan sen vaikuttavuus ja tehokkuus.

Tutkimuksessa kysyttiin positiivisesta erityiskohtelusta ja miten anonyymirekrytointi on
esteena sen harjoittamisessa. Positiivinen erityiskohtelu on menetelma, jolla voidaan
suoraan vaikuttaa tiettyyn epasuhtaan organisaation henkilstossa. Tastda menetelmasta
on argumentteja puolesta ja vastaan. Haastatteluissa ilmeni, etta yllattavan moni orga-
nisaatio ei ollut paneutunut asiaan tai pitanyt sita oleellisena asiana. Yllattavaa se oli siksi,
ettd positiivinen erityiskohtelu on ollut kdytdssa pidempaan, se on helpompi toteuttaa
eikd se maksa mitdan organisaatiolle. Tasta huolimatta monilla organisaatioilla ei ollut
sellaista ohjelmaa linjattuna. Tastd heraa kysymys, onko anonyymirekrytointia kdytt6on
otettaessa motivaattorina toimineet paasaantoisesti muut hyddyt kuin yhdenvertaisuu-
den edistaminen. Tutkimuksessa kysyttiin kaupunkien edustajilta, mika on toiminut mo-
tivaattorina ottaa anonyymirekrytointi kaytt6oén. Monissa kaupungeissa paatods kayt-
toonotosta on tullut kaupunginvaltuustosta, mutta kuitenkin lahes kaikki nakivat sen kei-

nona edistdaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa organisaatiossa.

7.1.2 Anonyymirekrytoinnin hyodyt

Seuraavaksi paneudutaan anonyymirekrytoinnin hyotyihin. Teoriaosuudessa menetel-
masta ilmeni useita hyotyja ja tutkimushaastatteluissa hyotyja ilmeni vield enemman.
Tassa kaydaan olennaisimmat ja tarkeimmat hyddyt lapi. Jokainen haastatteluun osallis-
tunut organisaatio naki anonyymirekrytoinnissa hyotyd, jarkea ja syyta kayttaa sita. Jo-
kainen haastateltava pystyi suosittelemaan anonyymirekrytointia. Tutkimuksessa nousi

esiin enemman hyotyja kuin teoriassa.
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Hyoty anonyymirekrytoinnista Teoriassa Tutkimuksessa
Hakijoiden yhdenvertaiset mahdollisuudet X X
Rekrytointiosaamisen kehittyminen X
Imagon parantuminen ja rekrytointimarkkinointi X X
Hakemusten laadun parantuminen X X
Valitusprosessien vahentyminen X
Sisdisen liikkuvuuden parantuminen X
Monipuolisempia hakijoita X X
Hakijoiden vertailun helppous X X

Taulukko 1. Hyddyt anonyymirekrytoinnista.

Ylld olevasta taulukosta huomaa, ettd moni hyoty |oytyy seka teoriasta ettd tutkimuk-
sesta, mutta taulukosta ei kuitenkaan ole luettavissa hyédyn painoarvoa. Teoriassa ano-
nyymirekrytoinnin hyoddyista hakijoiden yhdenvertaiset mahdollisuudet nousivat esiin
tarkeimpana ja olennaisimpana. Muut hyodyt olivat mainittuna huomattavasti pienem-
massa roolissa, joten tutkimuksessa yllattavaa oli, ettd esimerkiksi imagoaspekti oli tar-
kedampi kaytanndssa kuin teoriassa. Tutkimuksessa ilmeni, ettd hakemusten laadun pa-
rantuminen, tyopaikkailmoitusten tarkempi maarittely ja hakijoiden vertailun helpottu-
minen oli isommassa roolissa verrattuna teoriaan. Yllattavia mainitsemisen arvoisia hyo-
tyja oli rekrytointiosaamisen kehittyminen. Selvisi, ettd anonyymirekrytoinnin ansiosta
esihenkildiden rekrytointiosaaminen parani ja kehittyi. Rekrytointiosaamisen kehittymi-
seen liittyy tyopaikkailmoitusten parempi ja tarkempi maarittely, mika tavallaan pakottaa
esihenkilén miettimaan tarkemmin minkalaisen tyontekijan organisaatio tai tiimi tarvit-
see. Osaamisen kehittymiseen liittyy lisaksi tietoisuus rekrytointisyrjinnasta, omista en-
nakkoluuloista ja alitajunnaisten ajatusten vaikutuksista. Yllattavaa oli myos se, ettd ano-
nyymirekrytointi edisti organisaation sisaista liikkkuvuutta, eli organisaation sisaisia haki-
joita tuli enemman. Yllattavaa oli myos, etta valitukset valintapaatoksista vahenivat ha-
kijoiden sunnalta. Tama osoittaa sen, etta hakijatkin luottavat enemman anonyymirekry-

toinnilla tehtyihin valintapaatoksiin.
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7.1.3 Monimuotoisuuden edistyminen anonyymirekrytoinnin avulla

Seuraavaksi vastataan kysymykseen siitd, miten organisaation monimuotoisuus on edis-
tynyt anonyymirekrytoinnin avulla. Tutkimuksessa selvisi, ettd organisaatioilla ei usein
ollut viela tarpeeksi kokemusta anonyymirekrytoinneista tai riittavasti dataa, jotta tahan
kysymykseen olisi voinut vastata. Vastaukset jakautuivat kahteen eri leiriin: on edistynyt
ja ei ole viela dataan pohjautuvaa tietoa. Joissakin organisaatioissa ei ole edes keratty
dataa. Vastaukset perustuivat omiin kokemuksiin ja pddosin haastateltavan omaan tun-
tumaan. Monissa eri haastattelukysymyksissa haastateltavat mainitsivat, etta anonyymi-
rekrytointi vetdaa puoleensa monipuolisempaa hakijajoukkoa, on monimuotoisempaa
henkilokuntaa toissd ja monimuotoisuus on pienimuotoisesti edistynyt. Esimerkiksi eras
esihenkil6 huomasi, etta haastatteluun valitut olivat eri ikdisia. Hakijoilta on tullut pa-
lautetta, ettd anonyymirekrytointi oli merkittava syy siihen, etta he uskalsivat hakea. Mo-
nimuotoisuuden parantumisen mittaaminen ja sen selvittaminen, milla volyymilla ano-
nyymirekrytointi sitd parantaa, vaatii viela organisaatioilta enemman kokemusta rekry-
tointimadrissa ja vuosissa, systemaattisempaa datankeruuta sekd datan analysointia.
Toisaalta organisaatioiden puolustukseksi dataa monimuotoisuuden parantumisesta on
hankalampi keratd, koska organisaatiot saattavat kayttaa myos muita keinoja organisaa-
tion monimuotoisuuden edistamiseksi. Kuten aikaisemmin tdssa pro gradussa on mai-
nittu, haastattelurunko ja tutkimuskysymykset luotiin teorian pohjalta. Teorian pohjalta
yllatti se, ettei organisaatioilla ole vield tarpeeksi tietoa tai kokemusta monimuotoistu-
misesta, silla esimerkiksi jo otsikoissa anonyymirekrytointia mainostettiin muun muassa
monimuotoisuutta edistavana tai syrjintaa ehkadisevana keinona. On mainittava se, etta
monet organisaatiot ndkevat anonyymirekrytoinnin keinona paasta kdaymaan syvallisem-
paa keskustelua esihenkildiden kanssa rekrytointisyrjinnasta ja monimuotoisuuden edis-
tamisestd, mitd on vaikeampi tilastoida. Monen mielestd tieto, koulutus ja anonyymi-

rekrytointi toimivat paremmin yhdessa kuin yksinaan.
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7.1.4 Anonyymirekrytoinnin haasteet ja sen kdyton vahaisyys

Tassa alaluvussa vastataan kahteen tutkimuskysymykseen; mitka ovat anonyymirekry-
toinnin haasteet tai haitat ja miksi sita kdytetdaan suhteellisen vahan. Tassa alaluvussa on

yhdistetty kaksi tutkimuskysymysta, koska ne liittyvat vahvasti toisiinsa.

Teoriassa mainittiin ja tutkimuksessa vahvistettiin, etta anonyymirekrytointi ei ole taysin
aukoton ja ongelmaton menetelma. Seka tutkimuksessa etta teoriassa nousi esiin hyvin
monenlaisia haasteita. Tamahan ei ole yllatys, silla kyseessa on suhteellisen uusi mene-
telma. Haasteet tai haitat tulisi ottaa kehitysideoina. Jo teoriavaiheessa ilmeni yllattavan
paljon haasteita tai haittoja. Tutkimuksessakin nousi esiin monia haasteita, joihin on
syyta perehtya ja tarttua. Taulukossa on lista haasteista, jotka ovat toistuneet eniten
tassa pro gradussa, seka teoriassa etta tutkimuksessa. Taulukossa mainittujen haastei-
den lisaksi tekstissa avataan muita olennaisia mainitsemisen arvoisia haasteita. Alaluvun

lopussa vastataan kysymykseen, miksi anonyymirekrytoinnin kaytto on viela suhteellisen

vahaista.
Haaste anonyymirekrytoinnissa Teoriassa Tutkimuksessa
Piilotettujen tietojen paatteleminen X X
Yhteydenpito hakijoiden kanssa X
Esikarsintamenetelmien kayton rajallisuus X
Tekninen puoli X X
Resurssit X
Ristiriita julkisuuslain kanssa X
Positiivisen erityiskohtelun soveltamisen rajallisuus X X

Taulukko 2. Haasteet anonyymirekrytoinnista.

Kuten taulukosta huomaa, tutkimuksessa ilmeni huomattavasti laajemmin ja monipuoli-

semmin haasteita kuin teoriassa.
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Yksi ilmeisimmista haasteista tai haitoista on piilotettujen tietojen paatteleminen. Tama
haaste tuli ilmi teoriassa ja se vahvistui tutkimushaastatteluissa. Kaikki haastateltavat
ovat ensinnakin selvasti pohtineet asiaa. Kaikille haastateltaville piilotettujen tietojen
paatteleminen on tullut eteen ja lahes kaikki kokivat sen haasteeksi. Tama on osoitus
siitd, ettd se on yleinen haaste. ldn paatteleminen oli yleisin ilmi tullut haaste, silla sen
pystyy paattelemaan esimerkiksi tutkintonimikkeistd, kokemusvuosista ja laajasta tai
suppeasta tyokokemuksesta. Kieliosaaminen ja kielitaso jossain tapauksissa paljasti sen,
ettei hakijan aidinkieli ole suomi tai se antoi viitteitda hakijan taustasta. Haastateltavien

mukaan sukupuoli oli vaikeimmin paateltavissa.

Tekninen puoli, jarjestelmat, nousi yllattavan monella ongelmaksi. Teoriassa ja tutkimuk-
sessa mainittiin, ettd jarjestelmat ovat kehittyneet huomattavasti viime vuosina, mutta
niita ei silti koettu aukottomiksi ja niihin ei viela valttamatta olla taysin totuttu. Jarjestel-
mien puutteellisuksiin ei tdman pro gradun tutkimushaastatteluissa paneuduttu syvalli-
semmin, koska tutkimuksessa tuli yllatyksena, etta jarjestelmat tai tekninen puoli nahtiin
edelleen haasteena. Teoriassa esiin noussut kritiikki jarjestelmia kohtaan koski pdaosin
aikaa ennen anonyymirekrytointiin sopivan jarjestelman olemassaoloa, jolloin anonyy-
mirekrytointi koettiin todella hitaaksi ja kankeaksi. Tdma on voinut vaikuttaa esihenkil6i-

den mielikuvaan siita, ettda anonyymirekrytointi on hidas ja kankea menetelma.

Anonyymirekrytointi ndahdaan rajoittavan jonkin asteisesti positiivista erityiskohtelua,
teoriassa ja tutkimuksessa. Yllattavaa tutkimuksessa oli se, ettd moni haastateltava ei ole
pohtinut positiivista erityiskohtelua tai pitanyt sita oleellisena tapana. Tutkimuksessa sel-
visi, etta positiivista erityiskohtelua tulee hyddynnettya kaytanndssa harvoin. Silti, halu-
tessaan hyodyntdaa anonyymirekrytointia ei nde lainkaan hakijoiden tietoja, joten ei voi
kutsua haastatteluun hakijoita positiivista erityiskohtelua soveltaen. Osa haastateltavista

oli sitd mielta, etta sita voi edelleen hyodyntaa rekrytointiprosessin seuraavissa vaiheissa.

Moni koki yhteydenpidon puuttumisen hakuvaiheessa hakijoihin haittana ja se onkin

selva anonyymirekrytoinnin haitta perinteiseen rekrytointiin verrattuna. Moni esihenkilo
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kokee yhteydenpidon hakuaikana hyddyllisena ja sitd monet jadivat kaipaamaan. Yhtey-
denpidon avulla pystyi vastaamaan hakijoiden kysymyksiin tydtehtavista ja tydnantajan
nakokulmasta se on oiva paikka mainostaa tydnantajaa ja tyopaikkaa. Jossain organisaa-
tioissa yhteydenpito hakijoihin ja hakijoiden yhteydenpito on korvattu rekrytointitiimilla

eli rekrytointitiimi hoitaa viestinvalityksen molempiin suuntiin.

Aasinsiltana rekrytointitiimista resursseihin. Varsinkin isoissa organisaatioissa anonyymi-
rekrytointi vaatii resursseja, ja se voi olla joillekin organisaatioille syy, mihin kaatuu ano-
nyymirekrytoinnin kayttoonotto. Resursseilla tassa tapauksessa tarkoitetaan kahta asiaa:
anonyymirekrytoinnin jarjestelman kaytosta pitdd maksaa lisdmaksu ja rekrytointitiimin
riittavat resurssit tukea esihenkildita anonyymirekrytoinnissa. Rekrytointitiimissa tarvit-

see olla tarpeeksi henkilokuntaa, osaamista ja koulutusta anonyymirekrytoinnista.

Merkittava haaste, joka ei ole tullut missadan vastaan ennen tata tutkimusta, on esikar-
sintamenetelmien kayton rajallisuus. Monessa isossa organisaatiossa kaytetaan esikar-
sintamenetelmia, joten se voi olla syy miksi ainakin isot organisaatiot arastavat anonyy-

mirekrytointia. Jarjestelmienkehittajilla on iso vastuu keksia ratkaisua talle ongelmalle.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd odottamaton haaste oli anonyymirekrytoinnin ristiriita julki-
suuslain kanssa. Media on ollut kiinnostunut tarkeista virkanimityksista, ja hakemusten
ollessa julkisia asiakirjoja organisaatioilla on velvollisuus jakaa tieto median kanssa,
vaikka he eivat itsekdan viela tieda kaikkien hakijoiden tietoja. Erds esihenkild mainitsi,

ettd tdman ristiriidan ratkaiseminen on tyonalla.

Tutkimuksessa nousi esiin muitakin mainitsemisen arvoisia haasteita. Esimerkiksi ano-
nyymirekrytoinnissa on mahdollisuus sellaiselle tilanteelle, ettd jos organisaatiossa on
monta samanlaista tehtdvaa auki, niin sama henkilé voi ndakyda monessa haastattelussa,
ja se tavallaan evda muilta hakijoilta mahdollisuuden. Joissakin tietyissa tehtavissa esi-

merkiksi sosiaali- ja terveysalalla pitda etukateen tarkistaa hakijan kelpoisuus, ja siihen
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vaaditaan esimerkiksi nimea, joten sellaisissa tehtdvissa anonyymirekrytointia ei voi hyo-

dyntaa.

Miksi anonyymirekrytointia kdytetdaan suhteellisen vahan? Edella mainitut haitat vaikut-
tavat paatoksiin, ettd otetaanko anonyymirekrytointi kokeiluun vai ei. Nadiden haittojen
lisaksi tutkimuksessa ilmeni tahdan monia erilaisia syitd, jotka perustuvat esihenkildiden

tietoon, kokemukseen, tuntumaan ja/tai arvuutteluun.

Syita anonyymirekrytoinnin kaytén vahaisyyteen

Mielikuva hitaasta ja kankeasta menetelmasta

Markkinoinnin puute

Organisaatioiden resurssit

Tekninen puoli/jarjestelma

Menetelmaa ei koeta tarpeelliseksi

Uusien menetelmien vierastaminen

Tyontekijoiden kiire

Tietoisuuden puute

Taulukko 3. Syitd anonyymirekrytoinnin kdyton vahaisyyteen.

Muutaman esihenkilén mukaan monella on vaara mielikuva anonyymirekrytoinnista hi-
taana ja kankeana menetelmana. Menetelmasta ei ole tarpeeksi tietoa ja sita ei ole valt-
tamatta markkinoitu tarpeeksi nakyvasti. Monilla tiimeilla ja tyontekijoilla on liian kova
kiire pystyakseen paneutumaan uuteen menetelmaan ja sen oppimiseen, joten sen ko-
keilua lykataan. Esihenkilot saattavat myos ajatella, ettd eivat he syrjisi muutenkaan ja

siksi anonyymirekrytointia ei koeta tarpeellisena menetelmana.

7.2 Anonyymirekrytoinnin tulevaisuus

Tassa viimeisessa alaluvussa paneudutaan kolmeen aiheeseen: anonyymirekrytoinnin

kehitysehdotuksiin, anonyymirekrytoinnin tulevaisuuteen ja jatkotutkimusaiheisiin.
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Kehitysehdotukset nousevat esiin teorian ja tutkimuksen pohjalta. Anonyymirekrytointi
on kehittynyt muutamien vuosien sisdaan huimasti. Iso askel eteenpdin on anonyymi-
rekrytointia varten kehitetty rekrytointijarjestelma. Kuten aikaisemmin on todettu, ano-
nyymirekrytointi on viela suhteellisen uusi menetelma ja siina on kehitettavaa. Tutkimus-
haastatteluissa toivottiin tekodlyn hyodyntamista anonyymirekrytoinnissa. Esimerkkeina
automaattisen top-listan luominen hakijoista tai vahingossa paljastettujen henkildtieto-
jen automaattinen poimiminen ja piilottaminen. Moni esihenkild toivoi anonymiteetin
parantamista, jotta ei voisi paatella tiettyja tietoja hakijoista. Esikarsintamenetelmien
hyodyntamisen mahdollistaminen on myos tarkea kehitysehdotus. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd monet esihenkil6t toivoivat, ettd anonyymirekrytointia markkinoidaan enemman ja
tuodaan esiin hyvia kokemuksia. Moni esihenkil6 jadi kaipaamaan kommunikointia haki-

joiden kanssa hakuaikana.

Onko anonyymirekrytoinnin tulevaisuus valoisa? Haastattelurungossa oli kysymys ano-
nyymirekrytoinnin tulevaisuudesta esihenkiléiden nakékulmasta. Jokainen vastaus oli
myonteinen ja jokainen haastateltava jokaisesta kaupungista ennakoi, arvioi ja toivoi,
ettd anonyymirekrytointi tulee kehittymaan, parantumaan ja tulee laajemmin kayttoon.
Muutamat esihenkil6t eivat ndhneet syyta siihen, miksi se ei kasvaisi paarekrytointime-
netelmaksi. Anonyymirekrytoinnissa nahddan selvasti potentiaalia ja huomattavasti
enemman hyoétyja kuin haittoja. Anonyymirekrytoinnin laajentumisen kannalta on hyvin
olennaista, etta yksityinen sektori ottaa sen kayttoon ja lahtee kokeiluihin rohkeammin.
Julkisen sektorin ulkopuolella isot yksityiset yritykset innostavat ja ohjaavat muita orga-

nisaatioita.

Tassa kappaleessa kdydaan lapi jatkotutkimusaiheita. Taman pro gradun pohjalta ilmeisin
ja olennaisin jatkotutkimuksenaihe on selvittdd, monimuotoistuuko organisaatio hyo-
dyntdessdan anonyymirekrytointia ja missd maarin. Taman tutkimuksen yksi tarkoituk-
sista oli selvittda tata, mutta haastattelujen perusteella sen selvittaminen oli liian aikaista.
Monimuotoistumisen tilastointi on haastavaa ja se on jaanyt monelta organisaatiolta

huomioimatta tai tekeméttd, varsinkin systemaattisesti, vaikka monimuotoisuuden
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edistdminen on anonyymirekrytoinnin yksi tarkeimmista hyodyista. Lahes kaikki organi-
saatiot ovat anonyymirekrytoinnin kaytdssa alkuvaiheessa ja tarvitsevat sen kanssa
enemman aikaa ja kokemusta. Esimerkiksi tutkimuksessa voidaan ottaa tarkasteluun or-
ganisaatiosta jokin yksikko, joka kayttaa pelkastaan anonyymirekrytointia ja sen ika-, su-
kupuoli- ja didinkielijakaumaa voitaisiin tarkastella. Dataa voisi kerdta esimerkiksi vuo-

den valein ja verrata tuloksia.

Tassa pro gradun haastattelututkimuksessa on haastateltu esihenkil6ita, jotka ovat kayt-
taneet anonyymirekrytointia ja jokainen pystyy suosittelemaan sita rekrytointimenetel-
mana. Lisatutkimusehdotuksena voisi olla anonyymirekrytoinnin tarkastelu yhden tai
useamman organisaation sisalla ja voitaisiin tarkastella esihenkil6ita, jotka eivat halua
kayttaa tai eivat ole vield kayttaneet anonyymirekrytointia, vaikka siihen olisi mahdolli-
suus. Tama nakokulma siksi, ettd saisi syvempada analyysia siitd, ettd miksi anonyymi-
rekrytoinnin kdytto on vield suhteellisen vahaista, suoraan niiltdkin esihenkildilta, jotka

eivat ole halunneet kokeilla anonyymirekrytointia.

Anonyymirekrytointia voi tutkia myds esimerkiksi rekrytointijarjestelmien tarjoajien
kanssa yhteistydssa paamaarana selvittaa, etta miten jarjestelmia voi kehittaa viela lisaa
siten, etta taattaisiin anonyymiys paremmin. Tama nakokulma siksi, etta piilotettujen tie-
tojen paatteleminen tai jopa henkildon tunnistaminen on anonyymirekrytoinnin yksi il-

meisimmista haasteista.
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Liitteet

Liite. Anonyymirekrytointi, haastattelurunko.

Haastattelurunko:

1)
2)
3)
a)
5)
6)
7)

8)

9)

Millainen on sinun kokemuksesi anonyymirekrytoinnista?

Mita hyotyja on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?

Mita haittoja tai haasteita on sinun kokemuksesi mukaan anonyymirekrytoinnista?
Miten hyoty anonyymirekrytoinnista nakyy organisaatiossa?

Missa maarin monimuotoisuus on parantunut organisaatiossa?

Miksi sinun mielestasi anonyymirekrytoinnin kaytto on suhteellisen vahaista?
Suositteletko anonyymirekrytoinnin kayttoa? Miksi? Miksi et?

Mikali tarkoituksena on syrjinnan hillitseminen, miten arvioisit anonyymirekrytoinnin vaikutusta
verrattuna koulutukseen ja informaation lisaamiseen syrjinnasta?

Miten paljon pystyy paattelemaan hakemuksesta piilotettuja tietoja? Esim. ikd, sukupuoli tai
etninen tausta.

10) Soveltuuko anonyymirekrytointi paremmin johonkin toisiin aloihin kuin toisiin? Paremmin toisiin

tehtaviin kuin toisiin?

11) Missa maarin anonyymirekrytointi on ollut esteena harjoittaa positiivista erityiskohtelua?

12) Onko anonyymirekrytointi vetanyt puoleensa monipuolisempaa hakijajoukkoa?

13) Miksi paadyitte kokeilemaan anonyymirekrytointia?

14) Mika on sinun arviosi anonyymirekrytoinnin tulevaisuudesta?

15) Miten kehittdisit anonyymirekrytointia?

16) Onko tullut yllattavia vaikutuksia anonyymirekrytoinnista, mita ette osanneet ennakoida?

17) Muita ajatuksia, ideoita tai huomioita, joita haluat tuoda esille?



