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Vaikuttaa siltd, ettd véhemmist6jen kohtaamasta syrjinnasta tyohonotossa ollaan nykyisin
yhé tietoisempia. Syrjinnélla tarkoitetaan eriarvoiseen asemaan asettamista ilman hyvaksyt-
tavaa syyta jonkin lainsaddannossa kielletyn syrjintédperusteen perusteella. Vahemmistdjen
kokeman syrjinnén on tutkimuksissa havaittu olevan suurinta rekrytointivaiheessa. Rekry-
toinnissa syrjintad voi tapahtua esimerkiksi, kun tydnhakija jatetaan valitsematta tyohon jol-
lakin kielletylla syrjintaperusteella. Yhdeksi ratkaisuksi tahén on esitetty anonyymié rekry-
tointia, jonka padasiallisena tarkoituksena on parantaa tyonhakijoiden yhdenvertaisuutta ja
lisatd henkildston monimuotoisuutta.

Vantaan kaupunki aloitti kesélla 2019 toistaiseksi Suomen laajimman anonyymin rekrytoin-
tikokeilun. Usea muukin kaupunki on viime aikoina paatynyt kokeilemaan tai on suunnitte-
lemassa anonyymié rekrytointia. Tasta aiheesta ei kuitenkaan ole juuri ollenkaan tehty koti-
maista tutkimusta. Taman tutkimuksen tarkoituksena onkin osaltaan vastata tuohon puuttee-
seen. Anonyymia rekrytointia tarkastellaan rekrytoinnin tasa-arvon, tyénhakijoiden yhden-
vertaisuuden sekd monimuotoisuuden muodostamassa viitekehyksessa.

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto kerattiin haastattelemalla VVantaan
kaupungilla anonyymiin rekrytointikokeiluun osallistuneita henkilGita. Haastatteluaineistoa
analysoitiin kdyttamalla teoriaohjaavaa sisallonanalyysié. Tutkimuksessa tarkastellaan Van-
taan kaupungin rekrytointikokeilun onnistumista seka tuodaan esille anonyymin rekrytoin-
timenetelmé&n mahdollisuuksia, heikkouksia ja kehittdmistarpeita.

Kansainvalisissa tutkimuksissa anonyymin rekrytoinnin on usein todettu lisadvan hakijoiden
yhdenvertaisuutta ja vaikuttavan myoénteisesti henkilston monimuotoisuuteen. Nama olivat
my06s Vantaan kaupungin anonyymin rekrytointikokeilun tavoitteita. Kokeilun toivottiin
kannustavan kaikenlaisia ihmisid hakemaan kaupungin avoimia ty0paikkoja. Muita tavoit-
teita olivat henkilostosuunnittelun ja rekrytoinnin prosessien tarkastelu. Kokeilun aikaiset
vaikutukset hakijoihin jaivat paapiirteittdin maltillisiksi, mutta muissa tavoitteissa onnistut-
tiin. Anonyymin rekrytointimenetelmén koettiin antavan varmuutta siité, ettei rekrytointi-
paatoksiin vaikuta tyotehtdvan kannalta ep&olennaiset ominaisuudet, kuten hakijan suku-
puoli, ika tai etninen tausta. Kokemukset olivatkin valtaosin positiivisia ja anonyymi rekry-
tointimenetelmé otettiin hyvin vastaan niin rekrytoijien kuin tydnhakijoiden puolesta. Me-
netelman kaytto onkin jatkunut VVantaalla myos kokeilun jélkeen.

Avainsanat: rekrytointi, anonyymi rekrytointi, tasa-arvo, yhdenvertaisuus, monimuotoisuus,
rekrytointisyrjinta
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1. JOHDANTO

Tyontekoa pidetdan hyvin olennaisena osana ihmisen eldmaa ja se maarittadkin vahvasti timan yh-
teiskunnallista asemaa ja mahdollisuuksia. Tasa-arvon nimissa kaikilla henkil6ill pitdisi siis olla
yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea ty0paikkoja, saada tyota ja edeté ty0elamassé taitojensa ja
osaamisensa perusteella. Nain ei usein valitettavasti kuitenkaan ole. Yksilon tyomarkkina-asemaan
vaikuttavia tekijoita ovat etenkin koulutus ja aiempi tydkokemus, mutta siihen voivat vaikuttaa
my®6s osaamiseen kannalta epdolennaiset seikat kuten esimerkiksi hakijan sukupuoli, ika tai etninen
tausta. Kyseessa on syrjintd, jos tyonhakijoita asetetaan eriarvoiseen asemaan ilman hyvaksyttavaa
syyté jonkin lainséadanndssa kielletyn syrjintdperusteen vuoksi. Syrjintéd on laitonta, mutta siita
huolimatta edell& mainitut ominaisuudet voivat vaikuttaa esimerkiksi siihen, kuka kutsutaan tyo-
haastatteluun ja kuka ei. Etenkin etniset vahemmistoét ja naiset kohtaavat syrjintaa tyoelamassa sen
kieltdvasta lainsaadannosta ja rangaistuksista huolimatta (Aslund & Nordstrom Skans 2012, 82).
Selvésti vahiten tyosyrjintad kokevat laajimman kotimaisen syrjintatutkimuksen eli Tydolotutki-

muksen mukaan miehet (Pietildinen ym. 2018, 62).

Tietoisuus tydeldmassa tapahtuvasta syrjinnasta vaikuttaa lisdéntyneen ja aika ajoin julkisuuteen
nousee tapauksia, joissa on selvasti ollut néhtéavilla syrjintaa esimerkiksi ian, sukupuolen tai vahem-
mistoon kuulumisen perusteella. Esimerkkeja jalkimmaisestd ovat Suomessa paljon julkisuutta saa-
neet Tyonimi-kampanja seké tutkimus (Ahmad 2019), jonka mukaan suomalainen nimi on valtava
etu Suomen tyémarkkinoilla. Tydelaméssa esiintyva syrjinté on sita lapileikkaava ilmi6 ja sita voi-
daan havaita esimerkiksi tyéhonotossa eli rekrytoinneissa, tydsuhteen aikana, tydsuhteen paattyessa,
palkkauksessa tai koulutukseen padsyssa. Tassa tutkielmassa keskitytédén tarkastelemaan erityisesti
rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintdé. Rekrytointisyrjinnan on useissa kansainvalisissé tutkimuksissa
havaittu olevan merkittavaa vahemmistoihin kuuluvien kohdalla esimerkiksi Yhdysvalloissa (Bert-
rand & Mullainathan 2004), Ruotsissa (Carlsson & Rooth 2007; Aslund & Nordstrém Skans 2012),
Saksassa (Kaas & Manger 2012) ja Australiassa (Booth, Leigh & Varganova 2012). Samanlaista
vahemmistdihin kohdistuvaa rekrytointisyrjintad on havaittu myos Suomessa (ks. esim. Ahmad
2005, 2019; Larja ym. 2012). Taéman takia on siis perusteltua tutkia syrjintaa juuri rekrytointivai-

heessa.



Tyomarkkinoilla ihmisryhmiin liitetyt kielteiset ennakkoluulot ovat ongelmallisia etenkin rekrytoin-
nissa, koska pelkk& kuuluminen johonkin ryhmé&én voi karsia hakijan jatkoon paésevien joukosta
(Larjaym. 2012, 20). Ennakkoluulot ja syrjinté ty0elamassé héiritsevatkin esimerkiksi tyonhakijoi-
den tasavertaisia mahdollisuuksia ja tyollistymisté seké tyonantajan nékokulmasta soveltuvimman
tyontekijan loytamista. Tydeldma menettdd paljon potentiaalia ja samalla aiheutuu monenlaisia on-
gelmia yksil6ille, kun he eivat tyo6llisty taitojaan ja koulutustaan vastaaviin tyopaikkoihin itselleen.
Krausen, Rinteen ja Zimmermanin (2012a) mukaan syrjintaa rekrytoinneissa voidaankin pitaa
markkinahéairiona (market failure), koska tydnantajien oman edun mukaista olisi palkata tehtdvaan
paras henkil6 riippumatta esimerkiksi tdamén sukupuolesta, etnisyydesta tai iastd. Rekrytointikritee-
rien asettamisessa voidaankin nahda puutteita, jos vain tietyntyyppisia hakijoita valikoituu haastat-
teluihin ja toisia syrjitadn. (Krause, Rinne & Zimmerman 2012a, 1.) Organisaatiot saattavat ajaa it-
sensa nurkkaan, jos alalla on kova kilpailu osaavista tydntekijoista ja ne syrjivét rekrytoidessaan
(Lockwood 2006, 1-2; Kaas & Manger 2012, 14).

Muutamia tyypillisia syrjintdesimerkkeja ovat, ettd nuori nainen jatetdan palkkaamatta mahdollisen
tulevaisuudessa tapahtuvan lapsien hankkimisen vuoksi tai nuorta hakijaa suositaan idkkd&amman
kustannuksella, vaikka jalkimmaisella olisi paljon kokemusta ja viela pitka tydura edessa. Ulkomaa-
laistaustainen henkild ei valttaméattad nimensé vuoksi paase edes haastatteluvaiheeseen. Esimerkiksi
vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometrissa 40 % henkiléstdalan ammattilaisista néki, etta vieraspe-
rainen nimi saattaa hankaloittaa ty0haastatteluun paésya (Bergbom, Toivanen, Airila & Vaananen
2016, 47). Eréissa kotimaisissa tutkimuksissa (Ahmad 2005, 31; Larja ym. 2012, 180) on myds tul-
lut ilmi, ettd ulkomaalaistaustaiselle hakijalle on puhelimessa kerrottu suoraan avoinna olleen pai-
kan tayttamisesté heti, kun hénen taustansa on selvinnyt ja hetken péésté soittaneelle kantasuoma-
laiselle on kerrottu paikan olevan yha auki. Joissain tutkimuksissa rekrytointisyrjinnan etnisyyden
perusteella onkin havaittu olevan voimakkaampaa kuin sukupuolisyrjinnan (esim. Aslund &
Nordstrém Skans 2012, 99-100).

Maahanmuuttajien osalta tyollistymista pidetaan yleisesti erittéin tarkedné osana yhteiskuntaan Kkiin-
nittymisessa ja onnistuneessa kotoutumisessa. Usein kuitenkin ongelmana on, etteivat maahanmuut-
tajataustaiset ole samalla viivalla tydeldmassa kuin valtavaeston edustajat. Syrjinnésta ja ennakko-
luuloista johtuen heidan on vaikeampaa saada t0ité ja saadut tyOpaikat ovat usein matalapalkka-

aloilla (Ahmad 2019, 6). Verrattuna kantasuomalaisiin maahanmuuttajat myds tyoskentelevat neljé



kertaa useammin tehtavissa, jotka eivat vastaa heidén koulutustasoaan (Larja & Luukko 2018, 42).
Maahanmuuttajataustaisia henkil@ita joskus myds kehotetaan vaihtamaan nimensa lansimaiseksi tai
jattdamaan kuvansa pois tyohakemuksesta, jotta heidan ty6llistymismahdollisuutensa paranisivat
(esim. Booth, Leigh & Varganova 2012, 549; Yle 1.3.2020). Nain siis vdhemmiston edustajia ja

maahanmuuttajataustaisia neuvotaan mukautumaan syrjintaan.

Maahanmuuttajien kohdalla Suomen ei ole tarvinnut tehda kalliita koulutusinvestointeja, joten hei-
dan hyddyntamisensé voisi ndhda olevan hyvin kannattavaa suomalaisen tydeldman kannalta. Ty6-
elaméa menettéa potentiaalia, kun koulutetut henkil6t eivat tule palkatuksi koulutustaan vastaaviin
toihin. Ikaantyneiden vaestoosuuden kasvaessa ja huoltosuhteen heikentyessa korkeakoulutettujen
tyomarkkinapotentiaalin hyodyntdmisen tulisi olla avainasemassa (Larja & Luukko 2018, 38). YTi-
tysten asiakaskunta on myds vuosien saatossa monipuolistunut, joten muun muassa eritaustaisille
asiakaspalvelijoille on yha suurempaa kysyntaa. Vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometrissa haasta-
tellut henkilostdalan ammattilaiset nakivét, ettd monimuotoinen henkildsté on myds etu yrityksille,
koska se pystyy muun muassa paremmin tarjoamaan monipuolista palvelua kansainvalistyvélle

asiakaskunnalle (Bergbom ym. 17).

Esteend esimerkiksi idkkaampien henkildiden tai maahanmuuttajien palkkaamiselle voi olla, etta
heidéan tydéhon perehdyttdminensa voi olla hitaampaa ja kalliimpaa. Erityisesti puutteellinen Kieli-
taito (suomi) on usein jalkimmaisen kohdalla suurimpana ongelmana. Ulkomaalaistaustaisia haki-
joita saatetaan kuitenkin myos karkottaa ylikorostamalla ty0dssé vaadittavaa suomen kielitaitoa
(Larja & Luukko 2018, 44). Tyonantajien vastahakoisuuden taustalla voi myos olla huoli muiden
tyontekijoiden tai asiakkaiden epdasiallisesta suhtautumisesta, jos maahanmuuttajataustainen hen-
kil6 palkataan tehtavaan (Ahmad 2005, 41; 2019, 23-24). Myoés se, ettd tyonantajalla ei ole aikai-
sempaa kokemusta vdéhemmistoryhméaan kuuluvan palkkaamisesta voi toimia kynnyskysymyksena.

Yhdeksi keinoksi taistella tydhonotossa tapahtuvaa syrjintaa vastaan on ehdotettu anonyymié rekry-
tointia. Esimerkiksi hakijan nimest& voidaan helposti paatelld tdman sukupuoli tai etninen tausta.
Suomen ulkopuolella anonyymin rekrytoinnin on todettu parantavan hakijoiden yhdenvertaisuutta
vahentamalld esimerkiksi sukupuolen, i&n, vammaisuuden tai etnisyyden perusteella tapahtuvaa syr-

jintad rekrytoinneissa (Krause ym. 2012a). Julkisella sektorilla vaikuttaisikin talla hetkell& olevan



hyvin suuri kiinnostus anonyymia rekrytointia kohtaan. Laajempia kokeiluja on talla hetkella kayn-
nissa ainakin Rovaniemelld, Helsingissd, Vantaalla, Kajaanissa, Oulussa ja Jyvaskyldssa. Myos val-
tuustoaloitteita anonyymin rekrytoinnin kokeilusta on viime aikoina tehty esimerkiksi Kemissa, Hy-
vinkaalla, Imatralla ja Tampereella. Useampia kuin yksittéisia anonyymeja rekrytointeja ovat aikai-
semmin tehneet ainakin Vantaan, Vaasan ja Turun kaupungit. Turun kaupungin ohjeistuksena on
jopa anonyymin rekrytoinnin suosiminen tyéhonotossa, mutta vain neljannes sen esimiehista on ko-
keillut sitd eikd kaupunki velvoita sen kayttoon rekrytoinneissaan (Turun Sanomat 9.12.2019).
Myo6s mutkin kuin julkisen sektorin toimijat ovat kiinnostuneet kokeiluista. Esimerkiksi S-ryhma
kokeili anonyymia rekrytointia ja alkuvuodesta 2020 péétti, ettei se kysy enad hakijoiden ikéa tyo-
hakemuksissa, miké on yksi askel kohti tasa-arvoisempaa ty0eldméé ja voi vahentad ikasyrjintaa.
Rekrytoinnissa tapahtuvaan tietoiseen ja tiedostamattomaan syrjintd&n onkin siis alettu kiinnitta-
maéaan selvasti enemman huomiota viime vuosina, mika nakyykin useista toteutetuista ja suunnit-
teilla olevista anonyymin rekrytoinnin kokeiluista. Anonyymin rekrytointimenetelman nopean li-
saantymisen vuoksi sitd onkin tarkead tarkastella kriittisesti ja selvittdd sen mahdollisuuksia ja on-
gelmakohtia. Kotimaista tutkimusta aiheesta ei myds juurikaan ole aiemmin tehty.

Eraissa tutkimuksissa (esim. Cediey & Foroni 2008, 107; Rinne 2018, 2) on havaittu, etta valtaosa
vahemmistdjen edustajien syrjinnasta tapahtuu rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa eli kun rekry-
toijat paattavat haastatteluun kutsuttavista. Seuraavien vaiheiden kohdalla syrjinnén voidaankin ar-
vioida olevan siis pienempd4. Esimerkiksi Bgg ja Kranendonk (2011, 38) havaitsivat tutkimukses-
saan, ettd enemmisto- ja vahemmistoryhman haastattelukutsuissa todetut erot katosivat, kun myo-
hemmin vertailtiin ryhmien todennéakoisyytta saada tydtarjous. Ennakkoluulot ovat siis suurempia
ennen ihmisen kohtaamista. Tasta voidaan paatelld, ettd vahemmiston edustajan todennakdisyys
saada tyopaikka paranee, kunhan tdmé saa mahdollisuuden péésté nayttdmaan osaamistaan tyohaas-
tatteluun. Anonyymin rekrytoinnin tutkiminen on tdménkin tiedon valossa perusteltua, koska sen

mahdollisuutena nahdaén usein syrjinnan ehkéaiseminen valittaessa haastatteluun kutsuttavia.

1.1 Tutkimusasetelman muotoutuminen ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimusprosessi alkoi omasta kiinnostuksesta ihmisten tasavertaisiin mahdollisuuksiin tyoela-
maéssa. Olin jo vuosia sitten kuullut anonyymisté rekrytoinnista ja seurannut uutisointia asian tii-
moilta satunnaisesti. Aiheeseen perehtyessa mielenkiintoni alkoi kasvamaan, koska ajatuksena koko

rekrytointiprosessi vaikuttaa melko yksinkertaiselta, mutta sen mahdollisuudet yhdenvertaisten
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mahdollisuuksien luomiseksi vaikuttavat merkittaviltd. Nahdakseni menetelmalla on paljon potenti-
aalia etenkin véhemmist6jen kohdalla, joilla on usein tutkimusten mukaan heikommat mahdollisuu-
det tydelamasséa. Etenkin julkisella sektorilla on my6s viimeisen vuoden ja varsinkin alkuvuonna
2020 ollut hyvin paljon aktiivisuutta anonyymin rekrytoinnin rintamalla. Aiheen tiimoilta ei siita
huolimatta juurikaan 16ydy kotimaista tutkimusta, ehka sen suhteellisen uutuuden takia. Naiden
seikkojen takia paadyin tutkimaan tarkemmin anonyymia rekrytointia. Vantaan kaupunki valikoitui
tutkimuskohteeksi, koska sielld oli tutkimuksen alkuvaiheessa kaynnistymassa laaja anonyymi rek-
rytointikokeilu ja jonkin verran kokemusta aiemmista vastaavan menetelmén avulla tehdyisté rekry-

toinneista.

Taman tutkimuksen tavoite on siis tuoda esiin keskeisid huomion kohteita ja uusia nakokulmia ano-
nyymin rekrytointimenetelman hyddyntdmisessa ja kehittamisessé. Voidaanko sen avulla vahentaa
syrjintaa tydhonotossa ja lisata tydyhteison monimuotoisuutta? Tutkimuksen tavoitteet pyritaan saa-

vuttamaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Miten Vantaan kaupungin anonyymi rekrytointikokeilu onnistui?
2. Minkalaisia mahdollisuuksia ja heikkouksia anonyymissa rekrytointimenetelmassa on?

3. Miten anonyymia rekrytointimenetelméaa pitaisi kehittaa?

Tutkimuksen empiirisen osan tarkoituksena on avata tutkimuksen tekoa ja esitella VVantaan kaupun-
gin anonyymin rekrytointikokeilulle asetettuja tavoitteita ja arvioida niiden onnistumista. Liséksi
tarkastellaan minkalaisia mahdollisuuksia ja heikkouksia anonyymissa rekrytointimenetelmassa on.
Lopuksi esitetadn keinoja, joilla menetelmaa voitaisiin parantaa. Tutkimuksen tarkoituksena on
tehda anonyymia rekrytointia tutummaksi ja tuoda lisdtietoa tdhan Suomessa véahan tutkittuun me-
netelm&én. Tahan tavoitteeseen pyritédan tarkastelemalla aihetta VVantaan kaupungin tydntekijoiden

nékokulmasta, jotka ovat olleet keskeisella paikalla uuden menetelméan kokeilussa.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kuudesta padluvusta. Johdantoluvussa on pyritty avaaman tutkimuksen lah-
tokohtia, tutkimusasetelmaa ja tutkimuksen tavoitteita. Toisessa luvussa kasitellaan tutkimuksen
teoreettista viitekehysta eli rekrytointia, rekrytoinnin tasa-arvoa, yhdenvertaisuuta ja monimuotoi-

suutta. Syrjinnan kieltdva kotimainen lainsaadéanto taustoittaa tutkimusta. Liséksi kasitell4&n
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rekrytointisyrjintad etenkin maahanmuuttajataustaisen henkildiden ndkokulmasta, koska Vantaan
kaupungin anonyymin rekrytointikokeilun yhtend patavoitteena on lisatd maahanmuuttajataustais-
ten osuutta henkilostossééan. Etniset vahemmistot myds kokevat muita ryhmid enemman syrjintaa
rekrytoinneissa. Luvun péattda anonyymié rekrytointia kuvaava kappale. Kolmannessa luvussa ku-
vataan tutkimuskontekstia ja tutkimuksen toteutusta eli aineistonkeruuta, sen analyysia ja tutkimuk-
sen luotettavuutta. Neljannessa luvussa raportoidaan tutkimuksen tuloksista tutkimuskysymyksiin
peilaten. Luvun lopussa tehdadn yhteenvetoa tutkimuksen keskeisimmista tuloksista ja vastataan
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen viimeisessé eli viidennessa luvussa pohditaan saatuja tuloksia
suhteessa aikaisemman teoreettisen viitekehyksen valossa. Liséksi arvioidaan tutkimuksen onnistu-

mista ja nostetaan esille tutkimuksen teon aikana herénneit4 jatkotutkimusaiheita.



2. REKRYTOINNIN TASA-ARVO JA ANONYYMI REKRYTOINTI

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu aiemmasta rekrytointisyrjinnén ja anonyy-
min rekrytoinnin tutkimuksesta sekd yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden teemoista. Liséksi
mukana on my0s ajankohtaista syrjintéa liittyvaa lainsdadantod. Tassa kappaleessa avataan tutki-
muksen kannalla tarkeimpia kasitteita: rekrytointia, yhdenvertasuutta, monimuotoisuutta ja anonyy-
mié rekrytointia. Rekrytointia kasitellaan ensin yleisella tasolla, minka jalkeen eritelldan rekrytointi-
prosessin eri vaiheita ja onnistumiseen vaikuttavia tekijoita. Taméan jalkeen kaydaan lapi rekrytoin-
nin tasa-arvoon liittyvia hakijoiden yhdenvertaisuutta ja tydyhteison monimuotoisuutta. Lopuksi

kuvaillaan anonyymié rekrytointia ja tehtyja kokeiluja.

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, jossa pyritdén l0ytdmaan ja palkkaamaan parhaiten soveltuva tyon-
tekija avoinna olevaan tyotehtdvadn (Sangeetha 2010, 93). Rekrytoinnin tavoitteena on I0yt&d& moti-
voitunut, sitoutumishaluinen ja tehokas tydntekija. Tarve rekrytoinnille muodostuu usein organisaa-
tiosta pois lahtevien tyontekijoiden paikkojen tayttamisesta tai uusien tyotehtévien syntyessa orga-
nisaation kasvaessa. Rekrytointiprosessi alkaa tarpeen tunnistamisesta ja etenee eri vaiheiden kautta
tyotehtavien- ja yhteisdjen uudelleenjarjestelyyn tai uuden tyontekijén palkkaamiseen.

Rekrytointi voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Siséinen rekrytointi tarkoittaa haki-
joiden rekrytointia jo organisaatiossa olemassa olevista tydntekijoista. Sen etuina ovat pienempi pe-
rehdyttdmistarve ja tietotaidon sailyttdminen organisaatiossa. Ulkoisessa rekrytoinnissa uusi tyonte-
kij& palkataan organisaation ulkopuolelta, jolloin tydyhteis6on voidaan saada tuoreita ideoita ja
uutta osaamista henkildstod uudistamalla. (Viitala 2009, 106-111.) Organisaatio voi myds paatta,
ettd kaytetaanko rekrytointiin sen omia henkildstdresursseja vai palkataanko ulkopuolinen rekry-
tointikumppani hoitamaan se osittain tai kokonaan. Sangeethanin (2010) mukaan houkuttimena rek-
rytoinnin ulkoistamiselle voi olla rekrytointiyrityksen parempi ammattitaito, tydkalut ja teknologia.
Pienemmiltd tai uusilta organisaatioilta voi myds puuttua resurssit rekrytoinnin omatoimiseen hoita-
miseen. Rekrytoinnin ulkoistaminen voi epdonnistuessaan kuitenkin johtaa esimerkiksi huonompi-
laatuiseen hakijajoukkoon tai kustannusten nousuun. Ulkoistaminen ei mydskéan valttdmatta ole

mahdollista, jos tarvittavan osaamisen l6ytdminen avoimilta tydmarkkinoilta on hyvin haastavaa



kuten esimerkiksi erikoistumista tai korkeaa ammattitaitoa vaativissa tyotehtavissa. (Sangeetha
2010, 97-98.)

Rekrytointiprosessien toteutus ja kesto voivat vaihdella hyvin paljon. Prosessi alkaa tarveharkin-
nalla, minka jalkeen organisaation on maariteltava selkeasti rekrytointiprosessin vaatimat toimenpi-
teet, kuten esimerkiksi aikataulu ja vastuuhenkilot sek& minkélaisia ominaisuuksia ja osaamista ha-
ettavalta henkil6ltd vaaditaan (Salojarvi 2013, 127-128). Holmin (2012) mukaan rekrytointiprosessi
jatkuu kuvauksen laatimisella ty6tehtavasté- ja vaatimuksista. Taman jalkeen valitaan rekrytointika-
navat ja -menetelmét, joiden avulla on mahdollista saavuttaa toivottu kohderyhma. Rekrytointika-
navina voidaan kayttaa esimerkiksi organisaation omia verkkosivuja, lehtimainoksia, alaspesifeja
lehti& tai sosiaalista mediaa. Viestinté ja markkinointi onkin enenemé&ssa méaarin siirtynyt internetiin
ja sosiaalisten verkostojen (esimerkiksi Facebook ja Linkedin) kdyttd rekrytointikanavana on lisaan-
tynyt huomattavasti viime aikoina. (Holm 2012, 243-245.) Rekrytointimenetelmissékin on tapahtu-
nut paljon muutoksia ja esimerkiksi videopohjaiset ansioluettelot ja tydhakemukset ovat yleisty-
méssad. Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan rekrytointi onkin nykyaikana paaosion
digitaalista ja 88% kyselyyn vastanneista HR-ammattilaisista oli sitd mieltd, ettd rekrytointi digitali-

soituu ja muuttuu merkittavasti seuraavan 10 vuoden aikana (Duunitori 2019).

Néiden valintojen jalkeen tehdaan sopiva tyopaikkailmoitus ja julkaistaan se valituissa kanavissa.
TyoOpaikkailmoituksen tarkoituksena on antaa riittavasti tietoa tyonhakijoille. Hyvin tehty ilmoitus
on informatiivinen ja voi esimerkiksi vahent&a hakijoiden lisatiedustelujen maaréa ja saada haastat-
teluun motivoituneita hakijoita ja ndin tarkoittaa tehokkaampaa rekrytointiprosessia. Hakuajan paa-
tyttyé tai jo sen aikana hakijoita vertaillaan keskenaan, minka jalkeen tehdaan ensimmainen hakijoi-
den seulominen. Hakijoille ilmoitetaan valinnoista ja soveltuvimmat henkil6t kutsutaan haastatte-
luun. (Holm 2012, 243-245.) Lopullinen hakijoiden karsinta tehd&an ty6haastatteluiden jalkeen. Pe-
rinteisen kasvokkain tapahtuvan haastattelun liséksi niitd voidaan tehda esimerkiksi puhelimen tai
videon valityksella. Ty6nantaja voi kéyttaa yhtd tai useampia haastattelukierroksia seka erilaisia so-
veltuvuus- tai henkildarviointeja valikoinnin avuksi. Haastattelujen ja mahdollisten arviointien jal-
keen haastatelluista valitaan karkiehdokkaat, joista myohemmin palkataan soveltuvin henkild. Rek-
rytoinnin jalkeen organisaation on myos térkeda arvioida tehtyja valintoja, rekrytointiprosessin on-

nistumisia ja puutteita seka kehittdmiskohteita (Salojarvi 2013, 127-128). Onnistuneen rekrytoinnin



varmistamiseksi on uusi tyontekijd myds perehdytettéva tyotehtdvadnsa seka organisaation toimin-

tatapoihin.

2.1.1 Rekrytoinnin merkitys organisaatiolle

Jarvisen (1996) mukaan rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta on hyvin tarkeéd, ettd kaikkien
sen eri vaiheiden toteuttamiseksi on varattu riittavan pitka aikataulu. Kiirehditty rekrytointi voikin
yleensé kostautua henkilohaussa, ty6haastatteluissa ja palkatun tyontekijan perehdyttdamisvaiheessa.
Huolimattomasti toteutettu ja kiirehditty rekrytointiprosessi voi myos vaikuttaa tyontekijan sitoutu-
miseen, motivaatioon ja osaamiseen seké niitd kautta myods henkildstokustannuksiin. (Jarvinen
1996, 78.) Rekrytointiprosessi ja sen jalkeiset toimet vaativatkin pitkdjanteisyytta ja huolellisuutta
(Salojarvi 2013, 119)

Henkildstoresurssit ovat organisaation tarkein voimavara, joten onnistunut rekrytointi on hyvin tar-
kedd. Nain on myos siksi, ettd rekrytointipdatokset ovat yleensé kauas-kantoisia ja tehtyja henkil6-
valintoja on vaikeaa muuttaa tai lopettaa ainakin nopealla aikataululla. (Salojarvi 2013, 119.) Hen-
kiloston suuresta vaihtuvuudesta voikin tulla iso kustannus organisaatioille, joten on siis tarkeda
pyrkia rekrytointeihin, joilla 16ydetaan pitkaaikaisesti sitoutumishalukkaita tyontekijoita. Tyonan-
taja voi myds pahimmillaan joutua oikeudelliseen vastuuseen tyontekijan toimien vuoksi, jos myo-
hemmin selviad, ettei timan taustoja kunnolla selvitetty rekrytointivaiheessa (Cain & Kleiner 2002,
36-37.) Lockwoodin (2006) mukaan kaikille yrityksille, mutta varsinkin globaalisti toimiville, on
tarkeda onnistua rekrytoimaan taitavimmat tyontekijat, jotta ne voivat saavuttaa kilpailuedun tai py-
sya mukana Kilpailussa. Tulevaisuudessa tdma kilpailu voi myds koventua, jos syntyvyys pysyy
matalana ja tyoeldamaan siirtyvéat ikdluokat ovat pienempié kuin sieltd poistuvat. Uhkana voi silloin
olla osaajapula, joka ei kuitenkaan kosketa kaikkia sektoreita ja ammattiryhmié yhta voimakkaasti.
(Lockwood 2006, 1-2.) Siitakin huolimatta, ettd syntyvyys kaantyisikin yhtakkia nousuun, menee
ainakin parikymment& vuotta ennen kuin uusi sukupolvi on saanut riittdvan koulutuksen ja on muu-

tenkin tyomarkkinoiden kdytettavissa.

Oikeanlaisten henkildiden palkkaaminen on erityisen tarkeéé yritysten taloudellisen menestyksen
kannalta. Tyontekijan palkkaaminen pitkalti intuition tai puutteellisen tiedon varassa voi saattaa yri-

tyksen hyvin haavoittuvaan asemaan, kun palkattu henkilé myéhemmin osoittautuu epésopivaksi.



Seurauksena yritykselle voi olla esimerkiksi matalampi tuottavuus ja suuremmat perehdyttamiskus-
tannukset. Rekrytoitu henkil itsekin voi kokea ahdistusta ja stressid, mika voi johtaa irtisanoutumi-
seen. Huonosti tehty rekrytointi voikin aiheuttaa merkittdvad kannattavuuden laskua, kun yrityksen
on hankalampi saavuttaa tavoitteitaan ja henkildstén vaihtuminen aiheuttaa lisakustannuksia. (San-
geetha 2010, 93-95.) Rekrytoinnin onnistuminen vaikuttaa myds siihen, millainen mielikuva tyén-

antajasta syntyy.

2.1.2 TyOnantajakuva

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan sitd mielikuvaa, joka tyénhakijoilla ja tydntekijoilla seka ulkopuoli-
silla on jostain organisaatiosta tydpaikkana ja tyonantajana (Korpi, Laine, & Soljasalo 2012, 66).
Esimerkiksi Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan 95% haastatelluista rekrytointi- ja
HR-pé&attéjista piti hyvaa tyonantajakuvaa ratkaisevan tarkeana rekrytoinnin onnistumisen kannalta.
Tyo6nantajakuvan rakentaminen mydés nahtiin tutkimuksessa kaikkein kiinnostavimpana trendina.
(Duunitori 2019.) Organisaatiota arvostetaan enemmaén tydpaikkana ja se houkuttelee tehokkaam-
min suurempia maarié ja laadukkaampia hakijoita, jos silla on hyvé tyonantajakuva. Lisaksi henki-
16ston vaihtuvuuden on tutkittu olevan téllaisissa organisaatioissa alhaisempaa. (Korpi ym. 2012,
76; Salojarvi 2013, 125-126.) Rekrytointikokemukset voivat vaikuttaa paljon hakijoiden mieliku-
vaan ja asenteisiin yrityksid kohtaan. Usein ihmiset jakavatkin kokemuksiaan sosiaalisille verkos-
toilleen niin sanotussa puskaradiossa, mikd myos voi vaikuttaa tydnantajakuvaan (Sangeetha 2010,
96).

Boswellin ym. tutkimuksessa (2003) havaittiin, ettd hyvén tyénantajakuvan muodostumisessa tyon-
hakijoille merkittavia asioita olivat esimerkiksi aikataulun pitavyys, riittdva ja aktiivinen tiedon-
kulku seka hakijoiden kunnioittava kohtelu. My6s Cainin ja Kleinerin (2002) mukaan tyénantajan
suunnalta tapahtuva aktiivinen yhteydenpito rekrytointiprosessin aikana on tehokas tapa tyonantaja-
kuvan parantamiseen. Positiivinen vaikutus voi olla jo pelk&staan viestin lahettdmiselld hakijoille,
jotka eivét tulleet valituiksi. Hakijoille jaa talloin hyva kuva yrityksestd ja my6hemmin he saattavat
todenndkodisemmin hakea saman yrityksen avautuvia tydpaikkoja. (Cain & Kleiner 2002, 38.) Nega-
tilvisesti mielikuvaan tydnantajasta vaikuttavat puolestaan rekrytoijien epéasiallinen kéytos seké
hidas ja puutteellinen tiedonkulku, joka viestii organisaation epdajarjestelmallisyydestd. Tyonantaja-

kuvan merkitys hakijoille myos vahvistui rekrytoinnin edetessé. (Boswell ym. 2003, 31-34.)
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Edelld mainittujen vaikutusten vuoksi organisaation on kannattavaa panostaa itsensa ja ty6tehtavan
markkinointiin rekrytointiprosessin aikana. Etenkin sosiaalinen media tarjoaa nykyaan mahdolli-
suuksia tydnantajamielikuvan rakentamiseen ja laajemman hakijajoukon tavoittamiseen (Korpi ym.
2012, 14-15; Sangeetha 2010, 95). Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan 87% vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd sosiaalinen media on rekrytointikanavana erittdin merkittéva ja sen kéyton

uskotaan myds yleistyvéan (Duunitori Oy 2019).

2.2 Rekrytoinnin tasa-arvo

Rekrytoinnissa voi olla tydnhakijan kannalta kolmet erilaiset olosuhteet: tasavertaiset mahdollisuu-
det, syrjintaa tai positiivista syrjintadd (Krause ym. 2012a, 13). Positiivinen syrjinnan tai erityiskoh-
telun tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistdminen seké syrjinnasté johtuvien hait-
tojen ehkéiseminen ja poistaminen. Esimerkiksi, kun rekrytointivalinta on tehtdva kahden tasaver-
taisen hakijan kohdalla, voidaan palkata vahemmiston edustaja. Tallainen tilanne voisi olla ky-
seessd, kun jollain miesvaltaisen alan tyopaikalla on yhta hyvét mies- ja naistyonhakijat ja yhden-

vertaisuuden nimissa paatetaan valita naishakija.

Rekrytointisyrjintaa aikaansaavien toimien taustalla voivat vaikuttaa esimerkiksi rekrytoijan aiem-
mat Kielteiset kokemukset tilanteista, joissa tietynlaisia ihmisia on kohdattu (Cain & Kleiner 2002,
34). Kielteisia asenteita voi syntyd myds ilman kontaktia toisenlaisiin ihmisiin, jolloin puhutaan en-
nakkoluuloista tai stereotypioista. Niiden muodostuminen ja sitd kautta mahdollisesti siis myds syr-
jinté voi olla automatisoitua toimintaa, joka tapahtuu siis ilman tietoista ajattelua (Larja ym. 2012,
20). Esimerkiksi Bagin ja Kranendonkin (2011, 45) tutkimuksessa havaittiin, etteivat rekrytoijat us-
koneet syrjivansa tehdessdén rekrytointipaatoksia siitda huolimatta, ettd véhemmistéryhmén edusta-
jan piti l&hett&é kaksinkertainen maaré hakemuksia saadakseen sama méaara haastattelukutsuja kuin

enemmiston edustaja.

Syrjinté esimerkiksi rekrytoinneissakin voi olla siis tiedostamatonta, mutta rekrytoijan olisi hyva
pyrkié tiedostamaan ja sivuuttamaan mahdolliset ennakkoluulonsa, joita hdnelle on voinut syntya

hakijoista tydhakemusten perusteella. Tydnhakijoihin tulisi suhtautua yksiloing eika
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ennakkoluulojen pitdisi antaa vaikuttaa valintap&atoksiin. Kaikkien hakijoiden olisi reilua saada ta-
savertaiset mahdollisuudet rekrytointiprosessissa. (Cain & Kleiner 2002, 34.) Kuitenkin esimerkiksi
Rivera (2012) havaitsi tutkimuksessaan, ettd useiden rekrytoijien valintaperusteet haastatteluiden
jalkeen muistuttivat monessa suhteessa enemman ystavan tai romanttisen partnerin valintaa kuin
perinteisté rekrytointia, jossa valitaan patevin hakija. Hakijan patevyyden lisaksi myos kulttuurinen
samankaltaisuus tai yhteensopivuus (cultural matching) ohjasi vahvasti rekrytoijien valintoja. Kult-
tuurinen yhteensopivuus tarkoitti tutkimuksessa esimerkiksi samankaltaisia kokemuksia tai mielty-

myksié vapaa-ajan viettoon. (Rivera 2012, 999.)

Larjan ym. (2012) mukaan ihmiset kdyttavéat sosiaalisia kategorioita, joihin ennakkoluulotkin liitty-
vat, ymparoivan maailman selkeyttdmiseksi. Stereotypiat ja ihmisten luokittelu sisiryhméan (mei-
hin) ja ulkoryhmiin (niihin) voivat olla osa ihmisen luontaista toimintaa, mutta niista tulee ongel-
mallisia, kun ne alkavat mééarittelemaan odotuksiamme muista ihmisisté ja heidan toiminnastaan.
Stereotypioiden my6ta ihmista ei valttdmatta nahda yksiloné vaan tietyn ryhman edustajina (Larja
ym. 2012 19-20). Silloin tiettyyn ryhmé&én kuuluvan tydnhakijan on nahtdva enemman vaivaa va-

kuuttaakseen rekrytoija osaamisestaan, eikd sekadn valttamétta aina auta.

Esimerkiksi Riveran (2012) tutkimuksessa havaittiin, ettd toisen tydnhakijan parempi soveltuvuus
tyotehtavaan tai paremmat tekniset taidot saattoivat olla vahemman térkeita kuin rekrytoijan henki-
I6kohtainen mieltymys toiseen hakijaan. Valintoja tehtiin siis tunteiden tai vaiston varassa eika itse
tyotehtavan kannalta relevanteilla perusteilla. Perusteluna télle toiminnalle oli suurin piirtein lo-
giikka ”haluan viettdd aikaa tdmén henkilon kanssa”. Rekrytoijat pitivat itseddn yrityksensé edusta-
jina ja tavallaan siis kayttivat itseddn mittarina hakijan soveltuvuudesta tydyhteisoon. (Rivera 2012,
1010-1018.) Tutkimuksesta sanottakoon, etta se ei vélttdmatta kuvaa suurinta osaa tydmarkkinoista,
koska kohderyhména olivat “eliittifirmojen” rekrytointivastaavat. Tutkittavat vastasivat esimerkiksi
sijoitusasiantuntijoiden, lakimiesten ja konsulttien rekrytoimisesta. Tall4 segmentilla hakijoiden
keskindiset erot ovat pienempié kuin yleisemmin tutkituissa pienemman osaamisvaatimuksen (low-

skill) sektoreilla ja erojen merkitys korostuukin (Rivera 2012, 1003).
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2.2.1 Tyonhakijoiden yhdenvertaisuus

Seuraavassa kappaleessa tarkastellaan tyonhakijoiden yhdenvertaisuutta aikaisempien tutkimusten
valossa. Yhdenvertaisuus tarkoittaa ihmisten tasapuolista kohtelua henkilékohtaisista ominaisuuk-
sista esimerkiksi iastd, sukupuolesta ja kansallisuudesta riippumatta. Useissa tutkimuksissa (esim.
Begg & Kranendonk 2011; Krause ym. 2012a; Ahmad 2019) on havaittu rekrytointisyrjintad vahem-
mistoihin kuuluvien kohdalla. Esimerkiksi Baert (2017) on laaja-alaisessa tutkimuksessaan koonnut
ja vertaillut noin 90 kappaletta vuosien 2005-2016 aikana tehtyé rekrytointisyrjintatutkimusta. Tut-
kimuksia tehtiin eri maissa ja niissé kéytettiin tutkimusmenetelmana useimmiten tyéhakemustestia,
jossa l&hetettiin lahes identtisid hakemuksia eri nimilld. Tutkimuksissa selvitettiin esimerkiksi etni-
syyden, sukupuolen, i&n, vammaisuuden ja uskonnon vaikutusta haastattelukutsuihin. Valtaosassa
tutkimuksissa havaittiin syrjintad jonkin syyn perusteella. Etnisyyden perusteella syrjintaa havaittiin
34:ssé tutkimuksessa 37:sta. (Baert 2017, 4-5.) Muut tutkimukset antavat myaos viitteita siitd, etta
vahemmistOjen edustajat kokevat syrjintéa rekrytoinneissa alasta riippumatta ja etta etnisten vahem-
mistdjen valilla on olemassa myos arvoasteikko (ks. esim. Aalto ym. 2010; Booth ym. 2012; Ah-
mad 2019). Baertin (2017) tutkimuksessa sukupuolen perusteella tapahtuvasta syrjinnasta tutkimus-
ten tuloksissa oli paljon vaihtelua, miké voi selittya valituilla aloilla ja ammateilla. Kaikissa yhdes-
sétoista ikasyrjintaa tarkastelleessa tutkimuksessa todettiin syrjinnan johtuvan korkeammasta iastéa.
(Baert 2017, 5-10)

Naiset luokitellaan syrjintatutkimuksissa usein vahemmistoksi vaikkei ndin maaréllisesti olekaan.
Tama johtuu siitd, ettd heidan pienemmasta edustuksestansa organisaatioiden ja yritysten johtoteh-
tavissa. Naisia syrjitdankin rekrytoinnin sijasta enemman korkean statuksen toissé, palkkauksessa ja
tyossd etenemisessé (Larja ym. (2012, 180-181). Tyosyrjintatutkimuksissa on yleensé havaittu syr-
jintéé vastakkaisen sukupuolen kohdalla mies- tai naisvaltaisilla aloilla (Aalto ym. 2010, 38). Kan-
sainvalisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd rekrytointisyrjinta on pienempéé korkeaa ammattitaitoa
vaativissa tehtdvissa, kansainvalisyytta korostavilla tydmarkkinoilla ja kovasti kilpailluilla aloilla
(Krause, Rinne & Zimmermann 2012a, 2; Booth ym. 2012, 559-560). Tdma voi selittya silla, ettd
hakijajoukon koko pienenee sitd mukaa, mitd enemman taitovaatimukset kasvavat. Siten myds mah-
dollisuudet syrjid pienenevat. On myos viitteita siitd, ettd syrjintad tapahtuu vahemman isommissa
organisaatioissa johtuen niiden vakiintuneemmista rekrytointikdytannoista (Kaas & Manger 2012,
15).
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Rekrytointisyrjintaa voidaan selittdd myds esimerkiksi career mobility-teorian kautta, jonka mukaan
tyonantaja valitsee aina ”paremman” hakijan, esimerkiksi kielitaidon perusteella, vaikkei kyseinen
taito olisi ty0ssé suoriutumisen kannalta vélttdmaton ominaisuus (Larja & Luukko 2018, 44-45).
Taydellisen suomen kielitaidon edellyttdminen esimerkiksi siivoojilta tai varastotyontekijoilté ei to-
dennékoisesti ole kovin perusteltua. Tallaisissa tapauksissa kyse on valillisesté eli epasuorasta syr-
jinnastd, miké& on kielletty yhdenvertaisuuslaissa (YhdenvertL 1325/2014 3:13 8). Career mobility-
teoria ei onnistu taysin selittdmaén esimerkiksi tilannetta, jossa ulkomaalaistaustaisten opettajien on
vaikeaa tyollistya koulutustaan vastaaviin tehtéviin siitd huolimatta, etta alalla on erityisen kova ky-
synté osaajista (Larja & Luukko 2018, 45).

Useimmiten rekrytoinnissa syrjityt henkil6t eivét itse tuo esille kokemaansa syrjintaa, eika se siis
my0sk&an paady tutkimustuloksiin (Aaltonen ym. 2013, 13). Kynnys ottaa syrjintdasia késittelyyn
voi usein olla korkea. Esimerkiksi pienelld paikkakunnalla voi puskaradion seurauksena helposti
asian esiin nostamisesta joutua leimatuksi, mika voi hankaloittaa tyollistymista tulevaisuudessa.
Syrjinnan yleisyyden selvittdmissa hankalaa on myds, ettd monissa tyosyrjintatutkimuksissa, esi-
merkiksi Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa, selvitetadn pelkéstaan tydssakayvien inmisten ko-
kemaa syrjintad seka havaintoja syrjinnasta. Ongelmaksi voi silloin kuitenkin muodostua, miten
saada esille kokemuksia rekrytoinnissa esiintyvésta syrjinnasta, jos syrjinta ehkéaisee tyénsaannin.
Palkansaajilla ei valttaméttd ole omakohtaisia havaintoja rekrytointisyrjinnésta. Tutkimuksiin ei sil-
loin valttamatta valikoidu henkil6itd, jotka jostain syysté eivat ole tydllistyneet. Usein suomalaisilla
tyopaikolla ei myGskadn ole merkittévasti esimerkiksi etnisiin tai muihin véhemmistoihin kuuluvia,
joten heidan tilanteestaan ei usein saada kattavasti tietoja ja kerattykin syrjintatieto on saatavilla hy-
vin hajanaisesti (Aaltonen ym. 2013, 13; Pietildinen ym. 2018, 61). Esimerkiksi vuoden 2016 Moni-
muotoisuusbarometrissa etnisen monimuotoisuuden vaikutuksia raportoitiin vain vastaajien osalta,
joiden tyopaikoilla oli maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd. Tallaiset tulokset voivat antaa toden-
mukaisemman kuvan vahemmistéryhmien tilanteesta ja téllaista raportointia on toivottu myds aiem-

missa tutkimuksissa.

Tyo6nhakijoiden yhdenvertaisuus edistada ihmisten potentiaalin hyddyntamista, tyytyvaisyytta tydssa,
tyohyvinvointia sekd jaksamista tyossé (Pietilainen ym. 2018, 44-49). Tydnhakijoiden yhdenvertai-
sia mahdollisuuksia tukemalla tuetaan samalla myds tydyhteisdéjen monimuotoistumista, jota kasi-

tell4&n seuraavassa kappaleessa.
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2.2.2 TyOyhteisbn monimuotoisuus

Tyo6yhteisén monimuotoisuudella voidaan tarkoittaa erilaisuutta esimerkiksi ian, sukupuolen, etni-
sen taustan ja kielen suhteen. Tyomarkkinat ja sitd kautta myds tydyhteisét muuttuvat, kun esimer-
kiksi maahanmuuton méaaré lisdantyy. Siksi myds monimuotoisuuden merkitys tulee korostumaan ja
ty6elamén tasa-arvoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen on kiinnitettava entistd enemman huomiota niin
rekrytoinnissa kuin organisaatiosuunnittelussa. (Bergbom ym. 2016, 52; Sangeetha 2010, 95.) Ty6-
yhteison erilaisuudesta voi olla hyotyd, mutta se voi myos aiheuttaa ongelmia, jos siité ei huolehdita
riittdvasti. Monimuotoiset tyOpaikat voivat edellyttdd uudenlaisia taitoja ja valmiuksia esimiehiltd ja
johdolta. Naita ovat esimerkiksi eri-ikéisten osaamisen yhteensovittaminen, erilaisten tydntekijoi-

den vuorovaikutusongelmat sekd maahanmuuttajien kielitaito (Bergbom ym. 2016, 30).

Ty0Oyhteisdjen monimuotoisuutta Suomessa on tutkittu kattavasti esimerkiksi viimeisimmassa eli
vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometrissa, joka selvitti henkildstéalan ammattilaisten ndkemyksié
monimuotoisuuden tilasta suomalaisilla tyopaikoilla. Tutkimuksen aineiston muodosti kysely, jo-
hon vastasi noin 250 henkil6a. Sen mukaan monimuotoisuus vaikuttaa myonteisesti tydyhteisdihin
etenkin, jos monimuotoisen tydyhteison toimintaa osataan tukea. Monimuotoisuuden néhtiin tuovan
mukanaan erilaisia ndkemyksié, joiden katsottiin muun muassa parantavan organisaation innovoin-
tikykya ja asiakaspalvelua. (Bergbom ym. 2016, 18-37.) Myds Coxin ja Blaken (1991, 45) klassik-
koartikkelin mukaan henkiléston monimuotoisuus tuo etuja esimerkiksi markkinointiin ja lisaa in-
novointi- ja ongelmanratkaisukykya. Vahemmistdjen edustajat voivat myos hakea avoimia paikkoja
ja tyoskennelld mieluummin organisaatiossa, joissa arvostetaan tydntekijoiden monimuotoisuutta.
He myos saattavat suosia hyddykkeiden ostamilta ndilta organisaatioilta. (Cox & Blake 1991, 49.)
Avery ja McKay (2006) havaitsivat puolestaan, ettd tyonhakijoina oli enemman naisia sekd vahem-
mistoihin kuuluvia, kun tydpaikkailmoituksissa korostettiin tasa-arvoisia mahdollisuuksia ja kéytet-
tiin kuvia, joissa esiintyi eri taustaisia ihmisid. Monimuotoisuutta korostamalla voidaan siis paran-
taa tyopaikan imagoa ndiden hakijoiden silmissé ja saada suurempi hakijamaéara. (Avery & McKay
2006, 159-160.)

Monimuotoisuusbarometriin (2016) vastanneiden mukaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-

den nahtiin tuovan organisaatioon ammatillista erityisosaamista ja lisdédvén henkiléston
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suvaitsevuutta seka kykyd ymmértaa erilaisuutta. Sukupuolisen moninaisuuden ja suvaitsevuuden
lisdantyessa myos tyoyhteison sosiaaliset suhteet paranivat. Eri-ikdisyydell& puolestaan koettiin ole-
van suurin vaikutus organisaation ja henkiloston osaamiseen. (Bergbom ym. 2016, 18-37.) Moni-
muotoisuuden lisddminen voi siis toimia taloudellisena kannustimena yrityksille ja samalla silla voi-
daan saavuttaa myonteinen tyonantajakuva. Voisi siis ajatella, ettd yritysten ja organisaatioiden olisi
kannattavaa pyrkié lissdmaan henkilostonsd monimuotoisuutta. Joissain tutkimuksissa (esim.
Aslund & Nordstrém Skans 2012; Ahmad 2019) on kuitenkin havaittu selvasti, etteivat tydnantajat
pida esimerkiksi etnistd monimuotoisuutta Kilpailuetuna ja palkkaavatkin ennemmin valtavéeston

edustajia.

Maahanmuuttajien kotoutumisen onnistumisen yhtené keskeisend merkkiné voidaan pitaé heidan
lastensa menestymista tai kokemia hankaluuksia yhteiskunnassa. Toisen polven maahanmuuttajat
ovat ominaisuuksiltaan ja koulutustasoltaan jo samassa asemassa kuin valtavaeston edustajat, mutta
kokevat silti todennakdisemmin syrjintad ja ennakkoluuloja. (Ahmad 2019, 26). Heilla ei todenna-
koisesti myoskaan ole esimerkiksi ongelmia suomen kielen kanssa, mutta he voivat silti joutua to-
distelemaan suomalaisuuttaan ja osaamistaan. Syrjint4 voikin olla kova paikka, koska ndma henki-
16t ovat syntyneet tai kasvaneet nuoresta pitden Suomessa. Larjan ja Luukon (2018) mukaan ylem-
maéan korkeakoulututkinnon Suomessa suorittaneet ulkomaalaistaustaiset, joilla on my6és erinomai-
nen suomen tai ruotsin Kkielitaito, kokevat olevansa ylikoulutettuja tyéhonsa lahes kaksi kertaa use-
ammin kuin suomalaistaustaiset (Larja & Luukko 2018, 33). Jos syrjivét asenteet rekrytoinnissa ei-
vat muutu, on iso joukko nuoria aikuisia vaarassa jadda vaille koulutustaan vastaavaa tyota. Yhteis-
kunnan tarjoama koulutuspanostus menee siina tapauksessa hukkaan, mutta tilanne aiheuttaa paljon

muitakin ongelmia.

2.2.3 Syrjinnan kielto kotimaisessa lainsdddannossé

Tasa-arvoa ja ihmisten yhdenvertaista kohtelua séadnnelldé&n Suomen kansallisessa lainsaddanndssa,
jonka liséksi myds EU:n ja kansainvaliset sopimukset sitovat Suomea. Tyosyrjinnén kannalta kes-
keisimmat lait ovat yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoi-
tuksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaé seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutu-
neen oikeusturvaa. Sit4 sovelletaan muun muassa tyohonottoperusteisiin, tydoloihin, tydehtoihin,
uralla etenemiseen ja koulutukseen. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014 3:8 8) todetaan, ettei ketédan

saa syrjia ian, alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen
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toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Syrjinta on kielletty riippumatta siitd,
perustuuko se henkil04 itseadn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Syrjintaé
on my0s hairint, kohtuullisten mukautusten epaaminen seké ohje tai kéasky syrjia. (emt.). KaikKki
erilainen kohtelu ei kuitenkaan ole syrjintad, kuten esimerkiksi positiivinen syrjinta tai erityiskoh-
telu. Se on tilanne, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistdminen taikka syr-
jinnasté johtuvien haittojen ehkéiseminen tai poistaminen (YhdenvertL 1325/2014 3:9 8)

Naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta saadetyn lain (Tasa-arvolaki 609/1986) tarkoituksena on
estad sukupuoleen perusteella tapahtuva syrjinté ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka
tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti ty0elamassa. Lain tarkoituksena on myos
estad sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. Laki maaréaa esimerkiksi,
ettei sukupuolten valilla saa olla perusteettomia palkkaeroja eika henkil6a saa raskauden, synnytyk-
sen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella saattaa epdaedulliseen asemaan. (emt.) Seka yh-
denvertaisuus- ettd tasa-arvolaissa saadetdan, ettd niin valiton kuin valillinen syrjinté on kiellettyé.
Valittdmassé syrjinnassa henkilda kohdellaan syrjivan syyn perusteella epédsuotuisammin kuin toista
vastaavassa tilanteessa olevaa. Valillisesté syrjinnéstd on kyse silloin, kun tasapuoliselta ndyttava
saannos, peruste tai kaytanto aiheuttaa henkilon joutumiseen syrjivan syyn perusteella epaedulliseen
asemaan muihin nahden. (YhdenvertL 1325/2014 3:13 8) Néiden lakien liséksi myds esimerkiksi
tyosopimuslaissa (2001/55 2:2 8) velvoitetaan, ettd tyonantaja kohtelee tyontekijoitd tasapuolisesti.
Ylimpéné lakina on perustuslaki, jossa sdédetadn syrjinnén kiellosta ja velvoitetaan edistdmaan su-
kupuolten vélista tasa-arvoa (PeL 1999/731 2:6 §

Syrjintakielto ulottuu tydsuhteen kaikkiin vaiheisiin eli tydéhonottoon, tydsuhteeseen seka tydsuh-
teen paattamiseen. Syrjinndn seuraamuksista on sadadetty muun muassa yhdenvertaisuuslaissa (hyvi-
tys), rikoslaissa (tyosyrjinté, kiskonnantapainen tyosyrjintd) ja tydsopimuslaissa (vahingonkorvaus-
velvollisuus tydsuhteessa, korvaus tydsopimuksen perusteettomasta paattamisestd). Esimerkiksi
rekrytoinnissa syrjintakielto ja yhdenvertaisuuden periaatteet on huomioitava jo tydpaikkailmoitusta
muotoiltaessa. L&htdkohtaisesti hakijoilta ei voi tyopaikkailmoituksessa esimerkiksi edellytt&é yh-
denvertaisuuslaissa tarkoitettuja henkiloon liittyvid ominaisuuksia kuten tiettyd ik&a, sukupuolta tai
fyysisid ominaisuuksia (YhdenvertL 1325/2014 3:17 §). Yhdenvertaisuusvaltuutetun (4.3.2020) mu-

kaan téllainen poikkeustapaus voi olla esimerkiksi ikdvaatimus palomiehiksi rekrytoitavalta, koska
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kyseessa on ammatti, jossa voidaan edellyttaa erityisen hyvaa fyysistd kuntoa. Tiettya kansalai-
suutta tai alkuperéé voidaan myds pitdd ehtona esimerkiksi jonkin etnisen yhteison edunvalvonta-
tehtaviin. Lopullinen valinta on kuitenkin suoritettava syrjimattomasti, tyssa vaadittavien ominai-

suuksien ja osaamisen ja todellisten ansioiden perusteella.

Syrjinnan kieltavista laeista huolimatta tyénantajien on mahdollista kiert&a syrjintakieltoa (Ahmad
2019, 26). Lainsdadanngdssé tarkoitettu syrjinté ei myosk&éan ole aina sama asia kuin koettu syrjinta
ja tulkinnat eriarvoisesta kohtelusta vaihtelevat. Lainsaddanndossa ei kielletd esimerkiksi palkansaa-
jien Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa yleisimméksi koettua syrjinnan muotoa eli suosikkijar-

jestelmid tai niin sanottua hyva veli-verkostoa (Pietilainen ym. 2018, 7).

Etninen syrjintd on myds hankala aukottomasti todistaa johtuneen juuri etnisyydesta, joten esimer-
kiksi oikeustapausten maéarasta ei voida arvioida sen yleisyyttd. Rekrytointiin liittyvien syrjintéta-
pausten méaran vahaisyytté tutkimuksissa (Aaltonen, Heino & Villa 2013) on selitetty syrjintaé ko-
keneiden puutteellisella tietamyksella oikeuksistaan ja sill, ettei valittamisen uskota johtavan mi-
hinkaan. Syrjintad kokeneiden oikeusturvan toteutumisen esteind ovat myos oikeudenkéyntiproses-
sin raskaus, pitké kesto sek& pelko siitd koituvista kustannuksista. (Aaltonen ym. 154-155). Syrjin-
takokemusten aliraportointi esimerkiksi haastattelututkimuksissa voi johtua myos sosiaalisen lei-
maantumisen pelosta, jolloin haastateltava ei tuo kokemaansa syrjintaa esille (Aalto ym. 2010, 18).
Suomessa henkil6ita ei mydskaan rekisterdida etnisin perustein, joten esimerkiksi romaneiden tai
muiden vahemmistoryhmien tyollistymisesta ja syrjinnésté on hankala saada tarkkaa tietoa. Edell
mainittujen syiden vuoksi rekrytointisyrjinndn maarésta ei voida tehd& suoria johtop&atoksié.

2.2.4 Rekrytointisyrjinta etnisyyden perusteella

Kansainvélisissa tutkimuksissa on tutkittu paljon etnisyyden merkitysta rekrytointisyrjintdan. Suo-
messa aihetta on tutkittu véhemman. Yleensa rekrytointia kasittelevien syrjintatutkimusten kohteina
on jokin kohdemaan merkittava vahemmistoryhma suhteessa valtavaeston edustajiin. Useissa tutki-
muksissa (ks. esim. Larja ym. 2012, Kaas & Manger 2012, Krause ym. 2012, Ahmad 2019) on ha-
vaittu tyonhakijan etnisella taustalla olevan hyvin iso merkitys rekrytointivalintoihin ja aiheuttavan
syrjimista. Etnisté syrjintdd voidaan helposti todeta tapahtuneen, jos esimerkiksi jonkin vaestoryh-

maén sisadnpéasy julkiseen tilaan estetddn. Rekrytoinnissa tapahtuneen syrjinnan toteenndyttdminen

18



voi sen sijaan olla hyvin hankalaa, koska tydnantaja voi vedota esimerkiksi mahdollisiin Kielipuut-
teisiin. Tyonhakijaa ei kuitenkaan saa suosia esimerkiksi laajemman kielitaidon vuoksi, ellei se ole
tarpeen tyOtehtavan suhteen. Kéytanndsséa syrjintatilanteet ovatkin usein verhottuja, kun esimerkiksi
siivoojan tyohon edellytetédén taydellistd suomen Kielitaitoa. Etnisen syrjinnén ja ennakkoluulojen
tutkiminen tavallisilla haastattelu- ja kyselytutkimuksilla ei valttamatta anna todenmukaista kuvaa,
koska ihmiset voivat tiedostaa ennakkoluulojensa olevan “poliittisesti epakorrekteja” ja muokata

vastauksiaan tilanteen mukaan (Booth ym. 2010, 548).

Usein kaytetty tutkimusmenetelma tdman kiertamiseksi on nimeltdan correspondence test, josta ko-
timaisissa tutkimuksissa puhutaan tydhakemustesteind. Naissa tutkimuksissa syrjinnan esiintymista
tutkitaan lahettdmalld tybhakemuksia, jotka eroavat esimerkiksi vain hakijoiden nimen mukaan ja
ovat muuten lahes identtisia. Tutkimuksissa (ks. esim. Kaas & Manger 2012, Liebkind 2012; Ah-
mad 2019), joissa hakijoiden valisend muuttujana on kaytetty vain nimed, on tutkimusasetelma
kontrolloitu ja hakijoiden valiset erot saatu rajattua vain hakijan nimeen ja sita kautta etnisyyteen.
Tallaisilla tutkimuksilla on hyvat mahdollisuudet mitata tosiasiallista rekrytointisyrjintad, mutta
yleensé vain haastatteluvalintoihin asti. Syrjintatutkimuksia on myos tehty lahettamaéll& eri taustai-
sia nayttelijoitd tyohaastatteluihin, mink& avulla on mahdollista tutkia syrjintaa rekrytoinneissa
myos lopullisiin valintoihin asti (ks. esim. Cediey & Foroni 2008). Joissain tutkimuksissa on kaytet-
tavissa lisaksi rekisteriaineistoja, joilla myods voidaan saada tietoa myos hakijoiden tyollistymisesta
(ks.esim. Bgg & Kranendonk 2011; Aslund & Nordstrém Skans 2012).

Tyo6hakemustesteissa tyypillisilla valtavaeston nimilla lahetetyt tydhakemukset tulevat useammin
valituiksi jatkokierroksille ja kuvitteelliset hakijat kutsutuiksi haastatteluihin kuin véhemmistoni-
milla lahetetyt tyéhakemukset (ks. esim. Bertrand & Mullainathan 2004; Larja 2012; Ahmad 2019).
Puutteena tydhakemustesteissa on, ettd niiden avulla voidaan tutkia vain rekrytoinnin ensimmaista
vaihetta eika esimerkiksi tyotarjousten mééraé. Joissain tutkimuksissa (ks. esim. Cediey & Foroni,
2008) on kaytetty ndyttelijoita, jotka ovat menneet tythaastatteluun. Naiden eri ryhmiin kuuluvien
henkil6iden vélisia eroja tyotarjouksissa vertaillessa voidaan tutkia henkilékohtaisten ominaisuuk-
sien vaikutusta tyotarjouksiin. Tatd menetelméaa kayttaneita tutkimuksia on kritisoitu esimerkiksi
sen vuoksi, ettd eri ryhmiin kuuluvat hakijat (eli nayttelijat) eivat valttamétta nayttaydy identtisilta
rekrytoijille, toisin kuin tydhakemustestien tyonhakijat (Booth ym. 2012, 549). Tutkimukset, jotka

perustuvat tutkittavien omiin syrjintdkokemuksiin ovat kattavia ja niiden luotettavuus on hyva,
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mutta ne eivat mittaa niin sanottua tosiasiallista syrjintad, kuten edelld mainitut tutkimusmenetelmat
(Aalto ym. 2010, 18).

Carlsson ja Rooth (2007) tutkivat ruotsalaisten ja arabimiesten haastattelukutsujen eroja Iahetté-
maélla vain nimen perusteella eroavia hakemuksia. Haastatteluun kutsutuksi tuleminen oli 50 pro-
senttia yleisempaa hakijalla, jolla oli ruotsalainen nimi verrattuna hakijaan, jolla oli tyypillinen 1ahi-
itdmainen nimi. Tutkimuksessa havaittiin myos, ettd miesrekrytoijat ja pienemmat yritykset syrjivat
enemman vdhemmiston edustajia (Carlsson & Rooth 2007, 726.) Myds Kaasin ja Mangerin (2012)
tutkimuksessa pienempien yritysten havaittiin syrjivan enemman vahemmiston edustajaa. Merkille
pantavaa Carlssonin ja Roothin (2007) tutkimuksessa oli, ettd huolimatta siitd, ettd suurin osa maa-
hanmuuttajista tydskentelee matalan taitotason aloilla (low level occupations), syrjinta oli niissa
yleisempad kuin korkeamman ammattitaitoa vaativissa ammateissa (Carlsson & Rooth 2007, 717).

Australiassa Booth ym. (2012) tutkivat eri etnisten ryhmien edustajien todennédkoisyytta tulla kutsu-
tuksi tyohaastatteluun. He l&hettivat noin 4000 hakemusta néiden ryhmien (anglosaksinen, alkupe-
raiskansa, italialainen, kiinalainen, lahi-itdmainen) tyypillisilla nimilla aloitustason (entry-level)
tehtaviin. Kaikki kuvitteelliset hakijat olivat kdyneet koulunsa Australiassa ja erosivat vain nimensa
puolesta. He havaitsivat selvaa syrjintd4 véhemmistonimisten kohdalla ja eroja ryhmien vélill&. Esi-
merkiksi hakijat, joilla oli kiinalainen tai lahi-itdmainen nimi, joutuivat lahettdmaan yli 60% enem-
méan hakemuksia kuin valtavaeston edustaja saadakseen saman maaran kutsuja haastatteluun.
(Booth ym. 2012, 554-559.)

Samanlaista syrjintéa havaittiin myos Kaasin ja Mangerin (2012) tutkimuksessa Saksassa. Kaksi
keksittya toisen vuoden yliopisto-opiskelijaa hakivat harjoittelupaikkoja taloustieteen alalta. Toi-
sella oli saksalainen ja toisella turkkilainen nimi. Vierasperéainen nimi johti harvempiin haastattelu-
kutsuihin ja saksalainen nimi lis&si kutsuja keskimé&éarin noin 14%. Erot olivat suuremmat pienissa
firmoissa (alle 50 tyontekijad). Erot hakijoiden valill4 olivat pieniéd kansainvalisesti verraten, mutta
tutkimusasetelma poikkesi aiemmista tutkimuksista. Saksassa on esimerkiksi tapana siséallyttaa pal-
jon enemman osaamisesta kertovaa tietoa itse hakemukseen. Haettavat tyopaikat olivat myds kor-
keaa ammattitaitoa (high-skill segment) vaativia. Kuvitteelliset koehenkil6t olivat myds syntyneet

Saksassa ja puhuivat aidinkielenddn saksaa. (Kaas & Manger 2012, 3-4.)
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Etnista syrjintadé tydhonotossa ei ole Suomessa tutkittu kovin paljon. Aiheesta on kuitenkin tehty
ainakin kolme tutkimusta. Tutkimukset (Larja ym. 2012; Ahmad 2005, 2019) osoittavat, etta vieras-
peréinen nimi voi vaikeuttaa tyontekijan tyonsaantimahdollisuuksia. Aiemmassa tutkimuksessaan
Ahmad (2005) haki toita itsendan eli pakistanilaislahtdisend, kun samaan aikaan kantasuomalainen
henkil6 samoja paikkoja ja kertoi patevyydestaan samalla tavalla kuin tutkija itse. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd maahanmuuttajataustaisen hakijan mahdollisuudet saada tyotarjous pienenivét lahes
mitattdmiksi, jos samaa paikkaa haki edes pari kotimaista hakijaa. (2005, 40). Hanella ei kuitenkaan

ollut k&ytossaén verrokkiryhméa kuin vain osassa tapauksista.

Larjan ym. (2012) tutkimus oli ensimmainen kenttdkokeellinen rekrytointisyrjintatutkimus Suo-
messa. Tutkijat l&hettivat yhteensa noin 1200 yhtd patevad valehakemusta suomalaisilla ja venalai-
silla nimill&. Tutkimus osoitti, ettd etninen alkupera vaikutti siihen, saako henkilé kutsun tyopaikka-
haastatteluun. Tutkimuksessa havaittiin, ett4d samasta koulutustaustasta ja tydkokemuksesta huoli-
matta venaldisen nimen omaavan tydnhakijan piti lahettad kaksinkertainen maara tydpaikkahake-
muksia verrattuna suomalaiseen paastakseen haastatteluun. (Larja ym. 2012, 179-182.). Tutkimusta
ei voi suoraan yleistd4 koskemaan muita véhemmistoryhmid, koska siiné tutkittiin vain kahden ryh-

man valisia eroja ja véhemmistdjen kohtelussa on eroja.

Viime vuonna julkaistiin myds laaja kotimainen tutkimus (Ahmad 2019), joka toistaa havainnon,
ettd vahemmistonimi vaikuttaa merkittavasti tyonsaantiin. Tutkimuksessa lahetettiin yhteensa viisi-
tuhatta ty6hakemusta vuosina 2016-2017 suomalaisilla ja vahemmistonimilla ryhmien valisten
haastattelukutsujen erojen selvittdmiseksi. Etnisid taustaryhmia oli tutkimuksessa viisi: suomalai-
nen, englantilainen, venaldinen, irakilainen ja somalialainen. Hakemuksia l&hetettiin tuhat per
ryhmé, puolet miehind ja puolet naisina. Hakijoiden patevyys eli kielitaito, koulutus ja tyokokemus
olivat yhtenevaéiset, joten kutsuja haastatteluihin olisi pitdnyt tulla saman verran. Suomalaishakijat
saivat kuitenkin 1,5-4-kertaisesti enemman kutsuja kuin véhemmisténimiset aloista riippumatta.
Lansimaalaiset hakijat saivat enemmaén ja Euroopan ulkopuoliset hakijat vdhemman. Tutkimuksen
perusteella voi sanoa, ettd mit4 1&hempana etnisesti suomalaista hakija oli, sitd enemmaén tdma4 sai
haastattelukutsuja. (Ahmad 2019, 1-24.)
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2.3 Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi on yksi keinoista, joilla pyritdan lisaédmaan tasa-arvoisuutta tydeldmassa. Sen
avulla pyritaan lisédmaan tyonhakijoiden yhdenvertaisuutta ja tydyhteisdjen monimuotoisuutta. Me-
netelméé kéytettaessa olennaisimmat hakijoiden henkilGtiedot, esimerkiksi nimi ja ikd, ovat peitet-
tyna hakemuksia kasittelevalta henkilolta rekrytointiprosessin alkuvaiheessa (Aslund & Nordstrém
Skans 2012, 82). Personoivien tietojen piilottamisella pyritddn minimoiman mahdollisuus esimer-
kiksi sukupuolen, ién, etnisyyden tai vammaisuuden perusteella tapahtuvaan rekrytointisyrjintaan.
Anonyymin rekrytoinnin taustalla on ajatus, ettd rekrytoijan on valitessaan haastatteluun kutsuttavia
helpompi keskittya vain tyon kannalta tarkeisiin ominaisuuksiin, kun epéolennaiset ja usein tiedos-
tamattomat ominaisuudet eivat vaikuta valintaprosessiin (Krause ym. 2012a, 13). Usein menetel-
maélla halutaan myds madaltaa aliedustettujen ryhmien, kuten etnisten vahemmistojen tai vajaaty6-
kykyisten, kynnysté osallistua tydnhakuun, paasta haastatteluun ja vaikuttaa sukupuolijaon epéatasai-
suuteen. Menetelman tarkoituksena on siis véhentaa vain tietynlaisten hakijoiden valikoitumista,
joka ehkaisee tydyhteisdbn monimuotoisuutta ja asettaa hakijat keskendén eriarvoiseen asemaan (Ri-
vera 2012, 1019).

Kansainvalisesti tastd menetelmasta puhutaan yleensa anonyymina rekrytointina, mutta myos esi-
merkiksi sokko- tai nimettomaésté rekrytoinnista. Tassa tutkimuksessa kéytetaan termi& anonyymi
rekrytointi, koska se on mielesténi kattavin kasite ja sitd kaytettdessa salataan useimmiten muutakin
tietoa kuin hakijan nimi. Anonyymié rekrytointimenetelmaa kaytettaessa tydhakemuksista poiste-
taan siis kaikki tai osa henkil6on viittaavista tiedoista, jolloin jaljelle jaa vain tyonteon kannalta
merkittévia tietoja. Tiedot peitetddn joko kasin tai nykyaan yhd enemman automaattisesti rekrytoin-
tijarjestelmélld. Hakemuksissa ei siis ndy esimerkiksi hakijan nimed, osoitetta, ik&4, sukupuolta, ai-
dinkielta tai kansallisuutta. Myos valokuva poistetaan hakemuksesta. Yksityiskohdat, joista perso-
noivia tietoja voi epasuorasti paatella, pyritddn myds mahdollisuuksien mukaan peittamaan. Esimer-
kiksi tieto koululaitoksesta voi paljastaa hakijan kansallisuuden. Piilotettavan tiedon méaaré usein
myos vaihtelee rekrytoivan organisaation ja niiden ominaisuuksien mukaan, joiden on havaittu ai-

heuttavan ennakkoluuloja.

Tyo6nhaku voi olla anonyymid myos organisaatioon nédhden ja talléin puhutaan hiljaisesta hausta.
Silloin ty6onhakija ei tieda tarkasti mihin yritykseen hakee t6ihin. Syind tydnantajan salassa pitami-

seen voivat olla esimerkiksi, etta Kilpailevalle yritykselle ei haluta antaa vihia kasvuaikeista tai
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organisaation tydnhakijalle haetaan seuraajaa timan tietdmatta. Tyonantajan anonyymius myos kar-
sii hakijoiden suorat yhteydenotot organisaatioon, joihin vastaamisesta saatetaan jo maksaa ulkoi-
selle rekrytointifirmalle.

Anonyymi rekrytointiprosessi ei useimmiten ole loppuun asti anonyymi, koska tydhaastattelut teh-
daan tyypillisesti kasvotusten, jolloin hakijan henkil6llisyys paljastuu haastattelijalle. Poikkeuksia
esimerkiksi olleet joidenkin sinfoniaorkesterien rekrytoinnit, joissa hakijat soittavat ndkoesteen ta-
kaa ja heidan henkildllisyytensa pysyy salassa henkil6valintaan asti (ks. esim. Goldin & Rouse
2000). Anonyymi rekrytointi yleensa muuttuu siis perinteiseksi rekrytoinniksi haastatteluvaiheessa.
Ennen sitd tyonhakijoilla on kuitenkin tasavertaisemmat mahdollisuudet vakuuttaa rekrytoija tydha-
kemuksella omasta osaamisestaan. Anonyymiin rekrytointiin epdilevésti suhtautuvat esittavat usein,
etta syrjinté vain siirtyy seuraavalle tasolle, koska haastattelut tehdadn normaaliin tapaan (Krause
ym. 2012a, 15). Tama pitaa paikkansa kuitenkin vain, jos rekrytoija tietoisesti syrjii jotain ryhmaa,
missa tapauksessa anonyymin rekrytoinnin ei olisi mahdollistakaan saavuttaa tavoitteitaan. Ano-
nyymi rekrytointi ei siis aina tai automaattisesti vahenna syrjinta tydhonotossa. Sen kdyton myota
syrjintaé on kuitenkin vaikeampi tehda ensimmaéisessé valintavaiheessa, jonka on todettu olevan
yleisin vaihe vahemmistdjen syrjinnélle tyéhonotossa (Cediey & Foroni 2008, 107; Rinne 2018, 2).
Hakijan suojana rekrytointiprosessin aikana Suomessa ovat myds esimerkiksi yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolaki, joiden avulla tydnantajayritys voidaan haastaa oikeuteen, jos henkilvalinnassa havai-

taan selvaa syrjintaa.

Y htend ndkdkulmana anonyymin rekrytoinnin tarpeen korostumiselle voi olla verkossa saatavilla
oleva suuri tiedon méaara yksityishenkildistd (Krause ym. 2012a, 1). Tydnhakijan nimen perusteella
rekrytoija voi esimerkiksi katsoa hakijan sosiaalisen median sivuja ja saada paljon tietoja tamén
henkilokohtaisesta elamastd, esimerkiksi seksuaalisesta suuntautumisesta tai poliittisista kannoista.
Tieto hakijan henkilokohtaisista asioista voi ainakin teoriassa vaikuttaa rekrytoivan henkilén valin-
tapadtokseen, jos hakija esimerkiksi edustaa eri uskontokuntaa tai poliittista kantaa. Anonyymi rek-

rytointi estaa tallaisenkin tiedon saannin ja voi ehkéista rekrytointisyrjintaa.
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2.3.1 Anonyymin rekrytoinnin hyddyntaminen

Organisaatio voi paatya anonyymiin rekrytointiin etenkin, jos se haluaa kiinnittaa erityistd huomiota
esimerkiksi yhdenvertaisuusasioihin ja henkildston monimuotoisuuteen. Silloin organisaatio toden-
nakoisemmin tdhtdd myds toiminnassaan naiden lisédmiseen ja kokeilee uudenlaisia tapoja saavut-
taa niitd. Tyonantajan ndkokulmasta anonyymilla rekrytoinnilla voidaan myos ehkaista syrjintéolet-
taman syntyminen, kun kaikilla hakijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua rekrytointi-
prosessiin. Téassa tapauksessa menetelmén kaytolle on kdaytannon syy. Anonyymin rekrytoinnin ta-
voitteena ja usein myos tuloksena on henkiléston monimuotoisuuden lisdédminen. Esimerkiksi vées-
tonrakenteen muuttuessa seka globalisaation ja monikulttuurisuuden lisdéntyessa palveluiden ky-
synta laajenee. Monimuotoinen henkildsto voikin kyetd vastaamaan paremmin ndaihin palveluntar-

peisiin ja olemaan Kilpailuetuna organisaatioille (Bergbom ym. 2016, 17)

Rekrytointi voi olla my6s imagokysymys organisaatioilla. Anonyymin rekrytoinnin kayttaminen
voi viestia mahdollisille tydnhakijoille organisaation asenteista ja avoimuudesta parantaen sen tyon-
antajakuvaa. Aikaisemmat syrjintdkokemukset voivat lannistaa ja vahentad esimerkiksi vahemmis-
toihin kuuluvien tyonhakua. Krausen ym. (2012a, 7) mukaan rekrytoinnin anonyymius saattaakin
houkutella syrjintaéd kokeneita henkildita, jotka muuten epéilisivat tasavertaisia mahdollisuuksia ja
jattaisivat hakematta osallistumaan rekrytointiprosessiin. Menetelman kayttamisella on siis mahdol-
lista varmistaa, ettei tydnhakijoiden joukko karsiinnu itsestadan, ennen kuin he edes hakevat avointa
tyopaikkaa. Suuremman hakijaméarén vuoksi onkin mahdollista saada keskimaéarin parempia tyon-
hakijoita, miké tehostaa rekrytointia. Anonyymi rekrytointimenetelmé voi onnistuessaan lisata ty6-
yhteison monimuotoisuutta, mika voi puolestaan lisata esimerkiksi organisaation tuottavuutta ja in-
novaatiokykya (Krause ym. 2012a, 14; Bergbom ym. 2016, 29). Menetelmé& voi myos tehostaa rek-
rytointiprosessia, koska standardoidut ty6hakemuskaavakkeet ja pienempi tiedon mééra hakemuk-
sissa voi helpottaa ja nopeuttaa hakijoiden vertailua keskendan (Kaas & Manger 2012, 15; Rinne
2018, 6). Prosessin tehostumista edellyttad kuitenkin, ettd sahkdinen rekrytointijarjestelmé on luotu

ja toimii kunnollisesti.

Hakemusten manuaalinen kasittely anonyymeiksi on hyvin hidasta, kallista ja virheille altista, kun
niit4 késittelevan henkilon vastuulla on paattad, mitka tiedot ovat oleellisia ja mitd salataan. Tieto-
jen peittdminen tai poistaminen niin, ettei tekstin merkitys tai sisalté muutu, on hankalaa. Rekrytoi-

jien onkin taytynyt k&yttdd omaa tulkintaansa tekstin muokkaamiseksi anonyymiksi ja se vie aikaa.
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Aslund ja Nordstrom Skans (2012) myds huomauttavat, etta personoivia tietoja voi vahingossa tulla
ilmi hakemuksista tietojen peittdmisesté huolimatta (2012, 100). Esimerkiksi didinkielesta voi tehda
paatelmid hakijan kansallisuudesta, jos se nédkyy hakemuksissa. Tyokokemuksesta ja valmistumis-

vuodesta voidaan puolestaan tehdé paatelmia iasta

Anonyymin rekrytoinnin mahdollistavan rekrytointijarjestelmén luominen voi olla hankalaa ja kal-
lista, mutta se voi luoda s&é&st0jd, jos rekrytointi tehostuu sen ansiosta. Nykyaan on kuitenkin jo saa-
tavilla valmiita tarkoitukseen sopivia rekrytointijarjestelmia. Anonyymi rekrytointi ja sen mahdol-
listava rekrytointijarjestelma ovat lahtokohtaisesti olleet helpompi luoda maissa, joissa kerrotaan
vahemman tietoja tydbhakemuksissa (Krause 2012a, 14). Tdma ongelma voidaan kuitenkin kiertaa
tai ainakin pienentéa liittdméalla tyopaikkailmoitukseen selkeét ohjeet, mita tythakemukseen ja sen
liitteisiin tulee siséllyttad. Hakijoita voidaan myos ohjeistaa kertomaan vain tyon kannalta oleellisia

asioita, jolloin vastuu siirtyy hakijoille.

Kenties isoin anonyymin rekrytoinnin kayttéonottoa hidastanut syy on ollut juuri jarjestelmatuen
puuttuminen. Tietojen peittdminen on siis aiemmin taytynyt tehda kasin, mika on hyvin hidasta ja
ty6lasté. Tietojen valikoivaa peittdmista paljon helpompi keino on automaattinen anonyymisointi
tietokoneella. My0Gs toimivan rekrytointijarjestelman kanssa menetelman kaytto vaatii ainakin alku-
vaiheessa lisaa henkiléstoresursseja, koska anonymiteetin varmistamiseksi eri henkildn on pitanyt
muun muassa valittda tyonhakijoiden kyselyita rekrytoijalle ja kutsua hakijoita tyohaastatteluihin.
Tyb6hakemuksia kasittelevd, haastattelukutsut lahettava ja hakijoiden haastattelija ovat myos joskus
eri henkil6ita. Aikaisemmissa kotimaisissa anonyymin rekrytoinnin kokeiluissa on havaittu yleensa
vain melko pienid muutoksia hakijoihin, joten siita saatavia hyotyja ei valttdmatta ole nahty riitta-
viksi suhteessa tyomaaran lisaantymiseen. Nykyaan on kuitenkin olemassa jo muutamia kotimaisia
palveluntarjoajia, joiden valikoimassa on myds anonyymi rekrytointi. Sen kdyttdminen on mahdol-
lista ainakin seuraavilla palveluilla: Kuntarekry, Laura-rekrytointijarjestelméd, Pockethunt ja Meet-
Frank. Kuntarekry on ndisté isoin ja toimii valtakunnallisena kunta-alan tyénhakupalveluna ja kun-
tatyonantajien rekrytointipalveluna. Sinne on Kirjautunut l&hes miljoona tyonhakijaa ja sita kayttaa
yli 300 tyGnantajaorganisaatiota. Noin 160 organisaatiota kdyttaa puolestaan Laura-rekrytointijar-

jestelm&a, muun muassa Joensuun, Vantaan ja Jarvenpdan kaupungit seké lukuisat yritykset
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Rekrytoijat itse saattavat alkuvaiheessa ottaa aikomuksen siirtyd anonyymiin rekrytointiin hen-
kilokohtaisesti, koska se voi antaa mielikuvan siit4, ett4 organisaation johdossa ajatellaan heidéan
olevan ennakkoluuloisia. Bggin ja Kranendonkin (2011, 45) tutkimuksessa havaittiin, etté rekrytoi-
jat olivat epéilevia anonyymin rekrytoinnin tarpeellisuudesta, koska he eivat uskoneet lahtokohtai-
sesti kohtelevansa hakijoita eri tavalla. Muun muassa tdman vuoksi on térkead, etta etenkin rekry-

tointia tekeville kerrotaan menetelman tavoitteista ja heita koulutetaan kéyttdmaan sité oikein.

Anonyymi rekrytointi ei valttdmatta sovellu kaikentyyppisiin tyotehtaviin. Krausen ym. (2012a)
mukaan esimerkiksi fyysisyytta vaativiin urheilumaailman tehtéaviin ei voida palkata henkildita sok-
kona. Jos myds tiedetdédn etukéteen tydnhakijajoukon olevan hyvin pieni ja ettd kaytannossa kaikKki
hakijat kutsutaan haastatteluun, ei ole perusteellista kdyttad anonyymia rekrytointia. Téllainen ti-
lanne on esimerkiksi, jos haetaan jonkin pienen erikoisalan osaajaa. (Krause ym. 2012a, 17.) Edella
mainitun tyyppiset tehtavat kuitenkin edustavat melko pienta osaa tydmarkkinoista. Yleisempi este
menetelman kaytolle voisi esimerkiksi olla se, jos haettuun tehtévaan liittyy olennaisesti viestinta-
osaaminen tai markkinointi. Silloin esimerkiksi taito k&yttaa sosiaalista mediaa ja aktiivisuus siella
voi olla tarkeda tyotehtdvien kannalta. Anonyymid rekrytointia kdyttaméall& hakijan osaaminen jaisi
pimentoon. Myds joidenkin tietojen puute voi vahentaé hakijan houkuttelevuutta rekrytoijan sil-
missa (Krause ym. 2012a, 18). Jos hakija on esimerkiksi valmistunut huippuyliopistosta ulkomailla
tai tyoskennellyt teknologiajatti Googlella, voisi tieto niistd olla suureksi eduksi hakijalle. Anonyy-

missa rekrytoinnissa voi siis kadota my06s hakijan kannalta relevanttia tietoa.

Anonyymilla rekrytoinnillakaan ei loppupeleissd voida saavuttaa taydellista objektiivisuutta, koska
rekrytointipaatdstenkin tekeminen on inhimillista toimintaa, joka on aina jossain maarin subjektii-
vista. Paatokseen voivat siis vaikuttaa tyotehtdvan kannalta merkityksettémat seikat, kuten suku-
puoli tai etninen tausta. Rekrytoijat eivat myodskaan aina tunnista tekemiensé péatdsten subjektii-
vista luonnetta (Beg & Kranendonk 2011, 45). Anonyymi rekrytointi voi kuitenkin edesauttaa pa-
remman objektiivisuuden saavuttamista hakijoiden valintavaiheessa. Se ei kuitenkaan voi ratkaista
muualla tydeldmaéssa ilmeneviéd ongelmia, kuten epasuhtia palkkauksessa, koulutuksiin péasyssa tai

ylentymisissa.
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2.3.2 Anonyymi rekrytointi kansainvalisesti

Useissa kansainvalisissa tutkimuksissa on havaittu vahemmistoihin kohdistuvaa rekrytointisyrjintaa
ja yhdeksi ratkaisuksi on ehdotettu anonyymia rekrytointia. Anonyymié rekrytointia kasittelevissa
tutkimuksissa on kuitenkin havaittu vaihtelevia tuloksia. Padaosin eurooppalaisten anonyymien rek-
rytointikokeilujen tulokset ovat olleet positiivisia ja ne ovat lisdénneet epdedullisemmassa asemassa
olevien ryhmien edustajien haastattelukutsuja (ks. esim. Krause ym. 2012a; Aslund & Nordstrém
Skans 2012; Behaghel, Crépon & Le Barbanchon 2015). Useimmiten tutkimuksissa on tarkasteltu
vain haastattelukutsujen muutosta, mutta joissain tapauksissa on lisaksi seurattu tydtarjousten maa-
ran muutosta (ks. esim. Bgg & Kranendonk 2011; Aslund & Nordstrém Skans 2012). Useimmat ko-
keiluissa mukana olleet organisaatiot ovat padtyneet jatkamaan menetelmén kayttoa kokeilujen jal-

keenkin.

Ensimmaisend anonyymia rekrytointia kaytettiin sinfoniaorkestereiden valintakokeissa 1970-lu-
vulla. Soittajakandidaatin ja valitsijoiden vélissa oli nakoeste, jolloin hakijat paasivét jatkoon pel-
késtaan soittotaitojensa perusteella. Goldinin ja Rousen (2000) tutkimuksessa kaytiin lapi kahdek-
san suuren orkesterin rekrytointikaytantoja. Sokkona tehtyjen rekrytointien myot4 naisten todenna-
koisyydet péasté jatkoon haastatteluissa kasvoivat noin 50 prosenttia ja palkattujen naissoittajien
maara kasvoi myds noin 30 prosentilla. Tutkimuksen aineistosta voitiin erottaa mies- ja naishenki-
16t, joten muita muutoksia ei ollut mahdollista tarkastella. (Goldin & Rouse 2000, 737—-738.) Muilla
sektoreilla vastaavan tasoisen anonymiteetin taso olisi hankala toteuttaa. Kasvokkain tapahtuvia
haastatteluja varten rekrytoijien pitéisi palkata nayttelija, joka vastailee kysymyksiin hakijan puo-

lesta. Tallainen asetelma toisi mukanaan kuitenkin haasteita ja lisdkustannuksia.

Bog ja Kranendonk (2011) havaitsivat Alankomaihin sijoittuneessa tutkimuksessaan, ettd enemmis-
tonimisen hakijan todennédkoisyys saada haastattelukutsu oli noin 50 % suurempi kuin vahemmisto-
nimisen. Tutkimuksessa oli kéaytettavissa dataa seka tydnhakuvaiheesta etta tyollistymisesta. Ano-
nyymié rekrytointimenetelmaa kaytettaessa erot katosivat haastattelukutsujen mééarissa. Haastatte-
luiden jélkeisissa tyOtarjousten maarassa ei yllattden havaittu eroja ryhmien vélilla. Tutkijat saivat
siis viitteita siitd, ettd vahemmiston edustajat olisivat saaneet suhteellisesti todennékdisemmin tyo-
tarjouksen, mutta he suhtautuvat varauksella tahén tulokseen. (Bog & Kranendonk 2011, 29; 45—
46.) Tutkimuksen teki poikkeukselliseksi se, ettd mukana olleet organisaatiot eivat olleet mukana

vapaaehtoisuuden sanelemina. Ranska on ainoana maana saatanyt lain anonyymisté rekrytoinnista.
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Vuodesta 2006 alkaen yritysten, joissa on yli 50 tydntekijaa, on pitanyt kdyttdd anonyymié rekry-
tointia. Laissa ei kuitenkaan tdsmennetty kenen vastuulla hakemusten anonyymisointi on eika lain
noudattamatta jattamisestd sdddetty rangaistusta, joten se on olemassa vain teoriassa. (Behaghel ym.
2015, 4.). Anonyymit rekrytointikokeilut perustuvat siis hyvin pitkalti vapaaehtoisuuteen, miké on

my®s otettava huomioon tuloksia tarkastellessa (Krause ym. 2012a, 12)

Aslundin ja Nordstrém Skansin (2012, 100) tutkimuksessa Ruotsissa havaittiin, ettd menetelmé li-
sési seka naisten ettd maahanmuuttajataustaisen todennakdisyytta saada kutsu haastatteluun, mutta
vain naisten kohdalla suurempaa todennékoisyytté saada tyotarjous. Anonyymi rekrytointi vaikutti
siis eri tavalla eri vahemmistoihin. Tulosten perusteella vaikuttaisikin silta, ettd etninen syrjintd on
voimakkaampaa rekrytoinneissa kuin sukupuolisyrjinti. (Aslundin ja Nordstrém Skansin (2012,
99-100.)

Anonyymilla rekrytointimenetelmalld on joissain kokeiluissa havaittu olevan myos kielteisia vaiku-
tuksia vahemmistoryhmille. Jos organisaation rekrytoinneissa on yhtaaikaisina tavoitteina 16ytaa
soveltuvin tyodntekija ja samalla kasvattaa tydyhteisén monimuotoisuutta, hankaloittaa menetelmé
tdman tavoitteen toteumista. Rekrytoijan ei ole mahdollista havaita véhemmistéon kuulumista eiké
my0ské&an siten harjoittaa positiivista syrjintéa tai erityiskohtelua valittaessa haastatteluun kutsutta-
via, kun kaksi hakijaa ovat tasavertaisia ja kaytetddn anonyymia rekrytointia. (Krause ym. 2012a,
12; Aslund ja Nordstrém Skans 2012, 100.) Mikaan ei kuitenkaan esté tyonantajaa tekemasta posi-

tilvista syrjintaé haastatteluvaiheessa.

Joissain tutkimuksissa on my0s havaittu, ettd anonyymi rekrytointi voi jopa vahent&a etnisiin va-
hemmistdihin kuuluvien todennékoisyytta tulla kutsutuksi haastatteluun (Krause ym. 20123, 13; Be-
haghel ym. 2015, 26). Taméan ilmion taustalla voivat olla yhteiskunnan rakenteellisista ongelmista
tai syrjinnasté johtuvat hakijoiden véliset erot. Etnisten vahemmistdjen edustajilla voi olla heikom-
mat mahdollisuudet kouluttautua eik& rekrytoija voi ottaa asiaa huomioon anonyymissé rekrytoin-
nissa (Krause ym. 2012a, 13-14; Rinne 2018, 7). Jos lahtotilanteessa ei alkujaankaan esiinny va-
hemmistéryhmien tai naissukupuolen syrjintaa, ei anonyymi rekrytointi myoskaén liséa néiden ryh-

mien todenndkoisyytta tulla kutsutuksi haastatteluun (Krause 20123, 9).
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Anonyymilla rekrytoinnilla on rajoitteensa eika silla voida yhdell& kerralla parantaa kaikkien epé-
edullisessa asemassa olevien tilannetta. Nayttéisi siltd, ettd se voi hyddyttaa jotain tiettyd ryhmaa,
mutta samalla my0s olla vaikuttamatta tai heikentda toisen ryhman mahdollisuuksia. (ks. esim.
Krause ym. 2012a, 13; Behaghel ym. 2015). Tulokset vaikuttaisivat olevan tapauskohtaisia, joten ei

voida sanoa, ettd anonyymi rekrytointi toimisi joka tilanteessa halutulla tavalla.

2.3.3 Anonyymi rekrytointi Suomessa

Toistaiseksi anonyymida rekrytointia on hyddynnetty Suomessa muutamia kertoja. Menetelméa ko-
keili tiettdvasti ensimmaisend Suomessa Helsingin kaupungin nuorisoasiankeskus kevaalla 2013,
kun se etsi projektipaallikkoa nelivuotiseen Hyvé vapaa-aika -tutkimushankkeeseen. Kokeilun ta-
voitteena oli kiinnittdd huomiota hakijoiden tyokokemukseen ja osaamiseen ilman henkildkohtais-
ten tekijoiden vaikutusta. (HS 21.4.2013.) Helsingin lisédksi ensimmaéisten joukossa myds Espoon
kaupunki kokeili menetelma4 2013 ja 2014 (Yle 7.1.2019). Kokeiluissa vaikuttaa olleen muutaman
vuoden hiljaisempi jakso, mutta etenkin viimeisen vuoden aikana on ollut useampia kokeiluja eri

kaupungeissa ja uusia ollaan suunnittelemassa tai jo toteuttamassa.

Laajin lahiaikainen kokeilu, josta on raportoitu, on tehty Vaasan kaupungilla. Koska se on tuorein
anonyymin rekrytoinnin laajempi kokeilu, perehdytaén siihen seuraavaksi tarkemmin. Vaasan kau-
punki paatti toukokuussa 2018, ettd kaupungissa ryhdytédén toimenpiteisiin anonyymin rekrytoinnin
kokeilemiseksi. Jokainen hallintokunta velvoitettiin kokeilemaan sitd saman vuoden loppuun men-
nessa vahintaan yhdessa rekrytoinnissa ja raportoimaan kokemuksistaan. Menetelméaa oli kokeiltu
noin 20 kertaa elokuuhun 2019 mennessé. Kokeilulla oli kolme tavoitetta: 1.) edistad henkiloston
monimuotoisuutta ja vahentdd muun muassa sukupuoli- ja ikasyrjintad, 2) parantaa esimiesten rek-
rytointiosaamista ja 3) selvittd, ettd tuottaako anonyymi rekrytointi lisaa tyota eri tasoilla. Palaut-
teen mukaan anonyymius todella haastoi rekrytoijia keskittymaan siihen, mitd hakija hakemukses-
saan kertoo. Kaikki kokeiluun osallistuneet myds ilmoittivat olevansa halukkaita jatkamaan. Kokei-
lua pidettiin siis onnistuneena sisallon ja prosessin toimivuuden suhteen. Alkupanostuksen (rekry-
tointipohjan ja raporttipohjan luominen) jalkeen menetelmén ei koettu lisdévan tyémaarad merkitta-
vasti. Anonyymin rekrytoinnin positiivinen merkitys tyénantajakuvalle nostettiin myos esille. Me-

netelmén kayttoa on ilmeisesti tarkoitus jatkaa ja selvittdéd tarkemmin sen vaikutuksia syrjintaan
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seka kehittad mahdollisia kriteerejd, mill& rekrytointisyrjintaa ja yhdenvertaisuutta voitaisiin mitata.
(emt.).

Anonyymisté rekrytoinnista ei Suomessa juurikaan ole tehty tutkimusta. Helsingin nuorisoasiankes-
kuksen anonyymin rekrytoinnin pilottihankkeesta on tehty gradu, mutta tdman lisaksi muita tutki-
muksia ei ole. Vaasan kaupungin vastaavasta kokeilusta on julkaistu raportti vuonna 2019. Néiden
lisaksi ei tutkimuksen tekohetkella ole 16ytynyt muuta kotimaista tutkimustietoa aiheen tiimoilta.
Helsingin kaupungin kdynnissa olevaan rekrytointikokeiluun on osallistumassa erillinen tutkimus-

ryhmé, joka raportoinee kokeilusta joskus tulevaisuudessa.

2.4 Muita keinoja auttaa véahemmistoja

Vahemmistoon kuulumisen on siis lukuisissa tutkimuksissa havaittu olevan hyvin merkittava syrjin-
taa aiheuttava ominaisuus. Yksi keino vahentaa rekrytointisyrjintaa voisi olla nykyista kovemmat
rangaistukset siihen syyllistyneille. Aaltosen ym. (2013, 159) mukaan syrjintarikoksista maarattyjen
vahingonkorvauksien mééraé voidaan pitdé véhaisina ja niiden suuruuden olisi oltava tarpeeksi
merkittava, jotta niilla olisi varoittava vaikutus ja ne muuttaisivat syrjintaan syyllistyneiden toimin-
taa. Kaasin ja Mangerin (2012) mukaan yksi keino yhdenvertaisuuden lisddmiseksi voisi olla tietyn
kynnysarvon kédyttdminen haastatteluun valittaessa. Silloin kaikki vahimmaiskriteerin ylittavat paa-
sisivat automaattisesti seuraavalle kierrokselle. T&mé voisi pienentda syrjintaé ja antaa tasavertai-
semmat mahdollisuudet hakijoille, koska kukaan ei voisi olla ennakkoluuloinen ja hylata hakemusta
hakijan taustan perusteella. (Kaas & Manger 2012, 15.) Viranomaisten tietoa syrjinnésta ja kykya
tunnistaa se olisi myos kasvatettava. Erityistd huomiota on Kiinnitettava etnisten vahemmistojen tie-
tamyksen lisaédmiseen. Viranomaisten onkin lisattdva kohdennettava tiedotusta ja tarjottava selko-
kielista tietoa lainsd&ddannosta naille ryhmille. Syrjinnéstd annetut tuomiot myds voivat rohkaista

ihmisid tuomaan esille kokemaansa syrjintad. (Aaltonen ym. 2013, 156)

Esimerkiksi anonyymien rekrytointikokeilujen liséksi on myds tarkeda lisata yleista tietoisuutta va-
hemmistdjen kokemasta syrjinnasté ja sen seurauksista yksilo-, yritys- ja yhteiskunnan tasolla. Rek-
rytointi kannattaisi aloittaa miettimall&, mitd rekrytoinnilla halutaan saavuttaa. Jos tavoitteena on
nimenomaan monimuotoisuuden lisdédminen, voi siihen anonyymin rekrytoinnin lisaksi olla muita-

kin keinoja, esimerkiksi ndkyva kampanjointi, jossa vahemmistdjen edustajia kannustetaan
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hakemaan tiettyja paikkoja. Mydskaan, jos rekrytoinnissa ei alkujaankaan esiinny syrjinté, ei ano-
nyymi rekrytointi vahennad sen maaréa (Krause 2012a, 13). Asenteisiin voidaan vaikuttaa esimer-
kiksi julkisilla kampanjoilla. Viime vuosien julkista keskustelua ovat aikaansaaneet esimerkiksi

Tyonimi- ja Tyo ei syrji-kampanjat.

Tyonimi-kampanjalla pyrittiin nostamaan esille romanien kokemaa syrjintaa tydmarkkinoilla. Dia-
konia-ammattikorkeakoulun syksyll&d 2018 lanseeraamassa kampanjassa nelja aloillaan hyvin ansi-
oitunutta julkisuuden henkil64 eli Tuomas Enbuske, Anne Kukkohovi, Jari Sarasvuo ja Meri-Tuuli
Véntsi hakivat tydtd omilta aloiltaan keksityilla romaninimilla. Seurantajakson aikana kenelleké&én
heisté ei tullut yhtadan kutsua haastatteluun huolimatta henkildiden kiistattomasta ammattitaidosta
(DIAK 31.10.2018). Hakemuksia lahetettiin yhteensd 54 kpl, joten kyseessa ei ole niink&an tutki-
mus vaan sosiaalinen kokeilu, jonka tarkoitus oli heréttdd huomiota ja keskustelua tasa-arvoisesta
rekrytoinnista. Kampanjan nimi tulee siitd, ettd moni véahemmisténimen omaava henkild péaatyy
vaihtamaan tai kayttamaan vain osaa nimestdan sujuvamman tyonhaun toivossa. Kampanja sai pal-
jon huomiota ja se on voittanut useita viestintdalan palkintoja, muun muassa Vuoden rekrytointi-

teko-palkinnon.

Elinkeinoeldman syrjinnén vastainen ja asenteiden muuttamista tavoitteleva Ty ei syrji-kampanja
aloitettiin elokuussa 2018. Kampanjassa on mukana yli 400 yritysta, esimerkiksi Finnair, OP, For-
tum ja Kesko. Mukana olevat yritykset ja yhteisot sitoutuvat edistamaan syrjimatonta ja kaikille
avointa tyokulttuuria. Yhtena kampanjan keinona on nimeton tyonhaku, jota esimerkiksi S-ryhma
kokeili saman syksyn aikana. Kokeilun seurauksena yritys ei enda kysy ik&é tydhakemuksissaan.

Yhdenvertaisuutta voidaan edistdd myos osittain anonyymilla rekrytoinnilla.
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tasséa luvussa kerrotaan, kuinka kasilla oleva tutkimus on toteutettu. Seuraavissa kappalaisessa kKu-
vaillaan tutkimuskontekstia, tapaustutkimusta, aineiston kerdémista seka sen analyysia. Lisaksi arvi-
oidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tarkoituksena on tuoda lapinékyvéksi tutkimuksen tekemisen
prosessia. Ensiksi esitellaan lyhyesti Vantaan kaupunkia ja sen rekrytointia, minké jalkeen avataan
anonyymia rekrytointikokeilua, jotta my6hemmin esitettévia tuloksia voidaan tarkastella laajem-

massa Viitekehyksessa.

3.1 Tutkimuskontekstina VVantaan kaupunki

Vantaan kaupunki valikoitui tutkimuksen kohteeksi, koska siell& oli timan tutkimuksen alkuvai-
heessa kdynnistymaisillaan tietadkseni Suomen ainakin toistaiseksi suurin anonyymin rekrytoinnin
kokeilu sekda myds aiempia kokemuksia menetelmén kayttdmisesta. Vantaan kaupunki haluaa tulla
esiin avoimena ja kansainvélisend kaupunkina. Kaupunginhallituksen poytéakirjassakin (13.8.2018)
todetaan, ettd yhdenvertaisuus hakijoita vertailtaessa on Vantaalla hyvin pitkall4a. Kaupunki on

mya®s jo entuudestaan monikulttuurinen ja pyrkii tasa-arvoiseen ja syrjiméattomaan rekrytointiin.

3.1.1 Rekrytointi Vantaan kaupungilla

Ennen anonyymin rekrytointikokeilun tarkastelua eritellddn VVantaan kaupungin rekrytointia ylei-
sella tasolla. Kullakin toimintayksikoll4 ja tulosalueella on vastuu omista rekrytointipddtoksistadn
eli kaupungilla ei ole keskitettya rekrytointiyksikkéa. Kaupungilla on kéytossaan yhteinen Laura-
rekrytointijarjestelma, jota hallinnoidaan henkilostokeskuksesta kasin. Normaalistikin henkil6sto-
keskus antaa tukea rekrytointeihin, mutta anonyymin rekrytointikokeilun ajan se on tarjonnut suu-
rempaa tukea menetelman uutuuden vuoksi seka jérjestanyt rekrytointiin liittyvaa esimiesvalmen-
nusta varsinkin uusille esimiehille. Ndissa valmennuksissa ja muissa saanndéllisissa toimialakohtai-
sissa kokouksissa on kokeilun aikana otettu vahvasti esille myds anonyymia rekrytointia. Esimiehié
on informoitu itse menetelmasta ja mihin kokeilulla pyritédan eli esimerkiksi yhdenvertaisuuden ja

monimuotoisuuden lisdamiseen.
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3.1.2 Anonyymi rekrytointikokeilu Vantaan kaupungilla

Seuraavaksi kuvataan ensin Vantaan kaupungin aiempaa ja sitten nykyistd anonyymin rekrytoinnin
kokeilua pitkalti tutkimushaastatteluihin perustuen. Kuvausta on tdydennetty myds kaupunginhalli-
tuksen asiakirjojen ja Vantaan kaupungin henkildstjohtajan lehtihaastattelun avulla. Anonyymia
rekrytointia oli kokeiltu VVantaalla jo ennen tata kokeilua alkuvuonna 2018. Silloin sen avulla pal-
kattiin yhteensa nelja uutta tyontekijad. Kokeilussa henkildstoasiantuntija poisti k&sin hakemuksista
tiedot hakijan nimestd, sukupuolesta, iasté, etnisestd taustasta seka tydnantajien ja oppilaitosten ni-
met. Tuolloin kéyttssa ei vield ollut tarkoitukseen soveltuvaa rekrytointijérjestelméa. Hakemuk-
sesta kavi ilmi vain tehtdvan kannalta oleellinen osaaminen ja koulutustausta. Kasitellyt hakemukset
toimitettiin rekrytoivalle esimiehelle, joka valitsi haastatteluun kutsuttavat. Henkildstoasiantuntija
hoiti kaiken yhteydenpidon hakijoihin péin.

Vantaan kaupunginhallituksen poytékirjassa (13.8.2018 8§ 11) kerrotaan, ett4 haastatteluihin kutsutut
olivat taustoiltaan jonkin verran tavallista heterogeenisempia (iké ja osaamistausta), mutta muuten
eroavaisuuksia aiempaan ei juuri ollut. Rekrytointiasiantuntija arveli, ettd todennékoisesti samoihin
valintoihin olisi paddytty myos ilman anonyymia rekrytointiakin. POytakirjassa todetaan myos, etta
yhdenvertaisuuden tavoitteen toteutumisessa muut keinot nahdaan tehokkaampia. (emt.) Aikaisem-
massa pilotissa oli siis jotain puutteita liittyen etenkin hakemusten anonyymiksi kasittelyn tyolay-
teen, mutta Vantaan kaupunginhallitus paatti kokouksessaan 13.8.2018, ettd kokeilua jatketaan. Tie-
dossa oli tuolloin, ettd uuden Laura-rekrytointijarjestelman myo6ta hakemusten anonyymisoinnin pi-
taisi olla paljon helpompaa. Anonyymin rekrytoinnin kokeilua aloiteltiin pikkuhiljaa kesalla 2019.
Vuoden alussa kayttodnotetusta jarjestelmasta oli tuolloin saatu jo kokemusta tavallisissa rekrytoin-
neissa ja samaan aikaan arvioitiin, etta jarjestelmén avulla voitaisiin tukea anonyymia rekrytointi-

prosessia jo riittdvan hyvin.

Anonyymin rekrytointikokeilun tavoitteet

Vantaan kaupungin henkiléstéjohtajan Kirsi-Marja Lievosen mukaan anonyymin rekrytointikokei-
lun tavoitteena on ennen kaikkea kasvattaa vieraskielisten tyontekijoiden maaraa (Vantaan Sanomat
17.4.2019). Anonyymi rekrytointi on yksi toimenpide Opetushallituksen rahoittamassa Osaaminen
kayttoon Suomessa -hankkeessa, jonka tavoitteena on auttaa korkeasti koulutettuja maahanmuutta-
jia tyollistymaan. Hankkeeseen osallistuvat VVantaan kaupungin liséksi myos Helsingin ja Espoon

kaupungit seka useat padkaupungin korkeakoulut. Anonyymin rekrytoinnin toivottiin kuitenkin
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my6s kannustavan kaikenlaisia ihmisid hakemaan avoimia paikkoja. Kokeilun tarkoituksena oli
tehda rekrytointeja kaikilla kaupungin toimialoilla ja laaja-alaisesti eri tehtdvissé seka vieda tie-
toutta anonyymista rekrytoinnista ndille toimialoille. Tavoitteena oli myods vakiinnuttaa anonyymin
rekrytointimenetelman asema, jotta siita tulisi yksi rekrytoinnin tapa siind missa esimerkiksi ryhma-
tai videohaastatteluista. Tarkoituksena oli kaiken kaikkiaan tehda noin 20 anonyymia rekrytointia
loppuvuoden 2019 aikana. Jos kokeilut anonyymeista rekrytoinneista osoittautuvat onnistuneeksi,
on niiden tarkoitus tulla osaksi normaaleja rekrytointiprosesseja vuonna 2020. Seuraavaksi kuva-

taan miten, kokeilu on kdytdnnossa toteutettu VVantaan kaupungilla.

Anonyymin rekrytointikokeilun alkaminen

Henkilostokeskus jérjesti anonyymisté rekrytoinnista kevaalla 2019 tiedotustilaisuuksia, joissa tie-
dusteltiin rekrytoijien osakkuushalukkuutta. Kokeiluun sai siis 1&hted mukaan vapaaehtoisesti, joka
on ollut kaytantona koko kokeilun ajan. Kokeiluun ilmoittautui samana vuonna noin 15 rekrytoijaa.
Ennen kuin esimiehet voivat avata tydpaikkoja heidédn pitaa hyvaksyttaa suunnitelma tai tayttélupa-
hakemus henkildstokeskuksessa. Yleensa téssd vaiheessa joko tyontekija henkilokeskuksesta tai esi-
mies itse on ehdottanut anonyymia rekrytointia kaytettavaksi kyseisessa haussa. Kaikki haastatellut

rekrytoijat lahtivat avoimin mielin mukaan kokeiluun:

Tydpaikkailmoituksen laatiminen

Ty0Opaikkailmoitusta varten rekrytoijat laativat tyokuvauksen ja ilmoitustekstin sekd méarittelevat
rekrytointikriteerit. Aiemmassa kokeilussa vuonna 2018 tydnhakijat eivat tienneet, ettd heidan hake-
muksensa kasitelladn anonyymilla menetelmalld, mika lisasi késin piilotettavan tiedon mééaraa. Uu-
dessa kokeilussa menetelman kéaytosta kuitenkin informoitiin jo tydpaikkailmoituksissa, joissa
my0s ohjeistettiin tayttdmadn hakemuksia niin, ettei niista kavisi ilmi hakijan henkilokohtaisia tie-
toja. Lisatietojen antamista varten ilmoituksissa on myds rekrytoivan henkilén puhelinnumeron si-
jaan henkilostokeskuksen sahkoposti. Tydpaikkailmoitukset laadittiin nditd lukuun ottamatta kuin
normaalistikin. Joissain tapauksissa henkilostokeskuksen tydntekija myos auttoi ilmoituksen laati-

misessa.

Tyopaikkailmoituksen julkaiseminen ja hakuaika
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Rekrytoivan esimiehen laadittua tydpaikkailmoituksen kaydaan se kertaalleen vielé 1api henkilsto-
keskuksessa, joka lis&a ilmoitukseen kuvauksen anonyymisté rekrytoinnista. Tyopaikkailmoituksen
julkaisemisen jalkeen henkilokeskuksen tydntekijé rekrytointijarjestelman paékayttajana myos akti-
voi anonyymin rekrytointimenetelman, mika poistaa automaattisesti hakijoiden henkilétiedot esi-
miesten nakyviltd. Rekrytoijat itse eivét voi valita jarjestelmassa sita vaihtoehtoa. Aikaisempaan ka-
sin tapahtuvaan anonyymisointiin verrattuna jarjestelmatuki on nopeuttanut taté vaihetta huomatta-
vasti. Jos hakijoilla on jotain kysyttavaa rekrytointiin liittyen, he l&hettévat siis sahkopostia tyopaik-
kailmoituksessa kerrottuun sdhkopostiosoitteeseen. Osoite on henkildstokeskuksen yllapitdma ja se
valittaa tiedustelut ilman hakijoiden henkil6tietoja rekrytoijille ja heidan vastauksensa takaisin haki-
joille. Tama on véhentanyt rekrytoijien tydmaéarad, koska usein hakijoiden kysymykset ovat liitty-
neet yleisesti rekrytointiprosessiin, joihin henkilostokeskus on voinut vastata suoraan.

Hakemusten vastaanottaminen ja lapikaynti

Hakuajan pééatyttya rekrytoijat alkavat kdyda hakemuksia lapi rekrytointijarjestelmassa. Rekrytoi-
jille t&ssé vaiheessa hakijoista nakyvat tiedot ovat: koulutustasot ilman valmistumisvuotta, tyokoke-
mus, suosittelijat ja kielitaito didinkielta lukuun ottamatta. Nahtavilla ovat myds vastaukset kysy-
myksiin “miksi olet kiinnostunut tésté tehtdvastd” ja “miksi olisit hyvé téssé tehtdvissa”. Laura-rek-
rytointijarjestelmassé on ollut aiemmasta jarjestelmasta poiketen hakijoiden téytettdvana yhden avo-
kentté-vastauksen sijaan kaksi avokysymysta ("Miksi tdma tehtdva kiinnostaa” ja ”"Miksi olisit hyva
tassd tehtdvissd”), jotka ovat ohjanneet jattdmadn pois esimerkiksi tarinoita hakijan harrastuksista.
Rekrytointijarjestelméassé kdytetadn kolmea eri varia kuvaamaan hakijoiden soveltuvuutta tyotehta-
vaan. Vihred véri tarkoittaa, ettd hakija paésee ehdottomasti jatkoon ja keltainen, ett4 vaaditaan yh-
teista ndkemysté ja keskustelua toisen henkilon kanssa. Punainen puolestaan tarkoittaa, ettei hakija
selkedsti tayta asetettuja kriteereitd. Rekrytoijat valitsevat karkihakijat hakemusten perusteella ja
ovat myos joskus pyytaneet henkildstokeskuksen tyontekijan mielipidettd valinnoistaan. Tamén jal-
keen rekrytoijat ovat ilmoittaneet henkilostokeskukseen valinnoistaan ja mahdollisista haastatte-
luajankohdista, minka jalkeen sieltd kasin on oltu yhteyksissa hakijoihin ja jéarjestetty haastattelut.

Haastatteluvalintojen teon jalkeen henkilostokeskus on vapauttanut nahtavaksi kaikki hakijan tiedot.

Haastattelut
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Anonyymius séilyi haastattelutilanteeseen asti, jossa rekrytoijat ja haastateltavat tapasivat toisensa
ensimmaistd kertaa. T&assé vaiheessa rekrytointi muuttui samanlaiseksi kuin tavallinen rekrytointi.
TyoOnhakijoiden tiedot ja peittdmattomat hakemukset olivat myos rekrytoijan kaytettavissé. Haastat-
teluissa oli rekrytoivan esimiehen liséksi mukana henkildstokeskuksen tyodntekija, joka kertoi ano-
nyymista rekrytointimenetelmésta ja sen kokeilusta seké toimi rekrytoijan haastatteluparina.
Yleensa haastatteluiden loppuvaiheessa tarkastettiin hakijoiden ty6- ja koulutodistukset. Haastatte-
lujen ja hakemuksen perusteella tehtiin lopullinen henkildvalinta ja paatoksesté ilmoitettiin haasta-

telluille henkildille.

3.2 Tapaustutkimus

Tutkimusasetelmaltaan tdmé tutkimus on tapaustutkimus, jossa haastattelujen perusteella pyritdén
tuottamaan tarkkapiirteinen ja perusteellinen kuvaus Vantaan kaupungin rekrytoijien kokemuksista
liittyen anonyymiin rekrytointikokeiluun. Erikssonin ja Koistisen (2005) mukaan tapaustutkimuk-
sessa tarkastellaan sen nimen mukaisesti yhta tai useampaa tapausta (case) ja tapaustutkimuksen
keskeisimpana tavoitteena on tapausten maarittely, analysointi ja ratkaisu. Lahestymistavaksi ta-
paustutkimus soveltuu hyvin, kun aiheesta on tehty vain vahan empiirista tutkimusta ja tutkimus-
kohteena on jokin tdmén ajan elavéssa eldmassa oleva ilmid. (Eriksson & Koistinen 2005, 4-5.)
Anonyymisté rekrytoinnista tehdyn empiirisen tutkimuksen puute pitéé paikkansa varsinkin koti-
maisessa kontekstissa ja lukuisten kokeilujen maaré kertoo sen ajankohtaisuudesta. Tapaustutki-
muksen tarkoituksena ei ole valttamaétta tehda tapausta koskevia yleistyksid, vaan selvittad, milla
logiikalla juuri jokin tietynlainen tapaus toimii (Eriksson & Koistinen 2005, 15). Myds Lichtmanin
(2013) mukaan tarkeéa ei ole 16ytaa yleistettavissa olevaa tapausta, joka edustaisi kaikkia muita sa-
maa tyyppia olevia tapauksia, vaan luoda mahdollisimman rikas ja yksityiskohtainen kuvaus tutkit-
tavana olevasta tapauksesta (Lichtman 2013, 92). Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja

ymmaértad laajasti anonyymia rekrytointia ilmiona ja tapahtumana.

3.3 Tutkimusaineiston kerdaminen

Aineistonkeruussa laatu on tarkedmpad kuin maaréa. Aineiston on kuitenkin oltava riittdvéan kat-
tava, jotta se on sopiva suhteessa siihen, millaista analyysia ja tulkintaa aineistosta aiotaan tehd&
(Eskola & Suoranta 2005, 15-18). Tamén tutkimuksen aineiston muodostavat neljd VVantaan kau-
pungin anonyymissé rekrytointikokeilussa mukana olleen henkilon haastattelut. Aineistonkeruume-

netelménd kaytettiin teemahaastattelua, jolla keréttiin tietoa anonyymin rekrytointiin osallisena
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olleiden kokemuksista. ja pyrittiin 16ytaméaan tutkimuskysymysten kannalta merkittavia vastauksia.
Haastatteluiden siséltd koostui etukéteen valituista keskeisisté teemoista ja niitd tarkentavista kysy-
myksistd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77.) Teemat perustuivat tutkimuskysymyksiin, jotka olivat
muodostuneet anonyymiin rekrytointiin liittyvaan lahdekirjallisuuteen perehtyessa. Haastatteluissa
ei kaytetty valmiita vastausehtoja (kylla—ei), joten haastateltavat vastasivat kysymyksiin omin sa-
noin. Teemahaastattelu sopi hyvin tutkimuksen tarkoitukseen, koska aineistoa kerétessa haluttiin

saada tietoa muun muassa rekrytoijien omista kokemuksista anonyymiin rekrytointiin liittyen.

Aineistonkeruu aloitettiin ottamalla yhteyttd erddseen Vantaan kaupungin tydtekijaan, joka nimesi
muita kokeilussa mukana olleita henkil6ité haastatteluja varten. Kolme haastateltua tydskenteli rek-
rytoivana esimiehend eri toimintayksikoissé. Kaksi heisté toimi nais- ja yksi miesvaltaisella sekto-
rilla. Henkil6t olivat haastatteluhetkelld tehneet kahdesta kuuteen rekrytointia anonyymisti. YKksi
haastatelluista oli ollut mukana rekrytointijarjestelmén kayttdonottamisessa seké kehittdmisessa ja
kokeilun aikaisissa tyohaastatteluissa. Haastatteluista sovittiin séhkdpostin vélityksella ja ne tehtiin
joulukuun 2019 ja maaliskuun 2020 valisend aikana. Kolme haastattelua tehtiin Skypen avulla ja
yksi puhelimen vélityksell4. Haastatteluiden tueksi tehtiin haastattelurunko (Liite 1), joka hieman
muokkaantui ensimmaisen haastattelun jalkeen. Laura-rekrytointijarjestelman toimintaan ja kehitta-
miseen osallistuneen haastateltavan kohdalla kysyttiin tarkemmin itse jarjestelmasta. Haastatelta-
vien anonymiteetin varmistamiseksi heihin viitataan tulosten yhteydessa haastateltavina 1-4. Haas-
tattelut olivat 35-68 minuutin mittaisia ja yhteensd materiaalia kertyi 3 tuntia ja 33 minuuttia. Haas-
tattelut nauhoitettiin kahdella eri laitteella ja ne litteroitiin kokonaisuudessaan tekstimuotoon, pois
lukien puheessa esiintyneet tauot. Litteroituna aineistoa oli 35 sivua (fontti Times New Roman,

fonttikoko 12 ja rivivali 1).

3.4 Tutkimusaineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on tuottaa uutta tietoa tutkimusaiheesta. Analyysin tavoit-
teena on toisaalta tiivistad aineistoa, mutta toisaalta myos kasvattaa sen informaatioarvoa, kun haja-
naisesta aineistosta I0ydet&an selvaa tietoa. Analyysin avulla aineistosta saadaan irti sellaista, mika
ei tule ilmi suorista lainauksista. (Eskola & Suoranta 2005, 137.) Tutkimusaineisto analysoitiin
tassé tutkimuksessa laadullisella teoriaohjaavalla sisallonanalyysilld. Laadullista sisallonanalyysia
kéytettdessa tutkimusaineisto eritell&&n ensin pieniin osiin, k&sitteellistetddn ja lopuksi jarjestetaan

uudestaan uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. Sisallénanalyysi voidaan tehdd aineistol&htoisesti,
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teoriaohjaavasti tai teorialéhtoisesti. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 109-116.) Tuomen ja Sarajarven
(2002, 105) mukaan sisallénanalyysin avulla tutkittavasta ilmidsté pyritddn muodostamaan tiivis-
tetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja aiempiin aihetta koskeviin tutki-
mustuloksiin. Tassa tutkimuksessa Vantaan kaupungin anonyymin rekrytoinnin kokeilu pyritaan
liittdmaan osaksi laajempaa tieteellista keskustelua tydelaman tasa-arvosta. Tutkimusaineistoa tar-
kasteltiin eritellen sek& yhtaldisyyksia ja eroja etsien (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.) Téssa tutki-
muksessa aineistoa on analysoitu teoreettisten ké&sitteiden pohjalta sitomatta ja rajoittamatta tarkas-
telutapaa johonkin tiettyyn teoreettiseen malliin. Tavoitteena on ollut saada teoreettisesta viiteke-
hyksesta késin ideoita uudenlaiseen ajatteluun ja tulkintaan. Analyysi eteni aluksi aineistol&htoi-
sesti, mutta my6hemmin mukaan otettiin teoreettinen viitekehys, joka toimi ajatteluprosessin apuna
aineiston tarkastelussa. (Tuomi & Sarajérvi 2012, 96.) Anonyymid rekrytointia tutkittiin aiemmissa
tutkimuksissa esiin tuotujen teoreettisten kasitteiden avulla, jotka tassa tapauksessa olivat tyonhaki-
joiden yhdenvertaisuus ja tydyhteison monimuotoisuus. Lisaksi haastateltavien vastauksissa nousi

esille anonyymi rekrytointi asenteiden muokkaajana.

Aineiston kasittely aloitettiin pian haastattelujen teon jélkeen, kun niiden sisalto oli vield tuoreessa
muistissa. Tutkimusaineiston analysointi eteni Tuomen ja Sarajarven (2012, 109) tekemén kaavion
mukaisesti (Kuvio 1). Ensiksi haastattelut siis litteroitiin, jonka jalkeen litteroidut tekstit luettiin tar-
kasti useaan kertaan. Aineisto pilkottiin osiin ja jarjestettiin uudelleen teemoittain. Teemoittelussa
aineistosta seulottiin esille sellaisia tekstikohtia, jotka kertoivat samoista aihepiireista kdyttaen
apuna haastatteluja varten tehtya haastattelurunkoa. Tdman jalkeen tutkimuskysymysten kannalta
olennaisimpia osioita korostettiin varikoodauksen avulla ja tiivistettiin. Epdaolennainen sisélto kar-
siutui samalla pois, jolloin aineisto pelkistyi. Varikoodatut ja pelkistetyt ilmaukset listattiin, minka
jalkeen niistd alettiin etsid samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Teoriaohjaavassa sisallonanalyy-
sissd teoreettisia kasitteitd ei luoda aineistosta vaan ne tuodaan aikaisemmasta teoreettisesta viiteke-
hyksestd, joka voi olla késitejarjestelma tai teoria Lopuksi samaa asiaa tarkoittavat ilmaukset ryhmi-
teltiin ja nimettiin niiden sisaltéa kuvaavilla nimikkeilld, mitd kutsutaan tyypittelyksi. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2012, 109-114.) Tyypitellyt ilmaisut on tulososiossa koottu niit4 yhdistdvien otsikoiden alle.

Analyysin ansiosta tiivistetty aineisto alkoi vastata asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Kuvio 1. Aineistolaht6isen tai teoriaohjaavan siséllénanalyysin eteneminen Tuomen ja Sarajarven
(2012, 109) mukaan.
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Haastattelujen kuunteleminen ja puhtaaksi kirjoittaminen sanasta sanaan

l

Haastattelujen huolellinen lukeminen ja perehtyminen sisiltoén

l

Pelkistettyjen ilmaisujen etsiminen ja listaaminen

l

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

l

Pelkistettyjen ilmausten yhdistiminen ja yhdistivin kdsitteen muodostaminen

3.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Haastattelijana olin valmistautunut haastattelutilanteeseen hyvin ja hoitanut tarvittavat valineet val-
miiksi ennen yhteydenottoa, jotta keskustelu lahti hyvin kdyntiin. Haastateltavat olivat tietoisia tut-
kimuksen aiheesta ja haastattelun paateemoista, mutta he eivét olleet saaneet kysymyksia nahté-
vaksi etukdteen. Haastattelut toteutettiin rauhallisessa ymparistdssa ja niihin oli varattu riittavasti
aikaa. Haastattelutilanteista pyrittiin tekeméaan rentoja ja keskustelunomaisia, jotta haastateltavien
olisi mahdollista tarvittaessa tuoda ilmi my®ds Kriittisia huomioita kokeilun toteuttamisesta ja ano-
nyymista rekrytoinnista. Keskustelut sujuivat luontevasti ja haastateltavat kertoivat monipuolisesti
kokemuksistaan, mika tuotti laajan aineiston analyysid varten. Keskustelua pyrittiin ohjaamaan vali-

tuilla teemoilla relevantteihin asioihin.

Laadullista tutkimusta ei vélttamatta ole mahdollista arvioida samoilla mittareilla, kuten kvantitatii-
visessa tutkimuksessa usein kéytetyilla reliabiliteetilla ja validiteetilla, eiké laadullisten tutkimustu-
losten arviointiin ole yksiselitteistd ohjetta. VValiditeetti viittaa siihen, onko tutkimuksessa tutkittu

sitd mité on ollut tarkoituskin. Tutkimuksen reliabiliteetti puolestaan kertoo, miten luotettavasti ja
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toistettavasti kdytetty tutkimusmenetelma mittaa tutkittavaa ilmiéta (Tuomi & Sarajérvi 2012, 136.)
Uskon, ettd olen saanut haastatteluiden kautta kattavan kuvan tutkimusaiheesta eli tutkimus tuottaa
tietoa siitd, misté sen pitikin. Haastatelluilla kolmella rekrytoijalla oli paljon kokemusta rekrytoin-
neista jo ennen kokeilua ja neljas haastateltu oli hyvin aktiivisesti ollut mukana anonyymin rekry-
tointijarjestelmén kayttoonotossa ja kehittamisessa. Eskolan ja Suorannan (2005, 212) mukaan vah-
vistuvuus on yksi tarkeé laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeri. VVahvistuvuus tarkoittaa,
ettd aineistosta tehdyt tulkinnat eli tutkimustulokset saavat tukea muista samaa ilmi6ta tarkastel-
leista tutkimuksista. Tdméan tutkielman teoriaosuudessa on tarkasteltu anonyymeisté rekrytoinneista
tehtyja ulkomaisia tutkimuksia ja kotimaisia kokeiluja. Tutkimusaineiston analyysié, tulosten tul-
kintaa ja johtop&a&toksia tehdessa on pyritty vertailemaan niitd aiheesta aiemmin tehtyyn tutkimuk-

seen luotettavuuden parantamiseksi

Laadullisessa tutkimuksessa on myds hankala etukateen arvioida riittdvaa aineiston kokoa, mutta
tulkintoja ei siita huolimatta tule perustaa vain satunnaisiin haastateltaviin. Haasteltavien valinnan
tulee olla perusteltua ja tarkoitukseen sopivaa (Eskola & Suoranta 2005, 70; 215). T&té tutkimusta
varten haastatellut henkil6t ovat olleet aktiivisesti mukana Vantaan kaupungin anonyymin rekry-
toinnin kokeilussa ja yksi heistda myds sen kehittdmisprosessissa. Taman ansiosta heill& on ollut kes-
keinen nakodalapaikka uudehkon rekrytointimenetelman testaamisessa. Yhtena yleisena tapana arvi-
oida riittdvén aineiston maaraa on se, kun uudet tapaukset eivét tuota tutkimusongelman kannalta
endad uutta tietoa (Eskola & Suoranta 2005, 62—63). Taman tutkimuksen kohdalla aineisto kyllaantyi
yllattdvan nopeasti. Viimeinen haastattelu ei endd tuonut kovin paljon uutta tietoa ja néin ollen ai-
neiston voitaneen katsoa pienuudestaan huolimatta olevan riittava tahan tutkimukseen. Nopeaa kyl-
laéntymista voi selittad, ettd haastateltavat olivat ennemminkin homogeenisia eli yhdenmukaisia
keskendan kuin heterogeenisié eli erilaisia (Tuomi & Sarajarvi 2002, 90). Haastateltavat muun mu-
assa olivat mukana kokeilussa vapaaehtoisesti ja vaikuttivat jo entuudestaan hyvin tiedostavilta rek-

rytoijilta, jotka olivat miettineet tasa-arvoasioita.

Tassa luvussa on pyritty lisédmaan tutkimuksen patevyyttd ja luotettavuutta kuvaamalla tutkimuk-
sen toteuttamisen eri vaiheita mahdollisimman hyvin. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on py-

ritty ottamaan huomioon koko tutkimisprosessin ajan.
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4. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Edeltavassa luvussa kuvattiin tarkasti anonyymia rekrytointikokeilua Vantaan kaupungilla seka tut-
kimuksen toteutusta. Tassa kappaleessa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia, joiden avulla yritetaan
antaa kattava kuva kokeilun onnistumisesta. Liséksi eritelladn anonyymin rekrytointimenetelman
mahdollisuuksia ja ongelmia. Lopuksi nostetaan esiin kokeilun my6ta ilmaantuneita menetelmén
kehittdmiskohteita.

4.1 Kokeilun arviointi

Anonyymille rekrytointikokeilulle asetettuja virallisia tavoitteita olivat hakijoiden monimuotoisuu-
den ja rekrytoinnin yhdenvertaisuuden lisadntyminen sek& menetelman kéytén sujuvoittaminen.
Tarkoituksena oli myos tehda rekrytointeja kaikilla kaupungin toimialoilla sek& monenlaisissa teh-
tavissa. Tietoisuuden liss&minen anonyymista rekrytoinnista ja sen aseman vakiinnuttaminen mene-
telmaksi muiden joukossa olivat myos tavoitteena. Haastattelujen perusteella anonyymi rekrytointi
otettiin hyvin vastaan niin rekrytoijien kuin hakijoidenkin puolelta ja kokeilussa oli enemmén on-
nistumisia kuin puutteita. Kokeilun tavoitellussa laajuudessa onnistuttiin hyvin. Anonyymeja rekry-
tointeja tehtiin yhtd lukuun ottamatta kaikilla toimialoilla sek& laaja-alaisesti erilaisissa esimies-,
asiantuntija- ja suorittavissakin tyotehtavissa. Méaérallisend tavoitteena olleet kaksikymmenté ano-
nyymia rekrytointia vuoden 2019 loppuun mennessa ylitettiin viidella rekrytoinnilla. Naiden liséksi
alkuvuonna 2020 on myos tehty useita anonyymejé rekrytointeja. Seuraavaksi kasitellaan tarkem-

min monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja menetelman kayttéon liittyvia tavoitteita.

4.1.1 Tavoitteissa onnistuminen

Henkiléston monimuotoisuuden lisddntyminen

Kokeilun péatavoitteeseen eli hakijoiden monimuotoisuuden lisddntymiseen ja sitd kautta kaupun-
gin henkil6ston monimuotoistumiseen kokeilulla ei todennakoisesti saavutettu tavoitteita toivotussa
mittakaavassa. Anonyymin rekrytoinnin kaytt6 vaikutti hakijoiden monimuotoisuuteen kuitenkin
jonkin verran. Maahanmuuttajataustaisen kohdalla oli yhden haastateltavan mukaan tapahtunut
muutosta. Han arvioi, etta tietoisuus rekrytoinnin anonyymiudesta on voinut kannustaa heita hake-
maan paikkoja. Maahanmuuttajataustaisia henkil6itd myos valikoitui aiempaa enemmén haastatte-

luihin.
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”On tullut hakemuksia ja mitd kutsuttu haastatteluunkin. Se on selkedsti muuttunut.
Siin& mielessa jos se on kaupungin tahtotila, ettd laajemmassa skaalassa pystyttais
tarjoon toitda. On tullut maahanmuuttajataustaisia. Jotenkin tuntuu, etta onko tullut
rohkeus hakea paikkaa tdillainen maahanmuuttajataustainen.” (Haastateltava 4)

Tasta tavoitteesta jaamisen syyksi haastateltavat itse epéilivat, ettd kokeiluun osallistuneet olivat
mukana siind vapaaehtoisesti. Yhdenvertaisuusasiat ovat varmaan myos aiemmin kiinnostaneet
naitd henkiloitd, mink& vuoksi heidan johtamissaan toimintayksikoissa ei todennékaisesti ole ollut
suurinta vahemmistéryhmien aliedustusta. Kokeilun aikana haastatteluihin kutsutut olivatkin péa-
osin samanlaisia kuin tavallisissakin rekrytoinneissa. Toisena syyna tdhan voi olla esimerkiksi se,
ettd haastatteluun valikoituneiden rekrytoijien edustamilla toimialoilla on vahva sukupuolijakauma.
“Meiddn hakijoista on tosi paljon sellaisia nuoria sosionomitaustaisia naisia ja niilld
on aina ollut yliedustus meidan rekryissa, sek& haastatteluun etta tehtavaan valituissa.

Mun mielesta se ei oo muuttunut mihink&an tassa. Niitd nuoria sosionominaisia hakee
paljon ja niitd myos valikoituu paljon.” (Haastateltava 1)

Vastaavanlainen tilanne oli myds miesvaltaisella alalla, kun haastateltavalta kysyttiin oliko rekry-

toinneissa tapahtunut muutosta naishakijoiden maarissé.

"Ei yhtddn. Mun aikana on yks nainen hakenut naihin hommiin ja sekin oli joskus 90-
luvulla. Tai sitten on osattu pudottaa sielta tietamattamme. Taa on niin miehinen
ala.” (Haastateltava 4)

Anonyymin rekrytoinnin yhtend isoimmista ongelmista on aiemmissa tutkimuksissa pidetty sit,
ettd se ehkaisee vdhemmistoryhmien suosimisen eli positiivisen syrjinndn rekrytoinneissa. Kun ha-
kijasta ei ole nahtavilla jotain tiettyd ominaisuutta, jonka nahdaéan olevan aliedustettuna tydyhtei-
s0ssé, ei rekrytoija myodskéaan voi ottaa sitd ominaisuutta huomioon valinnoissaan. Organisaation
tavoitteet voivat siis olla ristiriidassa keskendan, jos tarkoituksena on yhtaaikaisesti 10yt&é soveltu-
vimmat hakijat ja harjoittaa positiivista syrjintdd. Henkiloston monimuotoisuuden tietoinen lisaami-

nen voi siis olla haasteellista anonyymill& rekrytoinnilla.

“Siihenhdn se ei tosiaan sovellu, jos haluis nimenomaan lisdtd monimuotoisuutta tyo-
yhteis0ssa niin ei sitten pysty tekeen sellaisia valintoja, ettd meilta puuttuu nyt vaikka
eri-ikaisia ihmisia, ettd rekrytoinpa eri-ikaisia ihmisid. Se on ehkéa véahan silleen
huono puoli. (Haastateltava 1)

Padosin tdman kokeilun aikana haastateltujen eika sita kautta henkiléstonkaan monimuotoisuus

merkittavasti lisddntynyt. Anonyymi rekrytointi on kuitenkin vain yksi menetelma monien muiden
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toimenpiteiden joukossa, milla pyritddn kasvattamaan esimerkiksi eri-ikéisten tai vieraskielisten
henkiliden mé&&rad Vantaan kaupungin henkildstosta. Vantaan kaupunki muun muassa korostaa
monikulttuurisuutta ty6hakuilmoituksissaan seka tekee yhteistyota padkaupunkiseudun eri oppilai-
tosten kanssa. Yksi haastateltava kertoi, ettd hanen toimintasektorillaan nykyisia maahanmuuttaja-
taustaisia tyontekijoita kannustetaan esimerkiksi jatkokouluttautumaan ja joustavia koulutuspolkuja
kehitelld&n yhdessa oppilaitosten kanssa.

“Tehddidn tosi tiivistd yhteistyotd kaikkien pddkaupunkiseudun oppilaitosten kanssa

sek& ammattikorkeakoulujen etté yliopistojen kanssa. Kaydaan sielld jalkautumassa ja

messutapahtumat ja sitd kautta... Halutaan myos rekryteksteissa tuoda esille se, ettéa

me ollaan tddlld avoinna ja halutaan myos vieraskielistd henkilostod meille téihin.”
(Haastateltava 3)

Yhdessa anonyymill& rekrytoinnilla ja muilla toimilla on paremmat mahdollisuudet lisata tydyhtei-
son monimuotoisuutta. Koko hakijajoukon eli myds hakijoiden, joita ei kutsuttu haastatteluihin,
monimuotoisuuden kehitysté verrattuna aikaisempaan voi olla vaikeaa arvioida vain taman kokeilun
tulosten perusteella. Henkildstokeskuksen suunnitelmissa on tulevaisuudessa kuitenkin alkaa lahet-
tdmaan hakijoille palautekyselyj, joilla edelld mainittujen asioiden tilaa voidaan alkaa selvittdm&én

tarkemmin.

Rekrytoinnin yhdenvertaisuuden lisédntyminen

Yhdenvertaisuuden todellista lisdantymista voi olla hankala mitata. Haastatellut rekrytoijat kuiten-
kin pitivat anonyymia rekrytointia hyvana keinona lisata hakijoiden yhdenvertaisuutta, kun mikaan
epéarelevantti asia ei edes tiedostamatta vaikuta rekrytoijan valintapaatokseen. Oleellista rekrytoin-
neissa on heidan mielestaan 16ytaa kaikkein potentiaalisimmat hakijat ja antaa kaikille henkildille
yhtélaiset mahdollisuudet nayttad osaamisensa.

"Siind ndkyy vaan se oleellinen, mitd muutenkin tarvii siind rekrypddtoksessd. Voi
olla varma, ettei alitajuisestikaan syrji mitaan tiettyd ryhimdd.” (Haastateltava 1)

Anonyymin rekrytoinnin néhtiin joka tapauksessa olevan hyva keino, jolla vdhemmistoryhmien ase-
maan tydelaméssa voidaan kiinnittdd huomiota seka edistaa sitd. Pelkastdan jo anonyymin rekry-
tointimenetelman k&yton néhtiin aiheuttavan keskustelua yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvon toteutu-

misesta.
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”Kuitenkin niinku normaalisti rekrytoinneissa ehkd se enemmiston néikokulma tulee
nakyviin niin tad on ehka se tapa, milla sit saadaan ehka vahemmistojen nakokulmat
paremmin esiin ja hyddynnettya tai niinku tarkasteltua sitéa vahemmiston nakokul-
masta. (Haastateltava 2)

Vaikkakin Vantaan kaupungin tavoitteena oli kannustaa etenkin maahanmuuttajataustaisia hakijoita
osallistumaan rekrytointiprosessiin, haluttiin muitakin ryhmié kannustaa mukaan. Haastatteluissa
tuli ilmi, ettd anonyymilla rekrytointimenetelmall& nahtiin mahdollisuuksia vaikuttaa muidenkin
kuin vain maahanmuuttajataustaisten hakijoiden yhdenvertaisuuteen ja kynnykseen hakea avoimia
tyopaikkoja.
"Yhdessd haussa ainakin sanottiin idstd. Hakija mainitsi ettd kiva, ettd pdcdsi haastat-
teluun ja ettei hanen ikansa tullut esteeksi. Tammdnen kommentti yhdessa haastatte-

lussa tuli. Tédhan on niinku monenlaiseen monimuotoisuuteen ja tasa-arvoisuuteen ja
vhdenvertaisuuteen, ettd ei vaan tdhdn maahanmuuttokysymykseen.” (Haastateltava

2)

Usein vahvasti sukupuolijakautuneilla aloilla aliedustetun sukupuolen edustaja voi tulla syrjityksi
rekrytoinneissa (Pietildainen ym. 2018, 63), mutta yksi haastateltava toi esille vastakkaisen tilanteen.
Esimerkiksi naisvaltaisella sosiaalialalla naishakijat voivat mahdollisesti tuntea olevansa epétasa-
arvoisessa asemassa, jos mieshakijatkin hakevat samaa tydpaikkaa. Anonyymi rekrytointi voi siis
edesauttaa enemmistonkin tunnetta tasavertaisista mahdollisuuksista.
“"Huomasin, ettd ihmiset, jotka toimii sosiaalialalla, saattaa ajatella, ettd se parantaa
siind mielessa naishakijoiden mahdollisuuksia, kun sosiaalialalla on mieshakijoita

niin vahan, etta niitd miehid nostetaan rekryissa helpommin sinne haastateltavien
Jjoukkoon, ettd saatais tasapainotettua sitd sukupuolijakaumaa.” (Haastateltava 1)

Kahdessa haastattelussa tuli viitteita siitd, ettd menetelman kéayttd on lisannyt siséisten hakijoiden
méaarad. Tdma saattaa kertoa siitd, etta sisaiset hakijat voivat arastella osallistumista tavallisissa rek-
rytoinneissa ja kokevat turvalliseksi hakea paikkoja, kun rekrytointi on anonyymia. Tavallisessa
rekrytoinnissa rekrytoijan on helppo tunnistaa kyseiset hakijat pian esimerkiksi tutun nimen perus-
teella. Anonyymi rekrytoinnilla on mahdollisuus lisatd myos organisaation sisaisten hakijoiden yh-
denvertaisuutta, kun he eivét ole yht& helposti tunnistettavissa hakemuksista ilman henkilétietoja,

ainakaan heti alkuvaiheessa.
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“Ehkd myos se, ettd sillonkin, kun on tuttui hakijoita niin jotenkin md tunnistan ne
aina. Tassa anonyymissa rekrytoinnissa se mielikuva vasta pomppaa sit vahan myo-
hemmin, kun on ehtinyt lukee aika paljon sitd hakemuksen tekstii ja tajuu, etta kuka se
on. Sit tavallaan ne tututkin hakijat jotenkin ldhtee samalta viivalta sitten.” (Haasta-
teltava 1)

Anonyymin rekrytoinnin kéytolla nayttéisi timan tutkimuksen perusteella olevan monipuoliset
mahdollisuudet parantaa eri ryhmien yhdenvertaisuutta rekrytoinneissa. Siind mielessa voidaan sa-
noa, etté tavoitteessa antaa tasavertaiset mahdollisuudet kaikille hakijoille ja madaltaa naiden kyn-

nysta osallistua rekrytointiprosessiin on onnistuttu.

Menetelméan sujuvoittaminen
Ehka isoin muutos rekrytoijien tydskentelyn kannalta oli tapahtunut tydhakemuksen sisalldssa. Ha-
kemusten laatu ja luettavuus oli parantunut, koska hakijoita oli jo tydpaikkailmoituksissa ohjeistettu
kertomaan vain tyon kannalta oleellisista asioista. Ty0tehtdvéan kannalta epérelevantit kertomukset
olivatkin vahentyneet merkittavasti.
“Jotenkin musta tuntu aikasemmin, ettd ihmiset kirjoittaa ihan liikaa sellaisia, ettd
mit& kaikkee ne harrastaa ja tekee perheen kanssa. Ku se ei auta yhtéan tekee sita
rekrytointia. Rekryssa on paljon hyddyllisempaa tietaa, ettd millainen se henkild on

tyontekijana. Ihmiset sit kirjoittaa vaikka enemman motivaatiostaan sité tyota koh-
taan.” (Haastateltava 1)

Henkilostokeskuksen kasvaneen tuen maara koettiin pelkéastdan hyvaksi asiaksi. Haastatellut olivat
hyodynténeet henkildstokeskuksen apua eri laajuuksissa, mutta kaikki kokivat lisdantyneen tuen
maéaaran hyvana asiana. Henkilostokeskuksen aktiivinen rooli muun muassa vahensi rekrytoijien tyo-

maaraa ja keskimaarin nopeutti rekrytointia.

Rekrytoinnin vaiheisiin anonyymilla menetelmalld ei juurikaan ole ollut vaikutusta. Rekrytoijat
kiinnittavat eniten huomiota samoihin asioihin eli koulutukseen ja ty6kokemukseen kuin aiemmin-
kin. Rekrytoijalle ndkyvissa oleva tavallista rekrytointia vahdisemman tiedon maaran koetiin myds
helpottavan hakemusten l&pikaymista.
”Mun mielesta se kylla auttaa keskittymaan siihen olennaiseen, kun lukee niité hake-
muksia. Silloin mulla on ainoastaan ne tiedot, joita ma tarvin siina rekryssa eika mi-
taan turhaa. En ma tarvi niita henkil6tietoja mihink&an, kun ma vertailen niita hake-

muksia. Md kylld ihan tykkddn tai piddn kéitevind tuota anonyymid jdrjestelmdd.”
(Haastateltava 1)
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Kokeilun aikana rekrytointiprosessiin kulunut aika on myds pysynyt samana tai jopa hieman nopeu-
tunut verrattuna tavallisiin rekrytointeihin. Muutos on johtunut henkildstokeskuksen tarjoamasta li-

sdtuesta, tybhakemusten tarkemmasta tayttéohjeistuksesta ja myds uudesta Laura-rekrytointijérjes-

telmastd. Kokeilulla ei vaikuttaisi siis olleen rekrytoijien tyontekoa hidastavia vaikutuksia vaan en-

nemminkin pdinvastoin. Anonyymia rekrytointimenetelmé&a on siis saatu sujuvoitettuna paljon ver-

rattuna aikaisempaan kokeiluun. Vantaan kaupunginhallituksen poytékirjassa (13.8.2018 § 11) mai-
nituissa kehityskohteissa eli riittavan hyva ohjeistus tydhakemusten tayttamiseen tyopaikkailmoi-

tuksessa ja suuremmasta henkildstokeskuksen tuesta rekrytoijille on siis onnistuttu.

4.1.2 Kokeilun vahvuudet

Kokeilua voidaan pitda menestyneend, koska kaikki mukana olleet pitivat sitd anonyymiéa rekrytoin-
tia hyvana menetelmané ja ainakin taté tutkimusta varten haastatellut aikoivat jatkaa sen kéayttoa tu-
levaisuudessakin. He olivat myds sen kannalla, etta anonyymin rekrytoinnin voisi l&htokohtaisesti
laajentaa koskemaan lahes kaikkia rekrytointeja, vaikkei silla valttaméttd saavutettaisikaan kaikkia
tavoitteita toivotussa mittakaavassa.
“QOon ajatellut, ettd kdytdn sitd kaikissa rekryissd tdstd eteenpdin. Koska miksei? Ei
siitd mitaan haittaakaan oo ja musta on hyva, etta tulee tuollainen systeemi. Musta

sen vois ottaa kayttoon vaikka niinku normirekrysysteemind ja kaupungissa.” (Haas-
tateltava 1)

Kun hakijan personoivat tiedot ovat peitettynd, rekrytoijat voivat olla varmempia siit4, ettei hakija-
valintoihin ole alitajuisestikaan vaikuttanut jokin epérelevantti asia, kuten hakijan ika tai sukupuoli.
Eras haastateltava my0s kertoi, ettd hanelle oli tullut kokeilun aikana lisdd varmuutta omaan tyos-
kentelyynsa johtuen anonyymista rekrytointimenetelmasta.
“Musta se jotenkin silleen niinku luo sellaista mukavaa varmuutta, ettei sit ainakaan
00 voinut syrjii ketdan. Niinku edes alitajuisesti. Et en ma aiemminkaan oo halunnut
ketdan syrjia, mutta ei sitd voi tietad, ettd millaisia mielikuvia heraa siita, etta vaikka

60v nainen tai 25v mies, et tuleehan sitéa kaikenlaisia mielikuvia siité, ettd millainen se
hakija vois olla” (Haastateltava 1)

Hakijoiden kokemuksia

Haastateltavien mukaan hakijoilta kysytty palaute on ollut hyvin pitkalti positiivista. Yksi hakija oli

antanut palautetta siitd, ettd haastatteluun valmistautuminen olisi voinut olla helpompaa, jos hanen
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tiedossaan olisi ollut, mita tietoa rekrytoijalla hanesté tarkalleen jo on. Tdmaé oli ainoa tythaastatte-
lujen yhteydessa saatu kriittinen kommentti hakijoilta. Positiivisen palautteen mukaan menetelman
kaytto kertoo organisaation arvoista ja voi luoda positiivista tydnantajakuvaa. Hakijoiden suuntaan

koko rekrytointiprosessi nayttaytyi pitkélti samalta kuin tavallisessakin rekrytoinnissa.

“Paasaantoisesti ollut tosi positiivista hakijoiden puolelta ja mydskin sité, etté taval-
laan niinku ehka kuva ty6nantajasta on muodostunut niinku mielekk&aksi, kun kayte-
taan taman tyyppisid menetelmia ja ndin. Mut se, etta onko se ollut niinku syy haki-
jalle 1ahtee hakemaan ja jattamaan hakemus téahan tiettyyn kyseiseen paikkaan, niin ei
olla sen tyyppistd kyselyd vield tehty tai niinku seurattu.” (Haastateltava 2)

Haastattelujen yhteydessa kysytyn palautteen liséksi ei hakijoiden kokemuksista viela ollut siis ke-
ratty muuta palautetta. Myohemmin sama haastateltava kertoi, ettd laajempi palautekysely hakijoille
on suunnitteilla. Tulevaisuudessa saatava palaute voi kertoa enemman kaikkien hakijoiden koke-

muksista ja auttaa paremmin rekrytointiprosessin seuraamisessa ja kehittdmisessa.

4.1.3 Kokeilun heikkoudet

Kokeilun heikkouksina voidaan pitéé, ettd vain pieni osa rekrytoijista lahti mukaan. Tammikuuhun
2020 mennessa kokeiluun oli osallistunut viisitoista rekrytoivaa esimiestd, mika on hyvin pieni
osuus Vantaan kaupungin useasta sadasta esimiehestd. Kokeilun aikana ei mydskaan merkittavasti
ollut havaittavissa yhden péaatavoitteen eli maahanmuuttajataustaisten hakijoiden ja henkildston li-
saantymista toteutumista. Anonyymeja rekrytointeja oli kuitenkin tehty vain noin 25 kappaletta, jo-

ten tavoitteisiin voidaan vield paasta tulevaisuudessa, kun rekrytointejakin tulee lisaa.

Kaikki haastatellut rekrytoijat olivat kokeilussa mukana vapaaehtoisesti, mink& voi ndhdé todis-
teena siit4, ettd he ovat jo entuudestaan tiedostavia rekrytoijia. Aiemmissa anonyymin rekrytoinnin
tutkimuksissakin on pohdittu my0ds samaa: tutkitut organisaatiot ovat yleensa mukana kokeiluissa
vapaaehtoisesti, mik& kertoo niiden arvomaailmasta. VVapaaehtoisuuden vuoksi henkil6t ja organi-
saatiot, jotka todennékdisemmin syrjivat rekrytoinneissa, eivat valttaméattd pdady mukaan tutkimuk-
siin.

"Nyt kun tdd on ollut tillainen kokeilu niin se on varmaan vaatii sellaista aktiivista

kiinnostusta, etta ylipaataan lahtee tallaiseen. Et joutuu ite tarjoutumaan ja ottamaan

yhteytté sinne Hekeen, ettd ma voisin tehda anonyymin rekryn. Etta nyt siithen on var-

maan vaan valikoitunut sellaiset ihmiset, joita kiinnostaa téa asia. Musta ois hyva, jos
sitd alettais kdyttddn just sielld, missd ei kiinnosta.” (Haastateltava 1)
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4.2 Anonyymin rekrytoinnin vahvuudet ja heikkoudet

Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan myaos rekrytoijien ndkemyksia anonyymista rekrytoinnista rek-
rytointimenetelmand. Heilt4 kysyttiin, mitd he ndkevat sen vahvuuksina seka heikkouksina organi-

saatiolleen.

4.2.1 Anonyymin rekrytoinnin vahvuudet

Haastatteluaineistosta nousi esille useita anonyymin rekrytoinnin hyvié puolia, joista monia havaittu
my6s aiemmissa tutkimuksissa. Seuraavaksi luetellaan isoimpia etuja, mitd menetelma voi tuoda
mukanaan. Anonyymissé rekrytoinnissa néhtiin poikkeuksetta enemmaén hyvia kuin huonoja puolia
ja kaikki haastatellut kertoivat olevansa tyytyvaisid menetelmaan. Eras haastateltu kokosi vastauk-
sessaan yleisesti muissakin haastatteluissa esiintuotuja menetelmén hyvia puolia, jotka ovat muun
muassa vaikuttaneet rekrytointiprosessin tehostumiseen.

”Hyvii puolii, on et ei 0o mitaan sellaista informaatiota, mika on turhaa. Siind nakyy

vaan se oleellinen, mitd muutenkin tarvii siind rekrypaatoksessa. Ja sit se, etta niinku

ihmiset ei Kirjoittele sinne perhetilanteestaan tai terveydestaan, koska siina on ne oh-

jeet, etta ala kirjoita. Hakemukset keskittyy siis enemman oleellisiin asioihin. Noi on
varmaan ne tdirkeimmdt hyédyt.” (Haastateltava 1)

Haastatellut olivat kertomansa mukaan jo entuudestaankin pohtineet omia arvojaan ty6ssaén ja ha-
lunneet aktiivisesti toimia tasa-arvoisesti. Muun muassa yksi haastateltu kertoi, etta oli omasta mie-
lenkiinnostaan jo aiemmin peittanyt henkil6tietoja saapuneista hakemuksista. Anonyymin rekry-
toinnin kokeilu sai haastatellut entisestdan vakuuttumaan sen hyddyllisyydesta suuremmassakin
mittakaavassa ja menetelméalla nahtiin laajemminkin mahdollisuuksia muokata rekrytointeja teke-
vien asenteita avoimempaan suuntaan. Rekrytointipaatokset pitaisi kyeta tekemaan vain tyotehtavan
tekemiseen liittyvien seikkojen perusteella
“En ndkis syytd, miksei vois kdyttdd muissakin tehtdvissd. Varsinkin tuo sukupuoli,
ettd miksei naiset vois menna tiettyihin tai miehet tiettyihin hommiin ja téa etninen
tausta. Siind on meilla varmaan korjattavaa, etté ne ei sais kylla vaikuttaa tdhéan va-
lintaan. Pitaa olla paddasiana, etta jos on osaamista ja muuta. Se ei sais vaikuttaa,

mutta sité saa lehdistékin lukea, etta se ikava kylla vaikuttaa. Ehka taékin on yks tapa
muokata rekrytointeja tekevien ajatusmaailmaa. (Haastateltava 4)

Mahdollisuus asenteiden muokkaamiseen

48



Toinen haastateltava korosti sité, ettd anonyymin rekrytoinnin tarkeimpéna antina on ollut juuri
asenteiden kehittyminen ja kasvanut ymmarrys siitd, mihin silla pyritdan. Anonyymisté rekrytointi-
menetelmasta ja sen tavoitteista tiedottamisella voi olla vaikutusta my0s niiden rekrytoijien koh-

dalla, jotka eivét viela olleet osallistuneet kokeiluun.

”Se on ehkd mun mielestd se tdrkein anti, ettd et tavallaan niin kuin ymmdrtdd miksi
tata tehdaan ja mita asioita on niinku huomioitava ja tavallaan semmoinen niinku kes-
kusteluyhteys esimiehiin pain. Etté tavallaan tas on aika paljon semmosta niinku esi-
miesten koulutusotettakin.” (Haastateltava 2)

Anonyymi rekrytointi voi auttaa myos tyovoimapulasta karsivia aloja, koska se on yksi keino liséé
saada laajemmin hyodynnettya kéytettavissa olevia tyontekijoitd. Esimerkiksi ennakkoluulot va-
hemmistdja kohtaan rekrytoinnissa ja niista seuraava hankalampi ty6llistyminen ehkaisevét jalkim-
maistd. Menetelman avulla vahemmistdjenkin osaamispotentiaali on mahdollista saada paremmin
hyodynnettyd, kun heille avautuu yhdenvertaisemmat mahdollisuudet osallistua rekrytointiin. Avoi-
muus ja rohkeus rekrytoinnissa sekd muut toimet voivat auttaa kysynnan ja tarjonnan kohtaamisessa
seka taata mahdollisuus tarjota laadukkaita palveluja.
“Meilld on tosi paljon pulaa tdilld hetkelld opettajista meiddn kentdlld. Lastenhoitajis-
takin alkaa oleen, erityisesti opettajista, niin meidan pitaa kaikki rekrytoinnin keinot
ottaa kayttoon ja loytaa uusia rohkeita avauksia. Taa voi olla yks niiden muiden roh-
keiden avauksia lisaksi, etta 1dydetaan oikeasti hyvia tyontekijoita meille Vantaalle ja
saadaan sita kautta laadukasta varhaiskasvatusta toteutettua. Meilla jaa niinku osaa-

mispotentiaalia kayttamatta ja saattaa olla niin, ettd meidan opettajia tai muita muut-
taa pois Suomessa pois sen takia, ettd he ei niinku tyollisty.” (Haastateltava 3)

Haastateltavat olivat vastaanottaneet uuden rekrytointimenetelman erittdin hyvin ja nékivat siina
useita hyvid ominaisuuksia. Menetelmén avulla rekrytoijat voivat olla varmempia siité, ettei mik&an
alitajuinenkaan ennakkoluulo ole paassyt vaikuttamaan hakijavalintoihin. Anonyymi rekrytointi ja
sen tavoitteet voivat myos saada rekrytoijia tarkastelemaan omia asenteitaan ja toimintatapojaan.
Naiden seurauksena voidaan ajatella, ettd kukaan pateva hakija ei j&& kutsumatta haastatteluun jon-
kin tyon kannalta epédrelevantin tekijén vuoksi ja sitd kautta lopullinen henkildvalinta on onnistu-
neempi. Hakijoiden tarkempi ohjeistus valttdd henkilokohtaisuuksien kertomista hakemusten taytta-
misvaiheessa on myds tuottanut parempia hakemuksia, kun tyon kannalta turha tieto on vahentynyt.
Tasavertaisemmat mahdollisuudet kaikille hakijoille p&&sta ndyttdmaan osaamisensa voivat edesaut-
taa kayttdmattoman osaamispotentiaalin hyddyntamisté seké sité kautta laadukkaampien palvelui-

den tarjoamista. Kaikki haastatellut pitivat menetelmaé hyvana ja aikoivatkin jatkaa sen kéyttoa.
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4.2.2 Anonyymin rekrytoinnin heikkoudet

Haastattelujen perusteella tuli ilmi joitain anonyymin rekrytoinnin heikkouksia, joita aikaisemmis-
sakin tutkimuksissa on havaittu. Menetelman isoimpia puutteita luetellaan seuraavaksi. Anonyymin
rekrytoinnin kenties suurin ongelma ilmenee tilanteessa, jossa organisaation toivetilana on lisata
tyOyhteison monimuotoisuutta. Kaytanndssa menetelma estéa kuitenkin mahdollisuuden hakijoiden
valilla tapahtuvaan positiiviseen syrjintaén tai erityiskohteluun, ainakin haastatteluvalintoja teh-
dessd. Organisaatio ei siis voi tasavertaisten hakijoiden kohdalla painottaa jotain tiettyd ominai-

suutta ja tehd& valintaa sen mukaan.

“ltse asiassa, jos haluis tehdd sellaista positiivista diskriminaatiota, ettd lisdis jonkun
tietyn aliedustetun ryhman edustusta. Siihen taa ei sovellu ollenkaan, koska téssa ei
pysty silleen niinku késin poimimaaan niita ihmisia, koska kaikki ne tiedot on peitetty.
Etta silleen jos ajattelee, ettd pyrkis lisadmaan monimuotoisuutta tydyhteisdssa niin
tdd ei edistd sitd kauheen hyvin.” (Haastateltava 1)

Positiivista syrjintdd on kuitenkin yhd mahdollista tehda niiden hakijoiden kohdalla, jotka ovat
paasseet haastatteluvaiheeseen asti. Anonyymi rekrytointi ei siis tdysin poista sen mahdollisuutta,
mutta haastatteluvalintoja tehdessa tietyt hakijan ominaisuudet jadvat rekrytoijien tietdmattomiin.
Menetelman kayttdminen kuitenkin mahdollistaa paremmin sen, ettei véhemmiston edustajia aina-

kaan rankaista kuulumisesta vdhemmistoryhmaan.

Anonyymi rekrytointi ei sovi joka tilanteeseen
Joihinkin ty6tehtaviin anonyymi rekrytointi myds sopii toisia paremmin. Esimerkiksi sellaisessa
tehtdvassa, jossa kielitaito on hyvin tarkeéssa asemassa, voi olla ongelmallista kayttaa kyseista me-
netelméaa. Tallainen tydtehtava voi olla esimerkiksi maahanmuuttajille suunnatuissa palveluissa,
missé kielitaito on osa oleellista kompetenssia. Esimerkiksi didinkielen tasoinen kieliosaaminen,
mik& nyt j&a piiloon, voisi olla merkittavé etu tyotehtavéssé suoriutumisessa.
"Yks mihin tdd ei musta sovellu kovin hyvin on, joku palvelu johon nimenomaan tarvii
jotain tiettyy kielitaitoo. Se, etta aidinkieli on peitetty hankaloittaa sitd, jos nimen-
omaan tarvis johonkin palveluun, jossa on vaikka paljon arabiankielisia asiakkaita,
jonkun arabiaa osaavaan. En ainakaan suosittelis ottaan anonyymia rekrya valtta-
matta vaikka maahanmuuttajille suunnatuissa palveluissa, missa naa kielijutut on

oleellista kompetenssia siina tydssa. Kyl tasta voi mun mielestd melkeen kaikessa
muussa kdyttid.” (Haastateltava 1)
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Rekrytoinnin mahdollinen kohdejoukko voi myds rajoittaa menetelmén kayttoa. Anonyymia rekry-
tointia ei ole kovin jarkevéa tehdé hyvin tarkkaan rajatuissa tehtavissa tai aloilla, joissa osaaja-
joukko on hyvin pieni. Erikoisalan pienemman hakijajoukon ja sen verkostoitumisen takia rekrytoi-

jan on mahdollista tunnistaa hakijat hakemuksessa vield nékyvien tietojen perusteella.

“Jos se on niin spesifi tehtdvd niin kuitenkin siitd tunnistaa ne henkilot. Et tunnistaa
taustoista jo varsin pitkalti ne henkil6t. Sen tyyppisissa hauissa ei valttdmatta sitten
0N 0o niinku jdrkevdd kdyttdd.” (Haastateltava 2)

Vastaavasti rajoittavia tekijoitd voi olla myds, jos avoimeen tehtévaan tulee hyvin suuri maara tyo-
hakemuksia. Tallaisissa rekrytoinneissa videohaastattelut on todettu katevéksi esimerkiksi esikar-
sintavaiheessa, mutta anonyymiuden séilymisen vuoksi niité ei voida kayttad anonyymissé rekytoin-
nissa. Osa juuri videohaastatteluun tykéstyneista rekrytoijista eivat siitd syysta ole halunneet ko-
keilla anonyymié rekrytointia, koska tydmaara ja rekrytointiprosessin kesto voisivat kasvaa. Tama
asia on esimiehiltd kerdtyn palautteen mukaan k&ytannossa ainoa esteeksi koettu asia menetelmén
kéytossa.

“Esimiehiltd on tullut sellaista palautetta, ettd tehtdvdt, joihin tulee taas todella pal-
jon hakemuksia, puhutaan jo sadoista hakemuksista, niin sillon se tavallaan poissul-
kee ehka sitten. Meilla on myds videohaastattelu kaytdssa, joka on sit taas todella
hyddyllinen ajatellen niinku isoilla maarilla. Meilla myos aina laitetaan esimiehille
kyselya, etta kerataan systemaattisesti sitd palautetta heiltéd ja kokemuksia, niin kay-
tanndssa mun mielesta he on sanonut, ettd mitddn muuta estetta ei ole. (Haastateltava
2)

Taysi anonyymius hankala saavuttaa

Personoivien tietojen peittdmisesta huolimatta hakijoiden joukosta on joissain tapauksissa mahdol-
lista tunnistaa sisaisia hakijoita tai tuttuja ihmisia. Rekrytoijan tiedossa voi olla esimerkiksi tutun
henkilon ty6historia, minka perusteella yksildinti on mahdollista. Rekrytoija ei kuitenkaan heti ha-
kemusta avatessaan voi tunnistaa henkil6a ja ndin automaattisesti muodostaa mielipidetta tuttuuden
perusteella. Asian ratkaisemiksi ei ole valttdmatta ole helppoa keinoa ja jotain kompromisseja on
tehtava. Esimerkiksi tydnantajan nimen peittdminen voisi olla ratkaisu, mutta se on nahty hyvin

oleellisena tietona haastatteluvalintoja tehtdessa.

VEi tdd niinku tuttui ihmisid tavallaan tee anonyymiksi” (Haastateltava 1)

"Vaihtelevasti anonyymi rekrytointi siis joissain tapauksissa.” (Tutkija)
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”Niin. Ei sitd oikeen pysty kylld mitenkddn salaamaan, ettdi se on vaikka Vantaan tyél-
lisyyspalveluissa talla hetkelld toissa jossain tietyssa tehtavassa. Ei sita pysty teke-
maan mitenkaan anonyymiksi ja se on kuitenkin relevantti tieto siina rekrytoinnissa,
etta mita tyokokemusta silla on ja mita se tekee talla hetkella. Eipa sille mitdan
mahda.” (Haastateltava 1)

Samaa asiaa yleisemmin hakijoiden kohdalla pohti myds toinen haastateltava. Personoivien tietojen
poistamisesta huolimatta tiettyj& asioita on mahdollista paatell& joistain yksityiskohdista. Esimer-
kiksi suuntaa antavan i&n voi paatella pitkasta tai lyhyesta tyohistoriasta ja tilanteessa, jossa ensim-
maéiseksi vieraaksi Kieleksi on listattu suomi, voi paatella hakijan maahanmuuttajataustan. Hake-
musten muokkaaminen taysin anonyymiksi voisi ehkéista tamén paattelyn, mutta sitten jéljella ei
valttamatta olisi endd kovin paljon tietoa, mihin perustaa hakijavalinnat.

“No se ainoa mitd vois kehittdd, mikd ei tosin palvele rekrytoijaa. Niinku sanoin

alussa, etta sieltéa paasee kuitenkin nékee iat ja tAmmoset ja osittain sen etnisen taus-

tan, mutta jos ne jattaa pois niin sielld ei oo kohta enaa yhtaan mitaan. (Haastateltava
4)

“"Hankala tehdd tdysin anonyymiksi.” (Tutkija)

”(Naurahtaa) Niin sittenhdn sen pitdis olla ihan tyhjd paperi. Silloin on huono hakee
ketdcin.” (Haastateltava 4)

Anonyymin rekrytointiin sisaltyy joitain ongelmiakin. Naita ovat positiivisen syrjinnén hankaloitu-
minen seké se tosiasia, ettd hakemuksista on mahdotonta tehda taysin anonyymeja. Taysi anonymi-
teetti eli kaiken mahdollisestikin personoivan tiedon (esimerkiksi idn paattely tydkokemuksen pe-
rusteella) peittdminen tarkoittaisi k&ytdnndssé hyvin suppeaa tietomaarad, mika ei valttamétté edes-
auta onnistunutta rekrytointia. Menetelman kdyttaminen myds sopii paremmin tiettyihin tehtaviin
kuin toisiin. Suoranaista estettd menetelman kaytolle ei haastattelujen perusteella 16ytynyt muuta

kuin niiden rekrytoijien kohdalla, jotka ovat tykéstyneet videohaastatteluihin rekrytoinneissa.

4.3 Anonyymin rekrytoinnin kehittdmistarpeet

Haastatteluiden aikana kysyttiin myds rekrytoijien ndkemyksid anonyymin rekrytointimenetelman
kehittdmisesta. Esiin nousi joitain kehitysehdotuksia, joilla menetelman ongelmia voitaisiin mah-

dollisesti ratkaista tai ainakin lieventdd. Naitd ehdotuksia kasitelladn seuraavaksi.

Menetelméan kayton laajentaminen
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Haastatteluissa tuli vahvasti ilmi rekrytoijien myonteinen suhtautuminen anonyymiin rekrytointiin.
Kaikki haastateltavat olivat menetelmén laajemman kayton kannalla ja osa jopa néki, etta anonyy-
mius olisi perusteltua ottaa l&htokohdaksi rekrytoinneille. Tavallinen rekrytointi olisi yha mahdol-
lista, mutta perustelluilla syill&.
“"Mun mielestd tdd kannattais ottaa laajemmin kdyttoon silleen normina rekryjdrjes-
telméssa. Kun alkaa tekeen rekrya niin se ois lahtékohtaisesti anonyymi ja jos s jos-
tain syysta haluat, ettei se 0o anonyymi niin silloin pitéis ottaa yhteytta sinne Hekeen

(henkilostokeskus), ettd "voitko laittaa tin pois pddltd” eikd toisinpdin. Et se ois
niinku oletusasetus se anonyymius.”  (Haastateltava 1)

Kokeilua aloittaessa oli jo tiedossa, etté se vaatii tavallista rekrytointia enemman resursseja johtuen
henkilostokeskuksen suuremmasta roolista. Sen resursseja toivottiin jatkossa myos kasvatettavan,
jos merkittdva osuus Vantaan kaupungin rekrytoijista innostuu kokeilemaan anonyymia rekrytointia
tulevaisuudessa. Menetelmén lisaéntyva kayttd ainakin vaikuttaisi olevan myds kaupunginkin tahto-
tila.
“Jos tdd massiivisesti levidd niin sit tavallaan ehka resurssikysymys myds sitten rekry-
tointitiimin suhteessa, ettéa miten pystytaan olemaan mukana haastatteluissa ja néin

poispain. Niin se on sitten yks semmonen kysymysmerkki, mita pitaa sitten miettia ja
kehittid.” (Haastateltava 2)

Vantaan kaupunki vaikuttaa ja esimerkiksi viestinndssaénkin tuo vahvasti esille omaa avoimuut-
taan, joten lahtokohdiltaan se on varmaankin Suomen mittakaavassa melko korkealla yhdenvertai-
suusasioissa. Kaupunki on myds aktiivisesti pyrkinyt lisdédmaan henkildstonsa monimuotoisuutta.
Anonyymié rekrytointia olisi erityisen hyodyllista laajentaa koskemaan sellaisiakin organisaatioita,
jotka eivat juurikaan ole miettineet omia rekrytointikdytantojaan tai koe tarvetta niiden muutokselle.
Silloin voitaisiin todennakdisesti myds selvittaa paremmin, millaisia vaikutuksia menetelmén kayt-
toonotolla on laajemmassa mittakaavassa esimerkiksi haastatteluihin valikoituneiden monimuotoi-
suuteen.

"M luulen, ettd tdlld vois olla enemmdn vaikutusta rekrytuloksiin, jossain missd ei 0o

yhtdan mietitty naitd asioita. Joku sellainen rekrytoija, joka ei kauheesti oo pohtinut,

etta valitseeko se huomaamattaan esimerkiksi itsensa kaltaisia henkiloita. Luulen, etta

tallaisen kohdalla vois olla tosi hyddyllinen taa jarjestelma. Se vois oikeesti vaikuttaa
siihen, ettd tulis monipuolisempaa porukkaa.” (Haastateltava 1)
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Tiedottaminen

Henkilostokeskuksessa on huomattu tarve lisata menetelmasté seké sen tavoitteista tiedottamista.
Tammikuuhun 2020 mennessa kokeiluun oli osallistunut viisitoista esimiestd, miké& on hyvin pieni
osuus Vantaan kaupungin useasta sadasta esimiehestd. Tieto ei valttamaétta ole vélittynyt kaikille
esimiehille muun muassa, koska heidan rekrytointitarpeensa voi vaihdella huomattavasti. Myos
kynnys kokeilla uutta menetelmé&é tiedonpuutteen vuoksi voi olla korkeampi, jos rekrytointeja teh-
daan hyvin harvoin. Rekrytointijarjestelméan on liséksi tulossa ominaisuus, jonka avulla rekrytoija
voi ilmoittaa Kiinnostuksestaan kéyttdd anonyymia rekrytointimenetelméaa jo avattavaa tyopaikkaa
varten tehtdvassa rekrytointisuunnitelmassa. Tamé ominaisuus voi alentaa kynnysté kokeilla mene-
telmaa ja lisata sitd kokeilevien méaraa.

”On esimiehid, jotka tekee kerran vuodessa ja sit on esimiehid, ketkd tekee viikottain

rekrytointeja niin se on toki siis ihan eri asia sitten. On varmaan paljon helpompi sit

lahtee mukaan, jos teet niinku jatkuvasti. Niin varmaan ehka se semmonen tiedottami-
nen ja menetelmdn merkityksen esille nostaminen on yksi asia.” (Haastateltava 2)

Myos tiedottamisessa anonyymisté rekrytointimenetelmasta hakijoiden suuntaan on havaittu paran-
tamisen tarvetta. Lisaksi on tiedostettu kasvanut tarve tyopaikkojen markkinoinnille myds sosiaali-
sessa mediassa, jolla on mahdollista tavoittaa laajempi hakijakunta.
”On yritetty tehdd, mutta ehkd vois niinku enempi kdyttdd myos viestinndssd tata ano-
nyymista rekrytoinnista kertomista sinne hakijoille p&ain. Me ollaan niinku somessa
Jjoitakin paikkoja nostettu silld tavalla esiin, ettd "hae tdtd paikkaa, tissd on kdytéssd
anonyymi rekrytointi”. Sitdkin vois tavallaan kdyttdd ehkd enempi hakijoiden etsimi-

sessa. Rekrytoinnin markkinoinnin nakékulmasta, niin sitd varmasti ois niinku syyta
vield petrata.” (Haastateltava 2)

Personoivien tietojen ndkeminen perustellusti

Haastattelujen perusteella myos didinkielen peittamisesta on kayty keskusteluja. Aidinkieli helposti
paljastaa esimerkiksi hakijan etnisyyden, mutta se voi myds olla hyvin oleellinen tieto esimerkiksi
asiakaspalvelutehtévien kohdalla, jossa asiakaskunta on monikielistd. Tata ongelmaa ei vield ole on-
nistuttu ratkaisemaan. Erés haastateltava toi esille mahdollisuuden, etté aidinkieli voisi perustellusti
jaada nakyviin, jos se olisi tehtdvan kannalta hyvin olennaista.
"Vois olla semmoinen, ettd vois valita, ettd didinkieli vaikka ndkyy, jos haluu tehda
sellaista rekry&, missa nékee, etta silla kielitaidoilla vois olla suuri merkitys. Vois itse

valita, ettd tad on anonyymi rekry, mutta niin ettd aidinkieli nakyy. Silloin sita vois
kayttaa sellaisissakin. (Haastateltava 1)
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Anonyymi rekrytointi ei riitd yksinaan

Yhtend suurimpana esteend esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten henkildiden tyollistymiselle pi-
det&an puutteellista kielitaitoa. Anonyymi rekrytointi voi auttaa maahanmuuttajataustaisten ihmis-
ten tyollistymistd, mutta vaikutuksiltaan vieléd laajempi teko olisi I6yhentéa kaupunkien rekrytoin-
neissa kayttamié kielitaitovaatimuksia. Muitakin keinoja on siis hyva miettid. Erés haastateltava toi-

kin esille tarpeen asennemuutokselle ty6nantajan nakokulmasta ja kannusti antamaan mahdollisuuk-
sia tyontekijoille.

" Ymmdrtdd myds se tydssdoppiminen, oppivan yhteison ndkokulma myods. Aina se tdy-
dellinen kielitaito ei kuitenkaan... Kielitaitoa opitaan sitd tyotd tekemdlld.” (Haasta-
teltava 3)
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4.4 Tulosten yhteenvetoa

Aiemmin t&ssa luvussa on analysoitu Vantaan kaupungin anonyymié rekrytointikokeilua seka ano-
nyymin rekrytointimenetelman mukanaan tuomia mahdollisuuksia ja puutteita. Esille on tuotu myds
anonyymin rekrytoinnin kehittdmiskohteita. Edeltdvassa osiossa on pyritty antamaan vastaukset tut-
kimuskysymyksiin: 1.) miten Vantaan kaupungin anonyymi rekrytointikokeilu onnistui, 2.) minka-
laisia mahdollisuuksia ja heikkouksia anonyymissa rekrytointimenetelmassa on seka 3.) miten ano-
nyymia rekrytointimenetelmaa pitaisi kehittaa jatkossa? Seuraavaksi ndista tuloksista tehdaan yh-

teenvetoa.

Kokeilun tavoitteissa onnistuminen

Kokeilun tarkoituksena oli lisatd maahanmuuttajataustaisten henkilGiden osuutta VVantaan kaupun-
gin henkildstossa seka lisdta kaikkien hakijoiden yhdenvertaisuutta. Lisaksi tarkoituksena oli tehda
rekrytointeja laaja-alaisesti eri tehtdvissa seka vieda tietoutta anonyymista rekrytoinnista néille toi-
mialoille. Tavoitteena oli myds vakiinnuttaa anonyymin rekrytointimenetelman asema ja tehda siité
yksi rekrytoinnin tapa muiden joukossa. Vantaan kaupungin anonyymin rekrytoinnin tavoitteissa on
jo osittain onnistuttu. Kokeilua voidaan joka tapauksessa pitdd menestyneend, koska kaikki mukana
olleet pitivat uutta menetelmaa hyvana asiana ja ainakin tata tutkimusta varten haastatellut olivat
halukkaita jatkamaan sen kayttod tulevaisuudessakin ja laajemmin rekrytoinnissa yleisesti. N&in
siitd huolimatta, vaikkei silla valttdmatta saavutettaisikaan kaikkia asetettuja tavoitteita toivotussa

mittakaavassa.

Haastattelujen perusteella uusi menetelmé ei juurikaan ole muuttanut rekrytointiprosessin tyovai-
heita tai lisdnnyt niihin vaadittavaa aikaa, miké on johtunut henkildstokeskuksen tarjoamasta lisa-
tuesta, tydhakemusten tarkemmasta tayttoohjeistuksesta ja uudesta rekrytointijarjestelmasta. Kokei-
lun aikana anonyymia rekrytointiprosessia ja rekrytointijarjestelman toimintaa on myos jatkuvasti
kehitetty sujuvammaksi, mik& on jatkumassa tulevaisuudessakin. Kokeilun aikaiset hyvat kokemuk-

set ja ongelmien ilmaantumisen vahaisyys voidaan myos puoltavat menetelmén kayton jatkumista.

Hakijoiden yhdenvertaisuuden toteutumisen ja monimuotoisuuden lisédntymisen kehitysta verrat-

tuna aikaisempaan voi olla vaikeaa arvioida pelkastaan tata tutkimusta varten tehtyjen haastattelujen
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perusteella. Tutkimuksen tekohetkella ei ollut saatavilla tilastotietoa anonyymin rekrytoinnin vaiku-
tuksista hakijoiden monimuotoisuuteen. Yksittéisten rekrytoijien voi olla hankala arvioida sen muu-
tosta, joten selvitykselle olisi tarvetta. Henkilostokeskuksen suunnitelmissa onkin tulevaisuudessa

alkaa lahettaméaan hakijoille palautekyselyja, joilla asiaa voidaan alkaa selvittdmaan tarkemmin.

Esimerkiksi rekrytoijien suuntaan tapahtuvaa tiedottamista on tarpeen jatkaa, jotta menetelman
kaytto lisdantyisi. Moni rekrytoija voi kokea menetelman vield uutena ja kenties vieroksua sité,
koska luulevat sen merkittavasti lisdavan tydmaadrad. Menetelméa ja sen tavoitteita aiotaankin avata
lisaa tulevaisuudessa. Tarpeellista olisi myds rohkaista useampaa rekrytoijaa kokeilemaan anonyy-
mié rekrytointia. Esimerkiksi rekrytointijarjestelmaan mydhemmin tuleva ominaisuus, jossa jo avat-
taessa tyonhaku on mahdollista ilmaista kiinnostuksensa menetelman kayttoon, voi rohkaista esi-
miehid kokeilemaan sitd. Tutkimusta varten haastatellut ja kokeiluun mukaan l&dhteneet esimiehet
ovat kokeneet anonyymin rekrytoinnin poikkeuksetta hyvin toimivaksi ja aikovat jatkaa sen kdyttoa

uusissa rekrytoinneissa.

Anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet

Anonyymin rekrytoinnin myo6té tydhakemukset ovat keskittyneet paremmin tyon kannalta olennai-
siin seikkoihin, kun turhat kertomukset esimerkiksi harrastuksista ovat jadneet. Haastatteluihin vali-
koituneiden hakijoiden laatu on pysynyt samanlaisena tai jopa hieman parantunut. Anonyymin rek-
rytoinnin laajemmalle kaytolle ei siis vaikuttaisi juurikaan olevan esteitd. Menetelman yleisempi
hyédyntdminen Vantaan kaupungin rekrytoinneissa nayttaé todennakoiselta haastattelujen ja jul-

kaistujen tietojen perusteella.

Taman tutkimuksen mukaan isoimpana antina anonyymissa rekrytoinnissa on, etté rekrytoija voi
olla varma siit4, ettei mik&an tiedostamatonkaan ennakkoluulo ole vaikuttanut tehtyihin rekrytointi-
paatoksiin. Anonyymida rekrytointia ei néhty vain yhtend uutena menetelména vaan myos laajem-
pana ajattelutavan muutoksena ja haastatellut ajattelivat, ettd menetelman kéytté voi muokata sita
kayttavien rekrytoijien asenteita avoimempaan suuntaan. Anonyymia rekrytointia kayttamall& so-
veltuvimman henkilon I6ytdmisen lisdksi kuvioon tulee mukaan tasa-arvoisten mahdollisuuksien

antaminen hakijoille ndiden taustoista riippumatta.
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Ty6nantajan kannalta anonyymi rekrytointi voi tuoda useita hyotyja, kuten rekrytoinnin tehostumi-
sen, kun laajempi hakijajoukko voi innostua hakemaan avoimia tydpaikkoja. Menetelman kayttami-
nen voi myo6s luoda mydnteistd tyOnantajakuvaa sitd kéyttavista organisaatioista ja tata kautta kan-
nustaa vahemmistoryhmiakin osallistumaan rekrytointiprosessiin. Myds haastatteluun asti paasseet
niin sanotut enemmiston edustajat suhtautuivat mydnteisesti menetelmaan. Vantaan kaupungin tar-
koituksena on lisaté tiedottamistaan menetelmén kaytosta. Hakijoiden kannalta merkittavin asia on,
ettd kaikilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet hakea avoimia paikkoja ja paasta haastatteluun, kun

henkilokohtaiset ominaisuudet eivat vaikuta haastattelukutsuihin.

Anonyymin rekrytoinnin heikkouksia

Anonyymilla rekrytointimenetelmalla on mahdollisuus lisata hakijoiden vélista yhdenvertaisuutta,
mutta silla myos joitain ongelmakohtia. Tdman tutkimuksen aineiston perusteella anonyymill& rek-
rytoinnilla on haasteensa varsinkin tavoitteellisessa henkildston monimuotoisuuden lisdédmisessa.
Tama tulos vahvisti myds aikaisempien tutkimusten havainnon positiivisen syrjinnén estymisesta,
kun rekrytoijien tiedossa ei ole tiettyja asioita hakijoista. Jos jokin toimiala on lahtokohtaisesti hy-
vin vahvasti sukupuolijakautunut tai esimerkiksi maahanmuuttajataustaisia hakijoita ei juurikaan
ole, on menetelméll& rajoitteensa onnistua muuttamaan tilannetta tasaisemmaksi. Jos valtaosa haki-
joista on esimerkiksi naisia, myos suurin osa haastatteluihin kutsuttavista on todennakdisesti naisia.
Eras haastateltava kertoi saaneensa hakijapalautteena, ettd menetelmén koettiin tasavertaiseksi,
koska se ehkéisee esimerkiksi sosiaalialalla aliedustettujen mieshakijoiden joukosta poimimista ja
suosimista naishakijoiden kustannuksella. Anonyymin rekrytointimenetelman kayttd on kuitenkin
muutamassa tapauksessa lisannyt esimerkiksi iakkadmpien tai maahanmuuttajataustaisten hakijoi-
den paasya haastatteluihin. Mahdollisesti myos sisdiset hakijat ovat rohkaistuneet hakemaan avoi-

mia paikkoja.

Anonyymin rekrytoinnin kehittdmiskohteita

Haastatteluissa tuli selvasti ilmi rekrytoijien myonteinen suhtautuminen anonyymiin rekrytointiin.
Kaikki haastateltavat olivat menetelman laajemman kaytén kannalla ja osa jopa naki, ettd anonyy-
mius olisi perusteltua ottaa lahtékohdaksi rekrytoinneille. Henkilostokeskuksen riittavista resurs-
seista on tarpeen huolehtia, jos anonyymin rekrytoinnin kdyttoa laajennettaisiin. Muita kehittdmis-
kohteita olivat tiedottamisen lissédminen omalle henkilostolle ja mahdollisille tydnhakijoille.
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Anonyymi rekrytointi ei mydskaan yksindén riita takaamaan yhdenvertaisuutta ja henkildstén moni-

muotoistumista, joten muitakin toimia on tehtéva sen lisaksi.
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5. POHDINTAA

Tyomarkkinat ovat muuttumassa, kun niille on véaeston ikaantymisen takia siirtymassé vuosittain
yha pienempi tyontekijoiden joukko. Kilpailu osaajista voi olla alasta riippuen jo nyt kovaa ja edell&
mainitun kehityksen vuoksi se koventunee entisestdan tulevaisuudessa. Tyomarkkinoiden muuttu-
essa myos rekrytointiin kohdistuvat vaatimuksetkin muuttuvat. Rekrytointiammattilaisten seké tyo-
elaman tutkijoiden on tarkea olla tietoisia uusien rekrytointimenetelmien mahdollisuuksista ja nii-
den hyodyntamisesté. Yksi uudehko menetelmé onkin anonyymi rekrytointi, joka on ollut taman
tutkimuksen huomion kohteena. Anonyymi rekrytointi voi olla yksi tapa houkutella laajempaa haki-
jajoukkoa osallistumaan rekrytointeihin ja tukea yhdenvertaisia mahdollisuuksia. Sen avulla on
mahdollista 0ytaa soveltuvimpia tydnhakijoita, kun tiedostamattomatkaan ennakkoluulot eivét vai-
kuta haastatteluvalintoihin. Eri taustaiset ja vdhemmistdihin kuuluvat ihmiset voivat sen my6ta in-
nostua osallistumaan rekrytointiprosessiin, kun he tietdvat, ettei ovi nouse pystyyn esimerkiksi pel-

késtaan hakijan etnisen taustan vuoksi.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut arvioida Vantaan kaupungin anonyymin rekrytoinnin ko-
keilua seka selvittdd timan menetelman mahdollisuuksia, heikkouksia ja kehittdmiskohteita. Van-
taan kaupungin anonyymin rekrytointikokeilun Kirjattuja tavoitteita olivat muun muassa maahan-
muuttajataustaisten tyonhakijoiden ja henkildston lisédminen, rekrytoijien tyon tukeminen seka yh-
denvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdminen kaikkien hakijoiden osalta. Tavoitteet ovat pit-
kélti olleet samat kuin muissa kansainvalisissa kokeiluissa. Anonyymié rekrytointia kasitelleissa
tutkimuksissa (ks. esim. Krause ym. 2012a; Behaghel ym. 2015) on korostettu, ett4 onnistuneen
rekrytoinnin tavoitteena tulisi olla soveltuvimpien tydntekijoiden palkkaaminen riippumatta naiden
henkildkohtaisista tekijoista. Vantaan kaupunki on sitoutunut tahan ja toiminnassaan pyrkii siihen
hyvin aktiivisesti. Anonyymilla rekrytoinnilla on mahdollisuuksia lisata hakijoiden yhdenvertai-
suutta, kun ennakkoluulojen muodostuminen vahintdankin hankaloituu, ellei poistu kokonaan valit-
taessa tyOhaastatteluihin kutsuttavia hakijoita. Erindisten syiden takia epdedullisemmassa asemassa
olevilla tyénhakijoilla voikin menetelmén ansiosta tarjoutua paremmat mahdollisuudet paasta nayt-
tdmaan osaamistaan tythaastatteluun ja sitd kautta myos tyollistyd seké saada koulutustaan ja taito-
jaan vastaavaa tyota. Kun entisté heterogeenisempi joukko ihmisia paasee haastatteluihin, voi se
johtaa tydyhteisin monimuotoistumiseen, minka on havaittu tuovan etuja tydyhteisén toimintaan ja
tehokkuuteen (Krause ym. 2012a, 14; Bergbom ym. 2016, 29).
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Tutkimuksessa haastatellut rekrytoijat ndkivéat anonyymin rekrytoinnin edistavén tasa-arvoa tyoela-
massa ja hakijoiden anonymiteetti koettiin hyvaksi asiaksi. Vahaisemman tiedon maaréan vuoksi
rekrytoijat ovat kokeneet, ettd heidan on ollut helpompi keskittyd hakemuksen oleellisiin tietoihin,
mitd myds Kaasin ja Mangerin (2012, 15) tutkimuksessa ennustettiin. Hakijoista ei mydskéan ole
syntynyt niin vahvoja ennakkomielikuvia, kun heidén henkilokohtaiset tietonsa eivat ole olleet na-
kyvilla. Kokeilun my6té tydhakemusten laatu on parantunut, ja ne ovat keskittyneet tavallista pa-
remmin olennaisiin tyohon liittyviin asioihin. Rekrytoijien tyon kannalta vaikutukset ovat siis olleet

hyvin positiivisia.

Pelkka anonyymi rekrytointimenetelma ei automaattisesti poista syrjintaa rekrytoinneissa, etenkaan
jos hakijavalinnoissa tarkoituksella suositaan tietynlaisia ja syrjitadn toisenlaisia hakijoita. N&issa
tapauksissa syrjinta siirtyy vain seuraavalle tasolle. Anonyymi rekrytointi ei mydsk&an voi taysin
poistaa syrjinnan taustalla olevia kielteisia asenteita ja ennakkoluuloja, mutta se voi toimia yhtena
keinona siihen pyrkimisessa. Haastatteluiden perusteella menetelma voi saada rekrytoijat mietti-
mé&an omia toimintatapojaan ja asenteitaan. Koska rekrytoijan tiedossa ei ole esimerkiksi hakijan
nimi, josta muun muassa etnisyys tai sukupuoli on helposti paateltavissa, on anonyymilla rekrytoin-
nilla mahdollista ehkéisté tiedostamattomiakin ennakkoluuloja. Taydellisen anonymiteetin saavutta-
misessa menetelmélld on kuitenkin rajoitteensa, koska aivan kaiken personoivan tiedon poistaminen
hakemuksista on hankalaa (Aslund & Nordstrém Skans 2012, 100). Esimerkiksi tyohistoria ja kieli-
taito ovat hyvin relevantteja tietoja, kun hakijoiden joukosta yritetddn 10ytéa soveltuvimpia henki-
16it4. Néaiden tietojen kautta on mahdollista kuitenkin tehda paatelmié hakijan iasta tai etnisesta
taustasta. Anonyymin rekrytointimenetelméan vuoksi hakijasta ei kuitenkaan heti hakemusta avatta-
essa muodostu tietynlaista mielikuvaa tai ennakkoluuloja, kun esimerkiksi tdmén nimi tai sukupuoli
ei ole tiedossa. Esimerkiksi tyohistorian osittainen piilottaminen ei valttaméttd ole myoskaan perus-
teltua, koska se ei ole valttdmatta kokeneen hakijan edun mukaista.

Kokeilun aikana havaittujen pienten hakijamuutosten kohdalla on otettava huomioon, etta haastatel-
lut henkilot vaikuttivat kertomansa mukaan olevan hyvin tiedostavia rekrytoijia. Haastatellut olivat
jo ennen kokeilua tekemisséan rekrytoinneissa toivoneet, ettd enemman vahemmistéryhmien edus-
tajia hakisi avoimia paikkoja. Heilla oli myds jo aiempaa kokemusta esimerkiksi maahanmuuttaja-
taustaisten henkil6iden palkkaamisesta, joten eri taustaisten hakijoiden valitseminen ja palkkaami-

nen ei nayttaydy kynnyskysymyksend. Haastateltuja ei myodskéaén ollut mitenkaan velvoitettu
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osallistumaan kokeiluun, vaan he olivat mukana vapaaehtoisesti. Naiden syiden vuoksi voidaankin
olettaa, ettd heidén edustamissaan yksikoissa ei l&htokohtaisesti esiinny paljon syrjintaa rekrytoin-
neissa tai muutenkaan. Merkittdvien hakijamuutosten puuttuminen ei siis automaattisesti tarkoita,
ettd anonyymi rekrytointi ei onnistu lisddmaén tydyhteison monimuotoisuutta. Vantaan kaupunki on
myos valmiiksi yksi Suomen monikulttuurisimmista kaupungeista ja se tuo tarkoituksella esille
avoimuuttaan. Jos rekrytoinnissa ei alkujaankaan esiinny syrjintad, ei anonyymi rekrytointi oikein
voi merkittavasti lisaté tyoyhteison monimuotoistumista (Krause 2012a, 13). Edella mainittujen
seikkojen vuoksi tilanne vaikuttaisi sellaiselta, ainakin haastateltujen rekrytoijien kohdalla. Moni-
muotoisuuden saavuttamisessa suurempana ongelmana vaikuttaisi ennemminkin olevan véhemmis-
toryhmien tavoittaminen kuin rekrytoijien asenteet. Vahemmistdjen saavuttamiseen voidaan vaikut-

taa esimerkiksi tiedottamisen tehostamisella.

Myo6s anonyymia rekrytointia tarkastelleissa tutkimuksissa (esim. Krause ym. 2012a, 12; Behaghel
ym. 2015, 18-20) on todettu, ettd tulosten kannalta rajoittava tekija voi olla kokeiluihin osallistumi-
sen vapaaehtoisuus, mik& todennakoisesti kertoo samalla organisaatioiden jo l&htokohtaisesti avoi-
mista asenteista. Avoimemmat asenteet todennédkdisesti myos tarkoittavat, ettd organisaatiot pitavat
valtavaeston ja vahemmistoryhmin jasenié tasa-arvoisina tydnhakijoina. Menetelman kenties suurin
potentiaali lieneekin paikoissa, joissa ei juuri ole mietitty hakijoiden yhdenvertaisuusasioita. Mah-
dollisesti juuri tallaisissa paikoissa tapahtuu enemman vahemmistdihin kuuluvien syrjintaa rekry-
toinneissa (Kaas & Manger 2012). Kokeilujen vapaaehtoisuuden takia téllaiset organisaatiot eivat
useimmiten myodsk&én osallistu niihin ja paady ndin mukaan tutkimuksiin. Poikkeuksena vapaaeh-
toisuudesta on Bogin ja Kranendonkin (2012) tutkimus, jossa tutkittiin myds ei-vapaaehtoisesti mu-

kana olleita tyopaikkoja.

Anonyymin rekrytoinnin lisaksi on tarpeen miettid myos muita konkreettisia keinoja, joilla voidaan
lisata hakijoiden yhdenvertaisuutta ja henkiléston monimuotoisuutta (Larja & Luukko 2018, 45).
Anonyymill& rekrytoinnilla on joitain rajoitteita, esimerkiksi tavoitteessa lisata jonkin tietyn ali-
edustetun ryhman osuutta organisaation henkilostdssa. Muita keinoja ovatkin esimerkiksi kohden-
netut kampanjat tai laaja tiedottaminen, joiden avulla voidaan tavoittaa enemman vahemmistojen
edustajia ja saada heité osallistumaan rekrytointiprosessiin. Esimerkiksi nékyvén vahemmistdille
kohdennetun markkinoinnin seurauksena myos todennékoisyys tydyhteison moninaistumiseen kas-

vaa (Cox & Blake 1991, 49). Vantaan kaupunki korostaakin monikulttuurisuutta
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ty6hakuilmoituksissaan seké tekee yhteistyota padkaupunkiseudun eri oppilaitosten kanssa. NyKyi-
sid maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitda myos kannustetaan jatkokouluttautumaan ja joustavia
koulutuspolkuja on kehitelty oppilaitosten kanssa. Anonyymilla rekrytointikokeilulla VVantaa on
myos pyrkinyt lisédméaan keskustelua tydntekijoiden- ja hakijoiden tasa-arvosta seka yhdenvertai-
suudesta. Tietoisuus rekrytoinneissa tapahtuvasta syrjinnésta voikin muokata rekrytointeja tekevien
asenteita ja mahdollisesti innostaa heitd osallistumaan muun muassa anonyymin rekrytoinnin kaltai-

siin kokeiluihin.

Anonyymin rekrytoinnin kéaytéllek&éan ei enda ole entisen kaltaisia esteitd, koska tietotekniikka sallii
jo automaattisen tietojen peittdmisen. Jaljelle j&& organisaatioiden johdon seka rekrytointeja teke-
vien ajatusmaailman muuttaminen. Etenkin niiden organisaatioiden, jotka haluavat edistéa tasa-ar-
voa, yhdenvertaisuutta ja henkildstonsa monimuotoisuutta, kannattaa miettié siis henkildstonsa
“asennekasvatusta”. Anonyymi rekrytointi sekd jo keskustelu sen tarpeellisuudesta voivat aikaan-
saada muutosta rekrytoijien ajatusmaailmassa, mika myos tuli ilmi tdméan tutkimuksen haastatte-
luissa. Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan automaattisesti muuta tyoeldméaé tasa-arvoisemmaksi,

joten tasa-arvokeskustelua ja muita toimia on jatkettava tulevaisuudessakin.

Anonyymin rekrytointimenetelmén laajemmalle hyodyntdmisellek&an ei vaikuttaisi tamén tutki-
muksen perusteella olevan juurikaan esteitd tydnantajan eika rekrytoijien ndkokulmasta. Vantaan
kaupungilla menetelma ei ole lisdnnyt rekrytointiprosessiin kuluvaa aikaa eiké oikeastaan muuttanut
rekrytoijien tyontekoa. Menetelma ei mydskéén vaikuttaisi lisddvan rekrytointiprosessin tyollista-
vyytté eika sitd kautta myoské&an kustannuksia, kun k&ytdssa on toimiva rekrytointijarjestelma, jolla
hakemusten anonyymisointi voidaan tehda automaattisesti (Kaas & Manger 2012, 15; Rinne 2018,
6). Tata tutkimusta varten tehtyjen haastattelujen perusteella ainut ilmi tullut suoranainen este oli
niiden rekrytoijien kohdalla, jotka olivat tykastyneet videohaastatteluihin valittaessa haastateltavia.
Videohaastattelujen kayttdminen ei sovellu kovin hyvin anonyymiin rekrytointiin, silla tyénantajan

olisi palkattava nayttelijoitd vastaamaan, mika tuo mukanaan omat haasteensa.

Vantaan kaupunki on paatynyt jatkamaan menetelmén kayttoa rekrytointikokeilunsa jalkeenkin,
koska kokemukset siitd olivat pitkalti positiivisia. Useat muutkin toimijat ovat jo ehtineet tehda

anonyymeja rekrytointeja kokeilun aikana ja sen jalkeen. Anonyymin rekrytoinnin laajemmalle
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kéytolle Suomessa ei oikeastaan vaikuttaisi olevan ylittdméttomié esteitd. Sen yleisempi hyddynta-
minen rekrytoinneissa nayttaa ainakin valoisalta tat4 tutkimusta varten tehtyjen haastattelujen, tar-
jolla olevien parempien rekrytointijarjestelmien sek& useiden julkisen ja yksityisen sektorin toimi-
joiden kokeilujen myota. Kyseistd menetelméé kokeilevan ja nopeasti kasvaneen toimijajoukon

nayttdma rohkea esimerkki voikin madaltaa myds uusien toimijoiden kynnysté kokeilla sita.

5.1 Tutkimuksen arviointia

Eskolan ja Suorannan (2005, 212) mukaan vahvistuvuus on yksi tarkea laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden Kkriteeri. Vahvistuvuus tarkoittaa, etta aineistosta tehdyt tulkinnat eli tutkimustulokset
saavat tukea muista samaa ilmioté tarkastelleista tutkimuksista. Tdméan tutkielman teoriaosuudessa
on tarkasteltu anonyymeista rekrytoinneista tehtyja ulkomaisia tutkimuksia ja muutamaa kotimaista
kokeilua. Tutkimusaineiston analyysid, tulosten tulkintaa ja johtopaattksia tehdessa on myds pyritty
vertailemaan niita aiheesta aiemmin tehtyyn tutkimukseen luotettavuuden parantamiseksi. Tutki-
muksessa on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkoin metodinen osa-alue, kdytetyn analyysin
eri vaiheet ja tulkinnat. Tapaustutkimuksia on kritisoitu usein siitd, ettd sen avulla ei voida tuottaa
tilastollisia yleistyksid. Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvailla ja ymmaértaa laajasti ano-
nyymia rekrytointia ilmiéné ja tapahtumana. Padosin tdma tutkimus vahvistaa aiempien tutkimusten

tuloksia.

Koska tutkimusaineisto on kerétty vain yhden organisaation tyontekijoilta, ei tutkimustulosten voi
sellaisenaan katsoa kuvaavan esimerkiksi koko maan tilannetta. Kyseessé on tapaustutkimus Van-
taasta ja muutaman haastatellun kertoma ei kuvaa koko tilannetta. Kéytannon toteutuksessa mukana
ollut haastateltu oli kuitenkin ollut mukana melkein jokaisessa kokeilun aikana tehdyssa kahdessa-
kymmenesséviidessa rekrytoinnissa. Rekrytointivastuussa olleet haastatellut olivat puolestaan teh-
neet yhteensa noin viisitoista anonyymié rekrytointia. Maara ei valttamatta ole absoluuttisesti kovin
IS0, mutta Suomessa toistaiseksi tehdyistd anonyymeisté rekrytoinneista VVantaan kaupungilla on

kuitenkin tehty iso osa.

Tutkimuksen toisena puutteena on toivottua pienempi haastatteluiden méarad. Osa haastatteluun pyy-
detyista Kieltaytyi tai koki vasta tehtdvasséén aloittaneena, ettei voi antaa paljon tietoa asian tii-

moilta. Haastattelut antoivat kuitenkin mielestani kattavan ja monipuolisen kuvan aiheesta. Kolme
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haastateltua kertoivat kokemuksistaan rekrytoivan henkilén ja yksi kokeilun kéytdnnon toteutuksen
nakokulmasta. Haastattelujen pienempéa maarad korvasi osaltaan henkilostokeskuksen tekemé pa-
lautekysely, joka oli lahetetty kaikille anonyymia rekrytointia kokeilleille rekrytoijille. Kyselyn kes-
keisté siséltoa kasiteltiin yhdessa haastattelussa. Annettu palaute oli hyvin samanlaista, mité tassa-

kin tutkimuksessa haastatellut henkil6t ovat kertoneet.

5.2 ldeoita jatkotutkimukseen

Rekrytointi on tdrkeé osa organisaatioiden toimintaa ja menestymisen kannalta ja aiheesta 16ytyykin
paljon tutkimusta. Myos uudenlaisia rekrytointimenetelmié kuten anonyymia rekrytointia on tar-
peen tutkia. Taméan tutkimuksen yhtend suurimpana antina on lisatiedon hankkimisen aiheesta, jota
Suomessa ei juurikaan ole tutkittu ja sen tulokset antavatkin tuoretta tietoa uudehkosta rekrytointi-
menetelmasta. Tutkimus onnistui toivottavasti avaamaan anonyymia rekrytointimenetelmaa seka
sen mahdollisuuksia, haasteita ja kehittamistarpeita. Haastattelujen avulla oli mahdollista saada sy-
véllinen kuva anonyymista rekrytoinnista tyonantajan ndkokulmasta. Sisallonanalyysi sopi hyvin
tutkimusaineiston analyysimenetelmaksi, koska sen avulla oli mahdollista 16yt&& olennaisin sisalta

litteroidusta aineistosta ja vastata tutkimuskysymyeksiin.

Talla hetkellda anonyymi rekrytointi selvésti kiinnostaa laaja-alaisesti erilaisia toimijoita. Tutkimuk-
sen valmistumishetkelld Suomessa on kdynnissé useita anonyymeja rekrytointikokeiluja ja monia
ollaan lisdksi aloittelemassa tai suunnittelemassa. Tama tutkimus tarkasteli padasiassa vain Vantaan
kaupungin kokeilua, mutta tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista laajentaa tarkastelua koskemaan
muitakin organisaatioita. Silloin tulee olemaan paremmat mahdollisuudet tehda anonyymin rekry-
tointikokeilujen tuloksia vertailevaa tutkimusta, kun tehtyjen kokeilujen maara on kasvanut. Ano-
nyymin rekrytoinnin lisatutkimusta on toivottu myds tdman tutkimuksen l&hdekirjallisuudessa
(Krause ym. 2012a, Aslund & Nordstrom Skans 2012).

Myds kvantitatiiviselle tutkimusotteelle olisi tarvetta tarkastellessa anonyymia rekrytointia Suo-
messa. Hyddyllisté olisi tarkastella syvallisemmin menetelman vaikuttavuutta eli mill tavalla se
vaikuttaa rekrytointiprosessiin osallistuviin henkildiden taustoihin ja innostaako se entistd laajem-
paa hakijajoukkoa ottamaan osaa rekrytointiin. Tilastollinen analyysi rekrytointimenetelmén vaiku-

tuksista haastateltavien henkil6iden monimuotoisuuteen olisi myds toivottavaa, jotta nahtéisiin
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tarkemmin, miten menetelmé& onnistuu tavoitteissaan. Tarkeéda olisi myos tutkia, ettd missa maarin
anonyymi rekrytointi vaikuttaa vahemmistdjen, aliedustetun sukupuolen seka eri-ik&isten hakijoi-
den saamien tyOtarjousten maaréén, kuten esimerkiksi Bgg ja Kranendonk (2011) ovat tehneet.

Kansainvalisissé tutkimuksissa tatd on selvitetty, mutta Suomen kontekstissa ei vield kovin paljon.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella esimerkiksi kokeilun aikaisista pienistd muutoksista haasta-
teltavien ja valittujen ei suoraan voi vetad johtopdatoksia anonyymin rekrytointimenetelman vaikut-
tavuudesta ja mahdollisuuksista. Vantaan kaupungin rekrytointikokeilun kohdalla on joitakin eri-
tyispiirteitd, joita on mainittu aikaisemmin ja jotka on hyva ottaa huomioon. Menetelmén vaikutus-
ten kannalta suurempia tuloksia voisi ilmeta kenties tyopaikoilla, jossa ei juuri ole mietitty hakijoi-
den yhdenvertaisuusasioita. Tallaisissa paikoissa on havaittu enemman vadhemmistéihin kuuluvien
syrjintaa rekrytoinneissa (Kaas & Manger 2012, 15). Olisikin hyvin mielenkiintoista tutkia, milla
tavalla anonyymi rekrytointi vaikuttaisi haastatteluvalintoihin ja palkattuihin henkil6ihin tallaisilla
tyopaikoilla. Rekrytoinneissa tapahtuvaa syrjintda on joka tapauksessa tarkeaa tutkia, koska jo tie-
toisuus siitd voi muokata yhteiskunnan ja rekrytointeja tekevien asenteita. Tietoisuus téllaisista epéa-
kohdista voi saada heité osallistumaan tutkimuskohteen kaltaisiin kokeiluihin ja aikaansaada tasa-

arvoisempaa tydelamaa.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Anonyymin rekrytointikokeilun prosessin kuvaaminen:

Voitko kertoa omista rooleistasi anonyymeissa rekrytoinneissa?

Kuinka monessa anonyymissé rekrytoinnissa olet ollut mukana?

Misté lahtien anonyymié rekrytointikokeilua suunniteltiin ja kenen toimijan aloitteesta kokeilu lahti
liikkeelle?

Kerrotko Vantaan kaupungin anonyymin rekrytointikokeilun tavoitteista?
Miten anonyymi rekrytointi on muokkaantunut matkan varrella?

Miten prosessi toteutettiin konkreettisesti?

Mitka tiedot hakijasta ovat nédkyvissa valittaessa haastatteluun kutsuttavia?
Millaisissa tehtavissa ja milla sektoreilla anonyymia rekrytointia on kaytetty?
Miten uusi Laura-rekrytointijarjestelmé on vaikuttanut rekrytointiin?

Anonyymin rekrytointikokeilun tarkastelu:
Pitaako tyopaikkailmoituksia laatiessa tehdé jotain eri tavalla kuin aiemmin?
e Ohjeistetaanko hakijoita tayttdmaan hakemuksia eri tavalla?
Onko hakemuksissa vield ndkynyt paljon personoivaa tietoa ohjeistuksesta huolimatta?
Onko haastatteluun kutsuttavien valintaprosessi muuttunut jollain tavalla?
Miten anonyymi rekrytointimenetelma on vaikuttanut:
e rekrytointiprosessin kestoon?
e hakemusten kasittelyyn?
e haastatteluihin?
e haastatteluun kutsuttujen hakijoiden laadukkuuteen?
e haastattelun kutsuttujen ominaisuuksiin, esimerkiksi etnisyyteen, sukupuoleen tai ik&an?

Arvio anonyymista rekrytoinnista ja sen kokeilusta:
Milla tavalla anonyymi ja tavallinen rekrytointi eroavat toisistaan?
Mitka ovat mielestési anonyymin rekrytoinnin hyvat puolet?
Mitka ovat mielestasi anonyymin rekrytoinnin huonot puolet
Onko anonyymin rekrytointikokeilun tavoitteissa onnistuttu?
e Mité onnistumiset ovat olleet?
e Epdonnistumiset kokeilussa?
Osaatko arvioida, millaisiin tehtaviin anonyymi rekrytointi sopii tai ei sovi?
Oletko pohtinut omia rekrytointikaytantojasi taman kokeilun my6ta?
Toivoisitko anonyymin rekrytointimenetelman laajempaa hyddyntamisté rekrytoinneissa?
e Jos kokeilua ollaan jatkamassa, mitka asiat saavat jatkamaan?
Millaista palautetta on tullut anonyymiin rekrytointikokeiluun osallistuneilta?
Onko anonyymi rekrytointikokeilu herattanyt kiinnostusta VVantaan ulkopuolella?
Miten anonyymié rekrytointimenetelmaa voisi kehittaa jatkossa?
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Vantaa

Nimettoman rekrytoinnin kokeilu
VD/6577/00.01.01.01/2018
RV/K-ML/HY-L

Talousarvio 2018 ja taloussuunnitelma 2018-2012 kasittelyn yhteydessa paatettiin tehda kokeilu
nimettdmasta rekrytoinnista. Nimettéman rekrytoinnin kokeilu toteutettiin kahden eri tydnhaun
yhteydessa sosiaali- ja terveydenhuollon seka sivistystoimen toimialoilla kevaalla 2018.

Henkilostokeskus toteaa kokeilusta seuraavaa:
Nimettdman rekrytoinnin haut toteutettiin seuraavien hakujen yhteydessa:

Haku 1

Tehtava: Lahihoitaja, vakituinen, 3 paikkaa

Toimintayksikko: Vanhus-ja vammaispalvelut, Vanhusten erityisasuminen, Korson vanhustenkeskus,
lyhytaikaisyksikko

Hakuaika: 23.4.-7.5.2018

Haku 2

Tehtava: Lastenhoitaja, vakituinen, 1 paikka
Toimintayksikko: Varhaiskasvatus, Vapaalan paivakoti
Hakuaika: 7.5.-22.5.2018

Nimeton haku

Nimettomyys liittyi taman kokeilujen yhteydessa hakemusten kasittelyyn seka esikarsintavaiheeseen.
Esimies sai tiedon hakijoiden henkil6llisyydesta vasta haastatteluvaiheen yhteydessa, hakijoiden
suullisissa esittelyissa. Haastatteluvaiheeseen hakijoiden joukosta valittujen henkildiden kannalta
nimettdmyys osana prosessia tuli esiin vasta haastatteluvaiheessa. Tydhakemuksen tekeminen
tapahtui normaalin rekrytointiprosessin mukaisesti kaupungin Retti-rekrytointijarjestelman kautta.

Prosessi:

Hakuun liittyvaksi lisatietojen antajaksi nimettiin rekrytoivan esimiehen sijaan ulkopuolinen taho
(henkiléstokeskuksen henkiléstéasiantuntija). Henkilostéasiantuntija kisitteli saapuneet hakemukset.
Hakemuksista poistettiin nimi sekd muut henkildon liittyvat tiedot, se onko henkilé Vantaan
palveluksessa, tytnantajien seka oppilaitosten nimet sekad henkilon esittelytekstista hakijan
tuottamasta tiedosta muu, paitsi tehtavan kannalta oleelliset osaamiseen ja koulutukseen liittyva
informaatio. Anonyymit hakemukset toimitettiin rekrytoivalle esimiehelle, joka teki niiden perustella
valinnan haastatteluun kutsuttavista henkildista. Henkilostdasiantuntija varasi haastattelut ja vastasi
hakijaviestinnasta haastattelukutsujen yhteydessa.

Yhdenvertaisuus:

Hakijat eivat hakiessaan tienneet sitd, ettd heidan hakemuksensa kasitellaan esikarsintavaiheessa
nimettdmina. Haastatteluun valittujen tyonhakijoiden nakdkulmasta nimetdn rekrytointikokeilu
nayttaytyi konkreettisesti (tavalliseen rekrytointiprosessiin verrattuna) vasta haastatteluvaiheessa.
Haastatteluihin kutsuttiin jonkin verran enemman henkil6ita, kuin vastaavissa "tavallisissa hauissa”.
Haastatteluun osallistuneiden joukko oli taustaltaan jonkin verran tavallista heterogeenisempi (ikd ja
osaamistausta). Haastatteluun kutsutuista yksi oli mies, muut naisia. Maahanmuuttajataustaisia
hakijoita oli yksi kummassakin haussa, joista toinen hakija kutsuttiin haastatteluun.
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Esimiesten kokemukset

Nimettémia hakemuksia lukiessa esimiesten mielesta korostuu se, etta henkil6lla taytyy olla hyva
(kirjallinen) hakemus, jotta tulee nimettoéman hakemuksen perusteella valituksi haastatteluun. Toisen
esimiehen mukaan nimettémassa hakuprosessissa hakemuksia lukiessa jonkin verran painottuu se,
ettd hakemuksen perusteella hakijasta "pitda vdlittya positiivinen kuva”, jotta hanet kutsutaan
haastatteluun - "positiivinen kuva” nimenomaan osaamisen nakékulmasta.

Puhtaasti henkilon osaamiseen ja koulutustaustaan seka hakijan esittelyssa taman tyétehtavaan
liittyvan informaation perusteella hakemuksia lukiessa jonkin verran yleensa kiinnostaa hakijan ika tai
muut taustatekijat - joista ei saanut kasitysta karsittujen hakemusten perusteella. Ennen haastattelua
esimiehilla ei ollut ennakkoasetelmaa haastateltavien suhteen. Tavalliseen prosessiin verrattuna
rekrytoijalla saattaa olla jo piirtynyt jonkinlainen kasitys tai ajatus siita, miten prosessi voisi edeta,
ketka hakijoista nousevat ennakkoon esiin mielenkiintoisimpina hakijajoukosta.

Rekrytointiasiantuntijoiden pohdintaa:

Hauissa valituiksi tulleet hakijat olisivat oletettavasti tulleet valituiksi my6s, mikali haku ei olisi
nimetdn, silla heidan osaamisensa seka tyo -ja koulutustaustansa vastasivat haettavaa
rekrytointiprofiilia.

Nimettéman hakuprosessin toteuttaminen nykyisella jarjestelmalla vaatii merkittavaa manuaalista
tyota, joten ajankaytollisesti nimeton rekrytointi ei ole laajempaan kayttdonottoon suositeltava
toimintamalli.

Uusi tuleva rekrytointijarjestelma voisi poistaa kasityéta. Kuitenkin yhdenvertaisuuden tavoitteen
toteutumisessa tehokkaampia ovat muut keinot. Yhdenvertaisuus hakijoiden vertailtaessa on
Vantaalla hyvin pitkalla, mutta tdma nakoékulma kannattaa edelleen huomioida esimiesten osaamisen
kehittamisen ja prosessien kehittdmiseen yhteydessa.

Huomiota kannattaa kiinnittaa jatkossa hakuilmoituksiin, jotta ne ohjaisivat hakijaa kertomaan tyon
kannalta oleellisia asioita ja toisivat mahdollisimman paljon tietoja hakijoiden tasapuoliseen
vertailuun ty6hon liittyvien asioiden suhteen.

Edella mainitut kehittamistoimenpiteet aiotaan toteuttaa seka rekrytointihaastatteluihin tarjotaan
esimiehille entistd enemman henkilostéihmisten tukea.

Kaupunginhallitus 13.8.2018 § 11

Kaupunginjohtajan esitys:

Paatetaan merkita tiedoksi nimettomasta rekrytoinnista tehty kokeilu.

Kasittely:

Merkittiin, ettd kaupunginjohtaja taydensi paatosesitystaan seuraavasti:

"Kaupunginhallitus katsoo kuitenkin, ettd nimettéman rekrytoinnin kokeilua tulisi viela jatkaa
arvioimalla sen mahdollisia kdyttokohteita tarkemmin. Kaupunginhallitukselle tuodaan ehdotus,
miten yhdenvertaista rekrytointia vahvistetaan ja nimetonta rekrytointia jatketaan.”

Paatos:

Hyvaksyttiin tdydennetty esitys.

Taytantéonpano: kaupunginkanslia

Muutoksenhakuohje: 8.4. Oikaisuvaatimus- ja valituskielto

74



Vantaa

Lisatiedot:
henkiléstdjohtaja Kirsi-Marja Lievonen, puh. 040 570 5593, etunimi.sukunimi[at]vantaa.fi
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