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Tiivistelmi — Abstract
Tydeldamin ja tydvoiman muuttuessa monimuotoisemmaksi, on keskustelu vastuullisuu-
desta, tasa-arvosta ja syrjimittomyydestd tyoeldmidssd lisddntynyt. Huoli syrjinnin
yleistymisesti sekd lainsdddinnon ja sopimusten riittimdttomyydesti ovat johtaneet
syrjinndn vastaisten toimien suunnitteluun. Anonyymi rekrytointi on vastuullinen rek-
rytointimenetelmd, jonka tarkoituksena on varmistaa syrjimiton ja yhdenvertainen rek-
rytointiprosessi organisaatiossa. Anonyymin rekrytoinnin tutkiminen on tirkedd ja pe-
rusteltua yhdenvertaisen, tasa-arvoisen ja syrjimdttomdn tydeldmin edistimiseksi.
Timdin tutkimuksen tarkoituksena on ymmirtid, mitd anonyymin rekrytoinnin
taustalla on ja minkilainen prosessi anonyymi rekrytointi on valtionhallinnossa. Tavoit-
teena on tuottaa tieteellisti tietoa, jonka pohjalta voidaan lisitd tietoisuutta ja ymmiir-
rystd anonyymista rekrytoinnista valtionhallinnon kontekstissa. Tutkimuksen tuloksia
voidaan hyddyntid yhdenvertaisten ja syrjimdittomien rekrytointikiytinteiden sekd rek-
rytoinnin parissa tydskentelevien rekrytointiosaamisen ja asiantuntijuuden kehittami-
seen. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena haastattelemalla kuutta (6) val-
tionhallinnon rekrytoinnin parissa tydskentelevdi toimijaa. Tutkimukseen osallistumi-
nen on edellyttinyt, etti organisaatioissa on kokeiltu anonyymia rekrytointia ja haasta-
teltavilla on kokemusta tai tietimystd anonyymista rekrytoinnista organisaatiossaan.
Tutkimuksen tulosten mukaan organisaatioissa ja julkisella sektorilla laajemmin
kaydyt vastuullisuuskeskustelut sekdi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmien tyos-
tidminen ovat mahdollisesti johtaneet tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa ano-
nyymin rekrytoinnin kokeiluihin. Anonyymin rekrytoinnin taustaa koskeviin tuloksiin
liittyy kuitenkin epdvarmuutta, minkd vuoksi tutkimusta anonyymin rekrytoinnin taus-
tasta tarvitaan lisdd. Tulosten mukaan anonyymi rekrytointi on valtionhallinon organi-
saatioissa prosessina normaalin rekrytointiprosessin mukainen, mutta hakemusten ano-
nymisointi vaikuttaa erityisesti rekrytoinnin toimijoiden tyénjakoon, hakemusten kdsit-
telyyn seki pidtdksentekoon. Lisiksi tulokset osoittavat anonyymin rekrytoinnin olevan
ristiriitainen ilmid erityisesti syrjinnin ehkdisemisen sekdi yhdenvertaisen hakuprosessin
edistimisen nikokulmasta.

Asiasanat
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minen, valtionhallinto
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1 JOHDANTO

Keskustelu monimuotoisuudesta, tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta on lisdan-
tynyt tyoeldméssa viimeisten vuosikymmenten aikana. Erityisesti megatrendit,
kuten vdeston ikddntyminen, osaajapula ja kansainvalistyminen, nostavat pin-
nalle tyteldmén tasa-arvo- ja vastuullisuuskeskustelua. Maahanmuutto on esi-
merkiksi lisinnyt Suomen védeston ja tyovoiman kansainvélistymistd, ja Tilasto-
keskuksen mukaan vuoden 2021 lopussa Suomen védestostd ulkomaalaistaustai-
sia oli 8,5 prosenttia ja mddra on ollut selkedssd kasvussa viimeisen kahdenkym-
menen vuoden aikana (Tilastokeskus, 2022). Harmittavan usein ulkomaalais-
taustaiset kohtaavat kuitenkin tyomarkkinoilla syrjintdd (esim. Quillian, Heath,
Pager, Midtbgen, Fleischmann & Hexel, 2019; Adamovic, 2020). T4llainen etni-
nen syrjintd on liiketoiminta- ja ihmisoikeuskysymys, johon on henkil6stdjohta-
misessa ja rekrytoinnissa kiinnitettdva huomiota (Adamovic, 2022).

Syrjintddn on pyritty puuttumaan niin kansainvilisin sopimuksin kuin myos
kansallisella lainsdddannolld. Euroopan tasolla syrjimédttomyys ja tasa-arvoinen
kohtelu on turvattu esimerkiksi Euroopan Unionin perusoikeuskirjassa (SopS
2000/ C 364/01). Kansallisen lainsddddannon osalta syrjimdttomyydestd ja tasa-
arvosta sdddetddn yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), jonka mukaan ketddn ei
saa syrjid esimerkiksi idn, uskonnon, terveydentilan tai seksuaalisen suuntautu-
misen perusteella. Syrjinndn vastainen lainsaddantod yhdessdkdan tasa-arvopoli-
titkkan kanssa eivat kuitenkaan riitd estimaan tyomarkkinoilla tapahtuvaa syrjin-
tdd (Aslund & Nordstrom Skans, 2012). Rekrytoinnissa ihmisid saatetaan seuloa
henkil66n liittyvan syyn, kuten etnisen alkuperdn tai sukupuolen, perusteella
syrjinndn kieltdvastd lainsdddannostd huolimatta. Syrjintdd voi tapahtua myos
tahattomasti rekrytoijalla olevien tiedostamattomien ennakkoluulojen vuoksi tai
automaattisten reaktioiden vuoksi. (Kanninen & Virkola, 2021; Helsingin kau-
punki, 2020.) Huoli syrjinnédn yleisyydestd tyteldaméassa onkin johtanut syrjinnan
vastaisten toimien suunnitteluun ja tarpeeseen kehittdd rekrytoinnin



ammattilaisten asiantuntijuutta rekrytointikdytdntojd vastuullisemmiksi syrjin-
ndn ehkdisemiseksi (Greenwald & Banaji, 1995; Kanninen & Virkola, 2021).

Sosiaalisesti vastuullisten henkilostéjohtamisen kdytdntojen tavoitteena on
sosiaalisesti vastuullinen ja taloudellisesti asianmukainen rekrytointi, valinta ja
tyontekijoiden kehittaminen (Aust, Matthews & Muller-Camen, 2020). T&ten rek-
rytointi voidaan hahmottaa osaksi vastuullista henkilostdjohtamista (esim. Du-
pont, Ferauge & Giuliano, 2013; Diaz-Carrion, Lopez-Fernandez & Romero-Fer-
nandez, 2018) ja siten merkittdviksi keinoksi vaikuttaa vastuullisuuteen. Vas-
tuullisella henkilostojohtamisella tarkoitetaan taloudellisiin, sosiaalisiin ja ekolo-
gisiin tavoitteisiin tdhtdavia HRM-kdytantojd (Ehnert, Parsa, Roper, Wagner &
Muller-Camen, 2016). Vastuullista henkilostojohtamista sekd rekrytointia késit-
televd tutkimustieto on tarpeellista tydhonotossa ilmenevin syrjinndn ehkdise-
miseksi sekd rekrytoinnin parissa tydskentelevien toimijoiden asiantuntijuuden
kehittamiseksi. Rekrytoinnin tutkiminen on perusteltua, koska rekrytointi on hy-
vin keskeinen osa henkildstéjohtamista ja merkittdva investointi organisaatiolle
(Barber, 1998, 1; Leisink & Steijn, 2008, 118; Viitala, 2021). Lisdksi henkiloston va-
linta ja palkkaaminen ovat organisaation tarkeimpid paatoksid, silld ihmiset ovat
keskeisessd asemassa ohjatessaan ja toteuttaessaan organisaation toimintaa
(Schmitt & Kim, 2009, 300).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd rekrytointiprosessissa on ta-
pahtunut syrjintdd esimerkiksi hakijan etnisen taustan, nimen, idn tai kansalai-
suuden perusteella (esim. Weichselbaumer, 2016; Ahmad, 2020; Derous & Decos-
ter, 2017). Tyohonotossa ilmenevin syrjinndn ehkdisemiseksi sekd syrjimattoman
ja yhdenvertaisen tydeldman edistdmiseksi anonyymin rekrytoinnin tutkiminen
on erittdin ajankohtaista ja tarkedd. Anonyymi rekrytointi on tyonhakijoiden yh-
denvertaista ja tasa-arvoista kohtelua edistdva hakumenettely, joka on ollut pal-
jon esilld julkisessa keskustelussa. Se on kehitetty tarpeeseen ehkaista ja vahentaa
syrjintdd rekrytointiprosessissa, muuttaa rekrytointikdyténteitd yhdenvertaisem-
miksi ja tasa-arvoisemmiksi sekd 1oytdd patevin tyonhakija tehtdvaan. Anonyy-
mia rekrytointia on kokeiltu Suomessa sekd muualla Euroopassa. Anonyymi rek-
rytointi on kuitenkin edelleen varsin vdhdn hyodynnetty hakumenettely, mutta
sen mahdollisuudet rekrytointiprosessissa tapahtuvan syrjinnan ehkdisemisessa
tunnistetaan. (Krause, Rinne & Zimmermann, 2012; Kanninen & Virkola, 2021.)
Tutkimus aiheen ympadrilld on lisddntynyt viime vuosikymmenen aikana, mutta
edelleen tutkimusta anonyymista rekrytoinnista on suhteellisen vdhan. Tdten
anonyymin rekrytoinnin tutkimiselle eri konteksteissa on tarvetta. Taman tutki-
muksen avulla tuotettu ajankohtainen tieto auttaa rekrytoinnin parissa tyosken-
televid toimijoita ymmartamaéa&n, minkédlainen prosessi anonyymi rekrytointi on,
mitd sen taustalla on ja mitkéd ovat sen mahdollisuudet ja haasteet valtionhallin-
non rekrytoinnissa. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan edistda
yhdenvertaisia ja syrjiméattomid rekrytointikdytanteitd sekd rekrytoinnin toimi-
joiden asiantuntijuutta.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia valtionhallinnon vastuullista henkilsto-
johtamista anonyymin rekrytoinnin ndkokulmasta. Tutkimuksessa tutkitaan val-
tionhallinnon rekrytoinnin parissa tyoskentelevien toimijoiden ndkemyksid ano-
nyymiin rekrytointiin johtaneista taustatekijoistd eli miten ja miksi organisaa-
tiossa on ryhdytty kokeilemaan anonyymia rekrytointia ja kenen johdolla pro-
sessia on viety eteenpdin. Tutkimuksessa keskitytddan tutkimaan valtionhallin-
non rekrytoinnin parissa toimivien henkiléiden ndkemyksid, ja siten pyritdan
ymmartamadn syitd anonyymin rekrytoinnin kdyttoonotolle. Lisdksi tavoitteena
on selvittdd tutkittavien ndkemyksid anonyymista rekrytoinnista prosessina. Tut-
kimuksessa pyritdan ymmartamaan, minkélainen prosessi anonyymi rekrytointi
on valtionhallinnon organisaatioissa sekd minkalaisia haasteita ja mahdollisuuk-
sia siihen liittyy. Tarkoituksena on tutkia kriittisesti anonyymia rekrytointia
osana vastuullisia rekrytointikdytanteita.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tieteellistd tietoa, jonka pohjalta voi-
daan lisdtd tietoisuutta ja ymmaérrystd anonyymista rekrytoinnista valtionhallin-
non kontekstissa. Téaten tutkimuksen tuottamalla tiedolla voidaan pyrkid kehit-
tamddn yhdenvertaisia ja syrjimdttomid rekrytointikdytanteitd sekd rekrytoinnin
parissa tyoskentelevien toimijoiden rekrytointiosaamista ja asiantuntijuutta. Tut-
kimuksessa pyritdan vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitid anonyymin rekrytoinnin taustalla on?
2. Minkdlainen prosessi anonyymi rekrytointi on rekrytoinnin toimijoiden nikdkul-
masta?

Tutkimuksen teoreettisena ldhtokohtana toimii vastuullisen henkildstdjohtami-
sen, rekrytoinnin sekd erityisesti anonyymin rekrytoinnin tutkimus. Tutkimuk-
sessa painotetaan yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja syrjimattomyytta rekrytoin-
nissa, ja siten tutkimus kytkeytyy vahvasti vastuullisuuskeskusteluun.
Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa joidenkin késitteiden méaaritte-
lyssd on hyodynnetty apuna ChatGPT-tekodlysovellusta siten, ettd tekodlylle on
syotetty tutkimuksessa kadytetystd lahteestd kasitteen méadritelmd ja pyydetty il-
maisemaan maddritelma toisin sanoin. Tekodlyn antamia mééritelmid ei ole suo-
raan kédytetty tutkimuksessa, vaan niitd on ensin analysoitu ja niistd on otettu
joitakin sanoja, sanamuotoja tai lausejdrjestyksid osaksi tutkijan omaa tekstia. Te-
kodlyé on siis hyodynnetty apuvélineend tekstin kirjoittamisessa, eikd sen tuot-
tamia mddritelmid ole suoraan sisdllytetty tekstiin. Lisdksi ChatGPT-tekodlyso-
vellusta on hyddynnetty tdssd tutkimuksessa tavoitteet -teeman luokkien muo-
dostamisessa. Tekodlylle on annettu komento yhdistdd pelkistetyistd ilmauksista
alaluokkia ja alaluokista yldluokkia sekd yldluokista lopullinen pé&adluokka.
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Esimerkiksi klusteroinnissa tekodlylle on annettu komento "Muodosta yla-
luokka: “vastuullisuuden edistdaminen rekrytoinnissa’ ja ‘tyonantajamaineen hal-
linta’ ja tekodly vastasi komentoon seuraavasti ”Ylaluokka: "henkilostrategia ja
-johtaminen’”. Tekodlyn vastauksia analysoitiin ja muotoiltiin tutkijan ndkemyk-
sen mukaan siten, ettd ne vastaisivat paremmin aineistoa. Esimerkiksi tekodlyn
muodostama yldluokka “henkildstrategia ja -johtaminen” muutettiin tutkijan toi-
mesta siten, ettd lopulliseksi yldluokaksi muodostui ”vastuullinen henkil6stsjoh-
taminen”. Luvussa 3.4 olevaan taulukkoon 2 on koottu esimerkki tdssa tutkimuk-
sessa toteutetusta aineiston klusteroinnista ja abstrahoinnista, joiden toteuttami-
sessa on hyddynnetty tekodlyd edelld kuvatun mukaisesti.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti on rakentunut viiden pdialuvun ympadrille. Ensimmadisessa lu-
vussa, johdannossa, on avattu tutkimuksen taustaa, tarkoitusta ja tavoitteita sekd
itse tutkimusasetelmaa. Toisessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen teoreettista
taustaa. Luvussa keskitytddn tarkastelemaan aluksi vastuullista henkil6stojohta-
mista sekd monimuotoisuutta ja syrjintdad tychonoton nakokulmasta. Taman jal-
keen tarkastellaan normaalia eli ei-anonyymia rekrytointia sekd tutkimuksen
keskeisintd teemaa eli anonyymia rekrytointia. Teoreettisesta viitekehyksesta
siirrytddn kuvailemaan, miten tutkimus on metodologisesti toteutettu. Taten kol-
mannessa luvussa esitellddan tutkimuksen metodologisia valintoja. Luvussa ker-
rotaan tutkimuksen aineistonkeruu- ja analyysimenetelmistd, kuvaillaan tutki-
musaineistoa sekd arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan tutki-
muksen eettisid kysymyksid. Neljannessa luvussa kasitellddn ja analysoidaan tut-
kimuksen tuloksia. Viimeisessa eli viidennessa luvussa tehdddn yhteenvetoa tut-
kimustuloksista ja tarkastellaan niitd suhteessa aikaisempaan tutkimukseen ja
pyritddn tiaten luomaan johtopaatoksid. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen rajoit-
teita ja esitetddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2  VASTUULLINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN JA
ANONYYMI REKRYTOINTI

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu rekrytointikirjallisuudesta, ano-
nyymista rekrytoinnista tehdyistd tutkimuksista sekd vastuullisuuteen ja syrjin-
tadn liittyvasta kirjallisuudesta. Tassad luvussa késitelldan aluksi vastuullista hen-
kilostojohtamista, mistd siirrytddn tarkastelemaan monimuotoisuutta rekrytoin-
neissa sekd toisaalta, minkdilaista rekrytoinneissa ilmenevd syrjintd voi olla, mita
syrjinndn taustalla on ja miten se vaikuttaa rekrytoijan paatoksentekoon. Taméan
jdlkeen kasitellddn rekrytointia ja anonyymia rekrytointia. Luvussa avataan, mitd
anonyymilla rekrytoinnilla sekd normaalilla eli ei-anonyymilla rekrytoinnilla tar-
koitetaan, minkélainen prosessi rekrytointi on, minkélaisia hyotyjd ja haasteita
anonyymiin rekrytointiin liittyy sekd mikd normaalin ja anonyymin rekrytoinnin
tarkoitus on.

2.1 Vastuullinen henkilostéjohtaminen

Henkilostojohtaminen (HRM) ndhdé&én yritysten tarkednd voimavarana (Dupont
ym. 2013). Brewsterin, Gooderhamin ja Mayrhoferin (2016) mukaan HRM-tutki-
muksen painopiste on ollut strategisessa henkilostdjohtamisessa eli toisin sanoen
on tutkittu sitd, minkalainen vaikutus henkilostdjohtamisella on yrityksen suori-
tuskykyyn. Tehokkaiden henkiltstojohtamisen kdytantojen on todettu voivan li-
sdtd esimerkiksi tyontekijoiden luottamusta organisaatioon ja siten edistdvan
myds organisaation innovatiivisuutta (Vanhala & Ritala, 2016). Globaalit ympa-
kaytto, ilmastonmuutos ja korruptio, ovat jadneet vahemmadlle huomiolle HRM-
tutkimuksessa. HRM-tutkimuksen ongelmana ndhd&éankin hyvin yksipuolinen
ja rajallinen keskittyminen HRM:mn merkitykseen yrityksen suorituskyvyn
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kannalta, silld se ei riitd vastaamaan ndihin suuriin globaaleihin haasteisiin.
(Brewster ym., 2016.)

Henkilostojohtamisen rinnalle onkin noussut yritysten yhteiskuntavastuun
(CSR) késite (Diaz-Carrion ym., 2018) ja henkilostdjohtaminen ruvettu ndkemadn
keskeisessd osassa edistettdessd yrityksen kestdvad kehitystd ja yrityksen yhteis-
kuntavastuuta (Stahl, Brewster, Collings & Hajro, 2020). Vaikka henkil6st6johta-
misen ja yhteiskuntavastuun tutkimusaloja on aiemmin pidetty toisistaan erilli-
sind, ovat ne viime vuosina ldhentyneet toisiaan. Henkilost6johtamisen tutkimus
keskittyy péddasiassa organisaation sisdisiin asioihin, kun taas CSR-tutkimus
suuntautuu organisaation ulkoisiin seikkoihin, kuten ympéristoon ja paikalli-
seen yhteisoon. Ndiden toimintojen on kuitenkin todettu olevan myos péaallek-
kaisid. (Diaz-Carrion ym., 2018.) Yhdistamalld CSR:n ja henkilostojohtamisen tut-
kimus, organisaatiossa voidaan saavuttaa merkittdavid tuloksia niin CSR:n, hen-
kilostdjohtamisen kuin koko litketoiminnankin ndkokulmasta. Sisdisen ja ulkoi-
sen suuntautuneisuuden yhdistiminen voi johtaa siihen, ettd yhteiskuntavas-
tuusta tulee organisaation kilpailukyky ja organisaatio voi siten saavuttaa kesta-
véad kilpailuetua. (Jamali, El Dirani & Harwood, 2015.) Yhteiskuntavastuun rooli
organisaatioiden strategioissa korostuukin ja se ndhddan tarkedns tekijand orga-
nisaation kilpailukyvyn kannalta. N&in ollen sekd henkilostdjohtamisesta etta
yrityksen yhteiskuntavastuusta on tulossa koko ajan tarkeampid organisaatioi-
den strategioissa. (Dupont ym., 2013.) Henkilostojohtamisella on merkittava
mahdollisuus olla mukana vakiinnuttamassa ja vahvistamassa sosiaalista vas-
tuullisuutta organisaatioissa jalkauttamalla yrityksen yhteiskuntavastuu kaytan-
noiksi ja prosesseiksi (Jamali ym., 2015).

CSR:n ja henkilostdjohtamisen yhdistyminen on johtanut sosiaalisesti vas-
tuullisten henkilostojohtamisen kadytdntdjen syntymiseen (Dupont ym., 2013)
sekd vastuullista henkilostojohtamista kasittelevan kirjallisuuden kasvuun
(Diaz-Carrion ym., 2018). Vastuullisella henkilostdjohtamisella (SR-HRM) tarkoi-
tetaan sellaisia HRM-kédytantojd ja -strategioita, joiden omaksuminen mahdollis-
taa taloudellisten, sosiaalisten ja ekologisten tavoitteiden saavuttamisen. Nailld
kaytannoilld ja strategioilla on sekd organisaation sisdisid ettd ulkoisia vaikutuk-
sia pitkalld aikavalillda. Vastuullinen henkildstéjohtaminen pyrkii myos hallitse-
maan tahattomia sivuvaikutuksia sekd negatiivista palautetta. (Ehnert ym., 2016.)
Sosiaalisesti vastuullisten HRM-kédytantojen tarkoituksena on edistdd tyonteki-
joiden terveyttd ja turvallisuutta sekd inhimillistd pddomaa esimerkiksi koulu-
tuksilla ja tasa-arvoisella urakehitykselld. Néilld kdytannoilld voidaan vaikuttaa
myonteisesti organisaation houkuttelevuuteen seka tyontekijoiden tydoloihin ja
yleiseen tyohyvinvointiin. (Dupont ym., 2013.) Lisédksi sosiaalisesti vastuulliset
HR-kédytannot voivat luoda arvoa tyontekijoille, sitouttaa heitd tyonantajaan ja
siten my0s edesauttaa organisaation arvon luomista (Diaz-Carrion ym., 2018).

Rekrytointi on yksi keskeinen sosiaalisen henkilostdjohtamisen kaytanto.
Thom ja Zaugg (2004) madrittelivét aikoinaan sosiaalisen henkilosttjohtamisen
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toiminnoiksi, joiden tavoitteena on nimenomaan sosiaalisesti vastuullinen ja ta-
loudellisesti asianmukainen rekrytointi, valinta ja tyontekijoiden kehittdiminen
(Aust, Matthews & Muller-Camen, 2020). Sosiaalisesti vastuullisilla henkilosto-
kaytannoilld pyritddn myods houkuttelemaan pétevid tyontekijoitd sekd toisaalta
pitdim&an heidét organisaatiossa (Dupont ym., 2013). Diaz-Carrionin ym. (2018)
tutkimuksen tulokset ehdottavat, ettd organisaatioiden tulisi HR-johtajien joh-
dolla kehittdd yhteiskuntavastuun mukaisia tyollistymiskdytantdjd, jotka perus-
tuisivat yhtdldisten mahdollisuuksien, objektiivisuuden, avoimuuden ja voi-
maantumisen periaatteisiin. Lisdksi vastuullinen henkilostdjohtaminen luo suo-
tuisamman kuvan yhteiskunnalle (Diaz-Carrion ym., 2018). Yrityksen yhteiskun-
tavastuuseen perustuva tyonantajakuva lisdd tyonantajan houkuttelevuutta ja
voi auttaa houkuttelemaan potentiaalisia tyonhakijoita organisaatioon (Klimkie-
wicz & Oltra, 2017). Tamé&n vuoksi vastuullinen henkilstojohtaminen, sen kéay-
tannot ja strategiat, ovat keskeisid myos rekrytoinnin ndkdkulmasta.

2.1.1 Monimuotoisuus tydeldimaissa ja tyohonotossa

Monenlaiset yhteiskunnalliset, kulttuuriset ja tydelam&dn muutokset aiheuttavat
haasteita henkiloston hankinnalle (Ployhart, 2006). Esimerkiksi kansainvilisty-
minen ja globalisaatio nopeasti tapahtuvina ilmitind ovat lisdnneet tyvoiman
monimuotoisuuden merkitystd samalla nostaen sen keskeiseksi kysymykseksi
muun muassa politiikassa ja organisaatioissa. Monimuotoisella tyovoimalla tar-
koitetaan erilaisista uskomuksista, késityksistd, arvoista ja maailmankatsomuk-
sista muodostuvaa vaihtelevaa ihmisjoukkoa. (Shen, Chanda, D'netto & Monga,
2009.) Monimuotoisuudella voidaan viitata myds ihmisten erilaisuuteen tietyn
ominaisuuden suhteen. Téllaisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi muuttumatto-
mat ja helposti havaittavat demografiset ominaisuudet, kuten ikd, sukupuoli tai
etninen tausta, sekd sosiaalisessa kanssakdymisessd muuttuvat ja subjektiivisesti
rakentuvat persoonalliset ominaisuudet, kuten henkilon asema tai kayttaytymis-
tyyli. (Jackson, Stone & Alvarez, 1993.) Tallaiset erilaiset ominaisuudet tekevit
ihmisjoukoista moninaisia ja tutkimusten mukaan voivat vaikuttaa esimerkiksi
organisaatioissa tiimien toimintaan ja tuloksiin niin positiivisesti kuin negatiivi-
sestikin (Williams & O Reilly, 1998; Ely & Thomas, 2001). Monimuotoisuus onkin
ollut hyvin keskeinen teema akateemisessa ja julkisessa keskustelussa (Baum,
Sterzing & Alaca, 2016), mutta asenteet sitd kohtaan ovat hyvin ristiriitaisia (Shen
ym., 2009).

Vaikka monimuotoisuus tuokin mukanaan haasteita, on sen merkitysta
myds korostettu. Monimuotoinen tyovoima vaikuttaa esimerkiksi organisaation
tulokseen, kilpailuedun muodostumiseen, tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen
sekd uskollisuuteen, inklusiivisen ty6ilmapiirin luomiseen ja potentiaalisten ha-
kijoiden houkuttelemiseen. (McCuiston, Ross Wooldridge & Pierce, 2004.) Li-
sdksi monimuotoisten tiimien on todettu tuovan monipuolisemmin ndkokulmia
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esiin ja tuottavan siten laadukkaampia ratkaisuja ongelmiin. (Shen ym., 2009.)
Tulosten saavuttaminen vaatii kuitenkin monimuotoisen tyévoiman menestyk-
sekdstd johtamista sekd monimuotoisuuden ymmartamistd (McCuiston ym.,
2004). Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan yksilollisten erojen arvosta-
mista ja hyodyntdamistd organisaatiossa. Monimuotoisen tydvoiman johtamisella
organisaatiot tavoittelevat luovuutta, joustavuutta, innovatiivisuutta, potentiaa-
lisia tyontekijoitd sekd pyrkid sitouttamaan tyontekijoitd organisaatioon. (Shen
ym., 2009.) Monimuotoisen tydilmapiirin luominen on tdrkedd tyontekijoiden
psykologisen turvallisuuden ja siten myos tyontekijoiden suorituskyvyn edista-
miseksi (Singh, Winkel & Selvarajan, 2013).

Monimuotoisuusrekrytointi on yksi monimuotoisuuden johtamisen kay-
tannoistd (Rivera, 2012). Sen tavoitteena on houkutella vahemmisttjen edustajia
hakijoiksi. Hakuilmoituksiin voidaan laittaa esimerkiksi monimuotoisuusvies-
tejd, joissa tuodaan muun muassa erilaisin kuvin ilmi ryhmien vélisid eroja esi-
merkiksi etnisen taustan perusteella. T&lloin etnisyys voi toimia vihjeend ja aut-
taa hakijoita arvioimaan yrityksen arvoja monimuotoisuuden suhteen seké sopi-
vuuttaan kyseiseen tyohon. (Baum ym., 2016.) Signaaleilla on tarkoitus tehdé yri-
tyksestd houkuttelevampi tyonantaja osoittamalla etenkin vahemmistoon kuulu-
ville hakijoille, ettd yritys arvostaa monimuotoisuutta (Avery & McKay, 2006).

Viestinnén lisdksi monimuotoisuusrekrytoinnissa tarkezksi seikaksi nousee
rekrytointiosaaminen. Rekrytoijien on oltava tietoisia omista uskomuksistaan,
asenteistaan sekd stereotypioistaan, ja ndiden vaikutuksesta haastattelukéayttay-
tymiseen (Shen ym., 2009). Esimerkiksi ikddn perustuvan syrjinndn ehk&isemi-
sessd on ehdotettu rekrytoijien kouluttamista hakijoista kertovien vihjeiden ka-
sittelemiseen ja tulkitsemiseen sekd tiimipohjaista rekrytointia, jossa tiimi koos-
tuu eri ikdisistd rekrytoijista (Derous & Decoster, 2017). HRM-kadytdntojen koh-
distaminen rekrytoinnissa, etenemisessé ja palkitsemisessa ilmenevéén eriarvoi-
suuteen voi lisdtd yhtaldisid tyollistymis- ja etenemismahdollisuuksia sekd pa-
rantaa tydvoiman moninaisuutta (Konrad & Linnehan, 1995; Goodman, Fields &
Blum, 2003; Shen ym., 2009).

Vaikka monimuotoisuuden johtamiseen liittyy paljon etuja ja mahdolli-
suuksia, liittyy siihen kuitenkin my6s monia haasteita, kuten globalisaation
kasvu, muuttoliikkeen lisddntyminen, tyovoiman demografiset muutokset sekéa
ulkoiset paineet tasa-arvoon ja integraatioon. Se vie paljon aikaa ja energiaa seka
vaatii taitoa, mutta samalla monimuotoisuuden johtaminen kuitenkin muuttuu
yhé tarkedammaéksi organisaatioissa. (McCuiston ym., 2004; Singh ym., 2013; Pod-
siadlowski, Groschke, Kogler, Springer & van der Zee, 2013.) Saavuttaakseen mo-
nimuotoisuuden johtamisen hyodyt, tulisi sekd johtajien ettd tyontekijoiden ym-
martdd toistensa monimuotoisuutta. Johtajien on sitouduttava avoimen, oikeu-
denmukaisen, suvaitsevaisen ja inklusiivisen ilmapiirin luomiseen sekd osoitet-
tava erinomaisia viestintdtaitoja ja pyrittava proaktiivisesti oppimaan monimuo-
toisuudesta. Monimuotoisuuden johtaminen voi johtaa muun muassa
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organisaation kilpailuedun paranemiseen, inklusiivisen tytilmapiirin kehittami-
seen sekd asiakaskuntaa heijastavan tydvoiman muotoutumiseen. (McCuiston
ym., 2004.) Mikéli vihemmistdjen tuomaa panosta ei tunnisteta organisaatioissa,
johtaa se ennakkoluuloihin perustuvaan arviointiin ja asettaa yksilot epdedulli-
seen asemaan (Konrad & Linneham, 1995).

2.1.2 Tyohonottosyrjintd

Rekrytoija on eettisesti ja moraalisesti vastuussa yhtéldisten tyollistymismahdol-
lisuuksien toteutumisesta henkilostovalinnassa (Yu, Yang, Chan & Barnes, 2022).
Monet lait sekd organisaatioiden sisdiset ja ulkoiset kdytannot ohjaavat organi-
saatioita ja yksiloitd ehkdisemddn syrjintdd toiminnassaan (Hennekam, Peterson,
Tahssain-Gay & Dumazert, 2021). Esimerkiksi Suomessa Yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014, 3 luku 17 §) ohjaa syrjimé&dttoméddn toimintaan: ilmoittaessaan avoi-
men tyopaikan hakuun, tyonantaja ei saa ilmoituksessa edellyttdd hakijoilta
ikddn, kansalaisuuteen ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvid ominaisuuksia
tai muitakaan henkiloon liittyvid seikkoja. Laeista ja méadrdyksistd huolimatta
monet ennakkoluulot ovat ldsnd rekrytoinneissa ja tyon kannalta epdolennaiset
asiat vaikuttavat rekrytoijien paatoksiin. Esimerkiksi Hitt ja Barr (1989) osoittivat
tutkimuksessaan, ettd hakijan sukupuoli tai ihonvari vaikuttivat rekrytoinnissa
tehtdviin valintapaatoksiin. Lisdksi hakijan etnisen nimen ja aksentin on todettu
voivan vaikuttaa hakijasta tehtdviin arviointeihin ja valintapdatoksiin (Purkiss,
Perrewé, Gillespie, Mayes & Ferris, 2006). Tilanne ei ole tutkimuksen valossa
muuttunut, silld tutkimukset osoittavat, ettd rekrytoinneissa tapahtuu edelleen
syrjintdd (McGinnity & Lunn, 2011; Derous, Ryan & Nguyen, 2012; Baert, Cockx,
Gheyle & Vandamme, 2015). Toisaalta tutkimuksissa on myos havaittu, ettei esi-
merkiksi etniseltd kuulostava nimi valttamattd altista syrjinnélle (Derous, Peper-
mans & Ryan, 2017). Huomioitavaa kuitenkin on se, ettd ulkoiset paineet, kuten
lait, sanktiot tai sosiaaliset normit, voivat vaikuttaa syrjinndan ilmenemiseen la-
hinnd vain sitd lieventdvasti (Brief, Dietz, Cohen, Pugh & Vaslow, 2000; Derous
ym., 2012; Derous ym., 2017; Hennekam ym., 2021). Lisdksi monet organisaatiot
ja rekrytoinnin parissa tyoskentelevit yksilot 16ytavit keinoja kiertdd syrjinnan
vastaisia sddntojd, lakeja ja kdytantoja rekrytointiprosesseissa (Hennekam ym.,
2021). Syrjintd onkin rekrytoinnin kontekstissa hyvin monimutkainen ilmio, jota
on vaikea mitata (Pager, Bonikowski & Western, 2009).

Monien eri tutkimusten mukaan ihmiset kohtaavat syrjintda rekrytointipro-
sesseissa hyvin monenlaisista syistd. Tyohonotossa syrjintdad on todettu tapahtu-
van esimerkiksi etnisen taustan (McGinnity & Lunn, 2011), idn (Turek & Henkens,
2020), sukupuolen (Kiibler, Schmid & Stiiber, 2018), ihonvérin (Derous ym., 2017),
seksuaalisen suuntautumisen (Patacchini, Ragusa & Zenou, 2015), vammaisuu-
den (Chhabra, 2021), ulkondén (Stone & Wright, 2013) ja uskonnon (Ghumman
& Ryan, 2013) perusteella. Tychonottosyrjintd onkin hyvin paljon ja laajasti
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tutkittu ilmio kansainvilisesti. Suomen Yhdenvertaisuuslain 3. luvun 8. pyka-
lassd (1325/2014) syrjintd on médritelty seuraavasti:

Ketddn ei saa syrjid idn, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n
liittyvdan syyn perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se
henkilod itseddn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Vilittoman ja vilillisen syrjinnan liséksi tdssa laissa tarkoitettua syrjintdd on hdirintd,
kohtuullisten mukautusten epddminen seké ohje tai kasky syrjia.!

Vilittomalld syrjinnélld tarkoitetaan toisen epadsuotuisampaa kohtelua jonkin
henkil66n liittyvan syyn vuoksi. Vililliselld syrjinnélld puolestaan tarkoitetaan
jonkin sddnnon tai kdytannon ndenndistd yhdenvertaisuutta, mutta tosiasiassa
kyseinen sdanto tai kdytantd asettaakin henkilon epdedullisempaan asemaan
suhteessa muihin jonkin henkiloon liittyvan syyn perusteella. Tédllainen sdaanto
tai kdytanto on kohtuullinen, mikéli sen tavoite on hyviksyttava sekd sithen kay-
tetyt keinot ovat asianmukaisia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.) Syrjinndn pe-
rusteena voi siis olla hyvinkin monenlaiset tekijit ja se voi olla muodoltaan mo-
nenlaista.

Rekrytointi- ja valintapddtoksissd on tyypillistd, ettd hakijoita karsitaan
aluksi pitkalti tiedostamattoman ajatteluprosessin seurauksena, kun taas myo-
hemmin rekrytointiprosessissa, kun hakijajoukko on kaventunut, paatoksente-
ossa kdytetddn enemman tietoista ajattelua. Tédllainen kaksivaiheinen paatoksen-
tekoprosessi on altis erilaisille kognitiivisille harhoille. (Stevens, 2012, 42.) Kog-
nitiivisia harhoja esiintyy, kun ihmiset luottavat heuristiikkaan paatoksenteos-
saan. Heuristiikalla tarkoitetaan periaatteita, joiden avulla ihminen voi yksinker-
taistaa monimutkaisia todenndkoisyyksien arvioinnin ja ennustamisen tehtdvid,
mikd puolestaan johtaa yksinkertaisempaan ja tuomitsevaan ajatteluun. Kogni-
tiiviset harhat ovat tdten heuristisiin periaatteisiin perustuvan pdiatoksenteon
seurauksena syntyvid systemaattisia arviointivirheitd (Tversky & Kahneman,
1974, 19), joilla voi olla esimerkiksi negatiivisia taloudellisia vaikutuksia (Thomas
& Reimann, 2023). Thomasin ja Reimannin (2023) mukaan HR-henkil6t eivit
vélttamattd ole tietoisia ndistd padtoksentekoon vaikuttavista riskeistd, eivatka
siten kykene tunnistamaan taipumustaan esimerkiksi sokean pisteen harhaan
(bias blind spot). Sokean pisteen harha perustuu epdasymmetriseen arviointiin,
jonka seurauksena ihminen luulee olevansa viahemman altis ennakkoluuloille ja
harhoille kuin toiset ihmiset. HR-ammattilaisten kohdalla oman alttiuden tun-
nistaminen on merkittdvad, silld se vaikuttaa erityisesti harhojen esiintyvyyteen
sekd padtoksenteon laadun parantumiseen. (Scopelliti, Morewedge, McCormick,
Min, Lebrecht & Kassam, 2015; Thomas & Reimann, 2023.)

1 Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014
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Rekrytoinnissa erityisesti hakijoiden seulontavaihe on altis ennakkoluuloi-
selle paatoksenteolle ja sosiaaliselle luokittelulle (Derous ym., 2017). Derous ja
Ryan (2019) ovat esittdneet mallin, jossa selitetddn, miksi rekrytoijat ovat taipu-
vaisia hyodyntaméaan ennakkoluuloja hakijoiden ansioluetteloiden seulonnassa.
Malli Idhtee liikkeelle hakijatietojen késittelyvaiheesta, joka perustuu signaaliteo-
riaan (Derous ja Ryan, 2019). Signaaliteorialla tarkoitetaan kahden osapuolen, 14-
hettdjdn ja vastaanottajan, vilistd tiedonvaihtoa signaalien vilitykselld. Signaalit,
joita lahettdjd valittdd ja vastaanottaja tulkitsee, korreloivat ldhettdjan huomaa-
mattomien ominaisuuksien kanssa ja vaikuttavat vastaanottajan muodostamaan
vaikutelmaan ldhettdjasta. Esimerkiksi rekrytoinnissa tyonhakijan ansioluettelon
tiedot, kuten tyokokemus ja koulutus, voivat toimia signaaleina, joita tyonantaja
tulkitsee ja joita hadn pitdd vihjeind hakijan patevyydesta. (Spence, 1973; Connelly,
Certo, Ireland & Reutzel, 2011; Bangerter, Roulin & Konig, 2012; Derous & De-
coster, 2017; Derous & Ryan, 2019.) Signaalit voivat viestid tyohon liittyvistd tie-
doista sekd tyohon liittymattomistd tiedoista, kuten hakijan henkilokohtaisista
tiedoista, joita rekrytoija kdyttad hakijan soveltuvuuden arvioimiseen (Derous &
Ryan, 2019; Lacroux & Martin-Lacroux, 2020). Kaytettdessa tyohon liittymatto-
mid vihjeitd hakijoiden arvioinnissa ja padtoksenteossa, puhutaan tyohonottosyr-
jinndstd (Lacroux & Martin-Lacroux, 2020). Esimerkiksi implisiittiset vihjeet ha-
kijan vanhemmasta idstd, kuten vanhan kuuloinen nimi, voivat johtaa huonom-
piin arvioihin ty6hon soveltuvuudesta (Derous & Decoster, 2017).

Derousin ja Ryanin (2019) malli etenee hakijatietojen kasittelysta vaikutel-
man muodostamiseen. Rekrytoijan on arvioitava hakijoita ja tehtdva paatoksia
ansioluetteloista, haastatteluista ja suosituksista saatavan tiedon perusteella,
mutta haasteena on se, ettd tietoa on hyvin rajallisesti saatavissa ja kdytettavissa
oleva aika on rajallinen (Altonji & Pierret, 2001; Bendick & Nunes, 2012; Stevens,
2012, 42-43). Tamén vuoksi rekrytoija voi sortua kategorisointiin, mikd puoles-
taan voi aktivoida stereotypioita ja siten vaikuttaa hakijasta saatavan vaikutel-
man muodostumiseen. Tallainen prosessi voi johtaa syrjivddn paatoksentekoon
ja heikentdd organisaation monimuotoisuutta. (Derous & Ryan, 2019.) Lisadksi
suorituspaineet, jotka ovat ldsnd hakijan ja rekrytoijan vélisessa vuorovaikutuk-
sessa, lisddvét stereotypioiden uhkaa rekrytoinnissa (Bendick & Nunes, 2012).
Derousin ja Ryanin (2019) mallin kolmannessa vaiheessa tarkastellaankin ansio-
luetteloiden seulonnan tuloksia. Tyohon liittyméattomien tietojen hyodyntamisen
sekd kategorisoinnin vuoksi rekrytoinnin tuloksena voi olla ennakkoluuloihin ja
syrjivddn padtoksentekoon perustuva valinta, joka johtaa myos tydvoiman ho-
mogenisoitumiseen. (Derous & Ryan, 2019.)

Implisiittinen syrjintd on tahatonta ja tiedostamatonta syrjintaa. Talloin yk-
silo tiedostamattaan altistaa pddtoksensd ennakkoluuloille. Ndin kdy todenna-
koisimmin silloin, kun tilanne on epéselvd ja pddtos on tehtdva nopeasti. (Bert-
rand, Chugh & Mullainathan, 2005; Hennekam ym., 2021.) Sosiaalinen kayttay-
tyminen on usein implisiittistd. Thmisen implisiittinen kognitio muodostuu

17



tiedostamattomista asenteista, itsetunnosta ja stereotypioista, jotka vaikuttavat
ihmisen késityksiin, tuntemuksiin sekd suhtautumiseen itseensé ja muihin siten,
ettei ihminen sitd itse valttamétta tiedosta. Implisiittinen kognitio voi paatoksen-
tekotilanteessa tunkeutua tiedostamatta ihmisen harkintaan, minki seurauksena
voi syntyd tahatonta syrjintdd. (Greenwald & Banaji, 1995.) Rekrytoijat tekevit
johtopaatoksid ansioluetteloissa olevien implisiittisten vihjeiden perusteella (De-
rous & Decoster, 2017) ja voivat tdten tiedostamattaan syrjid muita hakijoita. Li-
sdksi esimerkiksi johtaja voi tiedostamattaan kohdella toista sukupuolta olevaa
alaista eri tavalla kuin hdnen kanssaan samaa sukupuolta olevaa alaista (Hardies,
Lennox & Li, 2021).

Implisiittisen syrjinndn lisdksi muita erilaisia syrjinndn muotoja ovat esi-
merkiksi makuun perustuva syrjintd (Hardies ym., 2021) ja tilastollinen syrjinta
(Altonji & Pierret, 2001). Makuun perustuva syrjintd tarkoittaa ihmisten erilaista
kohtelua yksil6llisten mieltymysten ohjaamana. (Hardies ym., 2021). Rekrytoin-
nissa makuun perustuva syrjintd voi ilmetd siten, ettd rekrytoijat tahallisesti syr-
jivat yksiloitd, jotka kuuluvat esimerkiksi sukupuolensa tai etnisen taustansa pe-
rusteella johonkin tiettyyn sosiaaliseen ryhmaéén, koska he kokevat kyseisen so-
siaalisen ryhmdn ja sen jasenet vastenmielisiksi (Hennekam ym., 2021). Tilastol-
lisella syrjinnélld puolestaan tarkoitetaan epatdydellisen tiedon vuoksi tilastollis-
ten sddannonmukaisuuksien perusteella muodostettuja stereotypioita yksiloiden
ominaisuuksista, joiden perusteella arvioidaan yksiléiden tuottavuutta (Altonji
& Pierret, 2001). Nama kaikki kolme esiteltyd syrjinndn muotoa - implisiittinen,
makuun perustuva ja tilastollinen syrjintd - voivat johtaa epdoikeudenmukai-
seen kohteluun tydpaikalla ja ovat siten my6s laissa kiellettyja (Hardies ym.,
2021).

Rekrytointisyrjinndlld on merkittdvid negatiivisia vaikutuksia niin organi-
saatioille kuin yksildille ja ryhmillekin (Goldman, Gutek, Stein & Lewis, 2006, 802;
Hennekam ym., 2021). Tutkimuksissa ilmenee, ettd koetun syrjinnédn késite on
hyvin keskeinen pohdittaessa syrjinnédn seurauksia. Koetulla syrjinnélla tarkoite-
taan subjektiivisia havaintoja ja késityksid syrjinndn kohteeksi joutumisesta
(Schmitt, Branscombe, Postmes & Garcia, 2014). Yksiloiden ndkokulmasta koettu
syrjintd vaikuttaa negatiivisesti fyysiseen terveyteen ja psyykkiseen hyvinvoin-
tiin. Sen on todettu liittyvdn negatiivisesti esimerkiksi masennukseen ja ahdis-
tukseen. (Schmitt ym., 2014; Triana, Jayasinghe & Pieper, 2015.) Lisdksi koetulla
syrjinndlld voi olla negatiivisia vaikutuksia tydasenteisiin, kuten tyytyvdisyyteen
ja sitoutuneisuuteen, sekd kayttdytymiseen, kuten poissaoloihin ja suoriutumi-
seen. Tamén seurauksena esimerkiksi monimuotoisuudesta saatavien etujen
hyddyntaminen organisaatiossa vaikeutuu. (Avery, McKay & Wilson, 2008.) Syr-
jintd on siis varsin ongelmallinen ilmi6 niin yksilon, organisaation kuin koko yh-
teiskunnankin ndkokulmasta, minka vuoksi sitd on pyrittava ehkdiseméadn. Tyo-
honotossa ilmenevin syrjinndn ehkdisemisessd rekrytointi on hyvin keskeisessa
asemassa.
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2.2 Rekrytointi ja resurssointi henkildstojohtamisessa

Rekrytointi- ja valintamenettelyt ovat tdrked osa hyvdd henkilostdjohtamista
(Leisink & Steijn, 2008, 118). Organisaatio voi vaikuttaa rekrytointi- sekd valinta-
menettelyilld monimuotoisuuden ja inhimillisen pddoman muodostumiseen or-
ganisaatiossa (Ployhart, 2006) seka rekrytoinnissa tapahtuvan syrjinndn vahen-
tamiseen esimerkiksi anonymisoinnin keinoin (Krause ym., 2012; Foley & Wil-
liamson, 2018). Taten rekrytointi on HR-kentdlld myos keskeinen osa vastuullista
henkil6stojohtamista.

221 Rekrytointi

Rekrytoinnille on olemassa useampia erilaisia médritelmid, ja ilmion
kuvaaminen sekd ymmadrtdiminen on laajentunut tutkimuksen myota.
Rekrytointi on yksi yrityksen henkilostokdytdnnoistd ja siten myoOs osa
henkilostojohtamista. ~ Yksinkertaisimmillaan  rekrytoinnilla  tarkoitetaan
toimenpiteitd, joilla hankitaan yritykseen henkilostod. Rekrytointitarpeen taus-
talla voi olla useita syitd, joista yleisin on henkilostovajeen tayttaminen rekrytoi-
malla uusia henkil6itd yritykseen. Téllainen tilanne syntyy esimerkiksi henkilos-
ton vaihtuvuuden tai yrityksen toiminnan laajenemisen seurauksena. (Viitala,
2021.)

Rynesin (1989) mukaan rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation toimia ja
pddtoksid, joilla on vaikutusta sellaisten hakijoiden méaarddn tai tyyppiin, jotka
ovat valmiita hakemaan tai ottamaan vastaan tietyn avoinna olevan tyopaikan.
Toisin sanoen Rynes (1989) mddritteli rekrytoinnin sen vaikutusten nakokul-
masta. Barberin (1998, 5) mukaan Rynesin rekrytoinnin mééritelma on melko
laaja, silld madritelméssd rekrytoinniksi voidaan kasittdd kaikki organisaation
toiminnot, joilla on vaikutusta rekrytoinnin lopputuloksiin, mutta toimenpiteet,
joilla ei ole vaikutusta esimerkiksi hakijoiden asenteisiin tai kadyttdytymiseen, ei-
vit tdten ole osa rekrytointia. Vaikutusndkokulman sijaan Barberin (1998, 5) seka
Taylorin ja Collinsin (2000, 305) mé&aritelmien ldhtokohtana on ajatus siitd, etta
rekrytointi tulisi méaéaritelld rekrytoinnin tarkoituksen, eikd sen vaikutusten ja
seurausten mukaan. Barber (1998, 5) erottaakin méadritelméssdadan rekrytoinnin
kdytannot ja toimet niiden tuloksista ja keskittyy rekrytointitoimien tarkoituksel-
lisuuteen. Taten rekrytointi voidaan ymmartad tarkoittavan suppeammin orga-
nisaation rekrytointitoimia, joiden tarkoituksena on identifioida potentiaalisia
hakijoita ja saada heiddt hakeutumaan organisaatioon toihin (Barber, 1998, 5).
Taylor ja Collins (2000, 305) jatkavat tétd ajatusta lisddmélld madritelmaan rekry-
toinnin tarkoitukseksi myos houkuteltujen tyontekijoiden sdilyttdmisen organi-
saatiossa. Strategiset rekrytoinnin toimenpiteet mahdollistavat harvinaista osaa-
mista omaavan tyovoiman houkuttelemisen, tyollistamisen ja sdilyttamisen seka

19



siten organisaation tavoitteiden saavuttamisen ja kilpailuedun luomisen (Taylor
& Collins, 2000, 316).

Chapmanin, Uggerslevin, Carrollin, Piasentinin ja Jonesin (2005) mukaan
Barber (1998) ei kuitenkaan ota madritelmassadan huomioon tahattomia vaikutuk-
sia, joita rekrytointitoimilla voi olla hakijoiden houkuttelemisessa. Esimerkiksi
yrityksen positiivisesta maineesta voi olla kilpailuetua organisaatioille, koska sen
avulla yritys voi houkutella enemman potentiaalisia hakijoita (Turban & Gree-
ning, 1997). Toisin sanoen yrityskuvalla on merkitystd hakijoiden houkuttelemi-
sessa ja siten sen voi my0s ymmartdd olevan tdrked osa rekrytointia. Lisdksi rek-
rytointi on huomattava investointi, jolla on merkittavia taloudellisia vaikutuksia
yrityksen tuottavuuden, tehokkuuden ja laadun ndkokulmasta (Viitala, 2021).
Esimerkiksi kyvyttomien henkildiden rekrytointi ja valinta voi aiheuttaa suuria
kustannuksia organisaatiolle (Ekwoaba, Ikeije & Ufoma, 2015).

Rekrytoijan roolia rekrytointiprosessissa sekd vaikutusta hakijoihin ja hei-
dén paatoksiinsd on tutkittu jo kauan. Rynes & Miller (1983) osoittivat aikoinaan
tutkimuksessaan hakijoiden mielipiteiden ja pdadtosten olevan mahdollisesti alt-
tiita rekrytoijan vaikutukselle. Niin ikddn muutamaa vuotta mydhemmin Harris
ja Fink (1987) osoittivat, ettd rekrytoijan ominaisuuksilla, kuten persoonallisuu-
della ja informatiivisuudella, voi olla merkittdva vaikutus hakijoiden tyosta teke-
miin arviointeihin seké lopulta heidédn paatoksiinsd vastaanottaa tarjottua tyota.
Mikali rekrytoija osoittaa kiinnostusta hakijaa kohtaan, ymmart&a hénté ja on ha-
lukas vastaamaan hakijan kysymyksiin, voi se vaikuttaa suotuisasti hakijalle
tydstd muodostuvaan vaikutelmaan (Powell, 1991).

Signaaliteorian mukaan nimenomaan rekrytoijan ominaisuudet ja kayttay-
tyminen voivat toimia signaaleina hakijoille tehtdvan houkuttelevuudesta
(Rynes, Bretz, & Gerhart, 1991). Hakijoilla on kaytettdvissddn rajallinen maara
tietoa, minkd vuoksi he voivat pdatoksid tehdessadan tulkita rekrytoijan kayttay-
tymistd ja pitdd sitd signaalina huomaamattomista tyon ominaisuuksista, kuten
ihmissuhteiden laadusta (Rynes & Miller, 1983) tai siitd, minkaélaista yrityksessd
tyoskentely voisi olla (Rynes ym., 1991). Tadten rekrytoijalla voi olla hyvinkin
merkittdava vaikutus sithen, minkélainen vaikutelma hakijoille muodostuu ja vai-
kuttaa siten myos hakijoiden tydaikomuksiin. Rekrytoijien onkin todettu olevan
hyvin keskeisessd roolissa rekrytoinneissa, koska he vélittavit hakijoille tietoa
itse tehtdvéstd sekd organisaatiosta (Carless & Wintle, 2007).

Rekrytoinnin tarkoituksena on houkutella organisaation tulevia tyonteki-
joitd ja vaikuttaa yksilon asenteisiin sekd kdyttdytymiseen ja rakentaa sellainen
hakijajoukko, jonka pohjalta voidaan tehdd valinnat palkattavista henkiloista
(Barber, 1998, 5; Prince & Kabst, 2019). Valintaprosessissa puolestaan tarkoituk-
sena on valita hakijajoukosta patevin hakija ja mahdollistaa inhimillisen paa-
oman syntyminen organisaatioon (Ployhart, 2006). Rekrytointi- ja valintaproses-
sit kdytdntdineen varmistavat sen, ettd organisaatiolla on ”oikeat ihmiset,
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oikeaan aikaan, oikeassa paikassa”, jolloin my0ds organisaation tavoitteiden saa-
vuttaminen on mahdollista (Prince & Kabst, 2019, 1146).

2.2.2 Rekrytointi- ja valintaprosessi

Kuviossa 1 on Laineen ja Aijéla'n (2020, 6) muotoilema timanttikuvio, jossa esitel-
ladn tiivistetysti valtion rekrytointiprosessi. Valtion rekrytointiprosessissa on
kolme vaihetta, valmistautumisvaihe, arviointivaihe ja kokoamisvaihe, jotka pi-
tavat sisillaan erilaisia tehtidvia (Laine & Alijila, 2020), mutta organisaatioissa on
pohdittavana kuitenkin monenlaisia seikkoja jo ennen varsinaisen rekrytoinnin
aloittamista (Viitala, 2021). Prosessia onkin luonnehdittu monimutkaiseksi (Bar-
ber, 1998, 6). Yrityksissd on esimerkiksi pohdittava, voisiko tyotehtdvan hoitaa
sisdisesti jakamalla tyotehtdvan nykyisen henkiloston hoidettavaksi, jolloin hen-
kiloston tehtdvankuvia laajennettaisiin tai uudelleenorganisoitaisiin. Toisaalta
yrityksissd voidaan pohtia, voisiko tehtdvan esimerkiksi ulkoistaa tai automati-
soida. Mikili namé vaihtoehdot eiviat mahdollisia, tarkoittaa se uuden henkilon
palkkaamista yritykseen. (Viitala, 2021.)

Rekrytointiprosessin valmistelussa tarpeen ja resurssien pohdinnan lisdksi
tehddan tehtdvaanalyysi sekd médritelladan toimenkuva ja hakukriteerit (Laine &
toinnissa méddritelld organisaation, yksikon ja tehtdvakohtaisten kriteerien perus-
teella. Organisaation kriteerit tarkoittavat muun muassa strategisen suunnan,
kulttuurin ja ilmapiirin perusteella muotoiltuja vaatimuksia, yksikon kriteerit
puolestaan esimerkiksi yksikon ja tyoyhteison seka tiimin odotuksia hakijalta, ja
tehtdvéakohtaiset kriteerit tehtdvan edellyttamid asioita. (Viitala, 2021.) Valtion
rekrytoinneissa hakukriteereilld kuvataan haettavalta henkiloltd odotettavaa
koulutusta, kokemusta, kielitaitoa, osaamista ja motivaatiota. Hakukriteerien
muodostamiseen vaikuttavat erilaiset sdddokset ja normit, kuten nimitysperus-
teet ja kelpoisuusvaatimukset. (Laine & Aijild, 2020.) Suomen perustuslain
(731/1999) mukaan yleisid nimitysperusteita ovat taito, kyky ja koeteltu kansa-
laiskunto. Kelpoisuusvaatimukset puolestaan jaetaan yleisiin, erityisiin ja kieli-
taitoa koskeviin kelpoisuusvaatimuksiin. Yleisid kelpoisuusvaatimuksia ovat
esimerkiksi taysi-ikdisyys sekd joissakin viroissa Suomen kansalaisuus. (Laine &

ylempi korkeakoulututkinto ja johtamistaito (Valtion virkamieslaki 750/1994).
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VALMISTAUTUMISVAIHE ARVIOINTI- KOKOAMISVAIHE
VAIHE
TEHT.1 ‘ TEHT.10
Tarpeen ja resurssien Hake- Tietojen kokoaminen ja
madrittely musten paatoksen valmistelu
kasittely ja
luokittelu
TEHT.2 TEHT.6 TEHT.T
Tehtavaanalyysi Esihaastattelut Nimitysesitys ja
-paatos
TDiIIIE:I.USVB & JEHLE
hakukriteerit Varsinainen haastattelu
TEHT.12
TEHT.8 limoitus
TE':""‘ Tausta- ja historia- hakijoille ja
limoittelu tarkastelu arviointi
TEHT.9

Henkiloarviointi
(mahd. syvahaastattelu)

KUVIO 1 Timanttikuvio valtion rekrytointiprosessista

Kun rekrytointiprosessi on suunniteltu ja kriteerit laadittu, tulee yrityksen
tavoitella hakijoita (Viitala, 2021) eli rekrytointistrategian suunnittelusta prosessi
etenee rekrytointitoimien toteuttamiseen (Breaugh, 2012, 70). Sopivien hakijoi-
den houkutteleminen on tdrkedd organisaation menestymisen kannalta (Leisink
& Steijn, 2008, 118). Rekrytointi ndhdddnkin merkittdvana keinona saavuttaa ja
ylldpitdd inhimilliseen pddomaan perustuvia kilpailuetuja (Baum ym., 2016).
Myohdisemmait henkilostotoimet puolestaan riippuvat osaltaan rekrytointipro-
sessin aikana houkuteltujen ja luokiteltujen uusien tyontekijoiden laadusta ja
madrastd. (Barber, 1998, 1.) Valtion rekrytoinneissa ilmoittelu eli hakuilmoituk-
sen laatiminen ja julkistaminen ovat rekrytointitoimia, joiden toteuttaminen on
osa valmisteluvaihetta. IImoittelun ja tehtdavan haettavaksi julkistamisen tarkoi-
tuksena on hakijoiden houkuttelemisen lisdksi tayttdd valtion rekrytointeja kos-
keva julkisuusvaatimus. (Laine & Aijala, 2020.)

Valtion rekrytoinneissa valmisteluvaihetta seuraa arviointivaihe, jossa kes-
keisid tehtdvid ovat hakemusten késittely, haastattelut, taustatietojen tarkastelu
sekd henkiloarviointi. Valmisteluvaiheen jdlkeen siirrytddn kokoamisvaiheeseen,
jossa ensiksi kootaan yhteen rekrytoinnin aikana kertynyt tieto, valmistellaan
pédétos tehtdavaan sopivimmasta henkilostd, tiedotetaan hakijoita valinnasta ja lo-
puksi arvioidaan prosessia toiminnan kehittamiseksi. (Laine & Aijala, 2020.) Rek-
rytoinnin tuloksia tulisi arvioida suhteessa rekrytoinnin tavoitteisiin (Breaugh,
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2012, 70). Breaughin (2012, 70) mukaan rekrytointitoimet vaikuttavat rekrytoin-
nin tuloksiin hakijamuuttujien vilitykselld. Téllaisia hakijamuuttujia ovat muun
muassa hakijan huomion kiinnittaminen ja kiinnostuksen herattaminen, viestin
uskottavuus, hakijan itsetuntemus ja paatoksentekoprosessi. Esimerkiksi hakijan
heikko itsetuntemus voi johtaa siihen, ettd hakija ottaa vastaan tyon, jonka vaati-
mukset eivit sovikaan hakijalle tai joillain rekrytointimenetelmilld voidaan ta-
voittaa tyopaikasta kiinnostuneet tyonhakijat paremmin kuin toisilla menetel-
milld, ja siten vaikuttaa rekrytoinnin lopputulokseen. (Breaugh, 2012, 71.) Rekry-
toinnin tuloksia pyritddnkin mittaamaan erilaisin mittarein, kuten tyonhakuai-
komubksilla, tyon ja organisaation houkuttelevuudella, tyon vastaanottamisen ai-
komuksilla sekd tyon valitsemisella eli todellisen tyotarjouksen hyviksymiselld
(Chapman ym., 2005). Hakijamuuttujiin voidaan pyrkid vaikuttamaan suunnit-
teluvaiheessa pohtimalla tarkkaan, minkélaisia hakijoita etsitddn sekd sen poh-
jalta suunnittelemalla sopivien rekrytointitoimien valintaa ja toteuttamista
(Breaugh, 2012, 71).

2.2.3 Anonyymi rekrytointi

Tyomarkkinoiden muuttuessa nopeasti yhd monimuotoisemmiksi organisaatioi-
den on varmistettava, ettd tychonottomenettelyt ovat puolueettomia (Derous
ym., 2017). Syrjinnén yleistyminen tyeldmasséa ja koulumaailmassa onkin johta-
nut jo pari vuosikymmentd takaperin syrjinndnvastaisten toimien esittimiseen ja
taytantoonpanoon. Téllaisia strategioita ovat muun muassa tietoisuuden lisdami-
nen mahdollisesti syrjintdd aiheuttavien vihjeiden osalta, kddnteinen syrjinta eli
positiivinen erityiskohtelu sekd ennakkoluuloja aiheuttavan tiedon piilottami-
nen eli paatosten tekeminen sokkona. Padtoksentekijan sokeuttamisesta eli mah-
dolliselle syrjinndlle altistavan tiedon rajoittamisesta padtoksenteossa puhuttiin
jo 1990-luvulla. (Greenwald & Banaji, 1995.) Anonyymia rekrytointia kasittele-
van tutkimuksen ldhtokohtana ovatkin olleet muun muassa Blankin (1991) sekd
Goldinin ja Rousen (2000) tutkimukset sokkona tehtdvistd arviointi- ja valinta-
menettelyista.

Blank (1991) tutki, minkalaisia vaikutuksia sokkona tehtavilld tutkimusten
vertaisarvioinneilla on. Tutkimuksen tulosten mukaan kirjoittajan sekd arvioijan
salaaminen tutkimuksen arvioinnissa voi johtaa matalampaan hyvaksymisastee-
seen sekd tiukempiin arviointeihin (Blank, 1991). Goldin ja Rouse (2000) puoles-
taan tutkivat sukupuoleen perustuvaa tychonottoa ja sokkona tehtdvien koe-
esiintymisten vaikutuksia palkkaamisp&&toksiin. Anonyymit koe-esiintymiset
helpottivat naispuolisten muusikkojen padsyda myohempiin rekrytointivaiheisiin
sekd lopulta itse orkesteriin. Vaikka anonymiteetti purkautui rekrytoinnin myo-
hemmissé vaiheissa, nosti sokkona tehtdvit koe-esiintymiset naisten todennakoi-
syyttd tulla palkatuksi. (Goldin & Rouse, 2000.) Tdten tutkimuksen tulokset osoit-
tivat tyohonotossa tapahtuneen sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Toisaalta
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Behaghel, Crépon ja Le Barbanchon (2012) arvioivat, ettd tieto sokkona tehtdvista
koe-esiintymisistd on voinut houkutella kyseiseen hakuun lahjakkaampia nais-
hakijoita. Anonyymi rekrytointi voi siis muuttaa paitsi rekrytoijien kdytossa ole-
vaa tiedon maadrdd, myos itse hakijajoukon kokoonpanoa (Behaghel ym., 2012).
Vaikka Goldinin ja Rousen (2000) tutkimuksen tulokset ovatkin tulkinnanvarai-
sia, on anonyymin rekrytoinnin merkityksestd sukupuoleen perustuvan syrjin-
nin ehkiisemisessd niyttdd. Muun muassa Aslund ja Nordstrém Skans (2012)
todistivat tutkimuksessaan, ettd hakijan etninen tausta ja sukupuoli vaikuttavat
rekrytoijien pdatoksiin haastatteluihin kutsuttavista. Anonyymin rekrytoinnin
todistettiin lisddvdn naispuolisten hakijoiden todenndkoisyyttd edetd haastatte-
luvaiheeseen seka tulla palkatuksi (Aslund ja Nordstrém Skans, 2012).
Anonyymi rekrytointi ndhddan keinona vdhentdd tai poistaa syrjintdd rek-
rytoinnissa. Syrjinndn ndhdddn tulevan mahdottomaksi, kun tyonhakijoiden
mahdolliset syrjinnélle altistavat ominaisuudet on piilotettu rekrytoijilta, eika
niitd pystytd hakemuksista myoskddn pddttelemddn. (Krause ym., 2012.) Kun
tyOnantajilta salataan hakijan henkil6llisyys ja tunnistetiedot, eivat mahdolliset
stereotypiat vaikuta paatoksiin, mikad puolestaan vahentdd rekrytoinnissa tapah-
tuvaa syrjintdd (Foley & Williamson, 2018). Tarkoituksena on, ettd tyonantajat
ndkevit vain tyohon liittyvid tietoja hakijan hakemuksesta (Lacroux & Martin-
Lacroux, 2020). Taten anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on varmistaa paatos-
ten objektiivisuus eli se, ettd paatoksenteko perustuu hakijoiden taitoihin ja pa-
tevyyteen. Lisdksi tavoitteena on lisdtéd tasa-arvoa ja monimuotoisuutta organi-
saatioissa vahentamalla syrjintad etenkin hakemusten seulontavaiheessa. Ndiden
tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd kuitenkin sitd, ettd syrjintdd on tapahtunut
aikaisemmin rekrytointiprosessissa ja syrjintdd aiheuttava informaatio on ano-
nymisoitavissa hakemuksista. (Krause ym., 2012; Foley & Williamson, 2018.)
Tutkimusten mukaan anonyymi rekrytointiprosessi noudattelee paapiir-
teissddn ei-anonyymia rekrytointiprosessia, mutta tehtyja tutkimuksia tarkastel-
lessa prosesseissa on huomattavissa eroavaisuuksia (ks. Bag & Kranendonk, 2011;
Aslund & Nordstrém Skans, 2012). Anonyymissa rekrytoinnissa rekrytoijien roo-
lit ja tehtdvat ovat muuten samat kuin normaalistikin rekrytoinneissa eli rekry-
toijat arvioivat hakemuksia ja ansioluetteloita sekd padttdvat haastateltavat,
mutta rekrytoijalla ei ole kuitenkaan kaytettdvissdan kaikkea normaalisti saata-
villa olevaa tietoa. (Bog & Kranendonk, 2011.) Suurimmat erot normaalin rekry-
toinnin ja anonyymin rekrytoinnin vililla liittyvatkin hakemusten késittelyyn ja
anonymisointiin. Anonyymissa rekrytoinnissa hakemusten késittelyvaiheessa
hakijoiden henkilokohtaiset tiedot, kuten nimi, syntymépaikka ja kansalaisuus,
suodatetaan pois ja hakemukset numeroidaan (Beg ja Kranendonk, 2011; Beha-
ghel ym., 2012; Aslund ja Nordstrém Skans, 2012). Anonymisointi voidaan kui-
musten anonymisointiin. Néitd keinoja olivat (1) hakulomakkeiden standardi-
sointi siten, ettei niihin sisdlly hakijoiden arkaluonteisia tietoja, (2) online-
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hakemusten muokkaaminen siten, ettei arkaluonteisia tietoja ole mahdollista
syottada hakemukseen, (3) hakijan ei-arkaluonteisten tietojen kopiointi toiseen
asiakirjaan ja (4) arkaluonteisten tietojen peittaminen alkuperdisistd hakemuk-
sista. Ndistd menetelmistd hakulomakkeiden standardisoinnin todettiin olevan
tehokas keino, kun taas tietojen mustaaminen hakemuksista koettiin aikaa vie-
viksi ja virheille altistavaksi menetelméksi. (Krause ym., 2012.)

Toinen anonyymin ja normaalin rekrytointiprosessin vilinen ero liittyy ha-
kijoiden haastatteluun kutsumiseen. Bagin ja Kranendonkin (2011) prosessissa
anonymisoinnin jalkeen hakemukset vilitettiin rekrytoijan tarkasteltavaksi. Rek-
rytoijat laittoivat hakemukset paremmuusjdrjestykseen ja ilmoittivat koeyksi-
kolle haastatteluihin valittavat henkilot, mutta eivit itse soittaneet haastattelu-
kutsuja (Bog & Kranendonk, 2011). Aslundin ja Nordstrém Skansin (2012) pro-
sessi jatkui samaan tapaan eli hakemusten anonymisoinnin ja numeroinnin jal-
keen henkilostoasiantuntijat ldhettivdt anonyymit hakulomakkeet rekrytointi-
paillikoille, jotka ndiden lomakkeiden perusteella arvostelivat hakijat ja valitsi-
vat haastateltavat, minka jdlkeen rekrytointipdillikot saivat hakemuksen nor-
maalin osan eli hakemuskirjeen ja ansioluettelon. (Aslund & Nordstrém Skans,
2012.) Toisin sanoen anonymiteetti purkautui haastateltavien valinnan jdlkeen.

2.24 Anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet ja haasteet

Anonyymi rekrytointi on herédttanyt keskustelua sekd puolesta ettd vastaan tut-
kimuskentilld. Puolestapuhujat korostavat rekrytointimenetelméan hyotyja ja po-
sitiivisia vaikutuksia rekrytoinnissa ilmenevin syrjinndn ratkaisemiseksi, kun
taas osa kritisoi rekrytointimenetelman mukanaan tuomia haasteita sekd keinoja
ratkaista tyohonottosyrjinndn ongelmia. Anonyymin rekrytoinnin tulokset ovat-
kin tuottaneet vaihtelevia tuloksia tutkimuskentilld (Foley & Williamson, 2018).
Anonyymin rekrytoinnin on todettu voivan vahentdd syrjintdad rekrytoinnissa.
Tama edellyttdd kuitenkin sitd, ettd syrjintdd on tapahtunut aikaisemmin proses-
sissa, minkd seurauksena kaikilla ei ole ollut yht&ldistda mahdollisuutta saada
haastattelukutsua. (Krause ym. 2012.) Krausen ym. (2012) listiksi Aslund ja Nord-
strom Skans (2012) ovat tutkimuksessaan osoittaneet anonyymin rekrytoinnin li-
sddvadn naisten ja ei-lansimaalaistaustaisten henkiliden mahdollisuuksia edeta
haastatteluvaiheeseen. Lisdksi rekrytoijat ovat kokeneet anonyymin rekrytoinnin
positiivisena sen vuoksi, ettd se suuntaa keskittymisen hakijan patevyyteen ja tai-
toihin, ohjaa rekrytoijia reflektoimaan omia rekrytointikdytanteitdan sekad voi
vaikuttaa positiivisesti yrityskuvaan (Krause ym., 2012).

Vaikka anonyymilla rekrytoinnilla on todettu olevan merkittavidkin hyo-
tyjd rekrytoinnissa ilmenevéan syrjinndn vahentdmisessd, ei kyseinen rekrytointi-
menetelmd ole kiistaton. Krausen ym. (2012) mukaan anonyymia rekrytointia
vastustavat ovat kritisoineet anonyymin rekrytoinnin toimivuutta menetelméana
rekrytointiprosessissa ilmenevan syrjinndn ehkdisemisesséd ja vahentdmisessa.
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Tdamd perustuu ajatukseen siitd, ettd anonyymilla rekrytoinnilla voidaan ehkaistd
syrjintdd rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, minkd vuoksi anonyymin rekry-
toinnin ndhd&dédnkin vain siirtdvan ongelmia myohemmaksi prosessissa. (Krause
ym., 2012.) Heikkoutena siis on se, ettei prosessi ole tdysin anonyymi, koska haas-
tatteluja ei ole mahdollista suorittaa anonyymisti (Kanninen & Virkola, 2021). Li-
sdksi anonyymilla rekrytoinnilla ei ndhdd olevan vaikutuksia, mikali syrjintda ei
ole aikaisemmin prosessissa tapahtunut (Krause ym., 2012). Anonyymia rekry-
tointia onkin luonnehdittu ristiriitaiseksi tavaksi lisdtd oikeudenmukaisuutta
rekrytoinnissa (Foley & Williamson, 2018).

Keskustelu anonyymeista rekrytoinneista liittyy myos hakemuksissa ole-
van tiedon mddran optimoimiseen eli kysymykseen siitd, mika on riittdva maara
tietoa hakemuksissa (Krause ym., 2012). Anonyymissa rekrytoinnissa hakemuk-
sista suodatetaan henkil6on viittaavat tunnisteelliset tiedot pois (Behaghel ym.,
2012). Koska anonyymissa rekrytoinnissa eksplisiittiset tiedot poistetaan, rekry-
toijat voivat pyrkid etsimdan implisiittisid signaaleja, joiden perusteella he voivat
luokitella hakijat esimerkiksi sukupuolen mukaan. (Foley & Williamson, 2018.)
Lisdksi tietojen poistaminen ei myoskddn valttamaittd takaa hakijan anonymiteet-
tia, silld hakemuksen sisdllostd voidaan péddtelld hakijan tunnisteellisia tietoja.
Esimerkiksi opintojen suoritusvuosi voi antaa suuntaa hakijan idsta tai vieraiden
kielten taito voi kertoa hakijan etnisestd taustasta. (Behaghel ym., 2012.) Tallais-
ten signaalien vuoksi esimerkiksi koulutus- ja tydpaikkatiedot tulisi poistaa, kun
ne vilittavét tietoa hakijan taustasta. Ndiden tietojen poistaminen voi kuitenkin
johtaa siihen, ettei organisaatio 16yd4 parasta hakijaa tehtdviin. (Aslund &
Nordstrém Skans, 2012.) Téllaisissa tilanteissa anonymisointi on epatdydellista
eli hakemusten tai ansioluettelon sisdltod ei ole standardisoitu (Behaghel ym.,
2012). Vaikka standardisointi ndhd&dan tehokkaana keinona hakemusten ja ansio-
luetteloiden anonymisoinnissa, liittyy siihenkin haasteita. Standardisoiduissa
hakulomakkeissa hakijoilla on vdhemmén mahdollisuuksia tuoda ilmi tuotta-
vuuttaan ja patevyyttaan. (Krause ym., 2012.)

Anonyymia rekrytointia onkin kritisoitu sen vuoksi, ettei se anna riittavasti
informaatiota hakijasta. Anonymisoinnilla on todettu olevan kielteinen vaikutus
hakijoihin, joiden ansioluettelot eivit ole informatiivisia suhteessa muihin haki-
joihin, koska rekrytoijat voivat peldstyd vahdistd tiedon méaaraa ja hylata silla pe-
rusteella hakijan. (Behaghel, Crépon & Le Barbanchon, 2015.) Tiedon puutteen
takia anonymisoituja hakemuksia onkin arvioitu ankarammin kuin tavallisia ha-
kemuksia (Lacroux & Martin-Lacroux, 2020). Tdten anonyymi rekrytointi voi olla
vahemmistohakijalle haitallinen rekrytointimenetelmd, silld anonymisoiduissa
ansioluetteloissa negatiiviset signaalit eivdt vaimene samalla tavalla kuin nor-
maalissa rekrytoinnissa. Esimerkiksi maahanmuuttajatausta voi selittdd hakijan
keskimddrdistd vahdisemman tyokokemuksen, heikomman kielitaidon tai kes-
keytyneen tyohistorian, mutta anonyymissa rekrytoinnissa téllaisia tietoja ei ole
mahdollista ottaa huomioon. Ndin ollen anonyymi rekrytointi voi vaikuttaa
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negatiivisesti vahemmistohakijan etenemiseen rekrytoinnissa ja palkatuksi tule-
miseen. (Krause ym. 2012; Behaghel ym., 2015.) Anonyymissa rekrytoinnissa rek-
rytoijalla ei siis ole kadytettdvissdaan vihjeitd, jotka selittdisivat hakemuksen heik-
kouksia. Tdten anonyymi rekrytointi ei anna mahdollisuutta positiiviselle syrjin-
nélle. (Lacroux & Martin-Lacroux, 2020.) Positiivisella syrjinnélld viitataan posi-
tiiviseen erityiskohteluun, jolla tarkoitetaan Yhdenvertaisuuslain (1325/2014)
mukaan toisen erilaista kohtelua, minka tarkoituksena on edistdd yhdenvertai-
suutta tai ehkdistd syrjinndstd johtuvia haittoja. Tallaista kohtelua ei katsota syr-
jinndksi, kunhan erityiskohtelu on oikeassa suhteessa sen tarkoitukseen ndhden
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Yedderin ym. (2011) mukaan osa rekrytoijista
ei haluakaan kadyttdd anonyymeja hakemuksia rekrytoinnissa, koska hakijan hen-
kilokohtaiset tiedot ndhddan hyodyllisind sopivuuden arvioinnissa (Lacroux &
Martin-Lacroux, 2020).

Anonyymi rekrytointi on tutkimusten valossa ristiriitainen ilmio, jonka toi-
saalta ndhd&ddn tuovan ratkaisuja rekrytoinneissa ilmeneviin syrjintdongelmiin,
kun taas toisaalta sen kdyttoon liittyy paljon haasteita. Anonyymia rekrytointia
on kuitenkin tutkittu vield suhteellisen vihian, minkd vuoksi tieteellinen tieto il-
midstd on rajoittunutta. Ulkomailla, kuten Ruotsissa, Ranskassa ja Sveitsissd, tut-
kimukset ovat olleet paddasiassa kokeellisia (ks. Aslund & Nordstrom Skans, 2012;
Behaghel ym., 2015; Thomas & Reimann, 2023). Suomessa anonyymia rekrytoin-
tia on kokeiltu seké julkisella ettd yksityiselld sektorilla (Kanninen & Virkola,
2021), mutta tieteellinen tutkimus kokeiluista huolimatta on ainakin toistaiseksi
vahdistd. Vaikka tutkimusta anonyymeista tai sokkona tehtédvistd valinta- ja ar-
viointimenettelyistd on tehty kansainvélisesti useamman vuosikymmenen ajan,
on tutkimustieto kaiken kaikkiaan anonyymeina tehtdvistd rekrytoinneista vield
suhteellisen vdhdistd. Tamdn vuoksi tutkimusta anonyymista rekrytoinnista tar-
vitaan lisdd. Téassa tutkimuksessa otetaan osaa anonyymista rekrytoinnista kay-
tavadn keskusteluun tuomalla esiin uutta ndkdkulmaa tarkastelemalla anonyy-
min rekrytoinnin taustatekijoitd sekd prosessia valtionhallinnon organisaatioissa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena,
jonka tieteenfilosofista taustaa tarkastellaan tdssd luvussa tarkemmin. Luvussa
esitellddn tutkimuksen metodologista ldhestymistapaa ja tarkastellaan, miten tut-
kimus on toteutettu ja minkélaisia menetelmid tutkimuksessa on hytdynnetty.
Ensimmdisessd alaluvussa esitellddn tutkimuksen konteksti eli valtionhallinto.
Toisessa alaluvussa syvennytddn tieteenfilosofiaan, laadulliseen tutkimukseen
sekd sen eri periaatteisiin. Tamdn jdlkeen siirrytdan tarkastelemaan tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmad, itse aineistoa sekd tutkimuksen analyysin toteutta-
mista. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisid kysymyksia.

3.1 Valtionhallinto tutkimuskontekstina

Tamdn tutkimuksen kontekstina on valtionhallinto. Valtionhallinto on osa Suo-
men hallintorakennetta yhdessd eduskunnan, tasavallan presidentin, valtioneu-
voston, riippumattomien tuomioistuinten sekd muun julkisen hallinnon, kuten
kuntien ja hyvinvointialueiden kanssa (Valtiovarainministerio, 2023a). Ministe-
reistd koostuva valtioneuvosto on valtionhallinnon ylin elin ja silld on Suomessa
yleinen hallinnollinen toimivalta eli pddtantavalta (Eduskunta, 2022). Valtionhal-
linnon muodostavat ministeridistd ja niiden hallinnonalaan kuuluvista viras-
toista ja laitoksista muodostuva keskushallinto, aluehallintovirastoista, ELY-kes-
kuksista ja Ahvenanmaan valtionvirastosta muodostuva aluehallinto sekd polii-
silaitoksista ja TE-toimistoista muodostuva paikallishallinto. Valtionhallinnon
virastot ja laitokset huolehtivat hallinnollisten tehtdvien lisdksi muun muassa
turvallisuudesta, tilastotuotannosta, tietohallinnosta seké erilaisista kehittamis-
tehtdvistd. (Valtiovarainministerio, 2023d.) Tassd tutkimuksessa mukana olevien
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organisaatioiden tarkempaa sijoittumista valtionhallinnon rakenteessa tai niiden
tarkempia tehtédvid ei tuoda ilmi organisaatioiden anonymiteetin turvaamiseksi.

Valtio tyollistdd vuoden 2023 tilastojen mukaan yli 80 000 henkiloa (Palkeet,
2023) eli yli kolme prosenttia kaikista palkansaajista tyoskentelee valtiolla (Val-
tiovarainministerio, 2023e). Ministeriot ohjaavat hallinnonalojensa henkilosto-
johtamista, joka perustuu Valtiovarainministerion ja HR-ohjausryhmén tekemiin
valtion toiminnan ja henkilostdjohtamisen linjauksiin. Henkilostojohtamisen kes-
kitssd ovat henkilston mddrdn, osaamisen ja hyvinvoinnin korostaminen, tyon-
antajatoiminnan kehittdminen sekd johtajuuden painottaminen. Vaikka jokainen
valtion toimintayksikko huolehtii omasta henkilostostddn, valtioneuvoston teh-
tdvand on varmistaa toimintayksikkdjen toiminnan edellytykset ja tuloksellisuus
pitkdn ajan kuluessa. (Valtiovarainministerio, 2023b.)

Rekrytointi on yksi valtion henkilstdjohtamisen toiminnoista ja osa osaa-
misen hankintaa (Valtiovarainministerit, 2023b). Rekrytointi on kunkin viraston
omalla vastuulla - poikkeuksena ovat ylimmain johdon ja johtavien virkamiesten
rekrytoinnit, joista vastaa valtioneuvosto tai tasavallan presidentti. Rekrytointi
perustuu avoimuuteen, tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen ja sen tarkoituksena
on loytdd tehtdvaan soveltuvin henkilo. (Valtiovarainministerio, 2023c) Suomen
Perustuslaissa (731/1999) on kuitenkin mééritelty kolme kriteerid, taito, kyky ja
koeteltu kansalaiskunto, joihin virkaan nimittdmisen on perustuttava. Lisdksi on
sdddetty erilaisista kelpoisuusvaatimuksia, kuten kielitaito, kansalaisuus tai tut-
kinto, jotka voivat toimia edellytyksina virkaan nimittdmiselle. Téten valtion rek-
rytoinneissa tehtédviin valitaan aina ansioitunein hakija. Tasatilanteissa virastoilla
on kuitenkin mahdollisuus positiiviseen erityiskohteluun ja edistdé siten tyopai-
kan monimuotoisuutta. (Valtiovarainministerio, 2023c.)

Valtionhallinto valikoitui tutkimuskontekstiksi tyokokemukseni kautta
valtionhallintoa kohtaan tulleen kiinnostuksen vuoksi. Liséksi anonyymia rekry-
tointia valtionhallinnon tasolla ei tietdidkseni ole aikaisemmin tutkittu, mika
myds on vaikuttanut valtionhallinnon valikoitumiseen tutkimuksen kontekstiksi.

3.2 Tieteenfilosofia ja laadullinen tutkimus

Tiedettd voidaan luonnehtia jarjestelmdlliseksi ja rationaaliseksi toiminnaksi,
jonka tavoitteena on hankkia uutta tietoa seké pyrkid selittimddn, ymmartamaan
ja kuvaamaan todellisuutta (Haaparanta & Niiniluoto, 2016; Puusa, Juuti & Aal-
tio, 2020). Tieteellisen tutkimuksessa pyritddn kuvailemaan ja ymmartdamaan jo-
tain tiettyd ilmiotd sekd tuottamaan tulkintoja tutkittavasta ilmiostd. Tieteellista
tutkimusta ohjaavat tieteenfilosofiset taustaoletukset, jotka vaikuttavat tutki-
muksen tavoitteisiin, toteuttamiseen ja tuloksiin. (Puusa ym., 2020.) Tieteenfilo-
sofian tehtivdnd on tarkastella tieteellisen tiedon luonnetta ja tieteen
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taustaoletuksia, kuvailla tieteellistd tutkimusta sekd madrittdd tieteen harjoitta-
misen ja tiedon saamisen ehtoja. (Haaparanta & Niiniluoto, 2016; Puusa ym.,
2020.) Tarkoituksena on siis pohtia kriittisesti ja jdrjestelmallisesti tiedon, loogi-
sen ajattelun ja tieteellisen tutkimusmetodin méérittelemiseen liittyvia kysymyk-
sid. (Haaparanta & Niiniluoto, 2016.) Laadullisen tutkimuksen tieteenfilosofinen
tausta ei ole kuitenkaan selked ja yhtendinen (Puusa ym., 2020). Laadullinen tut-
kimus on kehittynyt monien tutkimustraditioiden ja ajatussuuntauksien vaiku-
tuksen alaisena, minkd vuoksi sen perinteet eivét seuraa tieteenfilosofian rajoja.
Laadullinen tutkimus tulisikin ymmartdd pikemminkin kokonaisuutena, joka
kattaa joukon erilaisia toisiinsa kytkeytyvid perinteitd. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018.)

Laadullisen tutkimuksen madrittelemisessd on ollut tyypillistd tarkastella
kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen suhdetta ja piirteitd toisiinsa.
Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitd ovat muun muassa taulukkomuo-
toinen aineisto, tilastolliset otantamenetelmadt ja analyysin teorialdhtoisyys. Sen
sijaan laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin liitetddn muun muassa aineis-
tonkeruumenetelmien ja aineistojen monipuolisuus, tutkijan osallistuvuus, otan-
nan harkinnanvaraisuus, analyysin aineistoldhtoisyys, hypoteesittomuus ja nar-
ratiivisuus. (Eskola & Suoranta, 1998; Alasuutari, 2011.) Nama laadullisen tutki-
muksen piirteet korostuvat myos tdssd tutkimuksessa. Tutkija on esimerkiksi
osallistunut tdssa tutkimuksessa aineistonkeruuseen ja siten vaikuttanut haastat-
teluaineiston syntymiseen. Lisdksi tutkittavat on etukédteen maéaéritelty eli otanta
on ollut harkinnanvarainen, eikid tutkimuksessa ole kvantitatiiviselle tutkimuk-
selle tyypillisid hypoteeseja. Tdten tdssd tutkimuksessa tehdyt metodologiset va-
linnat ovat olleet laadullisen tutkimuksen piirteiden mukaisia. Kvalitatiivisten ja
kvantitatiivisten menetelmien vertaileminen ei kuitenkaan tarkoita menetelmien
paremmuuden arviointia, vaan pikemminkin keskittymistd tutkimusongelman
kannalta tarkoituksenmukaisten menetelmien valitsemiseen ja perustelemiseen
(Eskola & Suoranta, 1998; Alasuutari, 2011). Téassd tutkimuksessa on pyritty ym-
maértdméadn, minkdlainen prosessi anonyymi rekrytointi on ja mitd sen taustalla
on. Anonyymi rekrytointi on vield suhteellisen vahan tutkittu aihe, minka vuoksi
ilmion kuvaaminen ja syvéllinen ymmartaminen tutkittavien organisaatioiden
ndkokulmasta on perusteltua. Otannan tarkoituksenmukaisuus mahdollistaa
tutkimuskysymyksiin vastaamisen ja kokonaiskuvan luomisen tutkittavasta il-
midstd (White & Marsh, 2006). Taten tama tutkimus on péaétetty toteuttaa laadul-
lisin menetelmin.

Tutkimuskirjallisuudessa tutkimusmenetelmistd puhuttaessa subjektiivi-
suuden ja objektiivisuuden késitteet ovat myos hyvin keskeisid. Objektiivisuu-
della tarkoitetaan tutkimuskohteen ominaisuuksien riippumattomuutta tutkijan
mielipiteistd. Subjektiivisuudella puolestaan tarkoitetaan tutkijoiden mielipitei-
den, toiveiden ja oletusten tunkeutumista esimerkiksi tutkimuskohteen ominai-
suuksiin ja tutkimuksen tuloksiin. (Haaparanta & Niiniluoto, 2016.) Tutkijan on
tiedostettava ja tunnistettava subjektiivisuutensa suhteessa
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tutkimuskohteeseensa. Tutkijan on esimerkiksi pyrittdvd tunnistamaan, minka-
laisia uskomuksia ja asenteita hidnelld on ennestddn suhteessa tutkimuskohtee-
seensa, silld ndilld uskomuksilla ja asenteilla voi olla vaikutusta tutkimusasetel-
man luomiseen. (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Eskola &
Suoranta (1998) epdileviit, ettei objektiivisuus valttamattd ole tdysin mahdollista,
mutta tutkijan omien ldhtokohtien ja oletusten tunnistamiseen on pyrittdva ja ne
on myos tuotava ilmi tutkimuksessa. Tutkija on pohtinut omaa subjektiivisuut-
taan tdssd tutkimuksessa ja tunnistanut muun muassa omat ennakkokasityk-
sensd tutkittavasta ilmiostd. Ennakkokasitys tutkittavasta ilmiostd on ollut se,
ettd anonyymi rekrytointi on potentiaalinen, mutta haasteellinen keino ehkaista
syrjintdd rekrytoinneissa. Tamd on ollut osaltaan vaikuttamassa siihen, miksi il-
miodtd on paddytty tarkastelemaan kriittisestd ndkokulmasta. Subjektiivisuuden
tiedostaminen ja tunnistaminen on merkittdvéas, jotta objektiivisuuden toteutu-
minen tutkimuksessa on mahdollista (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Usein subjektii-
visuudella ja objektiivisuudella viitataan menetelman tarkkuuteen tai epatark-
kuuteen. Téllainen jaottelu on kuitenkin kyseenalaista. Subjektiivisuudesta ja ob-
jektiivisuudesta puhuttaessa on tdrkedd huomioida ndkokulman merkitys eli
ymmadrtdd se, ettd eri menetelmilld ja eri tavoin saadaan kerédttyd aineistoa sa-
masta tutkittavasta ilmidstd, mutta aineistoa kerdtdan eri tarkoitukseen. Toisin
sanoen menetelmilld keridtdidn erilaista aineistoa erilaisiin tarkoituksiin, eiki esi-
merkiksi laadullisen menetelmén tarkkuutta tulisikaan arvioida maaréllisen me-
netelmdn nakokulmasta. (Eskola & Suoranta, 1998.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn analysoimaan kielellisesti tuotet-
tua dataa, jonka pohjalta pyritdan tekemddan havaintoja sekd ymmartamaan, sel-
keyttdimddn ja kuvaamaan ihmisten kokemuksia. Tédten laadullisessa tutkimuk-
sessa keskeisend tutkimuskohteena ovat ihmisten kokemukset ja tavoitteena nii-
den ymmartaminen. Kokemusten tutkiminen on ikdédn kuin etsivdna toimimista,
silld ihmisten kokemukset eivit ole suoria heijastuksia kokemuksista tai suoraan
ulkoisesti ndhtdvissd, eivdtkd tdten myoskddan suoraan havainnoitavissa. (Pol-
kinghorne, 2005.) Laadulliselle tutkimukselle on myds ominaista, ettd tutkimus-
suunnitelma ja tutkimusongelma voivat muokkautua prosessin edetessa. Tutkija
voi tehdd tutkimuksen eri vaiheita padllekkdin ja palata prosessissa myos taak-
sepdin esimerkiksi arvioidakseen tutkimuskysymyksiddn aineistonkeruun lo-
massa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tédssd tutkimuksessa tutkimussuunnitelma on
eldanyt prosessin edetessd ja tutkimuksen eri vaiheet ovat olleet paillekkéisid. Tal-
lainen avoin tutkimussuunnitelma on tyypillistd laadulliselle tutkimukselle, silld
tulkintaa tehddan koko tutkimusprosessin ajan ja prosessin vaiheet kietoutuvat
tiiviisti toisiinsa (Eskola & Suoranta, 1998).
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3.3 Tutkimuksen aineisto ja toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillistd tarkastella tutkittavaa ilmictd moni-
puolisesti ja syvdllisesti eri ndkokulmista, minkd vuoksi laadullisen aineiston
ominaisluonteeseen kuuluukin aineiston mahdollisimman monipuolisen tarkas-
telun mahdollistaminen. Laadullista aineistoa voidaankin luonnehtia monita-
soiseksi, kompleksiseksi ja ilmaisultaan runsaaksi. (Alasuutari, 2011.) Laadulli-
nen aineisto on kirjallisessa, suullisessa tai kuvallisessa muodossa olevaa dataa,
joka on syntynyt tutkijan ja tutkittavan vuorovaikutuksessa tai se voi olla myos
muuta kuin tutkimustarkoitusta varten tuotettua materiaalia (Eskola & Suoranta,
1998; Polkinghorne, 2005). Tutkijalla voi olla vaikutusta aineiston syntymiseen.
Esimerkiksi haastatteluilla ja havainnoimalla syntynyt aineisto on tutkijasta riip-
puvaista eli tutkija on osa aineiston keruuta. Sen sijaan esimerkiksi pdivéakirjat,
omaeldmaékerrat, elokuvat ja mainokset ovat tutkijasta riippumatonta aineistoa,
koska tutkija ei osallistu aineiston tuottamiseen. (Eskola & Suoranta, 1998.) Koska
taman tutkimuksen aineisto on keritty haastattelumenetelmalld, on aineisto ollut
riippuvainen tutkijasta. Aineistonkeruussa tutkijan onkin tarkeda tiedostaa, min-
kalainen vaikutus hénelld on aineiston syntymiseen. Esimerkiksi haastatteluissa
tutkijan on tiedostettava oma vaikutuksensa haastateltavan kertomuksen tuotta-
miseen. Tutkijan on osattava hallita omaa vaikutustaan, mutta samalla pyrittava
auttamaan haastateltavaa kertomaan syvillisemmin merkityksellisistd koke-
muksistaan ja siten ohjaamaan haastateltavaa aidon kuvauksen luomiseen. (Pol-
kinghorne, 2005.) Tassa tutkimuksessa haastateltaville on annettu mahdollisim-
man viljdlld kysymyksenasettelulla mahdollisuus kertoa vapaasti omin sanoin
ajatuksistaan, mutta tarvittaessa tutkija on kuitenkin kysynyt tarkentavia lisdky-
symyksid syvillisemmaén kuvauksen saamiseksi.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd tutkimuskohteena on pieni
madrd tapauksia, joita pyritddn mahdollisimman kattavasti ja tarkasti analysoi-
maan (Eskola & Suoranta, 1998). Taman tutkimuksen kontekstina toimii valtion-
hallinto ja tutkimukseen on valittu organisaatioita, joissa on kokemusta anonyy-
mista rekrytoinnista. Organisaatioista on haastateltu henkil6itd, joille on kertynyt
kokemusta tai tietoa anonyymista rekrytoinnista omassa organisaatiossaan. Ko-
kemus ja/tai tietdmys tutkittavasta ilmiostd on tutkimuksen tarkoituksen ja tut-
kimuskysymyksiin vastaamisen kannalta tarkedd. Tédten tutkimusndyte on tar-
koituksenmukainen ja harkinnanvarainen (Puusa ym., 2020). Harkinnanvarai-
sessa otannassa keskeistd on se, ettd aineiston keruuta ohjaa tutkimukseen raken-
nettu teoria, ja tutkittavat valitaan tarkoituksenmukaisesti, jotta tutkittavasta il-
miostd saadaan mahdollisimman perusteellinen ja laadukas kuva (Eskola & Suo-
ranta, 1998).

Laadullisessa tutkimuksessa on monenlaisia aineistonkeruumenetelmis,
joita voidaan kayttdd niin yksistddn tai myos padllekkdin tutkimuksessa. Naita
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menetelmid ovat esimerkiksi haastattelut, havainnointi, eldytymismenetelmd, se-
lontekojen menetelmd sekd valmiit aineistot. (Eskola & Suoranta, 1998.) Tdssa
tutkimuksessa on kadytetty aineistonkeruumenetelméand haastattelua. Haastatte-
lua pidetddn yleisimpdnd menetelménd kerdtd laadullista aineistoa (Eskola &
Suoranta, 1998; Polkinghorne, 2005). Haastattelu perustuu haastattelijan ja haas-
tateltavan viliseen vuorovaikutukseen. Tarkoituksena on saada haastateltava
kertomaan mahdollisimman tarkasti ja kattavasti kokemuksistaan ja ajatuksis-
taan. Haastattelu voidaankin ndhdé taitolajina, silld haastattelutilanteesta seka
tutkijan ja haastateltavan vilisestd suhteesta on osattava luoda avoin ja luotettava.
Lisdksi tutkija on merkittdvassd roolissa ei pelkdstddan keskustelun ohjaajana,
mutta haastateltavan rohkaisemisessa sekd auttamisessa, jotta hian pystyy kerto-
maan syvdllisesti kokemuksistaan. (Eskola & Suoranta, 1998; Polkinghorne, 2005.)

Kuten aineistonkeruumenetelmis, myos haastattelutyyppejda on monenlai-
sia. Yksinkertaisimmillaan haastattelutyypit voidaan jakaa neljddn tyyppiin sen
mukaan, miten tiukat rajat haastattelulle luodaan. Ndistd ensimmdinen on struk-
turoitu haastattelu, jossa kaikilta haastateltavilta kysytddn samat kysymykset sa-
massa jdrjestyksessd, ja haasteltaville on annettu valmiit vastausvaihtoehdot,
jotta kysymysten merkitys sdilyy samanlaisena kaikissa haastatteluissa. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa puolestaan haastateltavat vastaavat omin sanoin
ennalta madritettyihin kysymyksiin, jotka ovat kaikille haastateltaville samat.
(Eskola & Suoranta, 1998.) Teemahaastattelussa tarkkaan maariteltyjen ja jdrjes-
tettyjen kysymysten sijaan haastatteluissa keskustellaan vapaasti ennalta mé&éra-
tyistd teemoista siten, ettd kaikki aihealueet ja keskeiset kysymykset tulevat ldpi-
kaydyiksi kaikkien haastateltavien kanssa (Eskola & Suoranta, 1998; Kuula, 2011).
Avoin haastattelu eroaa teemahaastattelussa siind, ettei kaikista teemoista kes-
kustella kaikkien haastateltavien kanssa (Eskola & Suoranta, 1998).

Taman tutkimuksen aineisto on keritty puolistrukturoidun haastattelun ja
teemahaastattelun yhdistelmalld eli puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla.
Haastatteluissa kasiteltdvit teemat on etukidteen maédritelty ja haastattelukysy-
mykset ovat olleet kaikille tutkittaville samat. Kysymysten jdrjestys ei ole kuiten-
kaan ollut kaikkien haastateltavien kohdalla sama, eikd kaikkia kysymyksid ole
valttamattd kysytty kaikilta haastateltavilta esimerkiksi tilanteissa, joissa haasta-
teltava on jo aikaisemmin vastannut kysymykseen. Puolistrukturoitu teemahaas-
tattelu mahdollistaa sen, ettd haastateltavat voivat kertoa ajatuksistaan, nike-
myksistddn ja asioista vapaasti omin sanoin, mutta kuitenkin niin, ettd kaikki tee-
mat tulevat lapikdydyksi tutkijan ohjaamana (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu sopi tahan tutkimukseen hyvin myos sen vuoksi,
ettd se mahdollisti tarkentavien kysymysten esittdmisen, ja siten myos tutkitta-
van ilmion perusteellisemman ja monipuolisemman analysoinnin.

Tutkimuksen aineistonkeruu aloitettiin joulukuussa 2022, jolloin kontaktoi-
tiin valtionhallinnon organisaatioita, kysyttiin heiddn kiinnostustaan osallistua
tutkimukseen sekd tiedusteltiin heiddn soveltuvuuttaan tutkimuskohteeksi.
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Tutkimukseen osallistumisessa edellytettiin, ettd organisaatiossa on kokemusta
anonyymista rekrytoinnista. Kun organisaatiot ilmoittivat kiinnostuksestaan
sekd soveltuvuudestaan, kontaktoitiin haastateltavia ja kysyttiin heiddn suostu-
mustaan osallistua tutkimukseen. Samalla informoitiin haastateltavia tutkimuk-
sen aiheesta ja tavoitteista, tutkimukseen osallistumisen edellytyksistd seka tie-
tosuojakdytanteistd. Haastattelut jdrjestettiin etdyhteydelld Zoom-sovelluksen
vilitykselld vuoden 2023 tammi-helmikuun aikana. Haastattelujen alussa tutkit-
tavilta pyydettiin suostumus haastatteluiden nauhoittamiseen ja samalla kerrot-
tiin, ettd aineisto anonymisoidaan, niin ettei haastateltavia pystytd aineistosta
tunnistamaan. Lisdksi haastateltaville kerrottiin, ettd tutkimusaineisto pysyy tut-
kijan hallussa, eika sitd luovuteta ulkopuolisille.

Tutkimukseen osallistui yhteensd kuusi henkil6d valtionhallinnon organi-
saatioista, joten my0s haastatteluja oli yhteensa kuusi kappaletta. Organisaatioita
tai haastateltavien taustatietoja ei tdssd tutkimuksessa avata tarkemmin sekd or-
ganisaatioiden ettd haastateltujen henkildiden anonymiteetin suojaamiseksi.
Haastattelut olivat kestoiltaan keskiméé&rin noin 43 minuuttia. Haastattelujen jal-
keen aloitettiin aineiston analysointi litteroimalla haastattelut tammi-helmikuun
aikana. Litteroitua tekstid kertyi yhteensd 71 sivua.

3.4 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysoinnin tarkoituksena on aineiston
tiivistdiminen, selkeyttdiminen sekd uuden tiedon luominen (Eskola & Suoranta,
1998). Tyypillistd on, ettd aineisto ja tutkimusongelma ovat tiiviissd yhteydessd
toisiinsa, koska aineisto ei yleensa suoraan vastaa tutkimuskysymyksiin (Ruusu-
vuori, Nikander & Hyvérinen, 2010). Empiirisen tutkimuksen havaintoja ei itses-
sddn tulisikaan pitdd tutkimuksen tuloksina. Tutkimuksessa pyritddn sukelta-
maan syvemmadlle havaintojen taakse pitdamalld havaintoja johtolankoina tutki-
muskohteesta. Tulkitsemalla nditd johtolankoja pyritdidn muodostamaan johto-
padtoksid. (Alasuutari, 2011.) Toisin sanoen tuloksista laaditaan siis synteesejd,
joiden tulkintaan eli merkitysten pohdintaan ja selkiyttdmiseen tehtdvét johto-
padtokset perustuvat (Puusa ym., 2020).

Laadullisen aineiston analysoinnin alkuvaiheessa aineisto kdyd&dan moneen
kertaan lapi. Aineistoldhtoisessd analyysissa tutkijan tulisi olla mahdollisimman
avoin tarkastellessaan aineistoa loytddkseen aineistosta mahdollisesti jotain teo-
riasta poikkeavaa ja tutkimuksen tavoitteen kannalta olennaista. (Puusa ym.,
2020.) Aineiston analysointi voidaan jakaa kahteen vaiheeseen, joita ovat havain-
tojen pelkistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistamiselld
tarkoitetaan aineiston tarkastelua tutkimuksen kannalta olennaisesta teoreetti-
sesta ja metodologisesta ndkokulmasta, jolloin aineistosta saadaan pelkistettya
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raakahavaintoja, joita edelleen yhdistelemailld saadaan muodostettua yksittdisia
havaintoja ja suppeampia havaintojoukkoja. Havaintojen yhdistaminen perus-
tuu ajatukseen, ettd aineisto sisdltdd samasta ilmiostd kertovia esimerkkejd ja
ndytteitd. Aineistosta yhteisid piirteitd etsimilld pyritddn yhdistam&dan raakaha-
vaintoja ja niiden perusteella muotoilemaan havaintolauseita eli koko aineistoon
pdtevid sddntojd. Toisin sanoen tuotetaan havaintoja. Arvoituksen ratkaisemi-
sella puolestaan tarkoitetaan johtolankojen perusteella tehtyéa tulkintaa tutkitta-
vasta ilmiostd eli merkitystulkintojen tekemista. (Alasuutari, 2011.) Ruusuvuoren
ym. (2010) mukaan haastattelututkimuksen aineiston analysoinnissa kaikki tut-
kimuksen vaiheet ovat tdrkeitd, koska aineiston analyysiprosessissa voidaan pa-
lata taaksepdin esimerkiksi arvioimaan ja tarkentamaan tutkimusongelman aset-
telua. Lisdksi tutkija voi esimerkiksi jo aineistonkeruun aikana kirjoittaa ylos ha-
vaintojaan, ajatuksiaan ja alustavia tulkintojaan, joita voidaan hyodyntdd myo-
hemmin aineistoon tutustumisessa ja sen analyysissa. (Ruusuvuori ym., 2010.)
Analyysin vaiheet kytkeytyvit tiukasti toisiinsa ja voivat olla myos paallekkaisia
(Ruusuvuori ym., 2010; Alasuutari, 2011). Kuviossa 2 on kuvattu karkeasti laa-
dullisen analyysin prosessi.

HAVAINTO JOHTOPAATOS

AINEISTO RAAKAHAVAINNOT (JOHTOLANKA) (TULOS)

KUVIO 2 Laadullinen analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa litterointi on hyvin keskeinen osa analyysia.
Litterointi mahdollistaa paitsi laadullisen analyysin ja aineistoon perustuvien
tulkintojen tekemisen, myds analyysin ldpindkyvyyden. Lisdksi lukija padsee 14-
hemmaiksi tutkimuksen aineistoa. Siten se on tarked osa laadullisen tutkimuksen
validiteettia (Ruusuvuori ym., 2010). Tassa tutkimuksessa aineiston litteroiminen
aloitettiin osittain jo aineistonkeruun aikana, mikd on Ruusuvuoren ym. (2010)
mukaan tyypillistd laadullisessa tutkimuksessa. Litteroinnin tarkoituksena on
tutustua aineistoon ja saattaa aineisto hallittavampaan muotoon. Keskeistd on
pohtia, miten tarkasti litterointi toteutetaan ja miten paljon aineistoa litteroin-
nissa rajataan, koska ndilla kysymyksilld on vaikutusta analyysin toteuttamiseen
ja tarkkuuteen seké tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. (Ruusuvuori ym., 2010.)

Tassa tutkimuksessa haastatteluaineiston litterointi on toteutettu haastatel-
tavien puhekielisyys sdilyttden, mutta tauot, tdytesanat ja danndhdykset on ja-
tetty litteroimatta, koska ne eivét ole analysoinnin ja tutkimuskysymyksiin vas-
taamisen kannalta olennaisia. Namd muutokset eivédt vaikuta tutkimuksen

35



tuloksiin, koska kielellisind korjauksina ne eivdat muuta sisdllon merkityksia. Lit-
teraateista on nostettu sitaatteja tutkimusraportin tuloksiin tukemaan analyysia
ja havaintoja. Alkuperdisaineistosta raporttiin nostetuilla sitaateilla voidaan pyr-
kid osoittamaan aineiston aitous, tuomaan ilmi tutkijan pdattelyketjua sekd avaa-
maan lukijalle tulkintojen taustoja (Puusa ym., 2020). Sitaatteihin tehdyt muutok-
set tai lisdykset on merkitty hakasulkeilla tai kahdella perdkkiiselld yhdysmer-
killa. Esimerkiksi hakasulkeilla ja niiden sisédssd olevalla kolmella pisteelld ([...])
ilmennetddn sitd, ettd haastattelukatkelmista on jatetty jotain pois. Haastattelu-
katkelman alussa tai lopussa olevilla kahdella perdkkiiselld yhdysmerkillad (--)
puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd sitaattia edeltanyt puhe tai sitd seuraava puhe
on jatetty katkelmasta pois. Ndilld keinoilla on pyritty rajaamaan haastattelukat-
kelmien pituutta ja nostamaan haastatteluissa esiin tulleet tutkimuskysymysten
kannalta olennaisimmat sisdllot esiin. Muutokset ja lisdykset eivit vaikuta tutki-
muksen tuloksiin, silld sisdltojen merkityksid ei ole muutettu.

Laadullisen aineiston analysointiin on olemassa monenlaisia mahdolli-
suuksia eli tutkimusmenetelmid on erilaisia (Eskola & Suoranta, 1998). Tutkimus-
menetelmalld tarkoitetaan havaintojen tuottamisen kdytiantojd ja toimenpiteitd
sekd havaintojen muokkaamista, tulkitsemista ja arviointia ohjaavia sdantoja
(Alasuutari, 2011). Teemoittelu, tyypittely, sisdllonerittely, diskursiivinen analy-
sointi ja keskustelunanalyysi ovat esimerkkejd erityyppisistd analyysimenetel-
mistd, joita voidaan soveltaa erilaisiin aineistoihin. Analyysimenetelmadt kytkey-
tyvit kuitenkin ldhes aina toisiinsa ja niitd voidaan kadyttdd myos samanaikaisesti.
(Eskola & Suoranta, 1998.) Menetelman valintaan vaikuttaa hyvin keskeisesti tut-
kimuksen teoreettinen viitekehys sekéd aineiston laatu. Analyysimenetelmén on
oltava selked ja yhdenmukainen teoreettisen viitekehyksen kanssa, jotta tutkija
pystyy vastaamaan tutkimuskysymyksiinsa ja tuottamaan havaintoja aineistosta.
(Eskola & Suoranta, 1998; Alasuutari, 2011.)

Taman tutkimuksen aineiston analysointi on toteutettu sisillonanalyysilla.
Sisdllonanalyysi on monenlaisessa laadullisessa tutkimuksessa sovellettava ylei-
sesti kdytetty monivaiheinen metodi (Puusa ym., 2020). Sisdllonanalyysin kei-
noin pyritddn jisentdamaddn ja tiivistimddn aineistoa sekd kuvailemaan selkedsti
tutkittavaa ilmiotd (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Laadullisessa tutkimuksessa sovel-
lettavan sisdllonanalyysin ldhestymistapa on induktiivinen eli avoimet tutkimus-
kysymykset ohjaavat aineistonkeruuta. Taten laadullisessa sisdllonanalyysissa
datan valintaa ohjaa tarkoituksenmukaisuus. Otannan tarkoituksenmukaisuus
mahdollistaa tutkimuskysymyksiin vastaamisen ja kokonaiskuvan luomisen tut-
kittavasta ilmiostad. Datan tarkka analysointi ja lapikdynti voi kuitenkin nostattaa
esiin uusia merkittdvid ja mielenkiintoisia ndkdkulmia ja teemoja, joita tutkija ei
ole osannut ennakoida. Tamad voi johtaa tutkimuskysymysten uudelleen tarkas-
teluun ja niiden muuttumiseen prosessin edetessa. (White & Marsh, 2006.)

Aineiston analysointi voidaan toteuttaa monin eri tavoin, joiden perusteella
voidaan myo6s huomioida seikkoja, jotka ohjaavat analyysia. Aineiston
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analyysitavoista voidaan luokitella esimerkiksi teorialdhttinen tai aineistoldhtoi-
nen analyysi. (Puusa ym., 2020.) Aineistoldhtoiselld analyysilla tarkoitetaan ai-
neiston analysointia, joka on vapaa teoreettisista ennakkotiedoista ja -olettamuk-
sista. Tosiasiassa tutkijalla on kuitenkin ennalta tietoa ja olettamuksia tutkitta-
vasta asiasta, mutta niiden ei anneta vaikuttaa analyysiin, eikd analyysissa esiin
nouseviin teemoihin. Teorialdhtoisessd analyysissa aineiston analyysia ohjaa jo-
kin tietty teoria tai aineistoa tarkastellaan jostain tietystd teoreettisesta ndakokul-
masta kédsin. (Eskola & Suoranta, 1998.) Toisin sanoen teoria ohjaa aineiston tar-
kastelua (Puusa ym., 2020). Tassd tutkimuksessa aineiston analyysi on aineisto-
lahtoista.

Aineiston analysoinnin ensiaskeleet ovat aineiston koodaaminen ja luokit-
telu (Ruusuvuori ym., 2010; Puusa ym., 2020). Aineiston hahmottamista helpot-
taa koodaaminen (Puusa ym., 2020), jolla tarkoitetaan merkityksiltddan samankal-
taisten tai samaa asiaa tarkoittavien sanojen, lauseiden tai kappaleiden yhdista-
mistd koodein (Graneheim & Lundman, 2004). T&ll6in analyysissa edetddn etsi-
malld aineistosta samankaltaisia alkuperdisilmauksia, jotka pelkistetdan yksittai-
siksi ilmauksiksi, jotka puolestaan ryhmitellddn niiden samankaltaisuuden tai
erilaisuuden mukaan joukoiksi (Puusa ym., 2020). Tadssa tutkimuksessa aineistoa
ei koodattu ennen luokittelua. Analyysi aloitettiin luokittelemalla alkuperdisil-
mauksia aineistosta, ja luokittelua tehostettiin véarikoodein. Ilmaukset sopivat
toisinaan useamman luokan alle, minka vuoksi luokittelussa hyodynnettiin véri-
koodeja korostamaan tétd yhtenevaisyyttda muihin teemoihin.

Luokittelussa aineisto kdydaan jarjestelmallisesti lapi tutkimusongelma ja
lahtokohdat huomioiden (Ruusuvuori ym., 2010). Laadullisessa sisédllonanalyy-
sissa aineistoa luokitellaan siten, ettd haastatteluaineistoa saadaan tiivistettyd ja
selkeytettyd loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Lapi-
kdaymalld ja analysoimalla aineistoa pyritddn pureutumaan syville aineistoon ja
l6ytamadn asioita, jotka sellaisenaan eivét ole suoraan ja fyysisesti lainauksista
ndhtdvissa. Sisdllonanalyysi pureutuukin syvemmalle kuin havaittavissa olevien
asioiden, kuten viestintdvélineiden tai kidyttaytymisen havainnointiin. (Krippen-
dorff, 1989, 403; Ruusuvuori ym., 2010.) Aineiston luokittelussa voidaan hyodyn-
tdd teemahaastattelun runkoa, jonka pyritddn loytdimddan aineistosta teemojen
mukaisia tekstikohtia (Eskola & Suoranta, 1998).

Tassd tutkimuksessa luokittelu toteutettiinkin méaarittelemalld ja jakamalla
aineistosta teemat haastattelurunkoa apuvélineend kayttden. Teemat hahmottui-
vat analyysin edetessd ja tutkimuksen lopullisiksi teemoiksi muotoutuivat ano-
nyymin rekrytoinnin (1) tarkoitus, (2) taustatekijat ja suunnittelu, (3) toteutus ja
(4) arviointi, kehitys ja tulevaisuus. Aineistosta etsittiin alkuperdisilmaukset ja
jasenneltiin lainaukset niitd kuvaavien teemojen alle. Alkuperédisilmaukset muu-
tettiin pelkistetyiksi ilmauksiksi eli ilmaukset muutettiin tiiviimpéaan ja yksinker-
taisempaan muotoon. Aineiston pelkistamistd kutsutaan myos redusoinniksi
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tuomen ja Sarajdrven (2018) mukaan pelkistimisen
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tarkoituksena on tiivistdd aineistoa ja karsia tutkimuksen kannalta epdolennaiset
asiat pois. Pelkistamiselld aineistosta pyritddn luomaan selked ja yhtendinen ko-
konaisuus, joka on informaatioarvoltaan rikasta (Puusa ym., 2020). Taulukkoon

1 on koottu esimerkki aineiston redusoinnista tassd tutkimuksessa.

TAULUKKO 1 Esimerkki aineiston redusoinnista tidssa tutkimuksessa

Teema: tavoitteet

Alkuperiisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

”No siis tavoitteenahan on varmaan tédssi vai-
heessa ollu vaan sen toimivuuden arviointia --

”

Toimivuuden arviointi

”No meijan todellinen ainut tavote oli niinku
testata sitd, ettd vaikuttaako se johonkin ja mi-
ten se vaikuttaa siihen prosessiin ja sehdn
niinku tavallaan toteutu. Ja sitte tehdi se evalu-
ointi, et ryhdytdanko tatd niinku laajamittasem-
min kdyttamaan --.”

Vaikutusten ja kdyttoonoton arviointi

”-- varmasti juuri se, ettd kokemusten kerrytta-
minen siitd ettd ja niinku plussien ja miinusten
kerddaminen, ettd otetaanko tdd anonyymi rek-
rytointi kdyttoon jatkossa laajemmin. Ja tavot-
teena sitten varmasti sitd varmistaa se hakijoi-
den tasapuolinen kohtelu.”

Kokemusten hankkiminen
Kayttoonoton arviointi
Tasapuolisen kohtelun varmistaminen

”No meil on ollu tavotteena, etti sitd kdytetdan
niinkun nyt tassd [aikavali], nimenomaan pon-
timena se, ettd se hakuprosessi olis mahdolli-
simman syrjimé&ton ja yhdenvertanen ja sella-
setki niinkun vahemmistdihin kuuluvat hakijat
siind hakijajoukossa vihemmistod edustavat,
niin voisivat tulla valituksi haastattelukierrok-
selle ja edetd siind rekrytoinnissa --.”

Menetelmén kayttaminen
Syrjimattomyyden ja yhdenvertaisuu-
den lisdédaminen

”-- se tavoite oli ldhinna se, ettd kokeillaan ja
tuoko se mitddn lisdarvoa meille, saadaanko jo-
tain sellaista arvoa mitd me ei normaali rek-
ryissa saatais.”

Hy®otyjen arviointi
Kokemuksen kerryttaminen

”No varmaan se padtavote liittyy hyvinki tdhan
tyonantajamaineeseen, tavallaan sen niinkun
sen niinkun, en ma nyt voi sanoo niinkun free-
saamiseen tai muuhun, mut timmoseen et se
on, pysyy niinkun myonteisend yleison mielipi-
teend ja toinen on tietysti, ettd oikeesti valikoi-
tuu paras hakija niilld osaamisillaan.”

Myonteisen tyonantajamaineen yllapi-
tdminen
Patevimmaén hakijan valinta
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Pelkistdmisen jdlkeen sisdllonanalyysissa siirrytddn aineiston klusterointiin eli
ryhmittelyyn. Klusteroinnilla tarkoitetaan aineiston alkuperdisilmauksien ryh-
mittelyd niistd l6ydettavien samankaltaisuuksien ja/tai eroavaisuuksien perus-
teella (Tuomi & Sarajdarvi, 2018.) Aluksi aineistosta etsityt ilmaisut ja késitteet,
jotka merkitsevit samaa asiaa, ovat samankaltaisia tai kuvaavat samaa ilmiots,
ryhmitellddn, minkd jdlkeen ne yhdistetddn ja niistd luodaan alaluokka. Ala-
luokka voi ilmentdd esimerkiksi tutkittavan ilmion ominaisuutta tai piirretta.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018; Puusa ym., 2020.)

Klusteroinnista siirrytddn abstrahointiin, jolla tarkoitetaan aineiston kasit-
teellistamistda. Kaytannossa abstrahoinnilla tarkoitetaan alaluokkien yhdista-
mistd yldluokiksi samalla teoreettisia késitteitd ja johtopddtoksida muodostaen.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Analyysissa yldluokat yhdistetddn ja niistd muodoste-
taan kaikkia muodostettuja luokkia kuvaava pailuokka (Puusa ym., 2020). My6s
pddluokkia voidaan yhdistdd ja muodostaa siten vield pddluokkia yhdistava
luokka. Luokkien yhdistelemistd voidaan jatkaa niin kauan kuin se on mahdol-
lista. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Taulukkoon 2 on koottu esimerkit aineiston klus-

teroinnista ja abstrahoinnista tdssa tutkimuksessa.

TAULUKKO 2 Esimerkki aineiston klusteroinnista ja abstrahoinnista tadssa tutkimuksessa

Kéyttoonoton arviointi

vertaisuuden lisdédminen
Tasapuolisen kohtelun var-
mistaminen

Patevimmaén hakijan valinta

edistdminen rekry-
toinnissa

Myonteisen tyonantajamai-
neen ylldpitdiminen

Tyo6nantajamaineen
hallinta

Kokemusten hankkiminen Perehtyneisyyden

Kokemuksen kerryttaminen lisddminen

Menetelmén kéyttaminen

Syrjiméttomyyden ja yhden- Vastuullisuuden Vastuullinen hen-

kilostojohtaminen

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Pddluokka
Hyotyjen arviointi Vaikutusten jaim- | Toiminnan kehit- | Tavoitteena
Vaikutusten ja kdyttoonoton plementoinnin arvi- | timinen vastuullisen
arviointi ointi toiminnan ke-
Toimivuuden arviointi hittaminen.

Tutkimuksen aineiston analyysin edetessd ryhdyttiin samalla kirjoittamaan tut-
kimuksen tuloksia sekd tekemddn alustavia johtopddtoksid. Aineistoldhtoisessa
sisdllonanalyysissa tarkoituksena on aineistoa tulkitsemalla seké johtopaatoksia
tekemdlld hahmottaa tutkittavaa ilmiotd ja muodostaa siitd kasitteellinen néke-
mys (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Aineiston analysoinnin valmistuminen ei kuiten-
kaan tarkoita suoraan tutkimuksen lopputuloksia. Sen sijaan analyysi jatkuu ana-
lyysissa saatujen tulosten tulkitsemisella ja selittdmiselld (Puusa ym., 2020).
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Keskeistd sisdllonanalyysissa onkin johtopddtoksien tekeminen ja padtelmien pe-
rusteleminen datasta tehtdvillda havainnoilla (White & Marsh, 2006). Tarkoituk-
sena on pyrkid ymmartaméaan tutkittavien ndkokulmasta asioiden merkityksia
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018).

3.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Tutkimuksen luotettavuus on tutkijoiden keskuudessa sosiaalisesti muodostu-
nut sopimus siitd, mitd pidetddn tieteellisesti hyvaksyttdvana tutkimuksena (Es-
kola & Suoranta, 1998). Kdytdnnossa luotettavuudella tarkoitetaan tutkijan us-
kottavia ja vakuuttavia perusteluja tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja tutki-
muksen toteuttamiseksi valitsemistaan ldhestymistavoista ja menetelmistd. Toi-
sin sanoen luotettavuus viittaa tutkijan kykyyn osoittaa, ettd tutkimustulokset
ovat riippumattomia tekijoistd, jotka ovat satunnaisia ja epdolennaisia. (Puusa
ym., 2020.) Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuuden arvioinnissa keskeinen kriteeri onkin tutkija itse. Toisin sanoen tutki-
jan toimenpiteitd ja niiden sopivuutta tulisi arvioida osana tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointia. Taten laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan
koko tutkimusprosessin osalta eli luotettavuuden arviointi ei kohdistu esimer-
kiksi pelkéstddn tiettyyn tutkimusprosessin vaiheeseen. (Eskola & Suoranta,
1998.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerejd ovat uskottavuus, siir-
rettdvyys, varmuus ja vahvistuvuus (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sarajdrvi,
2018). Uskottavuudella tarkoitetaan tutkijan omien késitteellistyksiensd ja tulkin-
tojensa tarkistamista niin, ettd ne vastaavat tutkittavien kasityksid (Eskola & Suo-
ranta, 1998). Toisin sanoen uskottavuus liittyy ulkopuolisten henkildiden arvi-
oon siitd, ovatko tutkimuksen tulokset todenmukaisia ja onko aineistonkeruu
sekd analyysi toteutettu asianmukaisesti ja luotettavasti (Puusa ym., 2020). Siir-
rettdvyydelld puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen tulokset ovat yleis-
tettdvissd tietyin ehdoin. Varmuudella viitataan ylldttdvien ennakkoehtojen ja
niiden vaikutuksen huomioimiseen tutkimuksessa. Vahvistuvuus tarkoittaa ai-
neistosta tehtdvien tulkintojen vahvistamista aikaisempien tutkimusten valossa.
(Eskola & Suoranta, 1998.) Tdssa tutkimuksessa luotettavuuteen on pyritty avaa-
malla esimerkiksi tutkimusprosessia ja sen eri vaiheita, kuten aineiston keruuta
ja analysointia, mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti. Lisdksi tutkija
on pyrkinyt arvioimaan ja avaamaan tutkimuksen luotettavuutta heikentavii te-
kijoita.

Tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa validiteetin ja reliabiliteetin kasit-
teet ovat keskeisid. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkittavan ilmion mittaamisen ja
mittareiden luotettavuutta eli tutkimustulosten riippumattomuutta tilanne- ja
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satunnaistekijoiden vaikutuksesta. Validiteetilla puolestaan pyritddn vastaa-
maan kysymykseen tutkittavan ilmion ja mittarin paikkansapitdvyydestd eli mi-
tataanko juuri sitd ilmi6td, jota tutkimuksessa oli alun perin tarkoituskin tutkia.
(Puusa ym., 2020.) Validiteetti voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin
(Eskola & Suoranta, 1998; Puusa ym., 2020). Sisdiselld validiteetilla tarkoitetaan
teorian, kasitteellisten madrittelyjen sekd menetelméaan liittyvien ratkaisujen loo-
gista suhdetta. Ulkoisella validiteetilla puolestaan arvioidaan, kuinka pétevid
tutkijan tekemadt tulkinnat ja johtopdatokset ovat suhteessa aineistoon. Sisdisen ja
ulkoisen validiteetin lisdksi reliabiliteetti on keskeinen osa realistista luotetta-
vuusndkemystd. (Eskola & Suoranta, 1998.) Tamin tutkimuksen validiteettia hei-
kentavat haastateltavien vastauksien epavarmuus puhuttaessa anonyymin rek-
rytoinnin taustatekijoistd. Haastateltavat eividt osanneet varmuudella kertoa,
miksi organisaatioissa oli ryhdytty kokeilemaan anonyymia rekrytointia, ja tdten
vastaukset olivat vahvasti arvailuun ja olettamuksiin perustuvia.
Luotettavuuden ja uskottavuuden késitteiden lisdksi keskeinen osa tutki-
muksen luotettavuuden arviointia on eettisyys. Eettisyydelld viitataan eettisiin
periaatteisiin, joita tutkijan on noudatettava koko tutkimusprosessin ajan. (Puusa
ym., 2020.) Tutkittavien informointi on olennainen osa tutkimuksen eettisyytta.
Tutkimuksesta informointi toimii tutkittavien suostumuksen pohjana seka vel-
voittaa tutkijaa késittelemddn aineistoa tiedoksiannon mukaisesti. (Kuula, 2011.)
Téssd tutkimuksessa ennen haastattelujen toteuttamista haastateltaville ldhetet-
tiin tiedote tutkimuksesta, jossa kerrottiin itse tutkimuksesta, tutkimukseen osal-
listumisesta ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Tiedotteen liitteend haastatel-
taville ldhetettiin tietosuojailmoitus, jossa kerrottiin, miten tutkimukseen osallis-
tuvien henkilttietoja ja aineistoa tullaan késittelemddn osana tutkimusta. Lisdksi
haastateltavilta pyydettiin kirjallinen tutkimussuostumus. Kirjallinen sopimus
on laillisesti pateva suostumus osallistua tutkimukseen (Kuula, 2011).
Tutkittaville yleensd kerrotaan tutkimuksen luottamuksellisuudesta, ai-
neiston kdyttotarkoituksesta ja sdilyttamisestd haastattelujen alussa (Ruusuvuori
ym., 2010). Ndin on myos toimittu tdssd tutkimuksessa. Haastattelujen aluksi tut-
kittaville kerrottiin lyhyesti tutkimuksesta, haastattelun siséllostd ja haastattelu-
jen anonymisoinnista. Haastateltavia informoitiin haastattelun nauhoittamisesta
jo tutkimuksen tiedotteessa, mutta tutkittavilta pyydettiin my6s suullisesti suos-
tumus haastattelujen nauhoittamiseen ennen haastattelujen aloittamista. Haas-
tattelujen nauhoittamisesta onkin Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan hyva so-
pia etukdteen. Haastateltavia pyydettiin myo6s lahtokohtaisesti huomioimaan
vastauksissaan, etteivit he toisi esimerkiksi nimitietoja, tarkkoja pdivamaaria tai
kolmansiin osapuoliin liittyvid yksityiskohtaisia tietoja puheessaan esiin. Tallad
pyrittiin jo ennalta vaikuttamaan aineiston tunnistetietojen madraan ja helpotta-
maan aineiston anonymisointia. Huomioitavaa kuitenkin on myos se, ettd t&lla
tutkijan esittdmalld pyynnolld on voinut olla vaikutusta esimerkiksi sithen, milla
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tavalla ja miten syvillisesti haastateltavat kertovat ajatuksistaan ja ndkemyksis-
taan tutkijalle.

Tunnisteellisuus on keskeinen tutkimuseettinen ja tietosuojakysymys tutki-
musta tehdessd. Tutkijan on suunniteltava ja perusteltava, miten hidn késittelee
tunnistetietoja sisdltdvad aineistoa. (Kuula, 2011.) Tadssd tutkimuksessa on en-
nalta suunniteltu henkil6tietojen suojaamisen ja tunnistettavuuden poistamisen
toteuttaminen, ja tutkittavia on tdstd myo6s informoitu tietosuojailmoituksessa.
Tutkittavien tunnisteellisuuden héavittdmisessd voidaan hyodyntdd aineiston
anonymisointia, jonka toteuttamiseen vaikuttaa tutkittaville annettu aineiston
kayttod ja kasittelyd koskeva informaatio (Kuula, 2011). Tamén tutkimuksen ai-
neisto on anonymisoitu tietosuojailmoituksessa annetun informaation mukai-
sesti litteroinnin yhteydessd. Anonymisoinnilla tarkoitetaan tunnistetietojen kar-
keistamista eli muuttamista tai niiden poistamista kokonaan aineistosta (Ruusu-
vuori ym., 2010; Kuula, 2011). Tunnistetietojen karkeistamisella tarkoitetaan al-
kuperiisen ilmauksen korvaamista tdytemerkeilld tai peitenimelld (Ruusuvuori
ym., 2010; Kuula, 2011). Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto anonymisoitiin
litterointivaiheessa poistamalla sekd karkeistamalla tunnistetietoja. Aineiston
yhteydestd poistettiin suorat tunnistetiedot, kuten yhteystiedot. Karkeistaminen
puolestaan toteutettiin Kuulan (2011) esimerkkien mukaisesti korvaamalla alku-
perdinen ilmaisu hakasulkeiden sisdssd olevalla peitenimelld, kirjainmerkilld tai
merkkijonoilla. Esimerkiksi tdssa tutkimuksessa tarkka lukuilmaus on muutettu
muotoon [x] tai erisnimi muotoon [kollega]. Tunnistetietojen karkeistaminen on
hyvd anonymisoinnin keino, koska se sdilyttdd tekstin luettavuuden ja ymmar-
rettdavyyden (Ruusuvuori ym., 2010). Tunnistetietojen anonymisoinnin lisdksi
haastattelut on koodattu muotoon H1-H6. Koodauksen numerointi ei noudattele
tutkimushaastattelujen tosiasiallista jarjestysta.

Hyvi tieteellinen kdytantd on tapa varmistaa tutkimuksen luotettavuus ja
uskottavuus. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaan hyvélld tie-
teelliselld kaytannolla tarkoitetaan muun muassa tiedeyhteisossa vahvistettujen
toimintatapojen noudattamista, tieteelliseen tutkimukseen méériteltyjen ja eettis-
ten menetelmien soveltamista, tieteellisen tiedon avoimuuden toteuttamista seki
muiden tutkimustoiden arvostamista. (Kuula, 2011.) Téassd tutkimuksessa hyva
tieteellinen kdytanté on varmistettu noudattamalla Tutkimuseettisen neuvotte-
lukunnan ohjeita (Kuula, 2011). Esimerkiksi tutkimuksiin on viitattu hyvin tie-
teellisin kdytannoin, tutkimuksessa kadytetyt tutkimusmenetelmét ovat olleet tie-
teelliseen tutkimukseen tarkoitettuja ja tutkimuksen teossa on kautta linjan toi-
mittu rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti niin tutkimuksen suunnittelussa, toteu-
tuksessa kuin raportoinnissa ja arvioinnissakin. Tadssd tutkimuksessa luotetta-
vuuden toteutuminen on pyritty varmistamaan kuvailemalla avoimesti tutkijan
toimenpiteitd, ratkaisuja, analyysia ja tulkintaa tutkimusprosessissa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tdssd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset. Aluksi kdyddan lapi tutkimuk-
seen osallistuneiden késityksid anonyymista rekrytoinnista ja sen tarkoituksesta.
Taman jdlkeen siirrytddn kédsittelemddn anonyymin rekrytoinnin taustaa ja ko-
keilujen taustatekijoitd, minkd jdlkeen tarkastellaan anonyymia rekrytointipro-
sessia. Lopuksi arvioidaan anonyymin rekrytoinnin haasteita, hy6tyjd ja mahdol-
lisuuksia sekd tarkastellaan, minkélaisena anonyymin rekrytoinnin tulevaisuus
nahd&an. Tutkimusten tulokset esitetddn tutkimuskysymysten ja sisédllonanalyy-
sin ohjaamana.

4.1 Anonyymi rekrytointi ja sen tarkoitus

Haastatteluissa selvitettiin aluksi, mitd anonyymilla rekrytoinnilla tarkoitetaan
ja miten se ymmarretddn tutkimukseen osallistuneissa organisaatiossa vastuulli-
suuden ndkokulmasta. Tutkimuksissa anonyymi rekrytointi on madaritelty rekry-
tointimenetelmaksi, jolla pyritddn vahentamaéan tai ehkdisemddn tychonottosyr-
jintdd piilottamalla tai poistamalla kokonaan hakijoiden henkilokohtaiset omi-
naisuudet ja tiedot, kuten ikd, sukupuoli ja syntymdmaa, hakemuksista siten,
ettei rekrytoija voi hyddynti niitd padtoksenteossaan (Krause ym., 2012; Aslund
& Nordstrom Skans, 2012). Haastateltavat kuvailivat anonyymin rekrytoinnin
tarkoittavan nimenomaan hakijan tunnisteellisten tietojen poistamista seka haki-
jan anonymiteetin sdilyttamistd rekrytoinnissa. Haastateltavien esille tuomia ha-
kijan tunnisteellisia ja peitettdvid tietoja olivat muun muassa nimi, sukupuoli,
yhteystiedot ja ika.

-- poistetaan [...] ne tietyt tiedot eli sukupuoli, sahkoposti, osote, puhelinnumero, nimi
ja tén tyyppiset tiedot, ettd henkil6 pysyy anonyymina --. (H4)
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Piilottamalla hakijoiden tiettyjd tietoja, anonyymissa rekrytoinnissa pyritdan eh-
kdiseméédn ja poistamaan mahdollinen syrjintad (Behaghel ym., 2012). Anonyymin
rekrytoinnin ymmarrettiinkin nimenomaan tarkoittavan syrjimatontd, tasa-ar-
voista ja yhdenvertaista hakuprosessia, joka syntyy hakijoiden tietoja piilotta-
malla ja rekrytoinnin tehtdvanjakoa muuttamalla. Toisin sanoen anonyymi rek-
rytointi ymmarretddn ikddn kuin kdytannon toimiksi, joilla pyritddn turvaamaan
hakijoiden anonymiteetti rekrytoinnissa niin, ettei rekrytoivalle henkilolle pal-
jastu hakijoiden tunnisteelliset tiedot. T&lloin rekrytointi perustuisi hakijan hen-
kilokohtaisten ominaisuuksien sijaan puhtaasti hakijan koulutukseen, tyckoke-
mukseen ja osaamiseen sekd hakuilmoituksessa kerrottuihin seikkoihin. Kanni-
sen ja Virkolan (2021) mukaan anonyymin rekrytoinnin idea onkin nimenomaan
rajoittaa rekrytoijan mahdollisuuksia hyddyntdd hakijoiden henkilkohtaisia
ominaisuuksia paatoksenteossa, jolloin padtoksenteko perustuu hakijan osaami-
sen ja soveltuvuuden arviointiin, ja patevin hakija tulee valituksi. Ndin ollen teh-
tavan kannalta olemattomat seikat eivat vaikuttaisi rekrytointiin ja paatoksente-
koon. H6:n mukaan ihmiset ovat kuitenkin taipuvaisia muodostamaan mielipi-
teitd toisista ihmisista esimerkiksi kuvien perusteella. Tama viittaa hyvin vah-
vasti signaaliteoriaan, jonka mukaan hakijan ominaisuudet voivat toimia signaa-
leina rekrytoijalle esimerkiksi hakijan padtevyydestd ja vaikuttaa siten rekrytoijan
padtoksentekoon (Spence, 1973; Connelly ym., 2011; Bangerter ym., 2012; Derous
& Decoster, 2017; Derous & Ryan, 2019). Anonyymilla rekrytoinnilla pyritdankin
vdhentdm&dn syrjinndn mahdollisuutta minimoimalla rekrytoijan mahdolli-
suuksia muodostaa hakijoista henkilokohtaisiin ominaisuuksiin perustuvia mie-
lipiteitd, joilla voisi olla vaikutusta rekrytointiin ja padtoksentekoon.

No tasapuolistaa sitd hakijoiden késittelyé elikkd, et ldhdetddn siitd, ettd ei suosita mil-
laédn tavalla jotakin joukkoa ihmisid vaan, ettd kaikki ovat taustatiedoiltaan samalla
viivalla --. (H1)

Tavotteellisesti se on sitd, ettd meiddn rekrytointi olis syrjimétonta ja se ois hakijoille
yhdenvertaista ja tukis meiddn organisaation monimuotosuustavoitteita [...], mut sitte
taas toteutuksessa, ettd hakija voi hakea niin, ettd siind peittyy naa kaikki henkil6-,
yksilointitiedot, sukupuoli, ikd, muut taustaan viittaavat asiat elikka sil on se osaami-
nen ja se tehtdvan edellyttdmd osaaminen ja muu nousis ainoastaan siind esiin ja ne
ehkd syrjinnille herkistavat henkilokohtaset muuttujat suljetaan pois. (H5)

Tarkotus on tietysti 16ytdd aina hauissa se paras ja patevin tekijd. Ja jotta hauissa ei
painottus mikddn muu asia kuin se nimenomaan se paitsi koulutus niin se osaaminen
nii, et se pysyis aina keskiossd, koska ihmisilld on [...] tavallaan taipumusta muodos-
taa mielipiteitd myos vaikkapa kuvan perusteella tai jostain muista asioista, et pyritdan
tavallaan kohdistaan se tai keskittymddn vaan siihen osaamiseen --. (H6)

Vastuullisuuden ndkokulmasta tarkasteltuna anonyymin rekrytoinnin ymmar-
rettiin nimenomaan olevan tapa toteuttaa vastuullista toimintaa organisaatiossa.
Haastateltavat ymmarsivét vastuullisen toiminnan tarkoittavan rekrytoinnin
kontekstissa erityisesti syrjinndn ehkdisemistd sekd prosessin oikeudenmukai-
suuden varmistamista. Oikeudenmukaisella ja syrjimattomalla
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rekrytointiprosessilla viitattiin hakijoiden yhtéldisiin mahdollisuuksiin edeta
prosessissa hakijan tyohon liittymattomistd tiedoista riippumatta. Toisin sanoen
anonyymi rekrytointi ndhtiin nimenomaan hakijoita kohtaan toteuttavana vas-
tuullisena toimintana.

-- se on ndhty vastuullisena nimenomaan siitd ndkokulmasta, ettd ei syrjitd ketdan --.
(H1)

-- Se on niinkun yksi tapa varmistaa sitd, ettd on oikeudenmukainen prosessi, tavallaan
poistetaan yksi, jos sanotaan riskitekijd, ettd nimi ratkaisee sen, et si et padse eteenpdin,
etenemdd. (H3)

-- Kyl ma koen, ettd kun tyonantajat rekrytoi nimettémind niin se on vastuullista toi-
mintaa nimenomaan hakijoita kohtaan eli keskiossd on tavallaan se osaaminen aina ja

kyvykkyys. (H6)

Oikeudenmukaisen, syrjimidttomén ja yhdenvertaisen rekrytointiprosessin var-
mistamisen lisdksi anonyymin rekrytoinnin nidhtiin olevan mahdollinen keino li-
satd tyoyhteison monimuotoisuutta. Tdlloin monimuotoisuuden lisddmisen taus-
talla on ollut ajatus siitd, ettd anonyymilla rekrytoinnilla onnistuttaisiin lisaa-
maédn eri taustoista olevien hakijoiden médaraa hakijajoukossa tai edistaimadn hei-
dén etenemistddn rekrytointiprosessissa. Tama kuitenkin edellyttaa sitd, ettei ky-
seisid hakijoita hakeudu tehtdvaddn normaalin rekrytoinnin kautta ja/tai heidan
mahdollisuutensa edetd normaalissa rekrytointiprosessissa ovat pienemmiit.
Krause ym. (2012) mukaan anonyymin rekrytoinnin pitiminen syrjintda ehkai-
sevdnd ja moninaisuutta lisidvdnd menetelmdnd katkeekin sisédlleen olettamuk-
sia siitd, ettd syrjintdd on tapahtunut aikaisemmin rekrytoinnissa.

-- tdd anonyymi rekrytointi vois olla niinku yks keino siihen, ettd me pystyttds myos
moninaistamaan tdtd meidan [henkilostod] --. (H2)

-- aika tehokas keino myos lisdtd monimuotoisuutta yhteisossd ja turvata sitd rekry-
toinnin syrjimattomyytta --. (H5)

Vastuullisuuskysymystd tarkasteltiin myos lainsddadannollisestd nakokulmasta.
Organisaatiot noudattavat julkishallintoa koskevia sdaddoksid, joiden koetaan to-
teutuvan normaalien rekrytointien kohdalla, mutta anonyymi rekrytointi nah-
d&an keinona varmistaa ndiden sdddosten noudattaminen ja vastuullisen toimin-
nan toteutuminen rekrytoinneissa.

4.2 Anonyymin rekrytoinnin taustatekijit ja suunnittelu

Anonyymia rekrytointia on kaytetty vaihtelevasti tutkimukseen osallistuneissa
organisaatioissa. Osassa organisaatioista anonyymista rekrytoinnista on tullut
vakiintunut kdytanto normaalin rekrytoinnin rinnalle, mutta osassa se on jaanyt
yhteen tai muutamaan kokeiluun. Seuraavaksi avataan syitd, miksi anonyymia
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rekrytointia on ylipddtdan ldhdetty organisaatiossa kokeilemaan ja kenen joh-
dolla. Liséksi tarkastellaan anonyymin rekrytoinnin suunnitteluprosessia seka
anonyymin rekrytoinnin kokeilun tavoitteita.

421 Kokeilun kdynnistavit tekijat

Haastateltavien mukaan ajatus kokeilla anonyymia rekrytointia on alun perin
tullut organisaation HR-yksikostd tai johtoportaalta. H1 ja H3 kertoivat ehdotuk-
sen olleen HR-ldhtoinen, kun taas H6:n kertoi heiddn organisaatiossaan idean
saaneen alkunsa organisaation johtoryhmaissa. H2:n puolestaan kertoi organisaa-
tion vastuullisuusasioista vastaavan henkilon yhdessda HR:n kanssa ehdottaneen
anonyymin rekrytoinnin kokeilua. HR on siis hyvin vahvasti ollut mukana kédyn-
nistdimdssd anonyymin rekrytoinnin kokeiluja organisaatioissa.

Kaikilla haastateltavilla ei ollut tdayttd varmuutta siitd, miksi anonyymia
rekrytointia haluttiin ylipddtddan organisaatiossa ldhted kokeilemaan. Seka H1
ettd H3 arvelivat ajatuksen juontavan juurensa laajemmin valtionhallinnossa
kaytyihin keskusteluihin, minkd seurauksena anonyymin rekrytoinnin kokeilua
on paddytty ehdottamaan rekrytoiville henkiloille organisaatiossa. Niin ikdan H4
uskoi valtionhallinnolla olleen vaikutusta siihen, ettd anonyymia rekrytointia on
pdddytty kokeilemaan organisaatiossa. H1:n mukaan valtionhallinnossa on kes-
kusteltu anonyymin rekrytoinnin tarkeydestd vastuullisuuden ja tasa-arvon na-
kokulmista, minkd seurauksena anonyymin rekrytoinnin kokeilua on ryhdytty
pohtimaan. Vastuullisuusndkokulmat korostuvat H1l:n vastauksen mukaan
my0s organisaation toiminnassa, tavoitteissa ja arvoissa, milld on voinut olla vai-
kutusta siihen, ettd organisaatiossa on paadytty kokeilemaan anonyymia rekry-
tointia. Toisin sanoen anonyymin rekrytoinnin on mahdollisesti néhty organisaa-
tion arvojen ja tavoitteiden mukaisena toimintana.

No juuri tastd nakokulmasta, kun sitd on niin kun valtionhallinnossa puhuttu ja tota
sen [...] olennaisuudesta tuota vastuullisuuden ja tdn tasa-arvon ndkokulmasta ja tasa-
arvoa monelta ndkokulmalta [...] ja vastuullisuutta korostetaan meidén tavoitteissa ja
toimintamalleissa ja arvoissa --. (H1)

-- [HR] oli varmaan eri valtion viranomaiset ja virastot tavanneet, ne varmaan kay lapi
nditd HR-asioita valtionhallinnon tasolla ja sit tuli tdd, et ootteks te miettineet, ootteks
te kokeilleet ja jotenki me koettiin, ettd onhan se nykyaikaa, et mikés siing, ettd kokeil-
laan vaan. --. (H3)

M luulen, et se on vahén niinku isompi kuvio valtionhallinnossa tan anonyymin rek-
rytoinnin kehittdminen [...] Veikkaisin, et se on semmonen niinku tahtotila ehka val-
tionhallinnossakin ottaa sitd laajemmin kdyttoon [...], ettd varmaan se kimmoke vahan
tuli siitd, ettd muutkin ovat tdhdn ldhteneet ja kokeilleet ja sit se ehkd se semmonen
toive sitte niinku yleisesti valtionhallintoon, niin kokeilla sen soveltuvuutta eri, erilai-
siin tehtdviin hakeutumisessa. (H4)

Lisdksi H4 pohti, ettd ehdotuksen taustalla on mahdollisesti ollut ajatus siitd, ettd
myds muut julkisella sektorilla ovat kokeilleet anonyymia rekrytointia. Myos
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Hé:n kertoi kuntien kanssa tehdyn yhteistyon lomassa syntyneen keskustelua
anonyymista rekrytoinnista. Kuntien tekemit kokeilut ja kokemukset anonyy-
mista rekrytoinnista johti siihen, ettd organisaatiossa ryhdyttiin pohtimaan ano-
nyymin rekrytoinnin soveltuvuutta organisaation rekrytointeihin. Nama ajatuk-
set anonyymin rekrytoinnin kokeilemisesta muiden kokemusten innoittamana
ovat yhtenevdisid Krausen ym. (2012) tutkimuksen kanssa. Saksassa anonyymia
rekrytointia ldhdettiin kokeilemaan nimenomaan muiden Euroopan maiden te-
kemien kokeilujen inspiroimana (Krause ym., 2012). Osa haastateltavista arveli
ajatuksen anonyymin rekrytoinnin kokeilusta herdnneen myo¢s yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvosuunnitelman valmistelun yhteydessa.

Anonyymin rekrytoinnin taustatekijoitd analysoitaessa on otettava huomi-
oon se, ettd haastateltavien vastauksissa korostuu heiddn omat kokemuksensa.
Vastauksiin sisdltyy epdavarmuutta ja ne ovat pitkélti olettamuksia sekd arvai-
luun perustuvia, mink& vuoksi niille ei voida antaa suurta painoarvoa tutkimuk-
sen tuloksissa.

4.2.2 Kayttoonoton suunnittelu ja tavoitteet

Anonyymin rekrytoinnin kidytt6onoton sekd prosessin suunnittelu tutkimukseen
osallistuneissa organisaatioissa on pddasiassa ollut HR-vetoinen. Se, miksi juuri
HR on vetdnyt kokeilua ja vienyt sen suunnittelua eteenpédin perusteltiin silld,
ettd vastuu rekrytoinneista kuuluu organisaatiossa HR:lle. Ndin ollen on luon-
nollista, ettd anonyymi rekrytointi ja sen suunnittelu ovat olleet organisaatioissa
HR-vetoisia. Lisdksi H5 kuvaili suunnittelun olleen eri yksikoita osallistava pro-
sessi eli anonyymin rekrytoinnin suunnitteluun ovat osallistuneet organisaa-
tiossa HR:n lisdksi muutkin toimijat.

Yksittdisen anonyymin rekrytoinnin suunnittelu on pddosin ollut rekrytoi-
van henkilon eli esihenkilon tai HR-henkilon vastuulla. Suunnittelua on kuiten-
kin tehty yhdessa esimerkiksi kollegan ja/tai yhteistyokumppanin kanssa. Suun-
nittelun kuvailtiin menevan normaalin rekrytoinnin suunnittelun puitteissa,
mutta toisaalta suunnittelussa nousi esiin myos seikkoja, joita tdytyi erikseen
pohtia. Rekrytointiin valmistautumisessa on suunniteltu muun muassa kdytan-
non toteutusta ja toimintatapoja. H2:n mukaan pohdintaa aiheutti erityisesti se,
miten anonyymi rekrytointi on mahdollista toteuttaa nykyisilla resursseilla.

No kdytanndssdhdan me vaan nyt se mietittiin, ettd okei, miten tdman voisi toteuttaa, -
-, niin me ldhettiin oikeastaan enemmaénkin siit4, ettd okei, miten tdima on tall4 jérjes-
telmaélla tehtdvissd --. Niin tavallaan me vaan mietittiin, ettd miten me saadaan se pro-
sessi tehtyd ja tama oli siis se ainut malli. (H2)

-- ja sitten yhteistyokumppanin kanssa, --, niin sovittiin kdytannostd ja miten toimitaan

ja miten tehd&én, ettd... ei siihen oikeastaan mitddn... ja sitten kerattiin kokemuksia. -
-. (He)
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Osa organisaatioista suunnitteli tarkkaankin ennakkoon anonyymia rekrytointia
ja sen toteuttamista kdytdnnossd, mutta osan kohdalla suunnittelu jdi vahem-
malle. H4 kuvailikin, ettd ennen kokeilua ei vilttimaittd osattu ennustaa, miten
anonyymi rekrytointi eroaisi normaalista rekrytointiprosessista ja minkalaisia
asioita prosessissa voisi tulla vastaan, minkd vuoksi sen tarkempaa suunnittelua
ei valttamatta katsottu tarpeelliseksi.

Anonyymin rekrytoinnin kokeilun ja kdyttoonoton tavoitteet ovat organi-
saatioissa liittyneet vahvasti vastuullisen toiminnan kehittdmiseen ja ylldpitami-
seen. Organisaatioissa tavoitteena on ollut kokeilla ja testata anonyymia rekry-
tointimenetelmad, kerdtd kokemuksia ja arvioida menetelmén vaikutuksia, toi-
mivuutta sekd mahdollisia hyotyjad. Lisdksi tarkoituksena on ollut kokemusten
pohjalta arvioida menetelméin laajempaa implementointia organisaatiossa. Ano-
nyymin rekrytoinnin kokeilemisen taustalla on ollut siis ajatus toiminnan ja rek-
rytointikdytanteiden kehittdmisests.

-- varmasti juuri se, ettd kokemusten kerryttaminen siitd, ettd ja niinku plussien ja mii-
nusten kerdadminen, ettd otetaanko tdd anonyymi rekrytointi kdyttoon jatkossa laajem-
min --. (H1)

No meijdn todellinen ainut tavote oli niinku testata sitd, ettd vaikuttaako se johonkin
ja miten se vaikuttaa siihen prosessiin ja sehédn niinku tavallaan toteutu. Ja sitte tehda
se evaluointi, et ryhdytdanko tatd niinku laajamittasemmin kayttaméan --. (H2)

-- se tavoite oli ldhinnd se, ettd kokeillaan ja tuoko se mitddn lisdarvoa meille, saa-
daanko jotain sellaista arvoa mitd me ei normaalirekryissa saatais. (H3)

No siis tavoitteenahan on varmaan tédssa vaiheessa ollu vaan sen toimivuuden arvioin-
tia --. (H4)

Toiminnan kehittdmisen liséksi tavoitteena on ollut vastuullisen henkildstdjoh-
tamisen edistdiminen vastuullisen rekrytoinnin sekd tyonantajamaineen hallin-
nan kautta. Vastuullisuusndkokulmasta tarkasteltuna haastateltavien puheissa
korostui pyrkimys syrjimédttoméan ja yhdenvertaiseen rekrytointiprosessiin seka
padtevimman hakijan valikoitumiseen.

No meil on ollu tavotteena, ettd sitd kdytetddn niinkun nyt tassa [x aikavalilld], nimen-
omaan pontimena se, ettd se hakuprosessi olis mahdollisimman syrjiméton ja yhden-
vertanen ja sellasetki niinkun vdhemmistoihin kuuluvat hakijat siind hakijajoukossa
vdhemmistod edustavat, niin voisivat tulla valituksi haastattelukierrokselle ja edeta
siind rekrytoinnissa --. (H5)

No varmaan se padtavote liittyy hyvinki tdhdn tyonantajamaineeseen, tavallaan [...]
tdimmoseen et se on, pysyy niinkun myonteisend yleison mielipiteend ja toinen on tie-
tysti, ettd oikeesti valikoituu paras hakija niilld osaamisillaan. (H6)

Toiminnan kehittdmisen ja vastuullisen rekrytoinnin ohella yhdeksi tavoitteeksi
nousi tydnantajamaineen hallinta. H6 kertoi, ettd heiddn organisaatiossaan ano-
nyymin rekrytoinnin pddtavoitteena on ollut myonteisen tyonantajamaineen yl-
lapitdaminen. Derousin ja Decosterin (2017) mukaan organisaation sitoutuminen
monimuotoisuuteen ja siitd viestiminen voivatkin vaikuttaa positiivisesti
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yrityskuvaan. Ndin ollen anonyymiin rekrytointiin latautuu odotus, ettd se vai-
kuttaa positiivisesti tyonantajan maineeseen ja hakijoiden mielipiteisiin tytnan-
tajasta. T4dlloin anonyymia rekrytointia voitaisiin pitdd paitsi rekrytointimenetel-
méand, myos markkinointikeinona.

4.3 Anonyymin rekrytoinnin toteutus

Anonyymia rekrytointia ldhdettiin organisaatioissa toteuttamaan padasiassa HR-
henkilon ja rekrytoivien esihenkildiden johdolla. Toteutuksessa on organisaa-
tiosta riippuen ollut mukana myds muun muassa kollega, assistentti ja/tai yh-
teistyokumppani. Seuraavassa luvussa tarkastellaan tarkemmin anonyymia rek-
rytointiprosessia ja prosessissa mukana olevien toimijoiden rooleja sekd anonyy-
min rekrytoinnin eroja suhteessa normaaliin rekrytointiin.

4.3.1 Anonyymi rekrytointiprosessi

Tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa anonyymi rekrytointiprosessi on
lahtenyt liikkeelle pddtoksestd avata jokin tietty paikka hakuun. Tamaén jalkeen
on ryhdytty laatimaan hakuilmoitusta, jonka rekrytoiva henkil6 on valmistellut
joko yksin tai yhdessd organisaation HR-henkilon kanssa. Liséksi ennen haku-
ajan alkamista H3:n mukaan anonyymin rekrytoinnin suunnittelussa on sovittu
tyonjaosta eli kuka organisaatiosta toimii rekrytoivan henkilon sijasta lisdtietojen
antajana, jotta hakijoiden anonymiteetti sdilyisi prosessissa mahdollisimman pit-
kalle.

-- ihan normaali hakuilmotus tehtiin, mutta sitte siihen laitettiin se maininta, etti tes-
tataan tdssd timmostd anonyymin rekrytoinnin mallia --. (H2)

-- ruvetaan laatimaan ilmotus ja rekrytoiva henkil6 plus mahdollisesti kollega tai HR
auttaa sit riippuen, ettd jos on vanha tehtdva niin sen voi niinkun aika lailla yks yhteen
ottaa sen vanhan ilmotuksen. Jos on uus tehtdvé niin sit mietitddn ehkd porukalla, et
minkd ndkonen ilmotus tulee [...], ja sit td4 lisdtietojen antaminen, mistd ma puhuin
elikkd maaritelldédn, et kuka niitd antaa elikka ei rekrytoiva esihenkil --. (H3)

-- kdyddan lapi ylipddtddan se rekrytointipdatos, et laitetaan paikka hakuun ja tota, mut
sit kylld se avainasemassa tietysti se ldhiesimies, joka sitd ilmottelua sitte ja muuta siina
valmistelee --. (H5)

Sekd H6 etta H2 kertoivat, ettd hakijoita on pyritty ohjeistamaan hakuilmoituk-
sessa tdyttamddan hakemus niin, ettei hakija tuo hakemustekstissa ilmi tunnisteel-
lisia tietoja itsestddn. Anonyymin rekrytoinnin kohdalla hakuilmoitukseen on
siis lisdttdva tieto siitd, ettd rekrytointi toteutetaan anonyymina, ja hakijoita on
ohjeistettava tayttamaan hakemus seka kirjoittamaan hakemustekstit anonymi-
teetti huomioiden. Lisdksi, mikadli kdytossd olevassa jdrjestelmédssda on
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mahdollista, voidaan hakulomakkeelle lisdtd koulutus- ja tyokokemustietojen
tayttamisen lisdksi vapaan hakemustekstin sijaan kysymyksid, joihin hakijan tu-
lee vastata. Télld tavoin rekrytoija voi rajoittaa hakijan mahdollisuuksia paljastaa
itsestddn tunnisteellisia tietoja. Téllainen tapa toteuttaa anonymisointi viittaa
Krausen ym. (2012) tutkimuksessa olleeseen metodiin, jossa hakemuslomakkeita
tarkennetaan siten, ettei arkaluonteisia tietoja ole mahdollista tuoda ilmi hake-
muksella.

-- pyrittiin ohjeistamaan, ettd henkilo ei sielld hakemusteksteissa toisi esmes. ikddnsa
tai sukupuoleensa tai taustaansa liittyvia tekijoitd esiin --. (H2)

-- sielld [jarjestelméssd] vastataan vaan ndihin kysymyksiin [...] ja sitte kerrotaan ihan
niinku siel jarjestelmad kysytadan tata koulutusta, mika on se korkein koulutus ja sen voi
kertoa ja sitten tyokokemusta eli tyonantaja ja lyhyesti se, ettd mitd on tehnyt. Ne on
oikeestaan ne miti siin kysytdadn ja mitddan muuta ei kysyta. (H6)

Kun kédytdnnon prosessi on suunniteltu ja hakuilmoitus valmisteltu, on hakuil-
moitus viety joko anonyymina tai ei-anonyymina jarjestelméan ulkoisen yhteis-
tyokumppanin tai organisaation HR-henkilon toimesta. Mikéli organisaatiolla on
ollut kdytettdvissddn anonyymiin rekrytointiin soveltuva rekrytointijdrjestelma,
on hakuilmoitus viety anonyymina jarjestelmaan eli médritelty jarjestelméssa
rekrytoinnin toteuttaminen anonyymina. Anonyymiin rekrytointiin soveltuva
jarjestelmd anonymisoi hakemukset eli suodatti automaattisesti hakijoiden hen-
kilotiedot pois henkil6tietoja koskevasta kentdstd sekd numeroi hakemukset. Mi-
kéli organisaation kdytossd oleva jdrjestelma ei tukenut anonyymia rekrytointia,
vietiin hakuilmoitus normaalina rekrytointina jarjestelmddn. Ennen hakuilmoi-
tuksen julkaisemista, organisaation HR on tarkistanut hakuilmoituksen, minka
jdlkeen organisaation HR tai ulkoinen yhteistyokumppani on julkaissut hakuil-
moituksen rekrytointijarjestelmédssd sekd mahdollisissa muissa ilmoittelukana-
vissa, joista on ennalta sovittu.

-- et vaan ne henkil6tieto- niin sanottuun kenttddn annetut tiedot, niin ne sieltd poiste-
taan, et sinne tulee sit semmonen [tunnistenumero] henkil6lle sinne niinku henkil6tie-
toihin. (H4)

Padtetddn vaan, ettd mikd tehdddn anonyymina ja sillon jarjestelméddn, ku se vieddan
toi haku niin siind on omat [...] juttunsa, mitka tehddan --. (H6)

Kun tehtdvan hakuaika padttyi, hakemukset késiteltiin. Jos organisaatiolla ei ol-
lut anonyymia rekrytointia mahdollistavaa rekrytointijarjestelmaa kaytossaan,
kavi organisaation HR hakuajan paattymisen jalkeen hakemukset ldpi, peitti ha-
kemuksista kaikki tunnisteelliset tiedot ja numeroi hakemukset. Tallainen haki-
joiden tunnisteellisten tietojen peittdminen oli myos yksi Krausen ym. (2012) tut-
kimuksen anonymisoinnin menetelmistd. Hakemusten manuaalinen lapikaynti
mahdollisti henkil6tietokentdn lisdksi my6s avoimien hakemustekstien lapi-
kdynnin ja niissd olevien tunnisteellisten tietojen poissuodattamisen. Tdten ma-
nuaalisesti tehdyn anonymisoinnin voidaan ndhdd olevan jairjestelman
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anonymisointi tarkempi, koska siten voidaan kdyda lapi myos avoimet hakemus-
tekstit. Toisaalta manuaalinen anonymisointi on myos aikaa vievéa ja altistaa vir-
heille (Krause ym., 2012).

Prosessi jatkui hakemusten kasittelylld. Rekrytoiva henkil6é yhdessa kolle-
gan, oman esihenkilonsd tai HR-henkilon kanssa kéavi hakemukset ldpi ja valitsi
haastatteluihin kutsuttavat henkil6t. Mikéli HR-henkil6 oli mukana valitsemassa
haastateltavia, ei hdn osallistunut hakemusten anonymisointiin. Haastatteluihin
valitut henkil6t ilmoitettiin organisaation HR-henkil6lle tai ulkoiselle yhteistyo-
kumppanille, joka oli yhteydessa hakijoihin ja sopi haastatteluajat heiddan kans-
saan. Taman jalkeen rekrytoiva henkilé yhdessd muiden prosessissa mukana ol-
leiden kanssa saivat tietdd haastatteluihin kutsuttujen henkilsllisyydet, mutta ei-
viat muiden hakijoiden henkil6llisyyksid siltd varalta, jos hakijoita tdytyi kutsua
lisdd haastatteluun. Yhtenevdiistd organisaatioiden anonyymeissa rekrytointipro-
sesseissa on ollut se, ettd anonymiteetti on purkautunut joko ennen haastattelua
tai vasta itse haastattelussa. Samaten anonyymista rekrytoinnista tehdyissa ko-
keellisissa tutkimuksissa anonymiteetti on purkautunut haastattelukutsujen soit-
tamisen jdlkeen tai viimeistdan haastatteluvaiheessa (esim. Beg & Kranendonk,
2011; Aslund & Nordstrom Skans, 2012). Rekrytoivan henkilon lisdksi haastatte-
luissa on ollut mukana esimerkiksi kollega, rekrytoivan henkilon esihenkilo, HR-
henkild tai joku muu organisaation edustaja.

Rekrytointiprosessissa sitten aina rekrytoivan esihenkilon liséksi on toinen, joka lukee
ne hakemukset ja jonka kans, jonka kanssa yhteistuumin kutsutaan haastatteluun.
Useimmiten se on [...] joku substanssiasiantuntija, mutta on mahdollista myos et hen-
kilostopalveluiden puolelta [...], siind vaiheessa [yhteistyokumppanille] ilmotettiin
ketkd kutsutaan haastatteluun, he kutsuivat ne haastatteluun ja siind vaiheessa sitte
[pddsi] ndkemddn jarjestelmadstd, et ketd ndd henkilot on --. (H1)

-- sitte esihenkil6 sai niitd mustattuja papereita ja sit [...], kun [rekrytoiva esihenkild]
[oli] ne kdyny ldpi, ettd haastatteluun pyydetddn niinku numerot x, y ja z [...], taval-
laan siitd eteenpdin prosessi oli normaali, et sit haastattelussa [...] jo ndhtiin, et kuka
ihminen sieltd tulee --. (H2)

-- sit haastatellaan ja siind vaiheessa saadaan se henkilo esille tai niin kun henkil6tiedot
ja sen jdlkeen haastatellaan, tehdddn p&atos et kuka valitaan ja ilmotetaan hakijoille --.
(H3)

-- sitten kun me ollaan luettu hakemukset, niin ldhetetdin ne [tunnistenumerot] sinne
tota [yhteistyokumppanille] [...] ja tota siind vaiheessa me saadaan ne nimet tietoon,
ketd me ollaan kutsuttu haastatteluun [...], mut siind kohtaakaan ei vield saatu sitten
niinku niitd muita eli siind on varmaan odotetaan sitd, et jos paddytdan haastattele-
maan lisdi vield viked eli muistaakseni sit siind kohtaa, kun [ilmoitettiin] sen valitun
niin sitten ne muutkin nimet tuli sinne jarjestelméaan --. (H4)

Esihenkil6 ilmoittaa [...] rekrytointipalveluihin tai [yhteistyokumppanille] sen taval-
laan sen [...] tunnistenumeron ja tota niin sit se rekrytointi, kun on kutsuttu haastatte-
luun, niin tota niin sitte avataan se koko rekrytointi. (H6)

Haastattelujen jdlkeen rekrytoiva henkilo yhdessd kollegan kanssa péaatti, kuka
tehtdvaan valitaan. Tamdn jdlkeen rekrytoiva henkilo ja HR huolehtivat
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rekrytoinnin dokumenttien, kuten muistion ja paatoksen laadinnasta. Anonyymi
rekrytointi ndkyi muistiossa muun muassa siten, ettd siind kerrottiin, miten ano-
nyymi rekrytointi toteutettiin ja miten se oli sujunut.

Ja sitte toki niinkun perustelumuistiossa kerrottiin, et miten tdd prosessi oli menny ja
miten tavallaan tdd anonymisointi oli siind niinku tehty --. (H2)

Kokonaisuutena tarkasteltuna anonyymi rekrytointi noudattelee pitkalti esimer-
kiksi Breaughin (2012, 70) sekd Laineen ja Aijdlan (2020) kuvailemia normaaleja
rekrytointiprosesseja. Anonyymi rekrytointiprosessi ei kuitenkaan ole yhte-
nevdinen kaikissa tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa, mutta haasta-
teltavien prosessikuvauksissa oli tunnistettavissa samankaltaisia vaiheita.

4.3.2 Erot normaaliin rekrytointiprosessiin

Normaalilla rekrytoinnilla tdssd tutkimuksessa tarkoitetaan organisaation rekry-
tointia, jota ei ole toteutettu anonyymina rekrytointina. Prosessin koettiin olevan
melko samanlainen niin anonyymissa kuin normaalissakin rekrytoinnissa nou-
datellen rekrytoinnin yleisid vaiheita hakuilmoituksen julkaisemisesta, hake-
musten késittelyyn, haastatteluihin ja lopulta valintaan seka rekrytoinnin doku-
mentointiin. Vaikka padpiirteissidn anonyymin rekrytoinnin ei koettu juurikaan
poikkeavan perinteisestd rekrytointiprosessista, nousi haastatteluissa esiin ano-
nymisoinnin mukanaan tuomia vivahteita rekrytointiprosessiin. H6 kuvailikin
anonyymin rekrytoinnin olevan ikddn kuin lisdosa perinteiseen rekrytointiin.

No ei muuten, kun juuri tdd sitte, ettd hakemusten késittelyvaiheessa [...] tota ei oo
niit taustatietoja, mut muuten prosessi on aivan samanlainen. (H1)

No, ei se mielestdni eroa muuten, kun se, ettd ne henkiltiedot sieltd piilotetaan, etta
tota ei sithen [...] muuta erityistd semmosta prosessia oo rakennettu, et muuten se me-
nee ihan normaalein valintaprosessissa. (H5)

No ei varsinaisesti. Prosessi on pysyny samana, ettd tdd on semmonen yks lisdosa siind
samankaltaisessa prosessissa, et ei mitddn sen kummosempii muutoksia oo tullu. (H6)

Anonyymin rekrytoinnin koettiin eroavan normaalista rekrytoinnista siind, ettei
rekrytoijalla ollut hakemuksia késitellessddn kaytettavissdan kaikkia tietoja haki-
jasta. Nimenomaan anonymisointi oli yksi suurimmista anonyymin rekrytoinnin
tuomista muutoksista prosessiin. Hakemukset jouduttiin anonymisoimaan ma-
nuaalisesti, mikili rekrytointijarjestelméd ei tukenut anonyymia rekrytointipro-
sessia. Manuaalisen késittelyvaiheen jalkeen prosessi jatkui normaalin rekrytoin-
tiprosessin mukaisesti. Hakijoiden henkilokohtaisten tietojen piilottamisen li-
sdksi anonyymin rekrytoinnin hakuilmoitus poikkesi normaalista hakuilmoituk-
sesta. Esimerkiksi H2:n haastattelussa kavi ilmi, ettd anonyymista rekrytoinnista
ilmoitettiin jo hakuilmoituksessa hakijoille, ja hakijoita ohjattiin tdyttamaan ha-
kemukset anonymiteetti huomioiden eli niin, ettei hakija kerro tunnisteellisia tie-
toja itsestddn.
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Anonyymi rekrytointi tuo muutoksia myos rekrytoijan rooliin ja tehtdviin.
Esimerkiksi rekrytoiva henkilo ei ole se, joka antaa haettavana olevasta tehta-
véstd lisdtietoja hakijoille. Normaalista rekrytointiprosessista poiketen lisdtieto-
jen antajan rooliin tdytyikin rekrytoijan sijasta médritelld joku toinen henkils, ku-
ten esimerkiksi kollega. Liséksi haastateltavien kontaktoinnista ja haastatteluai-
kojen sopimisesta hakijoiden kanssa huolehti rekrytoivan henkilon sijasta esi-
merkiksi assistentti, HR-henkil® tai yhteistyokumppani. Toisin sanoen tdma tar-
koitti sitd, ettd prosessiin tarvittiin enemmaén henkil6itd kuin normaaliin rekry-
tointiprosessiin tai rekrytoinnissa mukana olleiden rooleja ja tehtdvid taytyi
muuttaa tai jarjestelld uudelleen anonyymissa rekrytoinnissa.

-- lisdmauste tdhan oli just tdd lisdtietojen antaminen, kun normaalisti on rekrytoiva
henkilo, joka antaa ndmd, niin me sovittiin sitte, ettd [rekrytoivan esihenkilon] vara-
henkil6 antoi ne lisdtiedot [...], et se oli tavallaan niinku se lisdpaletti [...], ku soiteltiin
ympdri ja pyydettiin haastatteluihin niin siindkin otettiin kolmas henkild mukaan --.

Anonyymi rekrytointiprosessi toi siis muutoksia perinteiseen rekrytointiproses-
siin, vaikka kaikki haastateltavat eivat niitd erikseen tuoneetkaan esiin nimen-
omaisina muutoksina. Erot ymmadrrettiin ldhinnd anonymisoinnin tuomana li-
sdnd prosessiin eikd niinkddn varsinaisina muutoksina. Haastatteluissa kavi kui-
tenkin ilmi, ettd anonyymi rekrytointi toi mukanaan muutoksia erityisesti hakuil-
moituksen sisdltoon, rekrytoinnissa tarvittavien henkildiden méaaradan, heidan
vastuualueisiinsa ja tyonjakoon sekd hakemusten kisittelyyn ja rekrytoinnin do-
kumenttien sisdltoihin.

4.4 Anonyymin rekrytoinnin arviointi, kehitys ja tulevaisuus

Suurimmalla osalla haastateltavista ei juurikaan ollut tietoa, miten laajalla kay-
tollda anonyymi rekrytointi on muualla valtionhallinnossa. Osa haastateltavista
kuitenkin uskoo siihen, ettd anonyymia rekrytointia halutaan edistda laajemmin-
kin valtionhallinnossa ja sen kaytto tulee lisidntymaddn tulevaisuudessa. Vaikka
anonyymin rekrytoinnin kdyton lisddmisen suhteen haastateltavat olivatkin op-
timistisia, liittyy anonyymiin rekrytointiin haasteitakin. Seuraavissa alaluvuissa
tarkastellaan anonyymin rekrytoinnin haasteita, mahdollisuuksia ja tulevai-
suutta.

4.4.1 Haasteet

Anonyymi rekrytointi ei ole kaikissa tutkimukseen osallistuneissa organisaa-
tioissa edennyt kdaytannoksi. Suurimpia syitd tdhdn ovat olleet anonyymin rek-
rytoinnin  vdhdiset tai olemattomat hyodyt sekd jdrjestelmddn ja
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kasittelyvaiheeseen liittyneet haasteet. Useammassa tutkimukseen osallistu-
neessa organisaatiossa anonyymin rekrytoinnin ei koettu tuovan tarpeeksi hyo-
tyjd, jotta sen kdyttod olisi kannattanut laajemmin jatkaa organisaatioissa. H3 ar-
vioi, ettd anonyymin rekrytoinnin laajemman kayttoonoton esteend on ollut se,
ettei sen ndhdéd tuovan lisdarvoa organisaatiolle. My6s H5:n mukaan anonyymin
rekrytoinnin hyodyt ovat niin vihdiset, ettei sen kaytto ole laajentunut toivotulla
tavalla organisaatiossa.

-- méd veikkaan, ettd se mikad estdd tai jarruttaa tdn lapilyonnin kautta linjan on just
tamad, ettd ei ehkd nahda sitd lisdarvoa, mité se toisi --. (H3)

-- ehka niitd hyotyjd ei sitte oo tai niinku mielletty riittdvésti, ettd sitte se ois lahtenyt
laajemmin kayttoon --. (H5)

Anonymiteetti on purkautunut organisaatioiden rekrytointiprosesseissa joko en-
nen haastatteluja tai vasta itse haastatteluissa. H5:n mukaan anonymisoinnista ei
koeta olevan hyotyd, koska hakijoiden tiedot paljastuivat ennemmin tai myo-
hemmin prosessissa rekrytoijalle. Lisdksi H5 kertoi, ettd hakijan osaamisen ja tyo-
yhteisoon soveltuvuuden painottaminen rekrytoinneissa on vienyt huomiota
monimuotoisuuden tavoitteesta. Monimuotoisuustavoitteen painuminen taus-
talle on johtanut siihen, ettd anonyymin rekrytoinnin kaytto on rekrytoivien esi-
henkildiden keskuudessa unohtunut ja siten myos vahentynyt organisaatiossa.

-- et se niinku enemman on sitd, ettd kun ne tiedot paljastuu kuitenkin sitten, kun [...]
hakijoita kontaktoidaan, niin ne yksildintitiedot sieltd tulee sit kuitenkin, sukupuoli ja
ikd ja tédllaset niinku paljastuu, ettd se tavallaan semmonen vaan se ensivaihe, et siit ei
ehkaé koeta niin sitte hyotyd, hyotyé sen takia, ettd et ne kuitenki hetken péésta paljas-
tuu --. (H5)

Anonyymi rekrytointi koettiin myos hakijoiden ndkokulmasta ongelmalliseksi.
Hakemusten anonymisoinnissa osa hakijoiden tiedoista peitettiin, minkd seu-
rauksena myos sellaisia tietoja, jotka voisivat olla hakijan eduksi rekrytoinnissa,
héavitettiin. Esimerkiksi H2:n mukaan anonyymin rekrytoinnin my®ota positiivi-
nen erityiskohtelu ei ole mahdollista. Taten anonymisointi ei valttamatta olekaan
paras keino edistdd vahemmistojd edustavien hakijoiden etenemismahdollisuuk-
sia rekrytoinnissa, mikd on yhtenevadinen Lacrouxin ja Martin-Lacrouxin (2020)
ajatuksen kanssa siitd, ettei anonyymi rekrytointi anna mahdollisuutta positiivi-
selle syrjinnélle, koska rekrytoijalla ei ole kédytettdvissdan vihjeitd, jotka selittdisi-
vit hakemuksen heikkouksia. Lisdksi H5 nosti esiin sisdisiin hakijoihin ja heidan
hakemustensa késittelyyn liittyvan problematiikan. Anonyymissa rekrytoinnissa
vaarana on se, etteivit sisdiset hakijat nouse tarpeeksi esiin rekrytoinnissa, minkéa
seurauksena sisdisten hakijoiden mahdollisuudet edetd rekrytoinnissa voivat
heikentyd. Toisaalta vaarana on my®ds se, ettd sisdiset hakijat tunnistetaan hakija-
joukosta anonymisoinnista huolimatta esimerkiksi tyonantajatietojen ja osaami-
sen vuoksi.
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-- et tavallaanhan se anonymisointi niinku havittda sit tietylld tavalla sen niinku posi-
tiivisen syrjinndn mahollisuuden, ettd jos meilld on kaks tasavahvaa, niin otetaan se,
joka edustaa vahemmistod, niin sithdn se periaatteessa tdssda anonymisoinnissa niin se
mahollisuus niinku héavii. (H2)

No tota oikeestaan se suurin haaste on just se, ettd sitd on niin vahan otettu kayttoon,
et kokemukset on niinku vahasid vield ja mut et just just se sisdisten hakijoitten niinku,
toisaalt ettd he eivit putoa tarkotuksetta pois tdmadn anonyymin rekrytoinnin takia,
toisaalt heiddan ehkd tunnistettavuus niistd osaamis- tai koulutustaustatiedoista paa-
tellen ja ndin poispdin, et ehka sieltd 10ytyy ne suurimmat syyt. (H5)

Anonymisointiin liittyen H1 nosti esille my9s rekrytoijan esteellisyyden kasitelld
tiettyjen henkildiden, kuten tuttujen, hakemuksia. Anonymisoinnin seurauksena
rekrytoijalle ei vilttamattd selvid, ettd hakijana on oma sukulainen, jonka hake-
muksen rekrytoija on esteellinen kéasittelemé&én. Tdaten anonyymissa rekrytoin-
nissa riskind on se, ettd rekrytoija esteellisyydestdan huolimatta késittelee sellai-
sen henkilon hakemuksen, jota hédn ei todellisuudessa saisi késitelld, koska hake-
muksesta ei ilmene hakijan tunnisteellisia tietoja.

-- riskind on se, et sieltd ei tuu, tosissaan nouse mydskéadn sellaset tutut, joissa voi olla
esteellinenkin kasittelemé&an --. (H1)

Lisédksi anonyymin rekrytoinnin suurimmiksi haasteiksi haastatteluissa nousivat
rekrytointijarjestelman kankeus sekd anonyymin rekrytointiprosessin hankaluus.
H6:n mukaan anonymisoinnin seurauksena hakijoille muodostuu jarjestelmassa
tunnistenumerot, joiden avulla hakijat voidaan erottaa toisistaan. H4:n mukaan
heiddn kdytossddn olevassa jarjestelmdssa ei kuitenkaan ole mahdollista suodat-
taa tai etsid hakijoita numeron perusteella, minkd vuoksi rekrytoivat henkilot
ovat joutuneet kahlaamaan numeroita manuaalisesti ldpi. Lisdksi numeroiden
muistaminen ja tunnistaminen ovat myds haastaneet hakemusten lapikdyntia.

-- ehkd se prosessin hankaluus oli niinku se isoin haaste, ettd jos me kaikki prosessit
vedettds noin niin n&dd vield pidemmiks venys ndd meijan rekrytoinnit, kun niihin
nytki menee se [x] kuukautta kaikkine kddnteineen, ni kyl se sit alkaa niinku jo tyon-
antajan niinku timmoseen tota tehokkuuteen vaikuttaa tai organisaatio on tehokkuu-
teen. (H2)

-- se jdrjestelmén kayttokankeus oli minusta se kaikista, koska sitten siihen menikin
yks kaks niin kun puoli pdivad, kun sind etsit sieltd vield tiettyja hakemuksia --. (H4)

Haastatteluissa nousi esiin mys hakijoiden ohjeistamiseen ja anonymiteetin suo-
jaamiseen liittyvid ongelmia. Anonyymin rekrytoinnin ongelmaksi muodostui se,
ettd hakijat kirjoittivat hakemuksiinsa paljon yksil6ivid tietoja itsestdan. Vaikka
hakijoita ohjeistettiin tayttamadan hakemukset anonyymisti, ohjeistuksista huoli-
matta hakijat olivat kirjoittaneet hakemuksiinsa tunnisteellisia tietoja. Taman
vuoksi myos hakemustekstit tuli lukea tarkkaan ldpi ja peittdd tunnisteelliset tie-
dot ennen rekrytoivalle esihenkil6lle toimittamista. Hakemusten manuaalinen
anonymisointi koettiin haastavaksi ja aikaa vieviksi vaiheeksi. Niin ikdan Krause
ym. (2012) luonnehtivat anonymisointia aikaa vievaksi sekd virheille alttiiksi
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menetelmaksi, mikili se toteutetaan hakijoiden tietoja manuaalisesti hakemuk-
sista peittdmalld. H4 puolestaan kertoi, ettei hakemustekstejd kadyty lapi ja ano-
nymisoitu ennen kuin rekrytoija luki ne, minkd vuoksi hakemustekstistd ilmeni
hakijoiden tunnisteellisia tietoja, ja esimerkiksi koulutus- ja tyckokemustietojen
pohjalta saattoi pystyd tunnistamaan hakijan. Tama aiheutti pohdintaa siitd,
muodostuiko rekrytoinnissa tunnistetuille hakijoille tiedostamattakin erilainen
asema kuin muille rekrytoinnissa mukana olleille hakijoille.

-- se on musta se iso haaste, ettd, joka musta on my06s ongelma, et ku sit s& tunnistat
sieltd joitakin, niin tavallaan aina miettii, et tuleeks heille sit jonkunlainen eri asema
kun niille, jotka sd oletat tunnistavasi [...], siitd tyohistoriasta pystyy tunnistamaan
ihmisen ja sitdhdn me ei voida sieltd pois ottaa --. (H4)

Anonyymia rekrytointia ei ndhty ratkaisuna rekrytoinneissa ilmenevan syrjin-
nén ehkdisemisessd. Esimerkiksi H2:n mukaan yleisesti syrjinndn ongelmat juon-
tavat juurensa tyonantajan ndkemyksiin ja asenteisiin, minka vuoksi hakijan tie-
tojen anonymisointi ei valttaméttd kykene ratkaisemaan tychonottosyrjinnan
juurisyitd. Foleyn ja Williamsonin (2018) mukaan anonyymi rekrytointi onkin ris-
tiriitainen tapa lisdtd oikeudenmukaisuutta rekrytoinnissa. Tamén lisdksi H2:n
mukaan anonyymin rekrytoinnin odotettiin tuovan erilaista hakijakuntaa, mutta
tatd odotusta menetelma ei tayttanyt.

-- tieddn, ettd on tutkimuksia siitd, ettd esimerkiks [x-taustaisella] nimelld on hanka-
lampi pddstd haastatteluihin [...], mutta [...] sillon on kyse paljon myos varmaan sitte
tyonantajan niinku ndkemyksistd ja asenteista, eikd se anonymisointi tavallaan valtta-
maéttd sitd niinku paranna sit4 tilannetta. (H2)

Haastateltavat tunnistivat useita anonyymin rekrytoinnin yhteydessé esiin nous-
seita haasteita ja ongelmia. Namad haasteet ja ongelmat ovat vaikuttaneet siihen,
miksi anonyymin rekrytoinnin kéyttod ei ole kaikissa organisaatiossa kokeilun
jalkeen jatkettu. Seuraavassa luvussa tarkastellaan haastatteluissa esiin nousseita
ratkaisuehdotuksia edelld kuvattuihin anonyymin rekrytoinnin haasteisiin ja on-
gelmiin.

4.4.2 Haasteiden ratkaiseminen

Ehdotuksia anonyymin rekrytoinnin kayton lisdaamiseksi sekd haasteiden ja on-
gelmien ratkaisemiseksi ilmeni haastatteluissa monia. H5:n mukaan anonyymin
rekrytoinnin kdyttod on organisaatiossa pyritty lisddméaan muistuttelemalla rek-
rytoivia esihenkil6itd anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudesta. Lisédksi orga-
nisaatiossa on pyritty lisidmé&an esihenkildiden ymmarrystd anonyymista rekry-
toinnista viestinndn keinoin. Organisaatiossa on laadittu my6s méarallisiad tavoit-
teita anonyymin rekrytoinnin kdyton lisidmiseksi. H3:n mukaan organisaatiossa
tulisi tehdé selked linjaus, ettd mihin virkoihin ja tehtdviin anonyymia rekrytoin-
tia kdytettdisiin ja mihin ei. T&dll6in anonyymin rekrytoinnin kaytt6 perustuisi en-
nalta méadriteltyihin tehtdvitasoihin, eikd esihenkilon suostumukseen.
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-- me on asetettu nditd maarallisid tavoitteita, mitd me seurataan ja ne on sisillytetty
suunnitelmaan [...], viestitddn ndisté ja [...], kun paikkoja laitetaan auki niin muistut-
telee esimiestd, ettd laitettaisiinko anonyymina, et ihan timmost jalkautumista rekry-
tointitilanteisiin --. (H5)

Anonymisoinnin ja anonymiteetin sdilymisen haasteiden ratkaisemisessa haas-
tateltavat pohtivat, mitd tietoja hakemuksesta voisi peittdd, miten hakijan tulisi
ilmaista tietojaan hakemusteksteissad ja minkélaista ohjeistusta hakijoille tulisi an-
taa. H4:n mukaan selkeiden ja tarkkojen ohjeiden maééritteleminen anonyymin
hakemuksen tekemiseksi sekd ndiden ohjeiden antaminen hakijoille olisi tarke&a
anonyymin rekrytoinnin jatkon kannalta. Selkeit ohjeet voisivat auttaa hakijoita
tayttamadan hakemukset niin, ettei hakemusteksteistd ilmene heiddn tunnisteelli-
sia tietojaan. Lisdksi H2:n mukaan anonymisoinnin ja anonymiteetin sdilymisen
kannalta olisi parempi, jos hakemus olisi kirjoitettu siten, etteivét tarkat tyonan-
taja- ja tehtdvidtiedot ilmene hakemustekstistd. Toisaalta rekrytoijalle padtosten
tekeminen tdysin rakenteistetun hakemustekstin pohjalta olisi haasteellista,
koska kdytossd olevan tiedon mééra olisi pienempi. H4 puolestaan esitti ratkai-
suksi muun muassa tyonantajatiedon poistamista kokonaan hakemuksesta. Vaa-
rana on kuitenkin se, ettd tietojen poissuodattaminen johtaa tiedon médran vihe-
nemiseen ja siten my6s mahdollisesti valinnan kannalta merkittdvien seikkojen
poisjazntiin. Esimerkiksi Aslundin ja Nordstrém Skansin (2012) mukaan koulu-
tus- ja tyopaikka voivat toimia tyonantajalle signaaleina hakijan patevyydestd,
minkd vuoksi ndiden tietojen hdvittiminen voi johtaa siihen, ettei patevin hakija
tulekaan valituksi tehtdvadan. Taman vuoksi tiettyjen tietojen poistaminen hake-
muksesta ei ole valttdimattad valinnan kannalta kannattavaa.

-- se tyOnantaja pitdisi ehkd myos hdivyttdd sit siind vaiheessa, ku niitd kasitelldan

koska keskeistdhdn on se, mun mielesté se nimike taytyy sdilyttdd, koska [...] se kertoo
mulle jotakin mitd minka tyyppisté tyotd han on tehny --. (H4)

Toisaalta organisaatio voi myos rajoittaa hakijan mahdollisuuksia tuoda ilmi tun-
nisteellisia tietoja itsestadn. H6:n kertoikin, ettd anonymisointiin liittyvad ongelma
ratkaistiin poistamalla hakijoilta mahdollisuus kirjoittaa vapaata hakemustekstia.
Vapaan hakemuksen tilalle otettiin kdyttoon hakemuspohja, joka koostuu muun
muassa motivaatioon, osaamiseen ja kokemukseen liittyvistd kysymyksistd, joi-
hin hakija vastaa. Méaéarittelemalld kunkin tehtdvan mukaiset kysymykset, orga-
nisaatio voi rajoittaa hakijoiden mahdollisuuksia tuoda ilmi tunnisteellisia tietoja
itsestddan samalla saaden tehtdvan kannalta olennaiset tiedot esimerkiksi hakijan
osaamisesta ja motivaatiosta.

Anonyymia rekrytointia paremmaksi keinoksi vaikuttaa syrjimattomyyden,
yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdmiseen koettiin tyonantajien
omien asenteiden ja kdsitysten reflektointi. H2:n mukaan tyonantajien tulisi pyzr-
kia kitkem&an mahdollisia stereotyyppisid kédsityksiddn ja laajentamaan nako-
kantaansa valtiolle haettavista henkilistd. Toisin sanoen tyonantajien tulisi ref-
lektoida omia kasityksiddn ja pyrkid toiminnassaan tietoisesti syrjiméattomyyden
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ja monimuotoisuuden edistamiseen. Télld viitataan nimenomaan syrjinnan juu-
risyiden ratkaisemiseen, johon anonyymin rekrytoinnin ei koettu itsessddan pys-
tyvéan. Toisaalta Krausen ym. (2012) mukaan anonyymi rekrytointi on nédhty po-
sitiivisena asiana, koska se ohjaa rekrytoijia tarkastelemaan omia rekrytointikay-
tanteitddn. Toisin sanoen anonyymi rekrytointi voi auttaa rekrytoijaa kehitta-
mddn omaa ammattitaitoaan suuntaamalla ajatuksia oman toiminnan tarkaste-
luun ja reflektoimiseen.

-- et enemmaén niinku mun mielestd tyonantajien pitdis niinku keskittya siihen, ettd he
itse niitd omia, tavallaan ehkd niinkun, stereotyyppisid késityksiddan tai semmosta
niinku vdhan laajempaa ajattelua siitd, et minkélaisia henkilditd valtiolle halutaan toi-
hin, niin sitd tyotd pitdis niinku tyonantajien itse tehda [...] ettd ehkd mun mielestd se
niinku yhdenvertasuuden edistimisen kannalta, niin semmosella olis niinku isompi
merkitys kun silld, ettd nyt voit hakee meille kertomatta kuka olet. --. (H2)

Monimuotoisuuden edistdamisessd anonyymia rekrytointia parempana keinona
ndhd&dan monipuolisen hakijajoukon rakentaminen kouluyhteisty6llé ja tyonan-
tajakuvatyolld. Koska anonyymin rekrytoinnin sinélldédn ei koeta vaikuttavan ha-
kijajoukon monimuotoisuuteen, tulisi H2:n mukaan organisaation ulottaa toimet
rekrytointia pidemmalle, jotta mahdollisimman moninaista porukkaa saataisiin
ensinndkin houkuteltua alalle ja siten my6s hakeutumaan organisaatioon toihin.
Tallaisiksi toimiksi H2 luonnehtii esimerkiksi kouluyhteistyotd ja tyonantajaku-
vatyotd. Organisaation tulisi siis pyrkid vaikuttamaan siihen, ettd organisaation
kannalta merkittaville opiskelualoille hakeutuisi mahdollisimman monipuoli-
sesti erilaisia ihmisid opiskelemaan ja siten tulevaisuuden hakijajoukko olisi mo-
nipuolisempi. Tyonantajakuva, joka perustuu yrityksen yhteiskuntavastuuseen,
lisdd yrityksen houkuttelevuutta tyonantajana ja voi houkutella potentiaalisia
tyonhakijoita (Klimkiewicz & Oltra, 2017). Tédten tyonantajakuvatyolld tyonan-
taja voi pyrkid vaikuttamaan hakijoiden mielipiteisiin organisaatiosta, ja siten
saada heiddt hakeutumaan organisaatioon toihin.

-- meijjdn pitdd niinku tavallaan enemmaén niinku ehkd tydnantajanaki panostaa ja
miettid sitd, ettd miten me saatas vaikutettua siihen, ettd mahollisimman monenlaiset
ihmiset hakeutuu opiskelemaan tammosid aloja, josta me sitd tyovoimaa haetaan tai
joka on meilld vaikka kelpoisuusvaatimuksena niinku vaikka se [tietyn alan] tutkinto.
- (H2)

Anonyymia rekrytointia ei siis sindllddn ndhda ratkaisuna syrjinndnongelmien
ehkdisemisessd. Sen sijaan tekemdlld kouluyhteisty6td ja vaikuttamalla organi-
saation kannalta merkittdvien alojen opiskelijarakenteeseen seké alalle hakeutu-

miseen voidaan pyrkid monipuolistamaan tulevaisuuden hakijapoolia. Talloin
myo6s anonyymi rekrytointi toimisi menetelména mahdollisesti paremmin.

4.4.3 Hyodyt ja mahdollisuudet

Anonyymin rekrytointiprosessin koettiin sujuneen organisaatioissa melko hyvin
késittelyvaiheen haasteista huolimatta, ja anonymisoinnin mukanaan tuomia
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hoytyjakin tunnistettiin. Osa organisaatioista on kokeilujen jdlkeen pyrkinytkin
jatkamaan anonyymin rekrytoinnin kadyttod. H3:n mukaan kokeilu koettiin jo it-
sessddn hyotynd anonyymin rekrytoinnin ajanmukaisuuden vuoksi. Lisdksi ano-
nyymi rekrytointi ndhd&ddn keinona profiloitua avoimeksi ja moderniksi organi-
saatioksi:

No hy6ty on tietenkin se, ettd me ollaan kokeiltu ja meidén pitdd varmaan kokeilla sitd
vield enemman ennenkun lopullisesti voi vetdd jotain niinkun laajempia johtopa&tok-
sid [...] se on yksi tapa olla avoin ja moderni organisaatio ja niin sanotusti pysya ajan
hengessda mukana. (H3)

Toinen anonyymin rekrytoinnin tuomista hyodyistd liitettiin yhdenvertaisuu-
teen ja syrjimittomyyteen. H5:n mukaan anonyymin rekrytoinnin myota hakijoi-
den yhdenvertaisuuteen ja syrjimittomyyteen koettiin kiinnitettivan enemman
huomiota my6s laajemmin organisaation rekrytoinneissa. Tdten anonyymi rek-
rytointi nosti esiin vastuullisuusteemoja rekrytoinneissa ja sinélldian jo mahdolli-
sesti edisti yhdenvertaisuuden ja syrjimdttomyyden toteutumista organisaation
rekrytoinneissa.

-- kun anonyymia rekrytointia otettiin kdyttoon, niin tastd juuri tastd, ettd ei yksiloidy
ne henkilotiedot, eikd tule poissuljetuksi valinnassa niiden takia, niin sitd nostettiin
esiin, niin et se on heijastellu sit ehka sinne siihen valintaprosessiin ja rekrytointipro-
sessiin laajemminki. (H5)

Myos H1, H2 ja H4 kokivat anonyymin rekrytoinnin hyotyjen liittyvan yhden-
vertaisuuden ja syrjimdttomyyden toteutumiseen rekrytoinnissa. Tamd ndkyi
erityisesti hakemusten kasittelyvaiheessa, koska arviointi ja padtokset haastatte-
luun kutsuttavista perustuivat hakijan kokemukseen, osaamiseen ja koulutuk-
seen. H4 luonnehtikin hakemusten késittelyn ja lukutavan muuttuneen anonyy-
missa rekrytoinnissa. Huomio kiinnittyi enemman hakijan osaamiseen ja siihen,
miten oma osaaminen on kytketty hakuilmoituksen sis&ltoon eli haettavaan teh-
tavaan. Se, ettei hakijasta ollut ndhtavillda henkilStietoja, koettiin positiivisena
asiana. Lisdksi H2:n mukaan hakemusten kisittely nopeutui, koska havainnoita-
vaa tietoa hakijasta oli vihemmaén saatavilla.

-- osaajajoukko on tarkoin rajattu niin tota sillon on erindkosissa verkostoissa ja muissa
saattanut hyvinkin olla jo etukéteen jossakin méddrin, niin, tuttu nimeltd, mut ei valtta-
mattd sitten tarkkaa koulutus- tai tyokokemusta tiedd sielld, niin se on mun mielesta
hyoty sitte [...], et siin rekrytoinnissa ei ne nimet nouse esiin vaan sitte todella aidosti
rekrytointia tehdddn sen tota niinku sen koulutus-, tyokokemuksen ja osaamisen, ko-
kemuksen kautta. (H1)

No siis oli siitd se hytty tosissaan, etté [...] enemman [keskittyi] vaan siihen, ettd mika
tdd henkilon osaaminen on [...], et se oli niinku nopeempaa se hakemusten lukeminen,
ku ei ollu kaikkee tietoo ihmisestd, et se oli niinku tavallaan hyva juttu siin mielessa -
-. (H2)

-- tavallaan ehka sit niit4 luki viahan niinku eri tavalla niit4d ilmoituksia [...] ehki eniten
just se, ettd mitd itse sanallisesti siitd omasta osaamisestaan tuo esille, et jotenki se tyo-
historiakaan ei siind mielessi tuntunu tiarkeiltd vaan se, ettd miten sd sanotat sen oman
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osaamises suhteessa siihen hakuilmotuksen tietoihin, mut kyl mé& niinku sita hy6tyna
pidan tietylla tavalla. (H4)

Vastuullisuuden toteutumisen sekd kasittelyvaiheen etujen lisdksi anonyymi
rekrytointi ndhtiin positiivisena tyonantajamaineen ndkdkulmasta. H6 luonnehti
yhdeksi anonyymin rekrytoinnin hyodyksi sen, ett4 sitd voidaan kayttda tyonan-
tajamainonnassa. Né&in ollen anonyymi rekrytointi mielletdédn myos viestintdkei-
noksi, jolla oletetaan olevan myonteisid vaikutuksia sithen, miten houkuttele-
vana mahdolliset tyonhakijat ndkevit organisaation. Toisin sanoen anonyymi
rekrytointi voidaan ndhdé rekrytointikeinona houkutella potentiaalisia hakijoita.

Toi onki vdhdn vaikeempi asia tavallaan, miten osottaa se hyoty versus sitte se, ettd
tehtds tavallisena hakuna, md en osaa ihan suoraan sanoa. Et tietysti me voidaan aina-
kin meiddn tyonantajamainonnassa niin sanotusti niin sanoa, ettd meilld on kaytossa
tdd [...], mutta tota niin semmosta tietopohjaa tdssd ei oo vield, et pystyttds niinku
ndyttddn, ettd mikd se niinku varsinainen hyoty on ollu. Koska me ei huomattu esi-
merkiks hakemusten lisdantymista. (H6)

Vaikka anonyymin rekrytoinnin tunnistettiinkin tuovan mukanaan hyétyjd, ko-
ettiin laajempien johtopéddtosten tekeminen sekd tosiasiallisten hy6tyjen osoitta-
minen haasteelliseksi viahdisen kokemuksen ja tietopohjan my6ta. Taten anonyy-
min rekrytoinnin hyotyjen todentaminen sekd tarpeellisuuden selvittaminen
vaatii enemman anonyymin rekrytoinnin kokeiluja ja laajempaa kayttod valtion-
hallinnossa, jotta organisaatioihin kertyisi kokemusta ja tietoutta anonyymista
rekrytoinnista.

Anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksien koettiin liittyvéan vahvasti sosi-
aalisen vastuullisuuden teemoihin, kuten syrjimédttomyyteen, yhdenvertaisuu-
teen ja moninaisuuteen. Hakijalle anonyymin rekrytoinnin ndhdaan tuovan pa-
remmat mahdollisuudet edetd rekrytointiprosessissa seké lisddvan luottamusta
yhdenvertaisuuden toteutumiseen rekrytoinnissa. Anonyymin rekrytoinnin ku-
vailtiin parhaimmassa tapauksessa innostavan sellaisia hakijoita, jotka eivét
mahdollisesti muutoin hakisi, hakemaan tehtidvi. Lisdiksi H2:n mukaan ano-
nyymi rekrytointi voisi parantaa syrjaytymisen vaarassa olevien mahdollisuuk-
sia tyoOllistya.

-- eri taustaiset henkil6t eri maista ja eri niinkun kulttuureista tulevat henkil6t paasisi-

vt sitte paremmin ndissé rekrytoinneissa myos haastatteluun. (H1)

No, jos mi ajattelen niinku viahan laajemmassa kuvassa ku vaan niinku omaa organi-
saatiota, niin kylldhdn ma niinku ajattelen niin, ettd toki se anonyymi rekrytointi vois
tuoda enemman mahdollisuuksia sellasille henkil®ille, jotka ovat tydmarkkinoilta niin
kun helposti ehka syrjaytyvit tai joilla on oikeesti haasteita 16ytda niitd tyopaikkoja --.
(H2)

No parhaimmissa tapauksissa se innostaa hakijoita hakemaan, jotka eivat mahdolli-

sesti muutoin hakisi [...] kuka tahansa uskaltaa hakea ja voi luottaa siihen, ettd nimi ei
vaikuta siihen, ettd padseeko eteenpdin prosessissa vai eiko. (H3)
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Organisaation ndkokulmasta anonyymin rekrytoinnin uskotaan mahdollistavan
tyoyhteison moninaistumisen, syrjinndn ehkdisemisen ja uusien potentiaalien
Ioytdamisen. H6:n mukaan anonyymi rekrytointi voisi mahdollistaa hakijajoukon
monipuolistumisen eli anonyymi rekrytointi rohkaisisi eri taustoista olevia hen-
kiloitd hakeutumaan organisaatioon ja siten hakijajoukko olisi monipuolisempi.
Lisdksi anonyymin rekrytoinnin ndhdddan voivan mahdollistaa sellaisen potenti-
aalin 1oytamisen, joka on aikaisemmin jadnyt huomiotta, lisdten samalla organi-
saation henkildstorakenteen monimuotoisuutta.

-- kylld ma nyt jotenki ajattelen, et kylld se niinku sitd nimenomaan varmaan sitd yh-
denvertasuutta enemmanki sitte voisi tuoda rekrytointeihin ja ehkd semmosen niinku
[...] mahdollisesti sen ennakkoasenteen poistumista, ku sa et niinku tavallaan voi siitd
heti siitd henkilotiedoista niinku ruveta jotenki luokittelemaan ihmisté tai ajattelemaan
tietylld tavalla. (H4)

No yks on tietysti se, et me saatettas saada sitte hakijoiks sellasiaki, jotka niinkun ehka
ajattelee, ettd han ei niinkun jonkun taustansa takia hakis muuten, voi olla t&ll4 lailla,
et me voidaan 16ytda hakijoista semmosia, joilla onki hyvaa potentiaalia, jota ei oo ai-
kasemmin osattu niinku huomioida. (H6)

Kaiken kaikkiaan anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksiksi luonnehdittiin yh-
denvertaisen ja syrjimattomén sekéd siten myos luotettavan rekrytointiprosessin
toteutuminen, eritaustaisten hakijoiden hakuaikomuksiin vaikuttaminen ja ete-
nemismahdollisuuksien parantaminen, potentiaalisten hakijoiden loytdminen
sekd rekrytointiin liittyvan syrjinndn riskin pienentdminen. Anonyymissa rekry-
toinnissa ndhtiinkin olevan potentiaalia syrjimdttomyyden, yhdenvertaisuuden
ja moninaisuuden nakokulmasta.

44.4 Tulevaisuus

Vaikka anonyymin rekrytoinnin tunnistettiin tuovan hyotyja ja luovan erilaisia
mahdollisuuksia sekd hakijoille ettd organisaatioille, ei sen kaytto kuitenkaan ole
laajamittaista. Anonyymia rekrytointia ei ndhda talld hetkelld potentiaalisena
rekrytointimenetelmaéna jarjestelmaén liittyvien haasteiden vuoksi. Mikili jarjes-
telmd mahdollistaisi sujuvammin tulevaisuudessa anonyymin rekrytoinnin
kayttamisen, voitaisiin H2:n mukaan organisaatiossa kokeilla sitd uudelleen ja
pohtia mahdollisia tehtdvid, joissa anonyymia rekrytointia voitaisiin jatkossa
hyodyntdd. Myos H1 nosti esiin jarjestelman merkityksellisyyden anonyymin
rekrytoinnin jatkon kannalta.

No sanotaan, et kyl tdssd nyt varmaan [x] vuotta menee ennen ku sitd ldhdetdan uu-
destaan niinku kampanjoimaan, mutta en nde mahdottomana, ett4 sitten kun tota aika
on otollinen ja jarjestelmét sopuisat, niin voitais siirtyd kokonaankin. Ehka aikahaa-
rukkana arviona [...] en nde mahdottomana, et [x] vuoden padstd meilld olis niinku
sataprosenttisesti anonyymi rekrytointi. (H1)

No meijan organisaatiossa mad en ehkd n&a sitd ihan kovin niinku potentiaaliseksi
asiaks tdlld hetkelld. Et kuten todettu, et jos se meidédn kédyttama rekrytointijarjestelma
sen jotenkin helposti mahdollistas, niin me voitas ehka tehdd uudestaan kokeilu ja
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kattoo, ettd tuottaako se jotain ja onko, voitaisko me tyypitelld sit jotkut tehtdvaét, joissa
sitd niinku sitte kdytettds --. (H2)

Vaikka anonyymin rekrytointi elddkin ikddn kuin suvantovaihetta monessa tut-
kimukseen osallistuneessa organisaatiossa, anonyymin rekrytoinnin tulevai-
suutta luonnehditaan valoisaksi. Anonyymin rekrytoinnin nykyistd laajamittai-
sempi kdytto ndhddan melko todenndkoisend tulevaisuudessa, mutta sen vakiin-
nuttaminen kdytannoksi on vield melko alkutekijoissdan. H3 kertoi uskovansa,
ettd anonyymia rekrytointia kokeillaan jatkossakin anonyymin rekrytoinnin tuo-
man imagohyoddyn ja luotettavuuden sekd sen ajanmukaisuuden vuoksi. Niin
ikdan H5 ja H6 kertoivat luottavansa anonyymin rekrytoinnin kdyton jatkuvan
tulevaisuudessakin, vaikka menetelmd ei ole kovinkaan laajamittaisessa kay-
tossa.

No kyl md sanosin, et me kokeillaan vield nditd [...] ja sit jossain vaiheessa pédtetdan,
ettd milld tavalla edetddn tulevaisuudessa, mut vaikee uskoa, ettd tultaisiin sithen lop-
putulemaan, ettd me ei koskaan endd kokeilla tai tehdd anonyymia rekryd, et kyl ma
niinkun mahdollisuuksien mukaan just ndistd aikaisemmin mainituista syistd, et se on
niinkun imagojuttu ja se on luotettavuusjuttu ja se on niinkun ajan hengen mukaista.
(H3)

No mi itse siis kylld niin kun olen sen kannalla ja toivosin, et sitd kéytettdisiin, vaikka
en valttamattd ndd siihen suurta tarvetta niinku sindnsa [...] se oli se kokeilu ja nyt
sitte odotellaan vahan sitte ehkd laajempaakin tarkastelua valtionhallinnossa. (H4)

-- kyl méd oon toiveikas, ettd katsotaan nyt miten tilanne etenee, mutta kaikki siihen
uskoo, ettd voitaisiin edetd hyvaan suuntaan. (H5)

Véhén niinku askel kerrallaan, ettei oo mitddn semmost suurta ahaa-elamysta [...], et
sitd ei oo odotettavissa, mutta ettd etenee tavallaan. (H6)

Mielenkiintoista haastateltavien vastauksissa on se, etti tutkittavat ovat kiinnos-
tuneita kokeilemaan anonyymia rekrytointia sekd jatkamaan sen kayttod myos
tulvaisuudessa, vaikka sen ei koettu tuovan lisdarvoa tai paljoakaan hyotyéa or-
ganisaatiolle. Kaiken kaikkiaan anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksiin kui-
tenkin uskotaan ja sitd toivotaan tulevaisuudessa kaytettdvan, mikéli prosessiin
ja jdrjestelmddn liittyvéat haasteet saadaan ratkaistua ja tietoa saadaan enemman.
Téaten anonyymin rekrytoinnin tulevaisuus nayttda valtionhallinnossa valoisalta,
mutta vaatii kokemusten ja tiedon kerryttdmistd sekd anonyymiin rekrytointiin
liittyvien haasteiden ratkaisemista.

62



5 POHDINTA

Tutkimuksen viimeisessd luvussa esitellddn aineiston pohjalta muodostetut paa-
telmdt, pohditaan mitd ne tarkoittavat ja tarkastellaan johtopdatoksid suhteessa
aikaisempaan tutkimukseen. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen rajoituksia ja poh-
ditaan aiheita jatkotutkimukselle.

5.1 Johtopditokset

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia vastuullista henkildstojohtamista
valtionhallinnossa anonyymin rekrytoinnin ndkékulmasta. Tutkimuksessa pyrit-
tiin selvittim&dn, mink&lainen prosessi anonyymi rekrytointi on valtionhallin-
non rekrytoinnin toimijoiden nikokulmasta ja minkalaisia anonyymin rekrytoin-
nin haasteita sekd mahdollisuuksia toimijat tunnistavat. Lisdksi tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittdd anonyymin rekrytoinnin kokeiluun johtaneita syita tut-
kimukseen osallistuneissa organisaatioissa sekd analysoida, kenen johdolla ano-
nyymia rekrytointia on viety organisaatioissa eteenpdin ja miksi. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa tietoa, joka auttaa lisidmdan ymmadrrystd anonyymista
rekrytoinnista valtionhallinnon kontekstissa. Tutkimuksessa tuotetun tiedon
pohjalta voidaan kehittdad vastuullisia rekrytointikdyténteitd ja valtionhallinnon
rekrytointien parissa tyoskentelevien toimijoiden asiantuntijuutta.

Tutkimusten mukaan rekrytoinneissa on tapahtunut syrjintda esimerkiksi
ihmisen etnisen taustan, idn, sukupuolen ja ihonvéarin perusteella (esim. McGin-
nity & Lunn, 2011; Derous ym., 2017; Kiibler ym., 2018; Turek & Henkens, 2020).
Syrjinndn yleisyys tyteldmdssa onkin herdttanyt huolta tutkimuksessa jo 1990-
luvulla, ja johtanut syrjinndn vastaisten toimien suunnitteluun ja taytantoonpa-
noon (Greenwald & Banaji, 1995). Anonyymi rekrytointi on rekrytointimene-
telmd, joka on kehitetty keinoksi ehkdistd rekrytoinneissa tapahtuvaa syrjintad,
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mutta on julkisessa keskustelussa varsin kiistelty aihe (Krause ym., 2012). Tutki-
mustieto anonyymista rekrytoinnista on vield suhteellisen véahdistd, minka
vuoksi anonyymin rekrytoinnin tutkiminen on aiheellista. Lisdksi tyovoiman
moninaistumisen ja tyohonottosyrjinnan yleisyyden vuoksi vastuullisten rekry-
tointikdytanteiden tutkiminen on tdrkedd ja ajankohtaista. Rekrytointi on myos
keskeinen osa henkilostojohtamista sekd merkittdva investointi organisaatiolle
(Barber, 1998, 1; Leisink & Steijn, 2008, 118; Viitala, 2021), joten tutkimustieto ano-
nyymista rekrytoinnista on myos liiketoiminnan ndkdkulmasta perusteltua.

Tutkimuksen tuloksista selvidd, ettd anonyymi rekrytointi ymmarretddn or-
ganisaatioiden vastuulliseksi toiminnaksi, jolla pyritddn ehkdiseméadn rekrytoin-
nissa tapahtuvaa syrjintdd sekd tekemadn rekrytointiprosessista yhdenvertainen
kaikille hakijoille. Anonyymin rekrytoinnin ymmarretddn tarkoittavan kaytan-
non toimia, joilla pyritddn turvaamaan hakijoiden anonymiteetti rekrytoinnissa.
Kéytannossd ndilld toimilla tarkoitetaan esimerkiksi hakijoiden tunnisteellisten
tietojen, kuten nimen, idn ja sukupuolen, peittamistd hakemuksista seka rekry-
toijan roolin ja tehtdvien muuttamista siten, ettei rekrytoija toimi esimerkiksi li-
sdtietojen antajana tai soita hakijoille haastattelukutsuja. Toimenpiteiden tarkoi-
tuksena on se, ettd rekrytointi ja valinta perustuisivat puhtaasti hakijan osaami-
seen, tyokokemukseen ja koulutukseen hakijan henkilokohtaisten ominaisuuk-
sien sijaan. Toisin sanoen anonyymissa rekrytoinnissa pyritdan rajoittamaan rek-
rytoijan mahdollisuuksia hyodyntdd tehtdvan kannalta ep&olennaisia asioita
padtoksenteossa. Tutkimuksen tulokset anonyymin rekrytoinnin tarkoituksesta
ovat yhteneviiset aiempien tutkimusten kanssa. Kannisen ja Virkolan (2021) seka
Behaghelin ym. (2012) mukaan anonyymin rekrytoinnin tarkoitus on ehkaista
rekrytoinneissa tapahtuvaa syrjintdd poistamalla hakemuksista hakijoiden tietoja
ja siten vaikuttamalla rekrytoijan hyodynnettdvissd olevan tiedon méaaran.

Eri maissa tehdyistd tutkimuksista on havaittavissa, ettd anonyymia rekry-
tointia on paadytty kokeilemaan organisaatioissa paddasiassa laajempien kokeilu-
jen ja tutkimusten yhteydessa. Esimerkiksi Saksassa liittovaltion syrjinndnvastai-
nen toimisto kdynnisti anonyymin rekrytoinnin kokeilun muissa Euroopan
maissa tehtyjen kokeilujen innostamana tutkiakseen anonymisoinnin mahdolli-
suuksia tyohonottosyrjinndn torjunnassa (Krause ym., 2012). Ruotsissa puoles-
taan Goteborgin kaupunginvaltuusto péddtti anonyymin rekrytoinnin pilotista
kaupunginhallinnossa, minka seurauksena kokeiluun kutsuttiin kaikki kaupun-
ginhallinnon henkildst6toimistot, joista seitsemédn oli kiinnostunut ottamaan
osaa kokeiluun (Aslund & Nordstrém Skans, 2012). Sen tarkempaa tietoa kokei-
luihin osallistuneiden organisaatioiden halukkuudesta tai sen taustalla vaikutta-
neista tekijoistd ei kuitenkaan ole. Tassad tutkimuksessa tutkittavat arvioivat, ettd
ehdotukset anonyymin rekrytoinnin kokeiluista tulivat HR-yksikostd, johtoryh-
maltd tai vastuullisuusasioista vastaavalta henkiloltad. Taten kokeilut olivat orga-
nisaatioldhtoisid, eikd niiden taustalla ollut suurempaa yhteista paddatosta pilo-
toinnista toisin kuin muualla Euroopassa tehdyissd kokeiluissa (esim. Krause

64



ym., 2012; Behaghel ym., 2015). Vaikka kaikki haastateltavat eivit olleet tdysin
tietoisia anonyymin rekrytoinnin kokeiluun johtaneista syistd, nousi haastatte-
luissa esiin Krausen ym. (2012) mainitsema kiinnostus ldhted kokeilemaan ano-
nyymia rekrytointia muiden toimijoiden tekemien kokeilujen innoittamana. Li-
sdksi haastateltavat arvioivat, ettd padtokseen kokeilla anonyymia rekrytointia
on voinut vaikuttaa esimerkiksi julkisella sektorilla kdyty laajempi yleinen kes-
kustelu vastuullisuudesta. Toisaalta p&&tos kokeilla anonyymia rekrytointia syn-
tyi myos yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman teon yhteydessa. Nédin ollen
anonyymin rekrytoinnin kokeilun taustalla on tutkimukseen osallistuneissa or-
ganisaatioissa mahdollisesti ollut niin organisaation sis&lld kuin ulkopuolellakin
kaydyt vastuullisuuskeskustelut. Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on kuiten-
kin huomioitava se, ettd anonyymin rekrytoinnin taustatekijoistd puhuttaessa
tutkittavien oma kokemus korostui ja tutkittavien vastaukset olivat vahvasti ar-
vailuun ja olettamuksiin perustuvia. Tama heikentdd tutkimustulosten luotetta-
vuutta ensimmadisen tutkimuskysymyksen osalta.

Kuvioon 3 on yhdistetty tutkimuksen aineistosta koottu anonyymi rekry-
tointiprosessi ja teoriassa esitelty Laineen ja Aijilan (2020) esittelema valtion rek-
rytointiprosessi. Prosessikaaviossa tuodaan ilmi valtionhallinnon anonyymi rek-
rytointiprosessi, sen eri vaiheet sekd rekrytoinnin toimijoiden tyonjakoa. Tulos-
ten mukaan anonyymi rekrytointi tuo lisdyksid ja muutoksia rekrytointiproses-
tointiprosessia. Valmisteluvaiheessa anonyymi rekrytointi vaikuttaa erityisesti
hakuilmoituksen tekemiseen sekd rekrytoinnissa mukana olevien henkil6iden
roolien ja tehtdvien méadarittelyyn. Keskeistd anonyymin rekrytointiprosessin val-
misteluvaiheessa on anonymisoinnin toteuttamisen suunnittelu. Yksi ano-
nymisoinnin toteuttamista mddrittelevd tekiji on organisaation kdytettdvissd
oleva jdrjestelmd ja sen soveltuvuus anonyymeihin rekrytointeihin. Lisdksi on
pohdittava, miten tarkasti anonymisointi rekrytointiprosessissa toteutetaan.
Anonyymia rekrytointia tukeva jdrjestelmd automaattisesti anonymisoi hake-
mukset, mutta ei kdy avoimia hakemustekstejd ldpi, minkd seurauksena hake-
musteksteissd saattaa ilmetd hakijoiden tunnisteellisia tietoja. Toisaalta ano-
nymisointi voidaan toteuttaa my6s manuaalisesti suodattamalla hakijan tunnis-
teelliset tiedot hakemuksista pois, ja siten vaikuttaa sithen, miten perusteellisesti
anonymisointi toteutetaan. Hakemusten manuaalinen anonymisointi koetaan
kuitenkin tyo6lddksi ja aikaa vievidksi, mikd on linjassa Krausen ym. (2012) tutki-
mustulosten kanssa siitd, ettd tietojen mustaaminen vie aikaa ja on virheille altis
menetelmd. Tdten anonyymi rekrytointi on prosessina haastava toteuttaa tehok-
kaasti ja sujuvasti, mikali jarjestelmd ei sovellu anonyymin rekrytointiin tai ano-
nymisointi joudutaan tekemé&an kasin.

Valtionhallinnon rekrytointiprosessissa valmisteluvaihe péadttyy hakuil-
moituksen julkaisemiseen ja hakuajan alkamiseen. Kun hakuaika pdittyy, alkaa
arviointivaihe, jossa késitellddan saapuneet hakemukset, valitaan haastateltavat ja
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tointi ndkyy erityisesti hakemusten késittelyssd ja haastattelukutsujen soittami-
sessa. Tuloksien mukaan haastatteluun valittujen hakijoiden anonymiteetti pur-
kautuu prosessin arviointivaiheessa joko ennen haastatteluja tai vasta itse haas-
tatteluissa. Laineen ja Aijalan (2020) mukaan prosessissa voidaan haastattelujen
jilkeen tehdd vield henkil6arvioinnit, minké jdlkeen alkaa kokoamisvaihe. Ko-
koamisvaihe etenee normaalin rekrytointiprosessin tavoin eli rekrytoiva henkil
valmistelee yhdessd HR-henkilon kanssa rekrytoinnin dokumentit.

Kaiken kaikkiaan tulosten ja teorian valossa voidaan todeta, ettd anonyymi
rekrytointiprosessi on prosessina pddpiirteissddn samankaltainen kuin Laineen
ja Aijalan (2020) kuvailema valtion normaali rekrytointiprosessi. Normaali rek-
rytointiprosessi koostuu pédédpiirteissddn rekrytoinnin suunnittelusta ja toteutta-
misesta, hakijoiden arvioinnista seké lopulta valinnasta (Breaugh, 2012, 70; Laine
& Aijald, 2020). Nama vaiheet toteutuvat myos anonyymissa rekrytointiproses-
sissa, mutta lisdksi on varmistettava hakijoiden anonymiteetin sdilyminen niin
kauan, kunnes anonymiteetti purkautuu, mikd tapahtuu haastattelukutsujen
soittamisen jdlkeen tai viimeistddan haastatteluissa. Anonymiteetin sdilymisen
kannalta merkittdvdd on pitdd rekrytoiva henkil6 epétietoisena hakijoiden hen-
kilollisyyksistd ja tunnisteellisista tiedoista, minkd vuoksi rekrytoiva henkil6 ei
toimi rekrytoinnin yhteyshenkiloné tai soita haastattelukutsuja. Tédten perintei-
seen rekrytointiprosessiin verrattuna anonyymissa rekrytointiprosessissa on sel-
keitd anonymiteetin sdilymisen turvaamiseen tdhtddvia menettelyjd, ja siten ano-
nyymi rekrytointi eroaa prosessiltaan normaalista rekrytoinnista. Suurimmat
muutokset koskevat hakuilmoituksen tekoa, hakemusten kasittelyd sekéa rekry-
toinnissa mukana olevien toimijoiden tehtévid ja rooleja, jotka ovat samankaltai-
sia muutoksia, joita Bagin ja Kranendonkin (2011) seki Aslundin ja Nordstrém
Skansin (2012) kokeellisissa tutkimuksissa ilmeni.
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Arvioitaessa anonyymia rekrytointia sekd aineistosta ettd teoriasta nousee
esiin erilaisia anonyymin rekrytoinnin haasteita, hyotyjd ja mahdollisuuksia.
Anonyymi rekrytointi on herittdnyt paljon keskustelua ja kritisointia sen toimi-
vuudesta vastuullisena rekrytointimenetelména. Behaghelin ym. (2012) mukaan
hakijoiden tunnisteellisia tietoja voi pddtella hakemuksista esimerkiksi opintojen
suoritusvuoden tai vieraiden kielten osaamisen perusteella. Tama havainto nou-
see my0Os taman tutkimuksen tuloksissa esiin. Liséksi tulosten mukaan hakijoi-
den tietoja saattaa ilmetd suoraan hakemusteksteissd, mikali hakemustekstejd ei
ole anonymisoitu ennen niiden arviointia ja kdsittelyd. Hakemuksissa ndhtadvissa
olevat hakijoiden tunnisteelliset tiedot voivat toimia vihjeend ja vaikuttaa tiedos-
tamattakin rekrytoijan padtoksentekoon, koska rekrytoijat tekevét johtopaatok-
sid hakemuksissa olevien implisiittisten vihjeiden perusteella (Derous & Decos-
ter, 2017). Taten anonyymi rekrytointiprosessi ei valttimdttd takaa hakijoiden
taydellistd anonymiteettia. Anonymiteetin turvaamiseksi hakijoiden avoimet ha-
kemustekstit tulisikin kdydd ldpi ja anonymisoida ennen niiden toimittamista
rekrytoijalle, jotta anonyymi rekrytointiprosessi olisi hakijoiden ndkokulmasta
oikeudenmukainen ja luotettava.

Toisaalta anonyymi rekrytointi on ndhty tutkijoiden keskuudessa ongel-
mallisena hakijoiden ndkékulmasta nimenomaan anonymisoinnin vuoksi. Ano-
nyymi rekrytointi voi vaikuttaa negatiivisesti hakijan mahdollisuuksiin edeta
rekrytoinnissa, koska anonyymista tyohakemuksesta ei vility rekrytoijalle esi-
merkiksi hakijan heikkoa kielitaitoa tai keskeytynyttd tyohistoriaa selittavat teki-
jat (Krause ym. 2012; Behaghel ym., 2015). Ndin ollen anonyymi rekrytointi ei siis
anna mahdollisuutta positiiviselle erityiskohtelulle (Lacroux & Martin-Lacroux,
2020). Positiivisen erityiskohtelun hdvidminen anonyymissa rekrytoinnissa tulee
ilmi my0s tdmén tutkimuksen tuloksissa. Tulosten perusteella hakijan henkilo-
kohtaiset ominaisuudet voivat vaikuttaa myonteisesti hakijan mahdollisuuksiin
edetd rekrytoinnissa sekéd esimerkiksi sithen, minkaélaiseksi tyon tehtdvakokonai-
suus muodostuu. Tédssd yhteydessd aineistossa nousee esiin mielenkiintoinen
pohdinta sisdisten hakijoiden tilanteesta anonyymissa rekrytoinnissa. Anonyy-
missa rekrytoinnissa on vaarana se, etteivét sisdiset hakijat nouse tarpeeksi esiin
rekrytoinnissa, minkd seurauksena sisdisten hakijoiden mahdollisuudet edeta
rekrytoinnissa voivat heikentyéd. Toisaalta vaarana on my0s se, ettd sisdiset haki-
jat tunnistetaan anonymisoinnista huolimatta esimerkiksi tyonantajatietojen ja
osaamisen vuoksi. Tédten valtionhallinnon kontekstissa anonyymi rekrytointipro-
sessi asettaa erityisid huomioon otettavia rajauksia sisdisten hakijoiden nakokul-
masta.

Krausen ym. (2012) mukaan anonyymi rekrytointi vahentdd syrjintad, mi-
kili syrjintdd on ilmennyt rekrytoinneissa ennestddn. Aineistosta selvidd, ettei
anonyymin rekrytoinnin koettu vaikuttavan rekrytoinnin tuloksiin tai tuovan
esille rekrytoinneissa tapahtuvaa syrjintdd. Haastateltavat analysoivatkin, ettei
valtionhallinnon rekrytoinneissa syrjintd ole juurikaan mahdollista selkeiden
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kelpoisuusvaatimusten ja valtionhallinnon rekrytointeja koskevien madrdysten
vuoksi. Ndin ollen voitaisiin pdéatelld, ettei tutkimissani valtionhallinnon organi-
saatioissa ole tapahtunut rekrytointisyrjintdd ennen kokeiluja, minkd vuoksi me-
netelmdn ei ole koettu vdhentdvan syrjintdd tai vaikuttavan rekrytoinnin loppu-
tulokseen. Toisaalta rekrytoinneissa tapahtuva syrjintd voi olla tiedostamatonta
ja tahatonta eli rekrytoijan paatoksentekoon vaikuttavat hdnen tiedostamattomat
ennakkoluulonsa (Bertrand ym., 2005; Hennekam ym., 2021). T&ll6in rekrytoijat
hyodyntavit tiedostamattaan hakemuksissa olevia implisiittid vihjeitd ja tekevit
niiden perusteella johtopadtoksid hakijoista (Derous & Decoster, 2017). Rekrytoi-
jat eivit siis valttamattd ole tietoisia, mikéli rekrytoinneissa on tapahtunut aikai-
semmin syrjintdd, eivatka siten myoskdan koe anonyymin rekrytoinnin vahenta-
neen syrjintdd tai vaikuttaneen rekrytoinnin lopputuloksiin. Toisaalta tuloksiin
voi vaikuttaa my6s sokean pisteen harha (bias blind spot), jonka mukaan ihmi-
nen luulee olevansa vihemman altis ennakkoluuloille ja harhoille kuin toiset ih-
miset, eikd tdten tunnista omaa taipuvaisuuttaan esimerkiksi ennakkoluuloiseen
paatoksentekoon (Thomas & Reimann, 2023).

Aineistosta on tunnistettavissa myds anonyymin rekrytoinnin hyoétyjd ja
mahdollisuuksia. Vaikka hakemusten késittely koettiin tyolddksi ja aikaa vie-
véaksi, koettiin sen toisaalta my6s nopeutuvan, koska anonymisoinnin seurauk-
sena analysoitavan tiedon mééré oli vahdisempi. Aineistosta selvidakin, ettd tut-
kittavat pitdvat anonyymin rekrytoinnin hydtyna sitd, ettd arviointi ja paatoksen-
teko perustuvat puhtaasti hakijan osaamiseen, kokemukseen ja koulutukseen.
Taman vuoksi rekrytoijat ovatkin pitdneet anonyymia rekrytointia positiivisena
asiana (Krause ym., 2012). Huomioitavaa kuitenkin on se, ettd anonymiteetti séi-
lyy vain haastatteluihin asti eli lopullista pad&tosta tehtdvaan valittavasta henki-
16std ei tehdd anonyymina. Ndin ollen anonyymi rekrytointi voi edistdd hakijoi-
den mahdollisuuksia edetd haastatteluvaiheeseen, mutta lopulliseen valintaan
voivat vaikuttaa rekrytoijan mahdolliset ennakkoluulot. Anonyymia rekrytointia
onkin kritisoitu siind, ettd se lahinna siirtdd syrjintdd mychemmaéksi rekrytointi-
prosessissa (Krause ym., 2012), mikd my®0s tdssd tutkimuksessa tunnistettiin. Ai-
neistosta selvidd, ettd anonyymia rekrytointia ei valttamatta pidetd parhaimpana
keinona syrjinndn ehkdisemiseen, silld mahdolliset syrjinndn juurisyyt voivat
olla tyonantajan asenteisessa. Anonyymin rekrytoinnin sijaan tytnantajan tulisi-
kin aineiston mukaan reflektoida omia kisityksiddn ja asenteitaan sekd pyrkia
syrjimattomadn toimintaan. Toisaalta anonyymin rekrytointimenetelman kaytta-
minen voi ohjata rekrytoijia reflektoimaan omia rekrytointikadytéanteitdan (Krau-
sen ym., 2012) ja siten jo itsessddn auttaa rekrytoijia kehittdm&ddn omaa ammatti-
taitoaan. Anonyymin rekrytoinnin ei kuitenkaan ndhdéa ratkaisevan syrjinndn
juurisyytd rekrytoinnissa.

Yllattavad tutkimuksen tuloksissa onkin se, ettd anonyymin rekrytoinnin
kayttod on jatkettu osassa organisaatioissa ja tutkittavat ovat kiinnostuneita ko-
keilemaan anonyymia rekrytointia my6s uudelleen, vaikka sen ei koettu tuovan
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lisdarvoa, sen tuomia hyotyjd ei vield tunnistettu tarpeeksi tai hyotyjd oli vahai-
sesti. Anonyymin rekrytoinnin ristiriitaisuutta korostaa se, ettd anonyymin rek-
rytoinnin koetaan varmistavan syrjimédton ja yhdenvertainen hakuprosessi,
vaikka samalla sen tunnistetaan mahdollistavan esimerkiksi hakijoiden tunnis-
taminen hakemusteksteistd, siirtdvan syrjinndn mahdollisuutta vain myshem-
maksi rekrytointiprosessissa sekd olevan kykenemiton menetelmd ratkaisemaan
syrjinndn juurisyitd. Anonymisoinnin tarkoituksena on turvata hakijoiden tasa-
puolinen kohtelu, mutta samalla se esimerkiksi poistaa positiivisen erityiskohte-
lun mahdollisuuden ja voi siten vaikeuttaa eri taustoista olevien yksildiden ete-
nemistd rekrytointiprosessissa. Anonyymin rekrytoinnin voidaankin todeta ole-
van varsin ristiriitainen ilmio. Tdmé& havainto on yhtenevdinen Foleyn ja Wil-
liamsonin (2018) havainnon kanssa siitd, ettd anonyymi rekrytointi on ristiriitai-
nen tapa lisdtd oikeudenmukaisuutta rekrytoinnissa. Ristiriitaisuus on ndhta-
vissd my0s prosessin nikokulmasta: hakemusten anonymisointi sekd késittely
koetaan tyolddksi ja aikaa vieviksi, mutta toisaalta hakemusten késittelyn koe-
taan helpottuvan ja nopeutuvan, koska kaytettdvissd olevan tiedon méara on vé-
hdisempi. Kiinnostus anonyymin rekrytoinnin jatkamiseen kytkeytyy kuitenkin
hyvin vahvasti sen mahdollisuuksiin varmistaa syrjimdton ja yhdenvertainen
rekrytointiprosessi ja vaikuttaa positiivisesti tyonantajakuvaan. Tuloksissa sel-
vidd, ettd menetelmdn laajamittaisempi kdyttoonotto vaatii kuitenkin kokemus-
ten ja tiedon kerryttamistd. Tama tutkimus osaltaan vastaa tdhdn tarpeeseen lisa-
ten ajankohtaista tutkimustietoa anonyymista rekrytoinnista valtionhallinnossa.

5.2 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Kuten tutkimuksiin yleisesti, tdhdnkin tutkimukseen liittyy rajoituksia. Yksi ta-
mén tutkimuksen rajoitteista on tutkimukseen osallistuneiden henkiliden ajoit-
tain ilmenevéd vdhdinen tietopohja tutkittavasta ilmiostd ja sen taustoista, milld
oli myos vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Ajoittain tutkittavat eivdt osanneet
vastata kysymyksiin tai kertoa tarkemmin esimerkiksi siitd, miksi organisaa-
tiossa on alun perin paadytty kokeilemaan anonyymia rekrytointia. Tutkittavat
eivat valttamattd tienneet anonyymin rekrytoinnin kokeilun taustalla olevia pe-
rusteluja oman organisaationsa kohdalla ja vastaukset olivat olettamuksia tai ar-
vailuja. Tutkimuskysymyksiin vastaamisen sekd tutkimustulosten luotettavuu-
den kannalta olisi ollut mieleisempad, ettd tutkimukseen olisi osallistunut orga-
nisaatioista monipuolisemmin anonyymin rekrytoinnin suunnittelussa, paatok-
senteossa ja toteutuksessa mukana olleita henkiloitd, kuten rekrytoivia esihenki-
16itd, HR-henkiloitd, kollegoita ja johtoryhman henkil6ita. T&lloin olisi mahdolli-
sesti saatu laajempi, kattavampi ja luotettavampi kuvaus anonyymista rekrytoin-
tiprosessista, sen suunnittelusta sekd sen taustoista organisaation ndkdkulmasta.
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Tdamdn vuoksi jatkotutkimuksena ehdotetaankin tapaustutkimusta, joka toteu-
tettaisiin siten, ettd tutkittavina olisi monipuolisesti organisaation rekrytoinnissa
mukana olevia toimijoita, jotta anonyymin rekrytoinnin taustasta ja prosessista
saataisiin mahdollisimman monipuolinen ja kattava kuva.

Koska anonyymi rekrytointi on vield hyvin vdhan kaytetty rekrytointime-
netelmé valtionhallinnossa, olisi jatkossa mielenkiintoista tutkia, onko valtion-
hallinnossa laajemmin kiinnostusta anonyymin rekrytoinnin kokeiluille ja mikéli
on, niin mikd anonyymissa rekrytoinnissa kiinnostaa ja miksi sitd haluttaisiin ko-
keilla. Pitkittdistutkimuksella saataisiin mielenkiintoista dataa siitd, vastaavatko
organisaatioiden odotukset anonyymin rekrytoinnin tuloksia, ja onko anonyy-
min rekrytoinnin kdytto jatkunut organisaatioissa kokeilujen jalkeen.

Lisdksi anonyymia rekrytointia olisi mielekésta jatkossa tutkia esimerkiksi
tapaustutkimuksena, jossa tutkitaan syvillisesti tietyn valtionhallinnon organi-
saation anonyymia rekrytointiprosessia ja pyritddn ymmartaméaan kokeilun taus-
tatekijoitd ja prosessin rakentumista. Institutionaalisen teorian valossa voitaisiin
analysoida, miten ja minkélaiset instituutiot vaikuttavat organisaatioon ja sielld
olevien henkildiden tyohon. Tama lisdisi myds ymmarrystd instituutioiden vai-
kutuksesta vastuullisen henkilostojohtamisen rakentumiseen organisaatioissa.
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LIITTEET

LIITE1 HAASTATTELURUNKO

1. Taustatiedot

Minkélainen rooli sinulla on organisaationne rekrytoinneissa?

2. Anonyymi rekrytointi; tausta ja tarve

Mitd anonyymilld rekrytoinnilla tarkoitetaan?

Miten anonyymi rekrytointi ymmaérretddn teiddn organisaatiossanne?
Minkélaisena anonyymi rekrytointi ndhddan organisaatiossanne vas-
tuullisuuden ndkokulmasta?

Kuinka monessa anonyymissa rekrytoinnissa olet ollut mukana? Min-
kélaisia ndmad rekrytoinnit ovat olleet?

Milloin anonyymi rekrytointi kdynnistyi ja kuinka monta kertaa sita
on organisaatiossanne tehty?

Minkdlaisissa hakuprosesseissa/ tehtdvissd anonyymia rekrytointia on
hyodynnetty? Osaatko kertoa, miksi juuri téllaisissa?

Miksi tédta rekrytointimuotoa kokeiltiin?

Kertoisitko anonyymin rekrytoinnin suunnittelusta? Minké&lainen pro-
sessi?

Minkilaiset toimijat/ketka kaikki osallistuivat anonyymin rekrytoin-
nin suunnitteluun?

Minkilaisia tavoitteita organisaatiollanne on ollut anonyymin rekry-
toinnin suhteen? Oletteko pddsseet ndihin tavoitteisiin?

Minkilaisia ajatuksia/minké&laista keskustelua anonyymin rekrytoin-
nin kokeilu heritti organisaatiossa?

Miten anonyymia rekrytointia ldhdettiin toteuttamaan ja kenen/kei-
den johdolla?

Miten anonyymin rekrytoinnin prosessi sujui/on sujunut?

Kuka tdssad prosessissa oli aktiivinen toimija? Miksi?

Minkélainen prosessi anonyymi rekrytointi teiddn organisaatiossanne
on?

Minkilaisia toimijoita anonyymissa rekrytointiprosessissa on mukana?
Kuka on ohjannut anonyymia rekrytointiprosessia? Miten ja miksi?
Miten anonyymi rekrytointi eroaa “normaaleista” rekrytointikdytan-
teistdnne?
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3. Arviointi; haasteet, mahdollisuudet, tulevaisuus

¢ Kauvailisitko anonyymin rekrytoinnin timéanhetkista tilannetta valtion-
hallinnon rekrytoinneissa.

e Minkilaisiin tehtdviin anonyymin rekrytointiprosessi soveltuisi ja
minkaélaisiin ei, vai onko mitddn valia?

e Ovatko organisaation rekrytointikdytdnteet muuttuneet anonyymin
rekrytoinnin myota? Miten? Miksi ei?

e Miksi anonyymista rekrytoinnista ei ole tullut vakiintunutta kaytantoa?

e Minkilaisia haasteita anonyymissa rekrytoinnissa on ollut ja miten
niitd voisi ratkaista?

e Miten anonyymista rekrytoinnista tulisi kdytanto organisaatiossanne?

e Minkilaisia hy6tyjd anonyymissa rekrytoinnissa on ollut ja miten niita
voisi vield edistaa?

e Minkélaisia anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksia tunnistat?

e Minkélaisena ndet anonyymin rekrytoinnin tulevaisuuden organisaa-
tiossanne?
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