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Rekrytointi on oleellinen toiminnan osa jokaisessa organisaatiossa ja yrityksessa.
Ty6honottoa tapahtuu silloin, kun yritykseen tarvitaan lisdd tyovoimaa. Rekrytoinnissa ja
sen eri vaiheissa voi esiintyd yhteiskunnallisesti ei-toivottua ilmidtd eli syrjintda.
Anonyymid rekrytointia on esitetty osaksi monimuotoisempaa rekrytointiprosessia sen
alkuvaiheisiin salaten tyonhakijan tiedot haastatteluvaiheeseen asti. Suomessa
anonyymié rekrytointia on kokeiltu etenkin julkisella sektorilla, mutta tutkimusta aiheesta
ei ole tehty.

Tutkimuksen kirjallisuuteen pohjautuvassa osiossa pyrittiin havainnoimaan anonyymin
rekrytoinnin kokemuksia ja tutkimustuloksia Suomen ulkopuolelta. Anonyymisti
rekrytoinnista Suomessa toteutettuna ei vield ole tutkimusndyttod. Tutkimuksen
kirjallinen aineisto perustui my0s rekrytointisyrjinndn ilmenemiseen Suomessa, jotta
anonyymin rekrytoinnin kiyttdonotolle voitiin 16ytdd perusteltu syy. Rekrytointisyrjintad
on Suomessa tosiasia, joka koetaan tabuna. Syrjintdé voi ilmetd rekrytoivan esimichen
toiminnassa tdysin tiedostamatta ja tdmédn vuoksi erilaiset keinot syrjimittdmén
rekrytointiprosessin mahdollistamiseksi ovat tarpeen. Tdma tutkimus toteutettiin
havaitsemaan rekrytointisyrjintdad vihentévin tydkalun mahdollisuuksia Suomessa.

Tutkimuksen empiirisessd osiossa analysoitiin asiantuntijoiden ndkemyksid anonyymin
rekrytoinnin hyddyistd, tarkoitusperistd, mahdollisista haasteista ja tulevaisuudesta
Suomessa. Empiirinen osuus koostui kolmen anonyymiin rekrytointiin ja syrjintdén
perehtyneen asiantuntijan haastatteluista, jotka toteutettiin teemahaastatteluilla.
Teemahaastattelut rakennettiin niin, ettd tutkimuksessa ei haettu ratkaisua, vaan
nikemyksid ja ajatuksia.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd anonyymilld rekrytoinnilla on
potentiaalia tydkaluksi rekrytointisyrjinndn véhentdmiseen. Tyokalu vaatii rinnalleen
myOds muita monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta lisddvid toimenpiteitd
organisaatioissa sekd yrityksissd. Anonyymi rekrytointi on hyvin varhaisessa vaiheessa
Suomessa ja vaatii lisdd tutkimustietoa, jotta sen toimivuus voidaan todeta ja syrjinnén
viahentymisestd voidaan varmistua.

Avainsanat: anonyymi rekrytointi, rekrytointisyrjinta, tydhonotto, syrjinta
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Tami tutkimus késittelee anonyymia rekrytointia ja tyohonotossa tapahtuvaa syrjintda
sekd havainnoi, millaisia mahdollisuuksia anonyymi rekrytointi tuo perinteisessi
rekrytointiprosessissa tapahtuvan syrjinnén vahentdmiseksi. Anonyymi rekrytointi eroaa
perinteisestd rekrytoinnista varsinaisesti siten, ettd hakijan yksildivéit tiedot piilotetaan
haastatteluun asti (Rinne, 2018, 2). Anonyymi rekrytointi on hyvin varhaisessa vaiheessa
Suomessa ja tdmén tutkimuksen tarkoituksena on muodostaa pitevd kuva anonyymisti
rekrytoinnista ja tuoda esiin, miksi se on mahdollinen vaihtoehto perinteiselle

rekrytointiprosessille muuttuvassa yhteiskunnassa.

Tyoterveyslaitoksen (2020, 4) teettimdn Monimuotoisuusbarometrin 2020 vastausten
perusteella organisaatioiden rekrytointikdytdnnodissd huomioidaan monimuotoisuus
vaihtelevasti. Monimuotoisuusbarometriin vastasi 250 henkil6stéalan ammattilaista ja
ndistd joka kymmenes vastasi kdyttdvinsd tai kokeilleensa anonyymid rekrytointia.
Samoin joka kymmenes vastanneista on huomannut syrjintid organisaationsa

rekrytointiprosesseissa (TTL, 2020, 3).

Anonyymistd rekrytoinnista on tehty maailmalla useita tutkimuksia, joiden pohjalla ovat
olleet erilaiset maa- tai yrityskohtaiset pilottihankkeet (Krause, Rinne, & Zimmermann,
2012; Aslund & Nordstrom Skans, 2012). Niiden tutkimusten tulokset ovat kuitenkin
tuottaneet ristiriitaisia tuloksia anonyymin rekrytoinnin hyddyistd syrjinndn
viahentdmisessd, vaikka tuloksista on huomattu, ettd anonyymilld rekrytoinnilla on
potentiaalia vdhentdd syrjintdd vihemmistdjen ja muiden epiedullisissa asemissa olevien

rekrytoinnissa (Rinne, 2018, 1).

Hakemusten anonymisoinnin hydtynd on muun muassa todettu naisten paremmat
mahdollisuudet pdistd haastatteluihin  (Aslund, ym., 2012, 84). Toisaalta toiset
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd anonyymi rekrytointi saattaakin vaikuttaa negatiivisesti
vihemmiston mahdollisuuksiin, mikili tyonantajalla ei olekaan mahdollisuutta suosia

vihemmist6d rekrytoinnissa (Krause, ym., 2012, 443).



Téssd tutkimuksessa nousi esiin erityisesti syrjinndn mahdollisuus perinteisen
rekrytointiprosessin haasteena ja ratkaisuna tdhidn anonyymi rekrytointi. Suomessa
anonyymi rekrytointi alkaa hakemaan jalansijaa perinteisen rekrytoinnin ohelle ja useat
kaupungit ovat ottaneet anonyymin rekrytoinnin kokeiluun. Muun muassa Helsingin
kaupunki toteuttaa anonyymié rekrytointia pilottihankkeena yhteistyossd Palkansaajien
tutkimuslaitoksen kanssa. (Anonyymi rekrytointi Helsingin kaupungilla, 2021; Valkama,
2020; Tervo, 2020.)

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen:

1. Millaiset mahdollisuudet anonyymi rekrytointi tuo syrjinndn vidhentimiseen

tyohonottoprosessissa Suomessa?
Jotta tdhdn kysymykseen voitiin vastata, tuli:

1. Selvittdd millaisia vaikutuksia anonyymilld rekrytoinnilla on havaittu muissa
maissa

2. Selvittad asiantuntijoiden ndkemyksid anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksista
ja haasteista

3. Analysoida asiantuntijoiden ndkemyksié ja peilata niitd muiden maiden tuloksiin

sekd kirjallisuuteen

Tutkimuksessa perimmaisend kysymyksend on anonyymin rekrytoinnin mahdollisuus
osana tyohonottoprosessia ulkoisessa rekrytoinnissa. Tutkimus pyrkii jdsentdméain
anonyymin rekrytoinnin edut ja mahdolliset haitat osana rekrytointiprosessia ja tuomaan
esiin keinon, jolla tydhonotosta saataisiin mahdollisimman yhdenvertainen ja syrjiméton
sen alkuvaiheessa. Tdmé tutkimus késittelee myds syrjinndn ilmenemisti tyohonotossa
niin Suomessa kuin ulkomailla, jotta kirjallisuutta pystytddn havainnoimaan suhteessa

maiden vallitsevaan kulttuuriin.

Tutkimuksen empiirinen osuus on rajattu koskemaan vain asiantuntijoiden niakemyksié,
silld Suomessa anonyymiin rekrytointiin perehtyneitd asiantuntijoita on hyvin véhén.
Kaksi tdimédn tutkimuksen asiantuntijoista edustavat tyomarkkinajdrjestd Akavaa ja

kolmas asiantuntija toimii tutkimuskoordinaattorina Palkansaajien tutkimuslaitoksen



sekd Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen toteuttamassa tutkimushankkeessa. Ndiden
asiantuntijoiden ndkemyksistd voidaan kerétd tydeldmin konkreettista kokemukseen

perustuvaa tietoa, sekd tdysin tutkimukseen perustuvaa informaatiota.

Anonyymistd rekrytoinnista ei ole saatavilla laajaa kirjallisuutta, silld itermi on
suhteellisen uusi. Tutkimuksessa kuitenkin tarkastellaan anonyymin rekrytoinnin
kokemuksia muista maista ja pyritddn havaitsemaan sen tuomat mahdollisuudet

Suomessa ja verraten suomalaisten asiantuntijoiden ndkemyksia niihin.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tyohénotto eli tyontekijan rekrytointi siséltdd vaiheita, joissa rekrytoinnista vastaavan
tahon on otettava huomioon organisaation sisdiset toimintatavat, tdytettivén tyotehtavan
luonne ja taso sekd yrityksen rekrytointikédyténteet harkittaessa rekrytointitapaa (DeVaro,

2020, 1)

Anonyymiys rekrytoinnissa viittaa rekrytointiprosessin alkuvaiheessa tapahtuvaan
henkil6tietojen salaamiseen (Aslund ja Nordstrém Skans, 2012, 82). Ensimmiisessi
rekrytoinnin vaiheessa voidaan salata esimerkiksi nimi, yhteystiedot, sukupuoli, iké,

valokuva (ulkondkd), syntymédpaikka, kansalaisuus ja siviilisddty (Rinne, 2018, 2).

Syrjintd on epéreilua tai kielteistd kohtelua tiettyd ryhméé tai sen jisentd kohtaan (Al
Ramiah A. & Hewstone M. Dovidio, J.F. & Penner, L.A, 2010, 85). Syrjintd voidaan
ndhdéd tietynlaisena kéyttdytymisend ihmistd kohtaan tiettyyn ryhméin kuulumisen

vuoksi ilman muita perusteita (Correll, Judd, Park, Wittenbrink, 2010, 46).

Vihemmistond tissd kontekstissa voidaan pitdd kaikkia niitd tietyn ryhmin edustajia, joita
el haettavassa tyopaikassa ole enemmistond, esimerkkind eri etnisti taustaa edustavat
henkil6t, sukupuolivihemmistot ja kehitysvammaiset. Syrjintd voi myos liittyd henkilon

muihinkin piirteisiin, kuten ulkonékoon tai ikain.



Ulkoinen rekrytointi on rekrytointitapa, jolla tyontekijoitd haetaan yrityksen ulkopuolelta.
Sen hyotyind voidaan ndhdd esimerkiksi uuden osaamisen saaminen yritykseen,
ulkopuolelta rekrytoidun tyontekijan tuomat ndkokulmat ja yrityksen saama kilpailuetu,
jos rekrytoitu henkild saadaan asiakas- tai kilpailuyritykseltd (Viitala, 2021.) Ulkoisella
rekrytoinnilla saadaan myo0s tdytettyéd avoin paikka luomatta toista avointa tehtavaa, toisin
kuin sisdisessd rekrytoinnissa. Myods potentiaalisten tyOnhakijoiden mddrd on
huomattavasti suurempi, kuin sisdisessd rekrytoinnissa, mutta timé vaatii yritykselta

enemman resursseja rekrytointiin. (Devaro, 2020, 3.)

1.4 Tutkielman rakenne

Tama tutkimus koostuu yhteensi kuudesta kappaleesta. Kappaleet ovat jirjestyksessdén
johdantoluku, kirjallisuuskatsaus, metodit, empiria ja johtopditdkset ja yhteenveto.
Kirjallisuutta késitelldin anonyymin rekrytoinnin osalta pohjautuen olemassa oleviin
tutkimuksiin perustuen pidosin Rinteen (2014, 2018) seki Aslundin ja Nordstrom
Skansin (2012) tutkimuksiin. Syrjintdd késittelevissd osuudessa rekrytoinnissa esiintyvaa
syrjintdd kasitellddn pddsdantdisesti Euroopan komission teettdmidn Eurobarometrin
(2019) sekd Tyo- ja Elinkeinoministerion (2012) teettdimén tutkimuksen pohjalta.
Metodiosiossa esitellddn tutkimuksessa kdytetty toteutustapa ja empiriaosuus kasittda
kerdtyn aineiston. Viidennessa luvussa on késitelty tutkimuksen johtopditokset perustuen

kirjallisuuteen ja empirian tuloksiin sekd yhteenveto tutkimuksesta.



2 KIRJALLISUUS

2.1 Perinteinen rekrytointi

Rekrytointi kdsitteend on médritelty hieman eri tavoin riippuen ldhteestid. Kéytin tdssi
tutkimuksessa rekrytoinnin mééritelméé, jonka mukaan rekrytointi eli tydohonotto on
madritelty prosessiksi, jossa tyohon valitaan paras ja sopivin hakija tiettyyn tehtidvaan.
Samalla yritys pyrkii valitsemaan itsensd kannalta parhaan ehdokkaan, joka sopii
yrityksen tarjoamaan tydasemaan. Oikean ihmisen valinta oikeaan tehtdvddn on
monivaiheinen prosessi, johon siséltyy kriteerejd, vaiheita ja riskejd. Riskind voidaan
pitdd esimerkiksi tyohon valitun tyonhakijan epdpétevyyden ilmenemistd. (Md Saad,
Ahmad, Abu & Jusoh, 2013, 462.) Rekrytointiprosessi sisdltdd viisi pddvaihetta, jotka
ovat rekrytointisuunnitelman laadinta, sopivien ehdokkaiden kerddaminen, hakemusten
lapikdynti, josta seuraa tyontekijiehdokkaiden kerdys, haastattelut ja arvioinnit seké

viimeisend tydtarjouksen tekeminen (Viitala, 2021).

Vaahtio (2005, 32) on havainnut rekrytoinnille kaksi padtyyppid. Néistd ensimméiisend
hidn mainitsee aukon paikkauksen. Téménkaltaista rekrytointia tehddén erityisesti
suorittavan tason ty6hon, jolloin poisldhteneen tyontekijén tilalle pyritdén palkkaamaan
tasoltaan ja osaamiseltaan samankaltainen tyontekijd vapautuneeseen tyotehtdavain.
Toiseksi paatyypiksi Vaahtio (2005,32) on maédritellyt resurssien hankinnan, jota
kéiytetddn yleensd ylemmin tason toimihenkildiden rekrytoimiseen. Resurssien hankinta
on nimensd mukaisesti uuden resurssin eli osaamisen hankintaa yritykselle. Tdma tapa
vie enemmin aikaa ja rahallisia resursseja, silld osaavan tyovoiman vertailu

soveltuvuudeltaan ja taidoiltaan on oleellinen osa rekrytointiprosessia.

Rekrytointiin kuuluu oleellisesti rekrytointistrategia. Tamé siséltdd yleisid linjauksia ja
periaatteita rekrytointiin liittyen. Ndiden asetettujen arvojen avulla helpotetaan seuraavia
rekrytointeja ja voidaan luoda erilaisia skenaarioita ja profiileja sekd madritelld
tietynlaiset linjaukset henkildstohankiinnalle. Esimerkkind tdstd voidaan pitdé linjausta,
jossa suositaan vastavalmistuneita tai erityisesti kokeneita asiantuntijoita. Samalla
madritelldin myos tapa, jolla rekrytointi suoritetaan. Tésséd tilanteessa késiteltdviksi
atheiksi nousevat muun muassa rekrytoinnin kanava sekd vastuuhenkil6t ja tahot, jotka

rekrytointia hoitavat. (Viitala, 2021.)



Vaahtion (2005, 31) mukaan rekrytoinnilla on yleensd kolme pédvaihetta, kun
nikokulmaksi otetaan liikkeenjohdollinen ndkdkulma. Vaiheiksi Vaahtio on havainnut
analyysin, avoimesta paikasta tiedottamisen sekd tyontekijan valinnan. Tehtdvian sisdllon
ja tédhén liittyvien kriteerien madrittdiminen kuuluvat analyysivaiheeseen. Tdmain jilkeen
tapahtuu avoimesta paikasta tiedottaminen, jolla mééritellddn potentiaalisten hakijoiden
joukko. Vaiheeseen sisdltyvit myos pédédtokset avoimen tehtdvin tiedottamisen tavasta
sekd laajuudesta. Viimeiseen vaiheeseen kuuluu jo edelld mainittu henkilovalinta, eli

sopivimman ja parhaimman hakijan tyohonotto.

Analyysin alussa tai lopussa voidaan tehdd pohdinnat yrityksen ldhtokohdista koskien
avointa tehtdvdd (Viitala, 2021). Viitala (2021) nostaa esiin tyOtehtdvin
vilttaméttomyyden tarkastelun ja mahdollisuuden laajentaa jo olemassa olevan
henkiloston tyonkuvaa. Téssd tilanteessa voidaan huomioida ty6tehtidvin ulkoistaminen
tai automatisointi ja mahdollisuus osa-aikatyon teettimiseen. Ndmé asiat on syytd

tarkistaa, jotta rekrytointia ei tehtdisi turhaan.

Tehtdvén sisdllon ja valintakriteerien madrittiminen on mainittu myds Viitalan (2021)
kirjassa. Nama kriteerit ovat jaoteltu kolmeen eri tasoon ja samat kysymykset kriteerien
madrittdmisen avuksi késitelldén jokaisen tason ndkokulmasta erikseen. Kysymyksind
voidaan ndhdi esimerkiksi spesifin osaamisen tarve, tyOsuhteen kesto ja sijoittuminen
organisaatiossa ja nditd tarkastellaan organisaatio- ja yksikkotasoilla sekd
tehtavikohtaisesti vaadittavien kriteerien muodostamiseksi. Viitalan (2021) mukaan tasot
ovat merkityksellisid rekrytoinnin suhteen, silld uusi tyontekijd tulee tietynlaiseen
tyOyhteis60n, jossa vallitsee tietynlainen yrityskulttuuri. Tulevan tydntekijan on siis

oltava péteva tdyttdmadn niin organisaation, yksikon kuin tehtdvénkin kriteerit.

2.2 Rekrytoinnin juridiset nikokulmat

Rekrytointiin, kuten muuhunkin tydeldmén toimintaan liittyy juridisia tekijoitd, joita tulee
noudattaa. Tdsséd luvussa tarkastelen ainoastaan syrjintdén liittyvid sddnnoksid ja lakeja,
joita sovelletaan tyoeldmiddn. Liikkeenjohtovallan nojalla tyonantajalla on oikeus tehda
padtos tyontekijin palkkaamisesta. TyOnantaja voi itse maéritelld tehtdvan hoitamisen
edellyttdmit vaatimukset ja valita tyohon haluamansa tyontekijén. Kuitenkin syrjinnin

kieltoa koskevat tydsopimuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain sddnnokset



rajoittavat tyonantajan paatoksentekovaltaa ja valintaoikeutta. (Tiitinen & Kroger, 2012,

185.)

Perustuslain 6 §:n 2 momentin syrjintikieltoa koskevan sddnnoksen mukaan ketdén ei saa
ilman hyvéksyttdvdad perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, iin, alkuperdn, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil66n
liittyvan syyn perusteella. Perustuslain 6§:n 4 momentti maardi, ettd sukupuolten tasa-
arvoa edistetddn yhteiskunnallisessa toiminnassa sekd tydeldmaéssd, erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista méiarattiessd, sen mukaan kuin lailla

tarkemmin sdddetaan.

Tasa-arvolain 10 §:n 1 momentin mukaan tydnantajaa sitoo velvollisuus antaa syrjintaa
kokeneelle selvitys menettelystddn, jos hdn nédkee tulleensa syrjdytetyksi hinesti
johtumattomasta syystd. Myos tilanteessa, jossa toista sukupuolta edustava henkild
syrjiytetddn, vaikka tdméd olisi valittua tyontekijdd ansioituneempi, on tydnantajan
osoitettava, ettd valintaan on vaikuttanut tyon tai tehtdvén luonteesta johtuva painava ja
hyviksyttiva syy tai osoitettava, ettd syrjdyttdiminen on johtunut muusta hyvéksyttavasti

seikasta kuin sukupuolesta (Tiitinen & Kroger, 2012, 190).

2.3 Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi toteutetaan tyohakemuksilla, jotka eivét sisdlld informaatiota
tyonhakijan kuulumisesta johonkin vdhemmistdon tai muuhun ryhmaéén, joka ei edusta
enemmistdd, kuten sukupuoli tai etninen tausta. Tietoja ei siséllytetd kirjalliseen
hakemukseen, jolla rekrytoija tekee padtoksen haastatteluun kutsumisesta. Salattavina
tietoina pidetddn yleensd nimi, yhteystiedot, sukupuoli, ikd, valokuva (ulkonikd),
syntymépaikka, kansalaisuus, siviilisdity ja tiedot mahdollisista lapsien méérdstd. (Rinne,
2018, 2.) Hakemuksessa ei siis ilmene tietoja, jotka eivit liity suoraan tyonhakijan
osaamiseen ja tyon kelpoisuusvaatimuksiin. Télloin henkild arvioidaan tiysin hénen

osaamisensa ja tyokokemuksensa avulla sopivaksi tydtehtdavadn. (TTL, 2020, 65.)

Anonyymid rekrytointia on ehdotettu syrjinndn mahdollisuuden vidhentdmiseen
tyonhakuprosessissa. Anonyymi tyonhaku perustuu kisitykseen, jossa ennakkoluulot
ohjaavat valintaa haastatteluun valittavista tyonhakijoista vahvemmin, kuin

henkilokohtaisen haastattelun jdlkeisessd tilanteessa. Téten suurin syrjinndn



mahdollisuus tapahtuu tyonhakijoiden karsinnassa tybhaastatteluun. Téssd tapauksessa
piilee kuitenkin mahdollisuus syrjinnidn siirtymiseen prosessissa tyonhakijoiden
karsintavaiheesta haastatteluvaiheeseen. (Rinne, 2018, 3.) Krause, Rinne ja Zimmermann
(2012,18) esittavat tutkimustuloksiensa pohjalta, ettd syrjintdd voidaan anonyymilld
rekrytoinnilla vihentda, jos sitd esiintyy organisaatiossa. Mikali syrjintdé ei esiinny, ei
anonyymilld rekrytoinnilla ole suoraa vaikutusta. Ongelmaksi muodostuu syrjinnin
mahdollisuuden havaitseminen ennen rekrytointiprosessin aloittamista. Tama
kaytdnnossé voisi tarkoittaa, ettd rekrytoijan tulisi tarkastella haettavan tyon luonnetta ja

syrjinndn mahdollisuutta useista ndkokulmista.

Tyohonottoprosessissa esiintyvin syrjinnidn vihentdmisen etuina nihdiin tydpaikkojen
monimuotoisuuden lisdéntyminen, tyonhakijoiden yhtdldisten mahdollisuuksien
takaaminen ja osoitus ty0nantajan sitoutumisesta huomioida vain todellinen tyonhakijan
patevyys ja osaaminen. Myos vihemmistdjen tai jo ennalta syrjittyjen ryhmien palkkataso
seki urapolut voivat muokkautua edukseen (Rinne, 2018, 2). Aslund ja Nordstrom Skans
(2012, 82) esittivat tutkimustulostensa pohjalta, ettd oppilaitoksen tiedot tulisi piilottaa
maahanmuuttajavaltaisilla alueilla, silld koulut voivat paljastaa etnisyyden alueellisilla
tekijoilla.

Nimettomyys ja muiden yksildivien tietojen puuttuminen tyonhaun ensimmadisessd
vaitheessa voidaan ndhdd askeleena kohti tasa-arvoisempaa ja syrjimatontd
tyonhakuprosessia, mutta tiysin anonyymid siitd ei pystytd tekemddn. Tyonhakijan
kohtaaminen haastattelutilanteessa on viistdimétontd myds anonyymin rekrytoinnin
avulla tehtdvidsséd rekrytointiprosessissa. Epdkohdiksi nousevat myos eksplisiittisten eli
saatavien tietojen perusteella tehdyt padtelmat. Tastd esimerkkind aukot tyOhistoriassa,
joiden avulla voidaan olettaa, ettd hakija on ollut ditiyslomalla ja titen on sukupuoleltaan
nainen. My0s vahva vieraan kielen osaaminen voi paljastaa hakijan etnisyyden tai
kansalaisuuden. (Who is applying for this job?: The pros and cons of anonymous
applications, 2019, 2; Rinne, 2018, 4.)

Anonyymi rekrytointi voidaan kokea my0s resursseja vieviksi suhteessa saavutettuun
lopputulokseen ja epdjohdonmukaisena sekd heikentdvénd tapana edistdd tasa-arvoa
(Foley & Williamson, 2018, 626). Tutkimuksessa havaittiin, ettd kun sukupuoli ei saa
vaikuttaa rekrytointipddtokseen ja se salataan, aiheuttaa se esimiehissd tarvetta etsid
sukupuoleen viittaavia tekijoitd hakemuksista (Foley, ym., 2018, 631). Foley ym. (2018,

632) esittdvat tutkimuksensa tuloksien pohjalta, ettd ennen anonyymin rekrytoinnin



kayttoonottoa tulee organisaatioiden kehittdd esimerkiksi siséistd tasa-arvopolititkkaa ja
tasa-arvoa edistdvdd rekrytointia sekd seurata syrjinndn ilmenemistd omassa
rekrytointiprosessissaan ennen anonyymin rekrytoinnin kéyttdonottoa ja nédin viestittaa

myos hakijoille tekevinsa toitd tasa-arvon eteen.

Suomen tilannetta tarkasteltaessa vaikuttaa anonyymi rekrytointi olevan nousevassa
suosiossa. Tyoterveyslaitoksen (2020, 65) teettimédssd monimuotoisuusbarometrissi 12%
henkildstoalan asiantuntijoista ilmoitti kayttdvinsd tai kokeilleensa anonyymia
rekrytointia joissakin méérin. Tulokset kuitenkin osoittavat, ettd kovin moni yritys ei ole
ottanut anonyymid rekrytointia Rinteen (2018, 2) maédrittelemélld tavalla, vaan
anonyymiys koski vain ikd4, sukupuolta tai molempia. Nimi pidettiin kuitenkin yleensi

mukana prosessissa.

Syyksi anonyymin rekrytoinnin véhiiselle tai vajavaiselle kdyttoonotolle on mainittu
vanhanaikaiset HR-jdrjestelmat. Ratkaisuksi tdhin on nostettu rekrytointijérjestelmien ja
-prosessien kehittdminen kohti anonyymid rekrytointia mahdollistavaa tapaa. Tdma vaatii
kuitenkin organisaatiotason paitoksid ja resursseja. Monimuotoisuusbarometrin
avoimissa vastauksissa ilmeni, ettd rekrytoinnin muuttaminen anonyymiksi ja sopivaksi
yrityksen prosesseihin ja jirjestelmiin on siis ldhdettéva jo yrityksen tai organisaation

strategiasta, jotta toimintaa voitaisiin jatkaa. (TTL, 2020, 66.)

2.4 Anonyymin rekrytoinnin tutkimustuloksia Euroopassa

Anonyymii rekrytointia on kokeiltu muun muassa Saksassa, Alankomaissa, Ranskassa ja
Ruotsissa ja niiden pohjalta on tehty muutamia tutkimuksia (Rinne, 2018, 1). Tassd
luvussa esittelen tutkimuksissa ilmenneitd tilanteita ja anonyymin rekrytoinnin koettuja
etuja ja haittoja. Kaikille tutkimuksille yhteistd on fokus syrjinndn ilmenemisen

vihentdmisessd tyohonotossa.

Krause ym. (2012,16) nostavat esiin kulttuuriset erot perinteisessd rekrytoinnissa ja
niiden vaikutuksen myonteiseen suhtautumiseen anonyymiin rekrytointiin. Téstd
esimerkkind Saksassa toteutettu tutkimus, jossa Saksassa rekrytointiprosessissa vahvasti
vaikuttavat yksiloivét tiedot, mukaan lukien kuva salattiin. Saksassa tyohakemuksiin
liitetddn yleisesti ottaen paljon tietoa hakijasta, joten hakemuksen anonyymiys on

merkittdvd muutos kansalliseen rekrytointikulttuuriin. Kuva hakemuksessa voi tiedostaen
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tai tiedostamatta luoda vaikutelmia hakijasta niin positiivisessa kuin myds negatiivisessa
valossa ja vaikuttaa ndin ollen hakijan arviointiin. Saksan kokeilussa kuvan poistaminen
loi myonteisid ajatuksia rekrytoijissa, vaikka muutos poikkesikin suuresti saksalaisesta

rekrytointikulttuurista.

Aslundin ja Norstrém Skansin (2012, 98) havainnoivat Ruotsissa suoritetussa
tutkimuksessaan, ettd koulutusmaalla on vilid anonyymeja hakemuksia tarkasteltaessa.
Tutkijat arvioivat, ettd Ruotsissa suoritetulla tutkinnolla on enemmén painoarvoa, kuin
ulkomailla suoritetulla vastaavalla tutkinnolla. TyOnantajat saattavat pitdd ulkomaista
koulutusta signaalina ulkomaalaisesta taustasta, vaikka tietoa koulutuksesta ei olisikaan
tarpeeksi tekemiin johtopditoksii. Aslund ja Nordstrom Skans (2012, 99) myds
havaitsivat, ettd tyOnantajiin vaikuttivat sukupuoleen ja etnisyyteen liittyvit tiedot
perinteisessd rekrytoinnissa. Anonyymilld rekrytoinnilla naiset sekd etnisen taustan
omaavat henkil6t padsiviat useammin haastatteluun verrattuna normaaliin hakemukseen.
Tama osoittaa, ettd anonyymilld rekrytoinnilla on merkittévi tilastollinen ja poliittinen
vaikutus tyonhakijoiden pdidsemisessd haastatteluvaiheeseen ja ettd pelkkd syrjintdd
estdvd lainsdddantd ei ole riittdvd toteuttamaan tyohonotossa tapahtuvan syrjinnidn

poistamista.

2.5 Syrjinta tyohonotossa Suomessa

Syrjinnéstd tydhonotossa on tehty myds lukuisia tutkimuksia niin Suomen ja Euroopan
unionin tasolla. Syrjintd osana rekrytointiprosessia korostuu etenkin, kun kyse on
vihemmistod edustavista tyonhakijoista. Myos erilaisten kenttdkokeiden tulokset
viittaavat siithen, ettd syrjintdd tydhonotossa tapahtuu selkedsti tydmarkkinoilla (Ahmad,
2020; Larja, Warius, Sundbidck, Liebkind, Kandolin, Jasinskaja-Lahti, 2012). Muun
muassa tyo- ja elinkeinoministerion teettdimaissa tutkimuksessa havaittiin merkittdvé ero

suomalais- ja vendldishakijoiden viélilld haastattelukutsuissa (Larja, ym. 2012, 179)

Syrjintd rekrytointiprosessissa vaikuttaa yksilotasolla syrjittyyn henkiloon sosiaalisella,
psyykkiselld ja taloudellisella tasolla. TyO0honotossa tapahtuvalla syrjinndlld on
merkittdvid yhteiskunnallisia vaikutuksia, kuten tiettyjen ryhmien syrjdytyminen niin
taloudellisella kuin sosiaalisellakin tasolla. (Larja ym. 2012, 12.) Kyseessd on myds suuri

yhteiskunnallinen kysymys, silld tydvoima- ja nuorisopalveluissakin on havaittu
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rakenteellista syrjintdd, kun maahanmuuttajiksi oletettuja ohjataan tiettyihin opintoihin ja
koulutuksiin. Tdmd on rakenteellinen ongelma, joka vaikuttaa tyomarkkinoihin ja

yhdenvertaisuuden toteutumiseen Suomessa (Koénénen & Himanen, 2019, 59).

Ahmad (2019) toteaa tutkimuksensa tuloksien pohjalta, ettd “vddrd” nimi vaikuttaa
tydmarkkinoilla maahanmuuttajataustaisiin hakijoihin, vaikka muu inhimillinen pddoma
vastaisi valtavédestod. Ahmad (2019) havainnoi my®és, ettd syrjintdd ei tapahdu vain
hakijan etnisen nimen perusteella, vaan myo0s erityisesti silloin, kun hakija eroaa
valtavéestostd ihonvériltddn, kulttuuriltaan ja uskonnoltaan. Lisédksi tutkimuksessa
todettiin, ettd ulkomaalaiset mieshakijat saivat suhteessa ulkomaalaisiin naisiin

vihemmaén haastattelupyyntdja eli titen kohtasivat enemmaén syrjintia.

My6s Euroopan komission teettdmé Erityiseurobarometri 493 (2019) tukee néité
tutkimustuloksia. Erityiseurobarometrissi on havainnoitu kyselytuloksia Suomen tasolla
verrattuna Euroopan unionin maiden vastauksiin. Kysymyksenasettelu oli barometrissi
toteutettu seuraavasti: "Kun yritys haluaa (maassamme) palkata tyontekijin ja kahdella
hakijalla on yhtildiset taidot ja patevyys, mitkd seuraavista kriteereistd saattavat
mielestinne asettaa toisen hakijan heikompaan asemaan?”. Kyseisessé taulukossa (liite
1) ilmenee, ettd suomalaiset arvioivat eri tekijoiden asettavan tyonhakijan heikompaan

asemaan useammin, kuin yleisesti Euroopan unionin tasolla.

Erityisesti kyseisessd Erityiseurobarometrissd (2019) korostuivat hakijan romanitausta,
etninen alkuperd, vammaisuus ja ihonvdri mahdollisuuksia heikentdvind tekijoiné
enemmaén kuin muualla Euroopan unionissa. Kyseisestd barometristi voidaan lukea, ettid
hakijan ulkondko (pukeutuminen ja muu ulkoasu), ki ja fyysinen olemus (koko, paino,
kasvot jne.) koetaan myds hakijan asemaa heikentéviksi koko EU:ssa. Néisti vastauksista
voidaan havaita, ettd Suomessa syrjintddn liittyvdt asenteet ovat tiedostettuja myds

kansalaisten ndkokulmasta.

Tyoterveyslaitoksen julkaiseman Monimuotoisuusbarometrin (2020, 3) mukaan
henkildstdalan ammattilaisten vastausten perusteella on luettavissa, ettd syrjimattomien
rekrytointikdytdntdjen kehittdmisestd ollaan kiinnostuneita monissa suomalaisissa
tyOorganisaatioissa. Samalla joka kymmenes vastaaja ilmoitti havainneensa
rekrytointisyrjintdd omassa organisaatiossaan ja timi syrjintd liittyi useimmiten etniseen

tai ulkomaalaiseen taustaan sekd sukupuoleen (TTL, 2020, 4).
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Monimuotoisuusbarometrissi (TTL, 2020, 59) tuotiin esiin, ettd
maahanmuuttajataustaisuus voi olla heikentdvé tekijd mahdollisuuksissa tulla valituksi
tyohon, vaikka sopivuus tyotehtdvédn olisi selkedd. Myds naisiin kohdistuva syrjinta
nostettiin esiin ja syiksi mainittiin raskaus ja nopea perhevapaille jddminen. My06s miehiin
kohdistuvaa syrjintdd on Monimuotoisuusbarometrissd havaittavissa. Vastauksista on
kuitenkin luettavissa, ettd syrjinté voi olla myds useimmiten tahatonta eli tiedostamatonta

(TTL, 2020, 60).

2.6 Kirjallisuuden yhteenveto

Anonyymi rekrytointi tuodaan vaihtoehdoksi perinteisen rekrytoinnin ensimmaéisiin
vaiheisiin eli Viitalan (2021) esittiméd prosessia mukaillen ehdokkaiden hakemusten
lapikdynnin ja tyontekijiechdokkaiden kerdyksen vaiheisiin. Anonyymin rekrytoinnin
tarkoitus on salata tiedot, jotka eivdt liity tyOnhakijan osaamiseen ja
kelpoisuusvaatimuksiin. Néin ollen tyontekijd arvioidaan tehtivdin soveltuvaksi vain

osaamisen ja tydkokemuksen avulla (TTL, 2020, 65)

Vaahtio (2005, 31) mééritellessd rekrytoinnille kolme liitkkeenjohdollista pédédvaihetta,
joista analyysivaiheen on kuljettava rekrytointiprosessissa alusta loppuun. Témé vaihe
sisdltdd tehtdvdn sisdllon ja sithen liittyvien kriteerien maédrittimisen. Viimeiseen
vaiheeseen kuuluu sopivimman henkilon valinta ndiden tekijoiden perusteella. Pelkdstaan
rekrytointiprosessin vaiheiden myd6td anonyymi rekrytointi voi olla tydkaluna kaytossa,
kun kriteerit ja sisdltd pysyvét samoina, jolloin tyonhakija voidaan arvioida soveltuvaksi

vain saatavilla olevien tietojen avulla.

Vaikka tyOnantajalla on liikkeenjohtovallan nojalla oikeus mairitelld tehtdvén
hoitamiseen edellytetyt vaatimukset sekd valita ty6hon haluamansa tyontekijd, on
tyOnantajalla tdhdn rajoittavia tekijoitd tyosopimuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-
arvolain sddnnodsten nojalla (Tiitinen & Kroger, 2012, 185). Tamé tarkoittaa, ettd
tyOnantajaa sitoo jo lain puitteissa  syrjimdttdmyys tyohonottoprosessissa.
Tutkimustulokset kuitenkin osoittavat, ettd tydhonottoprosessissa esiintyy silti syrjintda

vihemmist6d edustavien haastattelukutsujen mééran perusteella (Ahmad, 2019; Larja,
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ym. 2012), eli tydhonotossa tapahtuvaa syrjintdd ei olla kyetty kitkeméén pois pelkélld

lainsdadannolla.

Anonyymistd rekrytoinnista ilmionéd on vield suhteellisen vdhan kirjallisuutta ja tdhén
tutkimukseen tuli ottaa ndkokulmia niin perinteisestd rekrytoinnista kuin myds
rekrytointisyrjinnéstd ilmiond Suomessa. Kirjallisuuden avulla pyrittiin kokoamaan
anonyymin rekrytoinnin tarkoitusperid ja kokemuksia sekd havainnoimaan
rekrytointisyrjinndn  ilmenemistdi  Suomessa.  Kirjallisuuskatsauksesta  saatiin
tutkimukselle viitekehys, jossa selvitetdin Suomen tilannetta anonyymin rekrytoinnin

tarpeelle syrjintdd vihentdvéni tyokaluna rekrytointiprosessissa.

Empirian puolella tutkimus kisittelee vain rekrytointisyrjintdd, anonyymii rekrytointia ja
tdman mahdollista vaikutusta Suomessa tulevaisuudessa. Koska tietoa on vield vihén,
pidettiin tutkimuksen painopiste mahdollisuuksissa ja haasteissa suomalaisissa
rekrytointiprosesseissa anonyymin rekrytoinnin nidkokulmasta sekd havainnoitiin, miten

anonyymi rekrytointi voisi vaikuttaa rekrytointisyrjintdan.
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3 METODIT

3.1 Tutkimusmenetelmiit

Empiirinen tutkimus toteutettiin puolistruktoidulla haastattelulla eli teemahaastattelulla
(Hirsjarvi, Hurme, 2015, 47). Puolistruktoidulle haastattelulle ei ole yhtd tarkkaa
madritelmad. Haastattelun kysymysten muoto voi olla sama, mutta tutkija voi vaihdella
niiden jarjestystd. (Hirsjarvi, ym. 2015, 48.) Tutkimuksen tavoitteena oli havaita
anonyymille rekrytoinnille ominaisia piirteitd, mahdollisia haittoja ja hyotyjd Suomen
tasolla sekd tavoitteita yhteiskunnallisella tasolla asiantuntijoiden nékokulmasta.
Teemahaastattelu metodina mahdollisti asiantuntijoiden haastattelun vain tiettyjen
teemojen osalta, mutta antoi samalla haastateltaville vapauden keskustella ja tuoda omia

nidkemyksidédn esiin vapaasti ilman varsinaista kaavaa.

Téasséd tutkimuksessa kdytettiin samoja kysymyksid molemmissa haastatteluissa. Lotta
Savingon ja Miika Sahamiehen haastattelussa kysymykset muotoiltiin monikkomuotoon,
silld haastateltavia oli kaksi ja kysymykset kohdennettiin heille yhteisesti. Koska
anonyymi rekrytointi on Suomessa vield uusi kidsite, muotoiltiin kysymykset niin, etti
tutkijalla on mahdollisuus kysya haastattelun edetessd myos tarkentavia kysymyksid.
Teemahaastattelu mahdollistaa tutkijan lisdkysymykset haastattelun aikana, mikaéli

vastauksia tulee tarkentaa tutkimuksen kannalta (Hirsjarvi, ym., 2015, 48).

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineiston keruu aloitettiin kartoittamalla, millaista tietoa tdhén
tutkimukseen tarvitaan. Haastateltavien asiantuntijuuden tuli painottua syrjintdén,
rekrytointiin ja erityisesti anonyymiin rekrytointiin. Tavoitteena oli haastatella
asiantuntijoita, jotka ovat tutkimuksen toteutuksen aikana sellaisissa tyotehtivissa, joissa
anonyymi rekrytointi ja tydeldman syrjimittomyys ovat keskeisessd roolissa. Kaikille

yhteinen haastattelurunko on esiteltyni liitteessé kaksi.

Haastateltavia kartoittaessa 10ytyi myos Palkansaajien tutkimuslaitoksen ja Terveyden ja

Hyvinvoinnin laitoksen tutkimushanke, joka oli vield tdmén tutkimuksen aikana
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kdynnissd. Haastateltavaksi saatiin tdmén hankkeen tutkimuskoordinaattori ja

erikoistutkija Ohto Kanninen, joten tutkimukseen saatiin myos teoreettista ndkdkulmaa.

Ensimmadisend toteutettiin Ohto Kannisen haastattelu. Kannisen asema tutkijana ja
perehtyminen syrjinnén ilmenemiseen tydhonotossa ja anonyymiin rekrytointiin oli tihdn
tutkimukseen sopiva, silld Suomessa ei olla vield perehdytty anonyymiin rekrytointiin
yhtd laajasti, kuin edelli mainitussa vield julkaisemattomassa tutkimushankkeessa.
Toisessa haastattelussa Akava Ry:n edustajat, tasa-arvo- ja tydympéristopaéllikko Lotta
Savinko ja johtava asiantuntija Miika Sahamies kertoivat nikemyksidén anonyymista

rekrytoinnista oman erikoisalansa asiantuntijuuden nékdkulmista.

Koko haastatteluaineisto on keritty videoteemahaastatteluna. Ohto Kannisen haastattelu
toteutettiin yksilohaastatteluna ja Akavan edustajien eli Lotta Savingon ja Miika
Sahamiehen haastattelu ryhméhaastatteluna. Kannisen haastattelu oli kestoltaan 40

minuuttia ja Savingon ja Sahamiehen haastattelu 46 minuuttia.

3.3. Aineiston kisittely ja analysointi

Haastatteluaineisto litteroitiin nauhoitteiden pohjalta ja analysoitiin aineistopohjaisen
sisdllonanalyysin avulla. Sisédllonanalyysilld pyrittiin - késitteelliseen ndkemykseen
tutkittavasta ilmiostd, kéyttden pddttelyd ja tulkintaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Aineistoldhtdisessd analyysisséd painotettiin pééttelyn logiikkaa, joten analyysid voidaan

nimittdd induktiiviseksi analyysiksi Tuomisen ja Sarajdrven mukaan (2018, 8)

Litteroitu aineisto luettiin ldpi ja aineistosta kirjattiin ylos keskeisid kisitteitd. Naméa
kasitteet pelkistettiin ja jdtettiin epdolennainen pois, mukaillen Tuomen ja Sarajdrven
(2018) siséllonanalyysin vaiheita. Haastatteluissa ilmeni esimerkkejé tosieldmésti ja ne
jétettiin analysoimatta, silld ne eivit olleet tutkimuksen kannalta oleellisia, vaikkakin
liittyivdt aiheeseen. Saaduista késitteistd muodostui alaluokkia, jotka jaoteltiin
yldluokkiin. Muodostuneet yldluokat jaoteltiin padluokkiin perustuen aineistoléhtdiseen

sisdllonanalyysiin (Tuomi ja Sarajirvi, 2018).
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Alaluokkia tutkimukseen muodostui 19 ja yldluokkia 9. Néiden avulla kisitteet
médriteltiin neljddn pédidluokkaan ja tutkimuksen empiiriosuus Kkirjoitettiin néiden
muodostuneiden paidluokkien pohjalta. Kategorisoidut késitteet on esitetty liitteessd

kolme.

Péadluokkien avulla mdédriteltiin empiriaosuus, jossa pédluokille madritellyt nimet
toimivat otsikkoina. Padluokkien muodostamien lukujen alla esiteltiin haastattelun
tulokset analyysistd saatujen kisitteiden avulla ja luvuissa huomioitiin kaikkien

haastateltavien ndkemykset aiheittain seké nostettiin esiin myds eriévid tuloksia.

3.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kirjallisuuden nidkokulmasta luotettavuutta heikentéd sen hyvin véhiinen maird. Etenkin
suomenkielisen kirjallisuuden miird anonyymistd rekrytoinnista oli ldhestulkoon
olematonta. Tama kertoo siitd, ettd Suomessa ei olla vield tehty tutkimusta anonyymin
rekrytoinnin osa-alueella ja ilmi6 on suhteellisen uusi. Syrjinnéstéd on tuoreita tutkimuksia

ja kirjallisuutta, joten siltd osin luotettavuus on suhteellisen korkeaa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta heikentdvinad tekijand voidaan pitdé tutkittavien
vahdistd madrdd. Laadullisessa tutkimuksessa ensisijaisesti pyritddn kuvaamaan tai
antamaan teoreettinen tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajirvi, 2018). Tuomen ja
Sarajarven (2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien tulee olla
tarkoitukseen sopivia. Tdssd tutkimuksessa oli tarkoituksena antaa teoreettinen tulkinta
anonyymin rekrytoinnin ilmiolle. Siksi haastateltaviksi valikoitui henkilditd, joilla on

tietoa tutkittavasta asiasta oman tyonkuvan kautta.

Ensimmadiselld haastateltavalla oli vahva tutkijan ndkokulma ja tietoa anonyymin
rekrytoinnin  ja  syrjinndn  ilmidistd. Ryhmadhaastattelussa taas  korostuivat
tyomarkkinajirjestossd toimimisesta saatu osaaminen, lainsddddnndén tuntemus seka
konkreettiset nidkemykset tyomarkkinoilta. Namé eri asiantuntijuuden tasot tukivat
toisiaan. Tutkimuksen luotettavuutta voitaisiin  tdssd tapauksessa parantaa
haastattelemalla my0s rekrytointialan ammattilaisia, joilla on teoreettisen tiedon lisdksi

kaytdnnon kokemusta anonyymista rekrytoinnista.
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Luotettavuutta  heikentdd my0s  haastattelujen  tapahtuminen  inhimillisessé
vuorovaikutuksessa. Kun kyse on ilmidsté, josta ei vield tiedetd paljoa, ei ehdotonta
totuutta voida tavoittaa, silld késitykset syntyvét sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja
riippuvat ymparoivastd maailmasta. (Hirsjarvi, ym., 2015, 18.) Koska haastateltavat ovat
lahtokohtaisesti tietoisia aiheesta, mutta edustavat eri organisaatioita ja eroavat toisistaan
tyotehtévien piirteilld, on huomioitava erityisesti eri ndkokulmien eroavaisuudet. Lisdksi

tutkittavien omien organisaatioiden edustaminen voi vaikuttaa haastateltujen ulosantiin.

Valmis analysoitu tutkimus ldhetettiin empiriaosuuteen osallistuneille haastateltaville ja
heitd pyydettiin tarkistamaan analyysin todenmukaisuus seki antamaan lisdtietoa, mikéli
tutkimuksen analysoinnissa ilmenisi epdkohtia. Kaikki haastatteluun osallistuneet
asiantuntijat varmistivat analyysin olevan totuudenmukaista ja hyvéksyivét
empiriaosuuden ilman tarkennuksia. Tdmid lisdd tutkimuksen luotettavuutta

empiriaosuudessa.
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4 EMPIRIA

4.1 Rekrytoinnin anonymisoinnin péapiirteet

Aloittaen koko rekrytointiprosessin anonymisoinnista, on tarkasteltava, miksi sité
tehddin ja milld tavoilla se toteutetaan. Anonyymi rekrytointi on luotu vihentdmaan
tyohonotossa tapahtuvaa syrjintdd, mutta jotta se onnistuu, tulee raamit ja tavoitteet
médritelld ennen anonymisointia. Savinko tiivisti anonyymin rekrytoinnin tarkoituksen
ilmaisten, ettd hakijalla on parempi mahdollisuus péésti eteenpéin rekrytointiprosessissa

omilla kyvykkyyksilldén ja osaamisella.

Seka Savingon ja Sahamiehen ettd Kannisen mukaan anonyymi rekrytointi voidaan ndhda
tyokaluna, jota kdytetddn rekrytoinnin ensimmaéisissi vaiheissa eli olennaisesti ennen
haastatteluja. Kanninen maiiritteli anonyymin rekrytoinnin kavennettuna joukkona
tietoja, jotka esimies saa hakijasta ennen haastatteluvaihetta. Kaikkien kolmen
haastatteluista ilmeni salattavista tiedoista vahvasti nimi (etnisyys), sukupuoli, ikd ja
seksuaalinen suuntautuminen. Sahamies mainitsi, ettd salattavat tiedot riippuvat siiti,
millaista henkilod ollaan rekrytoimassa, tyoOtehtdvdstd sekd organisaation koosta.
Samoilla linjoilla oli my6s Kanninen, eli salattavat tiedot riippuvat organisaation

tavoitteista.

Savinko esitti, ettd organisaatiot eivit ole ldhtokohtaisesti sitoutuneita syrjintdén, vaan
kyse on tiedostamattomasta syrjinndsté, jota voi rekrytointiprosessissa tapahtua. Savinko
mainitsi anonyymin rekrytoinnin sekd myos muun monimuotoisen rekrytointipolitiikan
lahtevin jo yrityksen strategiatasolta. Nailld pyritddn luomaan mahdollisuudet sille, ettid
tydyhteiso olisi mahdollisimman monimuotoinen ja syrjintd kitkettdisiin pois eri vaiheista
ja eri prosesseista. Sahamiehen mukaan anonyymi rekrytoinnin ja sen vaikutus voi olla
nostettuna esiin yrityksen tai organisaation missiona tai visiona, jolloin se toimisi

tyokaluna yrityksen tai organisaation tavoitteiden saavuttamiseen.

Salatut tiedot olivat Kannisen mukaan sellaisia, jotka eivét suoraan liity tyontekijén
tuottavuuteen ja joiden perusteella voitaisiin syrjid. Savingon mukaan syrjintd, jota
tapahtuu tyohonotossa, liittyisi tyontekijan piirteisiin ja sithen, etti rekrytointiprosessissa

jatkoon padsemiseen vaikuttaa ei-relevantti tekijd néisté piirteistd. Anonyymi rekrytointi
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on Savingon mukaan tapa, jolla hakija pddsee ensimmdisen suman ldpi. Sumalla
tarkoitetaan tissd kontekstissa rekrytoinnin ensimmaéisti vaihetta, jossa hakijat karsitaan.
Kanninen mainitsi syrjinndn olevan my0s systemaattista, silld yksittdistd syrjintdd on

vaikea tunnistaa. Sahamies tiivistdd syrjinndn Ahmadia (2019) mukaillen:

“Jos henkilét, joilla on samanlainen kokemus ja samanlainen osaaminen haettuun
tehtdvddn ja jos henkilo jdd kutsumatta esimerkiksi haastatteluun sen takia, ettd hdnelld
on joku tdlldinen syrjintdperuste — joku piirre, joka ei ole olennainen tdmdn tehtdvin ...

hoitamisen kannalta”

Kannisen kokemuksen mukaan olisi mahdollista antaa anonymisoidussa rekrytoinnissa
vain koulutus- ja tydkokemustiedot. Kanninen otti puheenaiheeksi myds ikdsyrjinnén,
jossa rekrytoivalla taholla on mahdollisuus péatelld hakijan ikd. Savinko kuitenkin koki
haastattelussaan, ettd iin anonymisoinnista voisi olla enemmain positiivista vaikutusta

kuin negatiivista, silld ikdsyrjintd koskettaa erityisesti nuoria ja vanhoja hakijoita.

4.2 Vaikutus syrjinnin vihentimiseen

Savingon ja Sahamiehen haastattelussa mainittiin usein késite piiloasenne, joka
tarkoittaa, ettd rekrytoiva esimies joko tiedostaen tai tiedostamatta syrjii. Anonyymi
rekrytointi voisi siis toimia tyOvédlineend vdhentdd syrjintdd rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa. Sahamies esitti, ettd vaikutus organisaatioon on myds havaittavissa, jos
anonyymi rekrytointi onnistuu kehittimédin organisaation omaa toimintaa eli
havaitsemalla syrjivid rakenteita rekrytointiprosessissa. Anonyymi rekrytointi voi siis
olla tyokalu védhentdd syrjintdd, mutta myoOs luoda keskustelua ja toimia syrjivien
asenteiden tiedostamisen apuvélineend. Savinko toi ilmi ndkdkulman, jossa suurissa
yrityksissd on resurssien myoOtd mahdollisuus karsia syrjinndn ilmenemisen
mahdollisuutta rekrytointiprosesseissa, mutta ilmaisi my®ds, ettd rekrytoivien henkiléiden

piiloasenteet tai syrjivét valinnat eivét ole kiinni yrityksen koosta.

“Piiloasenteet ja esimerkiksi tdllainen syrjintd epdasiallisella perusteella, niin sehdn ei

ole riippuvainen yrityksen koosta eikd sektorista eikd muusta” — Savinko
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Kanninen koki, ettd anonyymin rekrytoinnin tarkoituksena on vihentda syrjintdd niin, etta
syrjivélld esimiehelld ei ole mahdollisuutta syrjid, koska tima ei tiedd, kuka hakemuksen
takana on. Anonyymilld rekrytoinnilla annetaan vihemmaidn informaatiota syrjiville
rekrytoivalle esimiehelle tilanteessa, jossa organisaatiossa ei haluta, ettd syrjintdd
tapahtuu. Sen sijaan, ettd syrjivd esimies esimerkiksi irtisanottaisiin, tuodaan mukaan
metodi, jolla syrjintd ei ole mahdollista. Hin ilmaisi tdmédn késitteelld “syrjivien

esimiesten késien sitominen”.

Kysyttdessa keti tai keitd anonyymi rekrytointi hyddyttéisi, tuli kaikilta haastateltavilta
suhteellisen yhtendinen vastaus: kaikkia. Sahamies korosti syrjintériskin alla olevien
henkildiden aseman paranemista. Savinko nosti esiin myos yhteiskunnallisen herdttdvin
vaikutuksen eli tietoisuuden ja ymmarryksen siitd, millaisilla perusteilla ei saisi syrjid ja

kuinka perusteettomia epiasialliset syrjintdperusteet ovat tyon tekemisen kannalta.

"M uskon, ettd keskeisin hyvdn yhteiskunnan tekijd on se, ettd me koetaan olevamme
Yhtd ja yhdessd tddlld... Se auttaa kaikkia muita asioita, mutta tarkoitus on se, ettd me

ndhtdis kuinka linkittyneitd toisiimme me ollaan.” - Kanninen

Myo6s Kanninen oli samalla kannalla, ettd syrjintd tuo yhteiskunnallista kustannusta.
Syrjinnédn kustannukselle ei hinen mukaansa voi antaa mittalukuja, silld rahallinen mittari
el ole se oikea. Han mainitsi inhimillisend yhteiskunnallisena kustannuksena tiettyjen
thmisryhmien syrjdytymisen sekd heididn poisjddmisensd yhteiskunnasta. Kanninen oli
kuitenkin skeptinen, ettd anonyymi rekrytointi suoraan muuttaisi yhteiskuntaa, mutta

mainitsee, ettd siind on potentiaalia.

4.3 Anonyymin rekrytoinnin haasteet

Haastatteluissa pyrittiin 10ytdméaén ndkokulmia tekijoistd, jotka voivat olla Suomessa
haasteina anonyymin rekrytoinnin toteuttamiselle. Savingon ja Sahamiehen
haastattelussa keskeiseksi haasteeksi koettiin mahdollinen rekrytointiprosessin
pitkittyminen ja nidin ollen kustannusten lisddntyminen. Toisaalta Sahamies korosti, etti
mikéli tarkoituksena on pédstéd kiinni hakijan ydinosaamiseen, miksi rekrytointivaiheita

tarvitsisi olla montaa. Suurilla yrityksilld voisi olla resursseja pitdd monta vaihetta
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rekrytointiprosessissa, mutta pienemmilld yrityksilld sitd mahdollisuutta ei vélttamétta

ole.

Tilanteessa, jossa rekrytointiprosessit pidentyvit, tydvoiman tarve ei vihene. Sahamiehen
nidkemys ndistd pidentyneistd prosesseista oli, ettd piilotyopaikkojen méddrd suurenee.
Tamad vihentdisi tietoisuutta tydpaikoista, kun avoimet tyOpaikat eivit olisi julkisesti
esitettyjd. Tama ei edistdisi yhdenvertaisia mahdollisuuksia tyon hakemisen kannalta,
silld kaikilla, etenkddn esimerkiksi maahanmuuttajilla, ei ole tarvittavia verkostoja, joista

kyseiset tyopaikat 10ytyisivét.

Savingon ja Sahamiehen haastattelussa nousi esiin my6s “meidédn kylin poikia/tyttdja”-
nidkokulma, josta haastattelussa kysyttiin tarkentavia kysymyksid. Savingon mukaan
nepotismi eli omien tuttujen suosiminen ei valttiméttd karsiutuisi anonyymissdkaan
rekrytoinnissa, silld aina 16ytyy keino, jolla hakijan henkildllisyys selvidisi ja henkild

saataisiin jatkoon.

Yhdeksi olennaiseksi haasteeksi Kanninen nosti anonyymin rekrytoinnin tosiallisen
toimivuuden todentamisen. Tutkimustietoa ei Suomessa ole vield saatavilla, joten ei
tiedetd, vaikuttaako anonyymi rekrytointi syrjinndn vdhentdmiseen. Kanninen otti
esimerkiksi muiden maiden tutkimuksista ilmenneitd niin “plus- ja miinusmerkkisia
tuloksia”. Tdméi tarkoittaa, ettd joissakin tutkimuksissa on havaittu, etti anonyymillad
rekrytoinnilla on vdhennetty syrjintdd ja toisissa taas se on lisddntynyt. Syrjinnin
lisadntymisen voi perustella Kannisen mukaan silld, ettd organisaatio on jo aiemmin
suosinut vdahemmistohakijoita, jolloin anonyymi rekrytointi ei suoraan anna tehdi
suosivaa paatostid. Kannisen ndkokulmaksi tdhdn nousi tutkimuksellinen ote. Tutkimusta
tulisi tehdd huomattavasti lisdd, jotta anonyymi rekrytointi voitaisiin todeta toimivaksi

syrjinndn vihentdmisen tyokaluna.

Erityisesti yksittdisid syrjintdtapauksia on vaikea havaita ja tdstd kaikki haastateltavat
olivat samaa mieltdi. On vaikea todentaa, johtuiko rekrytointipddtds erilaisesta
sukunimestd vai siitd, ettd kandidaatti ei ollut paras. Tarkentaessa kysymystd anonyymin
rekrytoinnin haasteista, Kannisen ndkemys oli, ettd syrjintd voisi siirtyd ensimmaisesta
vaitheesta haastatteluvaiheeseen, mikédli ensimmaéisessd vaiheessa ei syrjintdd
mahdollistavia tekijoitd olisikaan saatavilla. Kanninen sekd Savinko mainitsivat
haastatteluvaiheessa henkilokemialla tehdyn rekrytointipdétoksen, joten tarkeimméksi

vaiheeksi nousee nimenomaan prosessin ensimmaisistd vaiheista jatkoon padsemisen.
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Kanninen nosti esiin haasteeksi myos avoimien hakemusten avulla henkil6llisyyden
paljastamisen. Mikéli anonyymi rekrytointi toteutettaisiin vain koulutus- ja
tyokokemustietojen avulla ja ne olisivat CV:n tilalla, mutta hakija kirjoittaisi avoimen
hakemuksen, on mahdollisuus paljastaa itsestdén rekrytointiprosessissa suotuisia tietoja.
Esimerkkind tistd Kanninen nosti hakemuksessa sukupuolen korostamisen eli miehelld
olisi mahdollisuus ilmoittaa olevansa mieshakija tietden, ettd miehid suositaan kyseisessa
rekrytointiprosessissa. Tdma vaatisi siis jo hakemuksen ldhettdmiseen tarkat ohjeet;
millainen avoin hakemus tulee kirjoittaa sekd miten olla paljastamatta tietoja. Tastd
ilmenee siis suhteellisen suuri ristiriita, silld saatekirjeen tarkoitus on markkinoida hakija

jatkoon rekrytointiprosessissa.

Kanninen mainitsi, ettd anonyymid rekrytointia voitaisiin mahdollisesti kayttdd
vilpillisesti, eli ilmoittaa esimerkiksi lehdistolle anonyymin rekrytoinnin kayttoonotosta
luoden nidin positiivista tyOnantajakuvaa kuitenkaan kayttdméttd todellisuudessa
anonyymid rekrytointia. Savinko nosti esiin tydnantajan ndkokulman ja vilpillisyyden
tuoman riskin. Anonyymin rekrytoinnin kdyttiminen voi olla haitallista yrityksen
imagolle, jos vilpillisyys paljastuu. Tami kdytdnndssa tarkoittaisi, ettd haitat anonyymin
rekrytoinnin kayttdmisen ilmoittamisesta kayttamittd sitd ovat yrityksen imagon

nikokulmasta suurempia kuin siitd saadut hyodyt.

4.4 Tulevaisuuden nikymat

Kaikkien haastateltavien yhteinen ndkemys oli, ettdi anonyymi rekrytointi on
potentiaalinen tydkalu syrjinnén vihentdmiseksi tydhonotossa. Savingon mukaan mikéan
ei ole sellainen tydkalu, joka poistaa ongelmat, mutta anonyymi rekrytointi voidaan ndhda
yhtend tydeldméd edistdvédnd ja syrjintdd vihentdvind tyokaluna. Sahamiehen mukaan
anonyymilld  rekrytoinnilla  pystyttdisiin  ylittimddn  parhaassa  tapauksessa
rekrytointiprosessissa esiintyvid piiloasenteita ja ennakkoluuloja, mutta esittdd, ettd
rekrytoinnissa silti tarvittaisiin anonyymid rekrytointia laajempia rekrytointitapoja.
Anonyymi rekrytointi on siis kannatettavaa osana nykyistdi monipuolisempia

rekrytointitapoja.

Kanninen mainitsi vallitsevasta rekrytointikulttuurista kysyttdessd, ettd kulttuurin

muuttumisen my6td mahdollisesti myos rekrytointikulttuuri muuttuisi. Tadssd han korosti
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sukupolvien eroa. Nuoremman sukupolven rekrytointikulttuuri voi erota tdmén hetkisesta
kulttuurista, silld seuraavan sukupolven rekrytoivat esimiehet voivat olla moninaisista
taustoista ja asenteiltaan suvaitsevaisempia, kuin nykyinen sukupolvi. Toisaalta myos
rakenteiden ja toimintatapojen muutos voivat vdhentdd rekrytointisyrjintdd, mutta tima
prosessi ei tule olemaan nopea. Kanninen painotti, ettd edessd on pitka ja hidas prosessi.
Syrjintd on niin syvélld rakenteissa ja sen muuttamiseen tarvitaan aikaa ja erilaisia

toimintatapoja.

Sahamies nosti esiin tydllisyysndkokulmaa Suomessa, kun kyse on anonyymin
rekrytoinnin  hyodyistd. Suomen demografisen videstorakenteen ja tydeldmin
kehittymisen huomioonottaen on tyontekijoiden tarve hyvin suuri. Osaajia tarvitaan
rakentamaan yhteiskuntaa, jolloin ei ole varaa syrjid tai jattdd henkil6itd yhteiskunnan
ulkopuolelle, silld perusteella, ettd heiddn piirteensd eivit miellytd rekrytoivaa tahoa.
Tama vaatii toisarvoisten tekijoiden eliminoimisen. Savinko toi myds ilmi sen, ettd mikéli
maahanmuuttoa kaivataan Suomeen, tulee miettid, miksi joidenkin henkildéiden

tyollistyminen on vaikeaa ja muuttaa tata rakennetta.

"Rekrytointisyrjintd on tosiasia ja anonyymin rekrytoinnin jdrjestelmd on
potentiaalinen ratkaisu siihen, mutta tosi tdrkedd tdssd vaiheessa olisi tutkia lisdd ja

kerdtd informaatiota.” — Kanninen

Kanninen tiivisti oman ndkemyksensd anonyymistd rekrytoinnista edelld mainituilla
sanoilla. Vaikutuksista kysyttdessd, Kanninen ilmaisi, etti ei usko anonyymin
rekrytoinnin olevan ratkaisu rekrytointiprosessissa esiintyvain syrjintddn, mutta tarkensi,
ettd se voi olla osa ratkaisua. Potentiaalia 16ytyy, mutta hén painotti, ettd tutkimusta on
tehtévi lisdd ja anonyymid rekrytointia voisi kokeilla eri formaateissa. Néin saataisiin

informaatio, miten ja millainen systeemi voisi toimia.



24

5 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

5.1 Johtopaitokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia mahdollisuuksia anonyymi rekrytointi tuo
osana rekrytointiprosessissa esiintyvdn syrjinndn vihentdmiseksi. Tatd varten
kirjallisuusosiossa tuli selvittdd anonyymin rekrytoinnin toteutumista kdytanndssd sekd
rekrytointisyrjinnén ilmenemisti tydhonotossa Suomessa. Empiriaosuudessa tuli tutkia,
millaisia ajatuksia anonyymi rekrytointi herdttdd asiantuntijoissa ja tarkastella heiddn
nidkemyksiddn niin mahdollisuuksien kuin haasteiden nédkokulmista. Tutkimuksessa ei
otettu ndkokulmaa syrjinndn poistamiseen kokonaan, silld oletus oli, ettd anonyymi

rekrytointi ei siithen riitd yksittdisend toimenpiteena.

Kirjallisuusosuudessa kisiteltyjen Rinteen (2014, 2018) ja Aslundin ym. (2012)
tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd anonyymi rekrytointi on myds muissa
Euroopan maissa tutkimusten kohteena ja timén kehittdminen ja tosiallinen toimivuus on
vield kyseenalaista. Positiivisia tuloksia on niistd tutkimuksista havaittavissa, mutta
tdydelliseen toimivuuteen ei olla toistaiseksi pddsty. Suomessa anonyymisti
rekrytoinnista ei oltu vield tdmédn tutkimuksen tekemisen aikana julkaistu laajaa

tutkimusta ja siksi kirjallisuusosiossa ei voitu tarkastella Suomen nékokulmasta.

Rekrytointisyrjintd ~ Suomessa  osoittautui  hyvin  rdikedksi ja  selkedksi.
Monimuotoisuusbarometrin (TTL, 2020) tuloksista on havaittavissa, ettd syrjinndn
tapahtuminen tiedostetaan ja Suomen rekrytointialan henkildstolld on halua myds
muuttaa kdyténteitdin monimuotoisuutta lisdéviksi. Anonyymi rekrytointi nousi yhtena
merkittdvind mahdollisuutena monimuotoisuutta lisdéviksi ja syrjintdd vdhentdviksi

keinoksi.

Haastatteluista on huomattavissa syrjinndn ilmeneminen tyohonotossa myds
asiantuntijoiden nikokulmasta ja ratkaisuja tdhédn kaivataan. Anonyymi rekrytointi nousi
esiin tyOkaluna, joka voi olla osa ratkaisua, mutta ei yksinddn ratkaiseva tekija.
Anonyymi rekrytointi oli késitteend hyvin yhtenevéinen kirjallisuuteen (Rinne, 2018;
Aslund ym., 2012) verrattuna eli toimintapa Suomessa on samankaltainen kuin muissa
Euroopan maissa. Anonymisoidut tiedot riippuvat yrityksen tavoitteista ja tarpeista,

jolloin joissakin tilanteissa voidaan anonymisoida vihemmaén ja toisissa enemmaén.
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Anonyymin rekrytoinnin kéyttdonotto vaatii samanlaista otetta, kuin normaalissakin eli
perinteisessd rekrytointiprosessissa. Tarpeiden, osaamisen ja vaatimusten madrittelyt
eivit poistu anonyymissdkddn rekrytoinnissa. Néin ollen edelld mainitut tekijét
madrittelevdt raamit salattujen tietojen madrittelylle. Yleisesti salatuiksi tiedoiksi
nousivat erityisesti nimi ja sukupuoli, sekd ikd ja seksuaalinen suuntautuminen. N&isti
kaksi ensimmadistd tekijdd olivat myods kirjallisuusosiossa merkittdviksi nousseita
syrjintdperusteita Monimuotoisuusbarometrin (TTL, 2020) mukaan ja jalkimmaiset

nousivat esiin hyvin vahvasti Erityiseurobarometrissa (2019).

Koska anonyymin rekrytoinnin tarkoitus on toimia tyokaluna tyohonotossa tapahtuvan
syrjinndn vdhentdmiseen, tulee huomioida se, ettd harva organisaatio olisi sitoutunut
syrjintddn. Kyse on ldhinnd rekrytoivien esimiesten asenteista tai piiloasenteista. Nama
voivat olla hyvinkin tiedostamattomia eli tapahtuvat tahattomasti. Anonyymi rekrytointi
tyokaluna luo titen ainakin ensimmadisiin vaiheisiin rekrytointiprosessia tilanteen, jossa

syrjintdd ei kdytdnnossa voisi tapahtua, silld valinta tehddén kavennetulla joukolla tietoja.

Tavoitteena rekrytoinnissa on ottaa tyohon paras kandidaatti (Md Saad, ym., 2013, 462).
Anonyymin rekrytoinnin yksi muoto mahdollistaa rekrytoinnin vain koulutuksen ja
tyokokemuksen  perusteella. Tdmd nousi esiin  etenkin  empiriaosuuden
syrjintdndkokulmassa. Rekrytointisyrjintd ilmenee ilmidnd, jossa parasta kandidaattia ei
valittaisi tiettyjen piirteiden perusteella. Tdssd tulee huomioida anonyymiyden
mahdollisuuden vain ennen haastatteluvaihetta, silld tyonhakijan identiteetti paljastuu
haastatteluvaiheessa (Rinne, 2018, 2). Tdten anonyymiydelld pyritddn péadstamiin
ensimmadisen vaiheen yli patevimmat kandidaatit ilman, ettd rekrytoivan esimiehen omat
mielipiteet hakijan piirteistd voisivat vaikuttaa rekrytointipdatokseen. Nama ndkokulmat

korostuivat sekd empiriaosuudessa, ettd kirjallisuudessa (Rinne, 2018, 3).

Anonyymi rekrytointi voi olla rekrytointisyrjintdd véhentdvd tekijd, mutta vaatii
Suomessa osakseen my0Os muita toimenpiteitd yrityksen rekrytointikdyténteissa. Lisédksi
tarvitaan lisdd tutkimustuloksia sekd prosessin kehittdmistd. Uhaksi voi muodostua
rekrytointiprosessien vaikeutuminen ja tdtd kautta pidentyminen, mika ei ole yrityksille
toivottavaa. Pidentyminen veisi resursseja niin yrityksiltd, kuin myds tydnhakijan
nidkokulmasta piilotyopaikkojen lisdéintyminen ndkyisi negatiivisesti. Kuten
Monimuotoisuusbarometrissd (TTL, 2020, 66) havaittiin, ovat HR-jédrjestelmat jo yksi
resursseja vievé tekijd, joten myos yrityksen kéyttimien jarjestelmien on kehityttav,

jotta anonyymi rekrytointi voisi Suomessa toimia.
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Uhkakuvana on my0s anonyymin rekrytoinnin kéyttdiminen vilpillisesti. Mikéli
anonyymié rekrytointia kéytettdisiin “pakon edesti” ja tasa-arvoa sekd monimuotoisuutta
edistdvid arvoja ei noudateta, muodostuu yrityksen imagolle uhka. Imago voisi tosin
parantua, mikéli yritys ilmoittaa olevansa monimuotoinen. Vaikutus on hetkellinen,
mikdli totuus paljastuu. Talloin yrityksen imago ottaisi suuremman negatiivisen
kolauksen positiivisen maineen sijaan. Néin ollen empiriassakin esiin nostettu keskustelu
ja muutos organisaation sisdlld on tdrkedd, jotta anonyymi rekrytointi voisi toteutua

syrjintidd kokeville seké yritykselle positiivisena ilmiona.

Anonyymin rekrytoinnin kdyttamisté tai siitd keskustelua voi haastattelujen perusteella
pitdd positiivisena ilmiond. Keskustelu voi luoda havaintoja yritysten omista
rekrytointitavoista ja asenteista, jolloin syrjivien rakenteiden havainnointi mahdollistuu
ja organisaatioissa voi tapahtua muutoksia kohti tasa-arvoisempia ja yhdenvertaisempia
arvoja ja toimintatapoja. Verraten Foleyn ym. (2018) tutkimukseen, jossa ndkokulmaksi
asetettiin muun rekrytointipolititkan muuttaminen tasa-arvoisemmaksi ennen anonyymin
rekrytoinnin kéyttdonottoa, voisi siis timén tutkimuksen perusteella todeta, ettd asioiden
esiin tuominen voisi luoda organisaatioille ja yrityksille tarpeen tutkia omia

rekrytointiprosessejaan joko anonyymin rekrytoinnin kdyttdonoton aikana tai sitd ennen.

5.2 Yhteenveto

Tutkimuksessa kartoitettiin, millaisia mahdollisuuksia anonyymi rekrytointi voisi tuoda
syrjimattdomén rekrytointiprosessin toteuttamiseen. Tuloksista on havaittavissa, ettd
rekrytointisyrjintdé tapahtuu yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa edistévistd lainsddddnndsti
huolimatta ja ndiden rinnalle on kehitteilld toimintoja, jotka edesauttaisivat
syrjimattomén rekrytointiprosessin toteutumista. Anonyymilld rekrytoinnilla on
potentiaalia olla yksi monimuotoisuutta lisddvistd tyokaluista osana yritysten

rekrytointiprosessia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd rekrytointiprosesseja on uudistettava syrjittyjen
vahemmistojen edun, sekd yhteiskunnan viestdrakenteen ja tyollisyystilanteet eduksi.
Anonyymi rekrytointi voisi tulosten mukaan olla yksi osa uudistamista ja syrjinnin
tuomien ongelmien ratkaisua, mutta rinnalle tarvitaan myds muita muutoksia

organisaation sisilld ja asenteissa. Yleisen rekrytointipolitiikan ja rekrytoivien esimiesten
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syrjivien tiedostettujen tai tiedostamattomien asenteiden muutos léhtee 1dhtokohtaisesti
organisaation tai yrityksen sisdisistd pddatoksistd ja muutoksista. Sen lisdksi, ettd
anonyymi rekrytointi rekrytointimetodina voi véhentda syrjintdd rekrytointiprosessissa,
on tutkimuksen mukaan mahdollista luoda keskustelua, jolla syrjivid rakenteita voitaisiin

havaita ja muuttaa.

Kokonaisuudessaan tutkimuksesta voidaan todeta, ettd anonyymi rekrytointi voisi toimia
Suomessa osana rekrytointiprosessia ja syrjintdd vidhentdvdnd tyokaluna. Asiasta
kuitenkin kaivataan Suomessa reilusti lisdd tutkimusta, jotta anonyymin rekrytoinnin

mahdolliset positiiviset vaikutukset saataisiin havaittua ja todennettua.

5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tama tutkimus sisdltii rajoitteita, jotka kiydaédn lapi tdssd kappaleessa. Tdma tutkimus
on toteutettu kandidaatintutkielmana ja sen rajojen puitteissa. Tutkimuksen laajuutta seké
tutkimuskysymysta tuli rajata huomattavasti. Kandidaatintutkielman laajuus sekd hyvin
lyhyt ja rajallinen aika vaikuttivat merkittdvasti tutkimukseen. My0s haastateltavien
vahdinen maari ja heidéin erityisosaamisensa alat erosivat toisistaan, joten tutkimuksessa
olisi voinut olla vield lisdd eri ndkokulmaa edustavia haastateltavia. Perusteellisempaa
ndkemystd anonyymistd rekrytoinnista olisi voinut hakea titd toteuttaneilta
henkildstdalan ammattilaisilta, mutta heitd ei yhteydenotoista huolimatta saatu

tavoitettua.

Jatkotutkimusmahdollisuuksina voidaan nostaa tutkimuksessa ilmenneistd tekijoistd
erityisesti anonyymin rekrytoinnin kéyttdonoton vaiheet kéaytdnndssd, tosialliset
vaikutukset syrjintddn ja HR-jérjestelmien kehittimisen anonyymin rekrytoinnin
kayttoonoton mahdollistamiseksi. Erityisesti vaikutuksia syrjintdédn tulee tarkastella niin
yhteiskunnan kuin organisaatioiden tasoilta, jotta rekrytointisyrjinndn védhenemisté

voitaisiin arvioida laajasti ja luotettavasti.
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Liite 2
Haastattelurunko:

1 Tausta

- Alkuun kertoisitko, kuka olet, koulutuksesi, timadnhetkisen tyotehtivési ja
organisaatiosi?

- Miten olet mukana edistiméssa rekrytointiprosessissa esiintyvin syrjinnin
vahentdmisti kdytinndssa?

2 Asiantuntijuus

- Mitd anonyymiys rekrytoinnissa tarkoittaa sinulle?
o Mitka tekijdt ovat salattuja alkuvaiheessa
- Miti syrjintd tyohonotossa tarkoittaa sinulle? Kerro tekijoitd niin tyonhakijan
kuin rekrytoijan nikdkulmasta
- Keti syrjintéd koskettaa Suomessa?
- Miti ajatuksia kasvava kiinnostus anonyymii rekrytointia kohtaan
yhteiskunnassamme sinussa herattaa?

3 Yhteiskunnalliset ajatukset

- Miksi anonyymi rekrytointi on vasta nyt rantautunut Suomeen?
o Millaisena koet Suomen rekrytointikulttuurin tasa-arvon ja
monimuotoisuuden toteutumisen ndkdkulmasta?

- Mitd anonyymillé rekrytoinnilla pyritddn muuttamaan tai kehittiméaan? Anna
muutama esimerkki.

- Missd tilanteissa anonyymi rekrytointi voi olla kdytossa?

- Missi tilanteissa se ei voi olla kdytossa?

- Mitd ongelmia anonyymin rekrytoinnin kdyttdonotossa tai toteutuksessa on
mahdollisesti havaittavissa Suomessa?

- Ketéd/keitd anonyymi rekrytointi hyodyttda?

4 Tulevaisuus
- Ajatuksia tulevaisuudesta, jossa anonyymi rekrytointi muuttuisi osaksi
perinteistd (normaalia) rekrytointiprosessia

- Ajatuksia, millaisia yhteiskunnallisia vaikutuksia olisi lyhyelld ja pitkalla
tahtdimella?

Onko jotain sellaista jaanyt kysymatta, mita oletit minun kysyvan sinulta?

Vapaa sana, tiivistys, oma sanoma: x
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osaaminen ja kyvyt pddasioina

kavennettu joukko tietoja

syrjintdéd vihentdva
tyokalu

organisaation strategia

syrjinndn vdhentiminen
organisaatiossa

syrjivien rakenteiden
havaitseminen ja muuttaminen

tarpeiden ja
tavoitteiden mukaista

Rekrytoinnin anonymisoinnin
padpiirteet

piiloasenteiden/asenteiden
tiedostaminen ja
védhentdminen

el anneta mahdollisuutta syrjid

syrjintd ilmiond

Vaikutus syrjinnén vihentdmiseen

tyonantajakuvan
kiillottaminen

tietojen paljastuminen

ei riitd yksinddn

todellinen toimivuus

rekrytointiprosessien
pitkittyminen

piilotyopaikat

prosessi

tyovoima yhteiskunta
syrjimisen kustannukset
pakon edestd tekeminen vilpillisyys Anonyymin rekrytoinnin haasteet

kulttuurin muutoksen tarve

tydllisyyden ja tydvoiman
paraneminen

muutos

tyokalu monimuotoisuutta
lisddvien tapojen rinnalla

tutkimuksen tarve

potentiaali

Tulevaisuuden nikymat
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