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This thesis examined how common an anonymous recruitment process is and the
kind of experiences they gained in the 20 largest cities in Finland. Anonymous job
search refers to the anonymity of a job seeker until a job interview. All references
to the person have been removed from the applications and the selection of who is
called for a job interview is made only on the basis of competence and qualifica-
tion requirements.

The theoretical framework of the research consists of the current legislation, jurid-
ical literature and the results of the research. The studied group consisted of the 20
largest cities in Finland, of which two cities formed the research group as the stud-
ied recruiting method had been tried out only in them. In the research, the empiri-
cal study was conducted using a qualitative research method by interviewing re-
cruitment officers and other people involved in the recruitment process.

The study results indicated that the method has been in minor use in Helsinki and
mainly in the experimental stage is Espoo. The method had been tried on the basis
of a city council decision. Anonymous application form was considered laborious
and the process demands more workforce. The selection of invitees for interview-
ing applications was easier when there was less basic information and when the
selection criteria focused only on competence and qualification requirements.

Cities have a lot of interest in using the method in the future. The method should
be updated with new operating instructions and the system should be made more
cost-effective.
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1 JOHDANTO

Rekrytointiprosessit voivat vaihdella paljonkin yrityksen koosta, organisaatiosta ja
tehtdvien laadusta johtuen. Tédssa opinnaytetyossa keskitytadéan julkisella sektorilla
tehtdvadn anonyymiin tyonhakuun ja tavoitteena on tutkia anonyymin tyénhaun
kayton yleisyys seka siitd saatuja kokemuksia. Anonyymissa rekrytoinnissa tyo-
hakemuksista poistetaan kaikki henkiléon ja hénen taustaansa viittaava tieto ja
ty6td haetaan ainoastaan osaamisen ja kelpoisuusvaatimusten perusteella. Tyon-
hakijoita arvioidaan ainoastaan osaamisen, koulutuksen ja tyékokemuksen perus-

teella.

Julkisella sektorilla rekrytointien tulee olla julkisia seké virkaan maéaritellyt kel-
poisuusvaatimukset tulee tayttyd tehtdvaan valittavalta henkilolta (L
21.5.1999/621, L 11.4.2003/304). Viranhaltijan kelpoisuusvaatimukset jaetaan
yleisiin kelpoisuusvaatimuksiin seké erityisiin kelpoisuusvaatimuksiin. Naista
kelpoisuusehdoista ei voida poiketa sopimuksella vaan hakijan tulee tayttda ne

hakuajan kuluessa.

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville vastaus tutkimusongelmaan: miten
yleistd anonyymi tyonhaku on, minké&laiset kokemukset anonyymista tydnhausta
on saatu julkisella sektorilla ja miten anonyymiin tyonhakuun on paadytty. Tut-
kimusprosessi toteutettiin seka kyselytutkimuksella ettd haastatteluilla. Kyselytut-
kimuksen perusteella tutkimusjoukosta méariteltiin tutkimusryhma, jota lahestyt-
tiin haastatteluilla. Haastattelusta saatuja tutkimustuloksia analysointiin vertaa-
malla niitd toisiinsa. Saaduilla tuloksilla vastattiin tutkimusongelmasta johdettui-
hin tutkimuskysymyksiin; Miten yleistd anonyymi tyonhaku on isoimmissa kau-
pungeissa julkisella sektorilla? Minkalaisia kokemuksia on saatu ja mista syista

anonyymia tydnhakuun paadyttiin?

Kyselytutkimuksessa empiirinen osuus tehd&an kvalitatiivisella tutkimusmene-
telmalld haastattelemalla suurimpien kaupunkien rekrytointivastaavia. Tutkimus-
joukon kaupungit ovat valittu asukasluvun perusteella Suomen 20 suurinta kau-

punkia. Tutkimusryhméksi mééritellaén ne kaupungit, joissa hakua on kokeiltu.



Opinndytetyon aihe muodostui oman mielenkiinnon heradmisesta uutta tyonha-
kumenetelm&& kohtaan. Rekrytoinnin muutokset digitaaliseksi antaa mahdollisuu-
det myds rekrytointiprosessin kehittdmisen uudelle tasolle. Tiedot saadaan helpos-
ti rekrytointijarjestelmista haluttuun muotoon hakukriteerien perusteella. Aikai-
sempia tutkimuksia aiheesta ei juurikaan ole tehty, joita voisi vertailla tdssa saa-

tuihin tutkimustuloksiin.
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2 REKRYTOINTIPROSESSIN JURIDISET TEKIJAT

Rekrytoinnin muotovaatimukset seka juridiset tekijat on otettava tarkkaan huomi-
oon rekrytointiprosessissa. Julkisella sektorilla rekrytoinnit tulee olla hakumenet-
telyltaan julkisia seka virkaan maaritellyt kelpoisuusvaatimukset tulee tayttya teh-
tavaan valittavalta henkiloltd (JulkisuusL 621/1999, KVhl 304/2003). Kelpoi-
suusvaatimuksiin vaikuttavat palvelussuhteen muoto, onko se virkasuhde vai tyo-
suhde. Tehtévaan valittavan henkilon valintaperusteissa ei tule esiintyd syrjintaa
eik& puutteita yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumisessa, joita saatelevat pe-
rustuslaki (731/1999), yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) seka laki naisten ja mies-
ten valisestd tasa-arvosta (609/1986). Virkasuhteessa sovelletaan valtion virka-
mieslakia (750/1994) tai lakia kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003) riippuen
toimiiko ty6nantajana valtio vai kunta. Tydsuhteessa sovelletaan tydsopimuslakia
(55/2001).

Tydnantajan tulee valita tehtdavaan ansioitunein hakija, joka tayttaa kelpoisuusvaa-
timukset. Valinnalle tulee olla hyvaksyttavat perusteet eiké valintaa tehda syrji-
vasti. Tyonhakijalta ei saa vaatia sellaisia ominaisuuksia, jotka eivat ole valttamét-
tomié tyotehtavien suorittamiseksi. (Husa & Pohjolainen 2014, 299-302.)

2.1 Julkinen virka- ja tydsuhde

Julkisella sektorilla on kahdenlaisia palvelussuhteita, joita ovat virkasuhde ja tyo-
suhde. Virkasuhde on palvelussuhteeltaan julkisoikeudellinen, kun taas tydsuhde
on kahden yhdenvertaisen osapuolen valinen sopimus, jossa ty6nantaja ja tyonte-

Kij& sopivat tyon tekemisesté ja tyosuhteen ehdoista (Talentia 2017).

Virkasuhteeksi mééritelld&n virkamiehen seka julkisyhteison eli valtion tai kunnan
vélinen julkisoikeudellinen palvelussuhde. Julkisoikeudellisella ilmaisulla erote-
taan virkasuhde yksityisoikeudellisista palvelussuhteista. Palvelussuhde taas ko-
rostaa tyontekoa seka sen vastikkeellisuutta. Virkasuhteelle on tunnusomaista sen
virkavastuu sek& viran tuomat velvollisuudet. Virkamies nauttii myods erityista

suojaa virantoimituksessa. (Koskinen & Kulla 2016, 17.)
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Virkavastuuksi kutsutaan vastuuta, joka on kansalaisten yleista oikeudellista vas-
tuuta tiukempaa. Tiukempi oikeudellinen vastuu johtuu siitd, ettd virkamiehet
kayttavat julkista valtaa eli paattavat yksityisen henkilon oikeuksista, velvolli-
suuksista ja eduista. Virkamies vastaa toimenpiteesta ja sen oikeellisuudesta, jo-
hon han on ryhtynyt. Virkavelvollisuuden laiminlydnnisté tai sen vastaisesta teos-
ta seuraa rikosoikeudellinen vastuu sekd vahingonkorvausvastuu. (Koskinen &
Kulla 2016, 273-293.)

Virkamiehella on itsendistd paatosvaltaa seka julkista valtaa. Julkisen vallan kéyt-
tdminen siséltdd viranomaisen lakiin perustuvan toimivallan nojalla oikeutta paat-
tdd yksityisen henkilon eduista, oikeuksista ja velvollisuuksista. Julkista valtaa
katsotaan olevan myds henkilon perusoikeuksien véliton rajoittaminen viranomai-
sen toimesta. He paattavat esimerkiksi erilaisista yksityishenkildille tulevista
maksuista ja lupien myontamisesta. Julkisella vallalla tarkoitetaan siis oikeutta
paattaa yksityisten henkildiden eduista ja oikeuksista. Julkisen vallan ollessa var-
sin yksipuolista seka kohdistuessaan yksityiseen henkildon tulee yksityisen henki-
I6n oikeusturva taata lailla ja ndin ollen julkisen vallan kayton tulee perustua la-
kiin. (Koskinen & Kulla 2016, 12-15.)

Virkasuhteita voi olla vain julkisella sektorilla eli valtiolla, kunnissa, kuntayhty-
missd, ja kirkolla. Henkilon, joka kayttda julkista valtaa tehtavéssaan, on oltava
virkasuhteessa. Virkasuhteiden asemaa ja velvollisuuksia saatelee lait, joita ovat
esimerkiksi laki kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003) ja valtion virkamieslaki
(750/1994). (Talentia 2017.)

Muut kuin julkisen sektorin virkasuhteet ovat tydsopimussuhteita riippumatta sii-
t4, tyoskennelldadnko yksityisella vai julkisella sektorilla. Tydsopimussuhteessa
olevien asema ja oikeudet on maéaritelty tydsopimuslaissa (55/2001). Yksityisella
sektorilla voi olla vain tygsopimussuhteita. (Talentia 2017.)

Tyosuhde on oikeussuhde, joka syntyy osapuolten valille tekeméll& tyésopimus.
Tyosopimuksessa tyontekijd sitoutuu tekemaan tyotd tyonantajan lukuun tdmén

valvonnan ja johdon alaisena. Vastineeksi tyonteosta tyontekija saa palkkaa tai
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muuta vastiketta. Tyosuhde alkaa silloin, kun tyontekija aloittaa ty6t, johon hén
on tydsopimuksessa sitoutunut. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 15.)

Virkasuhteen ja tydsopimussuhteen valiset keskeisimmat erot ovat seuraavat;

1. Virkasuhteessa on erityisen tiukasti séannelty ja lakiin perustuva julkisen
vallan kaytto, jota voivat kayttada vain viranomaisiksi organisoidut toimie-
limet luottamushenkildineen ja virkamiehineen.

2. Oikeudellinen virkavastuu liittyy virkasuhteeseen, joka ei ole tehtévien to-
siasiallisesta luonteesta riippuvainen. Virkavastuussa virkamiehen tai jul-
kista tehtdvéa hoitavan henkilon tulee vastata toimintansa lainmukaisuu-
desta (Husa & Pohjolainen 2014, 68).

3. Madraamista ja sédatamista virkasuhteen sisallosta on rajoitettu lainsaadan-
nolla. Tama tulee esille virkaehtosopimusjérjestelman mukaan tehdyista
rajauksista. Tyotehtavistd maarddminen on esimerkiksi tyonantaja-asia,
josta ei voi sopia.

4. Virkamies on tydsopimussuhteessa olevaa tyontekijaa riippumattomam-
massa asemassa tyonantajaansa. Tama tarkoittaa l&hinna virkamiehen lain-
alaisuusperiaatetta seké siitd johdettuja kuuliaisuusvelvollisuuksien rajoi-
tuksia. Virkamiehiltd vaaditaan liséksi erityistd objektiivisuutta ja puolu-
eettomuutta kasiteltaviin asioihin ja virastossa asioiviin henkil@ihin.

5. Virkamiesoikeudessa on keskeista virkajarjestelméa. Erityinen lainsdadanto
maaréé menetelmien jarjestyksen miten virat perustetaan ja lakkautetaan.

6. TyoOsopimussuhteessa perustana on tydnantajan ja tyontekijan vékinen so-
pimus, kun taas virkasuhde syntyy yksipuolisella toimella. Virkasuhde
syntyy tyonantajan yksipuolisella toimella, joka vaatii palvelukseen otetta-
van suostumusta. Virkamies joko nimitetddn virkaan tai valitaan virkavaa-
lilla.

7. Palvelussuhteen jatkuvuus on turvattu virkamiehill4d paremmin kuin tyon-
tekijoilld. Tuomioistuimen kumotessa irtisanomispaatos, jatkuu virkasuhde

suoraan lain nojalla toisin kuin tydsuhteessa.



8. Yleiset nimitysperusteet ja syrjintakielto takaa lainsdddannon nakokulmas-
ta kaikille yhtélaiset mahdollisuudet paésté julkiseen virkaan. (Koskinen &
Kulla 2016, 19-22.)

2.2 Virkasuhteen juridiset tekijat

2.2.1 Julkinen hakumenettely

Viranomaisen toiminnan lapindkyvyydestda on saddetty perustuslain 12.28:ss&
(731/1999) julkisuusperiaate, jonka mukaan viranomaisten asiakirjat ja muut tal-
lenteet ovat julkisia, ellei niiden julkisuutta ole vélttdméattomien syiden perusteella
rajoitettu. Virkasuhteeseen ottaminen edellyttdd julkista hakumenettelyd, jonka
hakuaika on véhintadan 14 kalenteripéivaa siitd, kun ilmoitus julkaistaan julkisessa
verkossa kuntalain 108 §:ssé saadetylla tavalla (KVhl 304/2003, 48).

Julkisuuslain (621/1999) mukaan viranomaisen asiakirjalla tarkoitetaan viran-
omaisen laatimia, antamia, sille l&hetettyjd tai annettuja asiakirjoja. Rekrytoinnis-
sa syntyy viranomaisen julkisia asiakirjoja, joten jokaisella hakijalla on oikeus
saada tieto itsedan koskevista julkisista asiakirjoista, kuten hakijaluettelosta, valin-
taperusteista ja rekrytointipaatoksesta. Viranomaisen on perusteltava nimityspaa-
tokset ja paatokset virkasuhteeseen ottamisesta. Oikeus saada perusteltu patds on
tae viranomaisen hyvasta hallinnosta. (Koskinen & Kulla 2016, 143.)

2.2.2 Virkasuhteen kelpoisuusvaatimukset

Virkasuhteisiin on madritelty tydsopimussuhteita tarkemmat kelpoisuusvaatimuk-
set, jotka pohjautuvat lakiin ja ovat sitovia oikeussaantoja. Niisté ei voida poiketa
viranomaisen toimesta edes hakijoiden suostumuksella. Virkasuhteeseen valitta-
van henkilon tulee hakuajan paattymiseen mennessé tayttaa erikseen saadetty tai
kunnan péaattdma erityinen kelpoisuusvaatimus yleisten kelpoisuusvaatimusten
lisdksi. Hakijan ansioita ja kelpoisuutta arvioitaessa ei viranomainen voi ottaa
huomioon kelpoisuutta, joka on hankittu hakuajan jalkeen. Poikkeuksena on kieli-
taitovaatimus, joka voidaan osoittaa hakuajan paattymisen jélkeen myonnetylla
kielitaitotodistuksella. (Koskinen & Kulla 2016, 103-105.)
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Virkaan otettavalta tai nimitettavalta edellytetdan erityista patevyytta eli kelpoi-
suutta. Kelpoisuusvaatimuksella tarkoitetaan virkaan nimitettdvan henkilén omi-
naisuutta, joka on oikeusnormissa saddetty ehto. Perinteisesti virkakelpoisuus on
jaettu yleisiin ja erityisiin kelpoisuusehtoihin. Yleiset kelpoisuusehdot kohdistuvat
kaikkiin virkoihin tai ainakin suurimpaan osaan niista. Erityiset kelpoisuusehdot
taas poikkeavat virkatyypeittéin tai viroittain. (Koskinen & Kulla 2016, 68-69.)

2.2.3 Yleiset kelpoisuusvaatimukset

Perustuslain (731/1999) mukaiset yleiset kelpoisuusvaatimukset julkisiin virkoi-
hin ovat kyky, taito ja koeteltu kansalaiskunto. Kyvyilla viitataan tydskentelyn
edellyttamiin henkilon ominaisuuksiin, kuten jarjestelykyky, aloitteellisuus, luon-
tainen lahjakkuus seké tehtdvien hoitamisen kannalta tarpeellisiin kykyihin. Tai-
dolla tarkoitetaan tyokokemuksen tai koulutuksen kautta hankittuja taitoja ja tieto-
ja. Koetellulla kansalaiskunnolla tarkoitetaan kansalaistoiminnassa saatuja ansioi-
ta, jotka ovat viranhoidon kannalta merkityksellisida sek& nuhteetonta kaytosta.
Virkasuhteeseen otettavan on liséksi oltava 18 vuotias, todettu terveytensa puoles-
ta sopivaksi seké erikseen séadetty tai kunnan paattama erityinen kelpoisuus tayt-
tyy. (KVhl 304/2003, 68) Liséksi yleisend kelpoisuusvaatimuksena virkamiehilta
vaaditaan kummankin kansalliskielen eli suomen ja ruotsin kielen taito, jolla tur-
vataan jokaisen oikeus kayttda omaa didinkieltdan virastoissa ja tuomioistuimessa
(Koskinen & Kulla 2016, 71).

2.2.4 Erityiset kelpoisuusvaatimukset

Erityisid kelpoisuusehtoja ovat padsdéntdisesti Suomen kansalaisuus, virkaan so-
veltuvalla tutkinnolla saatu opillinen patevyys seké tyokokemuksen kautta osoitet-
tua kdytannon kokemusta ja perehtyneisyyttd. Nama kelpoisuusehdot ovat vahvis-
tettu virkaryhmittdin ja viroittain valtioneuvoston asetuksella tai lailla. Suomen
kansalaisuutta voidaan vaatia ainoastaan niihin virkoihin, joihin se on laissa vah-
vistettu kelpoisuusvaatimukseksi. (Koskinen & Kulla 2016, 68-69, 91.)

Kelpoisuusvaatimusten mukainen opillinen kelpoisuus virkaan osoitetaan yleensé

virkaan soveltuvalla tutkinnolla. Soveltuvia tutkintoja voi olla esimerkiksi yliop-
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pilastutkinto, opistossa suoritettu tutkinto, ammattioppilaitoksen opintolinja ja
korkeakoulututkinto. Soveltuva tutkinto méaraytyy tehtdvan laadun ja vaatimusten
mukaan. Nimella yksildity tutkinto on yleensd nimetty kelpoisuusvaatimukseksi,
mikali tutkintotyyppejé on selkedsti vain yksi tai kaksi. Useilla aloilla saattaa yli-
opistokoulutus ja sitd mahdollisesti tdydentdva harjoittelu olla edellytetty kelpoi-
suusvaatimus julkisiin virkoihin muun muassa teologiassa, ladketieteessd, oikeus-
tieteessé ja opettajan koulutuksessa. Nykyaan ylempiin virkoihin on kelpoisuus-
vaatimuksena yleensa ylempi korkeakoulututkinto, johtamistaito ja lisaksi pereh-
tyneisyys tehtdvdalaan. (Koskinen & Kulla 2016, 94-100.)

Kunnallisten viranhaltijoiden erityisistd kelpoisuusvaatimuksista sdadetddn mm.
pelastuslaissa (379/2011, 578) ja valtioneuvoston asetuksessa pelastustoimesta
(407/2011, 6-78), opetustoimen henkildston kelpoisuusvaatimuksista annetussa
asetuksessa (986/1998) ja sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuuseh-
doista annetussa laissa (272/2005). Niiden virkasuhteiden osalta, joissa ei erityista
kelpoisuutta ole saadetty, voi tydnantaja maarata virkasuhteen kannalta tarpeelli-
set erityisvaatimukset: kaksikielisilla alueilla kielitodistus, maaratty tutkinto ja
tutkinnon taso, koulutus, aikaisempi kokemus ty0eldméssa tai muu alan erityistie-
tamys. (KT kuntatyonantajat 2015, 20-21.)

Vaatimus perehtyneisyydesta tai kaytannon kokemuksesta on yleensa saannelty
joustavasti. Kokemuksen laatua on vaikea yksildida yksityiskohtaisesti ja aiheut-
taa tasta syysta tukinnanvaraisuutta. Kokemuksen madaréksi on madritelty jousta-
vasti alalta oleva riittdvéd tyokokemus. Perehtyneisyys taas on eri asia kuin kay-
tdnnon tyokokemus. Perehtyneisyys tehtdviin voi olla hankittu myds muulla ta-
voin kuin hoitamalla kyseisia tehtavia kdytannossa. (Koskinen & Kulla 2016, 100-
102.)

2.2.5 Harkintavallan vaarinkayton ja syrjinnan kielto

Virkaa taytettdessd keskeisend tarkoituksena on saada palvelukseen ammattitai-
toinen ja pateva henkild. Valintatilanteessa tarkoitussidonnaisuudesta poikkeamis-
ta voidaan kutsua harkintavallan vaarinkéytoksi, jolloin valinnassa esiintyy esi-

merkiksi puoluesuosintaa. Arvioitaessa hakijoiden kohtelun tasapuolisuutta on

16



oikeusjarjestykseen saadetty erilaisia syrjintdkieltoja. Syrjintéolettamalla tarkoite-
taan Kkiellettyd syrjintdd. Torjuakseen tdmén olettaman tulee viran tayttdneen vi-
ranomaisen osoittaa kayttdméansa valintaperusteet. Valintaperusteena voi olla esi-
merkiksi tehtdvén laadusta johtuva, painava ja hyvaksyttavé syy. (Koskinen &
Kulla 2016, 115-132.)

2.3 Valintaperusteiden juridiset tekijat

2.3.1 Syrjinnan kielto

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014, 88) mukaan ketdén ei saa syrji& kansalaisuuden,
kielen, ian, alkuperén, uskonnon, vakaumuksen, poliittisen toiminnan, mielipiteen,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, vammaisuuden, terveydentilan, sek-
suaalisen suuntautumisen tai muun henkiléén liittyvan syyn perusteella. Syrjinta
on kiellettya riippumatta siitd, perustuuko se henkilon itsedan (vélitdn syrjintd) tai
jotakuta toista koskevaan seikkaan (vélillinen syrjintd). Vélillisen ja vélittdman
syrjinnén lisaksi syrjintdd on myds hairinta, kohtuullisten oikeuksien epddminen

sekd ohje tai kéasky syrjia.

Valiton ja vélillinen syrjintd on sukupuolen perusteella kiellettyd. Vélittomalla
sukupuoleen perustuvalla syrjinnalld tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista
sukupuolen perusteella eriarvoiseen asemaan, syrjintdd raskaudesta johtuvasta
syysta tai sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Valillisella
sukupuoleen perustuvalla syrjinnélla tarkoitetaan saattamista eriarvoiseen ase-
maan vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Asettamalla
sukupuoleen pohjautuvan neutraalilta vaikuttavan sadnnoksen, perusteen tai kay-
tdnnon, jonka vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti joutua epdedulliseen

asemaan sukupuolen perusteella. (Tasa-arvolL 609/1986, 78.)

Tyon tai tehtavien laadun perusteella voi syntya hyvaksyttava syy ja siten olla hy-
vaksyttava valintaperuste sukupuolelle. Tehtévapiirin méaaraytyessad sukupuolen
mukaan voidaan esimerkiksi naisndyttelijan osaan hakea vain naispuolisiandytteli-

JOIt4. Yleiset havelidisyyssyyt voivat myos olla hyvaksyttava peruste valita mies-
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puoliselle henkil6lle samaa sukupuolta oleva henkilokohtainen avustaja. (Koski-
nen & Kulla 2016, 130.)

TyoOnantajan menettelyd tydeldmassa on pidettdva syrjintdna, mikéli tydnantaja
virkasuhteeseen ottaessaan syrjayttaa henkilon, joka on ansioituneempi kuin vali-
tuksi tullut toista sukupuolta oleva henkild. Tydnantajan tulee osoittaa, ettd paa-
tokseen on tyon tai tehtdvien laadusta johtuva painava ja hyvéksyttava syy. Tyon-
antajan menettelya on pidettdva syrjivand myos, mikéli tydnantaja tyéhon ottaes-
saan menettelee siten, ettd henkild joutuu epaedulliseen asemaan raskauden, syn-
nytyksen tai sukupuoleen liittyvan syyn perusteella. Ty6nantajan velvollisuus on
antaa kirjallinen selvitys menettelystdan, mikéli tyonhakija katsoo joutuneensa
syrjaytetyksi. Selvityksessa tulee kdyda ilmi tydnantajan noudattamat valintape-
rusteet, valituksi tulleen koulutus, ty6- ja muu kokemus sekd muut valintaan vai-
kuttaneet ansiot ja seikat. (Tasa-arvoL 609/1986, 8§, 108.)

Lakien kautta pyritddn varmistamaan se, etteivat epdasialliset tai ep&olennaiset
seikat esta tyo- ja virkasuhteiden syntymistd. Tyooikeudessa lahtokohtana on hei-
komman osapuolen suojaamisen periaate. Osa néista ei-hyvaksyttavista valintape-
rusteista on myotasyntyisid, joihin henkild ei itse ole voinut vaikuttaa. N&ita ovat
muun muassa kansallisuus, syntymadaika ja vammaisuus. Perhesuhteet, poliittinen
ja ammattiyhdistystoiminta sen sijaan ovat pitkalti omia valintoja. Arvioitaessa
tyonhakijan patevyytté ei lahtokohtana voida pitaa tietoa esimerkiksi kulttuurises-

ta taustasta tai ammattiliittoon kuulumisesta. (Huusko 2006, 2-3.)
2.3.2 Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo

Laissa naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (609/1986) mééritellaan tyénanta-
jan velvollisuudeksi edistdd sukupuolten valistd tasa-arvoa tyoelaméssa. Tyodnan-
tajan tulee toimia siten, ettd avoinna oleviin ty6tehtaviin hakeutuisi ja valitaan se-
k& miehi& ettd naisia. Uralla etenemiselle tulee luoda yhtaldiset mahdollisuudet
seka edistédd tasa-arvoa tyoehdoissa, kuten palkkauksessa. Ennaltaehkaistaan su-
kupuolen perusteella tapahtuvaa syrjinta4 ja kiinnitetddn huomiota etenkin ty6jéar-
jestelyihin ty6elamén ja perheen yhteensovittamiseksi. (Tasa-arvoL 609/1986,
68.)
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Tyo6nantajan velvollisuus on edistadd ja seurata tyopaikoilla yhdenvertaisuutta te-
kemélld tasa-arvosuunnitelma vahintddn joka toinen vuosi, mikéli yrityksessa
tyoskentelee saannollisesti vahintdén 30 tyontekijaa. Tasa-arvosuunnitelma sisél-
tdd selvityksen tyOpaikan sen hetkisestd naisten ja miesten valisestd tasa-
arvotilanteesta, tarvittavat toimenpiteet seka arviot aikaisemmin tehdysté toimin-
nasta. (Tasa-arvoL 609/1986, 68.)

Sukupuoleen perustuvana syrjinténa ei kuitenkaan pideta véliaikaisia toimia, jotka
perustuvat erityistoimiin todellista tasa-arvoa edistavassd suunnitelmassa. Naiden
toimien tulee aina olla valiaikaisia. Erityistoimien tavoitteena tulee olla sukupuoli-
jakauman tasoittaminen tyOpaikalla, koulutuksessa tai tietyissé tehtdvissa. (Koski-
nen & Kulla 2016, 131.)
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3 ANONYYMI REKRYTOINTI

3.1 Anonyymi rekrytointi

Anonyymissa rekrytoinnissa tarkoituksena on auttaa rekrytoijaa kiinnittdmaan
huomiota tehtdvan kannalta olennaiseen, jotta ty0haastatteluun kutsuttavia henki-
I6ita valittaessa arvioidaan vain tyékokemukseen ja osaamiseen vaikuttavia teki-
joita. Tydhakemuksista on poistettu kaikki hakijan henkiloon viittaavat tiedot, ku-
ten nimi, osoite, sukupuoli, ik&, siviilisdaty, syntymdapaikka/-maa, kansalaisuus,
aidinkieli, opiskelupaikkaan liittyvét tiedot sekd kuva. Ty6haastatteluun kutsutta-
via hakijoita arvioidaan vain hakijan osaamisen, tutkinnon, ammatin ja tydkoke-
muksen perusteella taustasta riippumatta. HenkilGtietojen puuttumisen ansiosta
pystytddn keskittymé&én vain henkilon osaamiseen sekd kelpoisuusvaatimusten
tayttymiseen. Anonyymin hakemuksen tarkoituksena on mahdollistaa sellaisten
henkildiden péasya tyohaastatteluun, jotka muuten karsiutuisivat pois jo alkuvai-

heessa mahdollisen syrjinnédn perusteella. (Selies 2014.)

NimetOn prosessi ulottuu ainoastaan haastatteluvaiheeseen saakka. TyOhaastattelu
ja valittavan henkilon rekrytointiprosessi suoritetaan loppuun normaaliin tapaan.
Haastattelussa arvioidaan hakijan muut henkilokohtaisten ja sosiaalisten ominai-
suuksien sopivuus tydtehtdvaa kohtaan. Anonyymin tyéhaun tarkoituksena on an-
taa jokaiselle tyonhakijalle yhtaldinen mahdollisuus tulla kutsutuksi tyohaastatte-
luun lahtdkohdista ja taustasta huolimatta. (Kytola 2013)

Anonyymisté rekrytoinnista huolimatta tyonantajalla on kuitenkin oikeus valita
tyontekijaksi parhaaksi katsomansa hakija, joka tayttdd parhaiten tehtdvaan asete-
tut vaatimukset. Valintaa tehdessé on otettava huomioon tyontekijan valintaa kos-
kevat lait. TyOnantajan on pyynnosta kyettdva antamaan kirjallinen selvitys, jossa
ilmenevét noudatetut valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus, ty6- ja muu ko-

kemus seké valintaan vaikuttaneet seikat (Tasa-arvoL 609/1986, 108).
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3.2 Anonyymin rekrytointiprosessin kokeilu

Helsingin kaupunki pyrkii aktiivisesti etsimaan keinoja edistdédkseen henkildston
yhdenvertaisuutta ja laajaa monimuotoisuutta. Nimettéman tyénhaun on ulkomail-
la todettu hyoddyttavan seka etnistd vahemmistoa ettd vahentavan mahdollista syr-
Jint&é ja epéatasapuolista kohtelua. Menetelmé edistad kaikkien ihmisten mahdolli-
suuksia tulla rekrytoiduksi. Helsingissa kokeiltiin pilottihnankkeena anonyymia
tyénhakua vuoden 2013 aikana. Hanke pilotoitiin nuorisoasiainkeskuksessa. (Su-
rakka 2013.)

Ensimmaisessd vaiheessa Helsingin kaupungin henkilostokeskuksen maahan-
muutto-osaston projektipdéllikké Miriam Attias ja rekrytointikonsultti Elisa Ku-
vonen suunnittelivat pilottihnankkeen yhdessd nuorisoasiainkeskuksen kanssa.
Heidan tuli tydilmoitusta laatiessaan miettia tarkkaan, mitka olivat heidan tehta-
van ehdottomat vaatimukset ja minkalaisesta osaamisesta tuli plussaa. Koko rek-
rytointi prosessina tuli ajatella uudelleen, koska hakuun tarvittiin kaksi kertaa
enemman henkildstéd kuin normaalisti. Seuraavassa vaiheessa he yliviivasivat
mustalla tussilla hakemuksista kaikki tiedot, jotka eivat liittyneet hakijan osaami-
seen, ammattiin, tutkintoon tai tyokokemukseen. Henkil6tiedot peitettiin hake-
muksista mustalla tussilla, koska kaupungin rekrytointijarjestelma ei taipunut ni-
mettdmaan tyénhakuun. Taman jalkeen tyohakemukset paatyivdat anonyymeina
osastopaallikkd Merja Hovin tutkittavaksi. (Kytéla 2013.)

Normaalisti tyOhaastattelija kutsuu hakijat itse tyGhaastatteluun, mutta anonyy-
missa rekrytoinnissa siihen tarvittiin eri henkil®, koska muuten hakijan sukupuoli
olisi paljastunut puhelimessa. Hakijan henkil6llisyys ja sosiaaliset taidot tulivat
anonyymin rekrytoinnin jalkeen esille henkilokohtaisessa ty6haastattelussa. (Ky-
t6l4 2013.)

Helsingin ja Espoon kaupungit ovat saaneet anonyymit tydhakemukset henkil6s-
tohallinnon kautta, jotka ovat poistaneet hakemuksista hakijoiden henkil6kohtaiset
tiedot ké&sin. Tama ei ole tuottanut lis&4 toité rekrytoivalle esimiehelle vaan tyo
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siirtyi henkilostohallintoon, koska kummassakaan kaupungissa rekrytointijérjes-
telmat eivat tue nimetonta hakua. (Seles 2014.)

3.1 Anonyymi rekrytointijarjestelma

Nykyaan anonyymin rekrytoinnin jarjestelmia on kehitelty ja sen voi tehdé esi-
merkiksi LAURA-rekrytointijarjestelmalld, joka siséltad tyonhakijan kannalta
normaalin nakoisen tydhakulomakkeen. Rekrytointia hoitavalle ja haastatteluun
kutsuvalle henkilolle hakemukset ndkyvat kaikkine tietoineen. Henkil6t, jotka
karsivat tydhakemuksia ja valitsevat haastatteluun kutsuttavat, nékevéat vain ano-
nyymin osion tyhakemuksesta. Anonyymista ty6hakemuksesta on automaattises-
ti poistettu jarjestelman toimesta kaikki henkil6llisyyteen ja taustaan viittaavat
tiedot.

Hakemuksia voidaan seuloa jarjestelmasta suuriakin maaria esimerkiksi avainsa-
nahaun perusteella, jotka voidaan kohdistaa tythakemuksen lisdksi myos liitetie-
dostoihin. Hakemuksia voidaan késitelld, joko yksittdin tai suurena massana. Ha-
kijoista voidaan tehdd suurempia yhteenvetoja, joiden karsintaa voidaan jatkaa
avaintietojen perusteella pienemmaksi haastatteluun kutsuttavaksi joukoksi. Rek-
rytointijarjestelma on kustannustehokas, nopea seka antaa laajat ké&sittelymahdol-
lisuudet. Kun haastatteluun kutsuttavat on valittu, voidaan jarjestelman kautta
helposti lahettdd haastattelukutsut sekd viestit hylatyille hakijoille. Haastateltavan
henkil6llisyys on haastattelijalle tunnistamaton siihen hetkeen saakka, kunnes
haastateltava saapuu haastatteluhuoneeseen sisaan. (LAURA-
rekrytointijarjestelmé 2017.)
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4 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Tassa luvussa perehdytdan tutkimuksen empiiriseen osioon. Tarkoituksena on
kayda lapi tutkimuksen toteuttamista, tutkimusaineistoa ja -menetelmié, joilla tut-
kimusaineistoa analysoidaan ja kasitellaan.

4.1 Tutkimusjoukko ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusjoukko koostuu Suomen 20 suurimmasta kaupungista, jotka on jarjestet-
ty asukasluvun perusteella suuruusjérjestykseen. Tutkimus kohdistetaan julkiselle
sektorille. Tutkimusjoukkoa lahestyttiin ensin muutamalla kysymyksell& koskien
anonyymin menetelmén kayttdd, sen kiinnostavuutta ja kayttésuunnitelmia tule-

vaisuudessa. Tahan kyselyyn vastasivat kaikki tutkimusjoukon kaupungit.

Tutkimusjoukko jaettiin tdmén kyselyn perusteella kahteen eri ryhmé&an sen perus-
teella, onko kaupungissa kokeiltu anonyymia tyénhakua vai ei. Tutkittava joukko
koostuu kaupungeista, joissa anonyymia rekrytointia on kokeiltu. Tutkimuksessa
tarkastellaan julkisen tyonantajan kokemuksia anonyymista rekrytoinnista kvalita-
tiivisella menetelmélla eli haastattelemalla kaupunkien rekrytointivastaavia seké
rekrytoinnissa mukana olleita henkil6ité.

4.2 Kvalitatiivinen menetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on menettely, jossa pyritddn ymmarté-
mé&én kokonaisvaltaisesti tutkimuskohteen merkitystd, ominaisuuksia seké laatua.
Tata laadullista tutkimusmenettelyd voidaan toteuttaa useilla erilaisilla menetel-
malla, joissa korostuvat yhteisena piirteend erilaiset nékokulmat liittyen tutkimus-
kohteen kieleen ja ilmaisuun, esiintymisymparistoon ja taustaan, tarkoitukseen ja

merkitykseen. (Koppa 2017.)

Tutkittavan joukon maaraytyessa kahteen kaupunkiin lahestyttiin kohdehenkil6ité
haastatteluilla. Neljan eri viraston haastattelun tavoitteena oli saada tarkempia

laadullisia kokemuksia anonyymista rekrytoinnista menetelmana.

23



4.3  Aineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa madritelladn anonyymin rekrytoinnin kéayttoa julkisella sek-
torilla tarkastelemalla aineistoa kvalitatiivisesti eli laadullisesti. Syvéllisempi
haastattelu kaytiin niiden kaupunkien rekrytoinnista vastaavien kanssa, joissa uut-

ta toimintamallia oli jo kokeiltu.

Aineiston kerd&minen aloitettiin lahettamé&lld kysely kaupunkien rekrytointivas-
taaville. Vastauksien perusteella tehtiin analyysia siitd, miten monessa kaupungis-
sa menetelmda oli kokeiltu ja kaupunkien mielenkiintoa rekrytointimenetelmaa
kohtaan. Kiinnostuksesta ja mahdollisesta menetelmén k&yttdonotosta tehtiin yh-
teenveto suhteessa kaikkiin kaupunkeihin.

Helsinki ja Espoo olivat kokeilleet menetelmaa, joten heidan rekrytointivastaavia
haastateltiin. Haastattelussa kéytiin lapi 11 kysymystd, joiden perusteella tutki-
musaineistoa analysoitiin. Analysoinnissa tulokset jakautuvat, joko kappalemaa-

rén tai ominaisuuksien perusteella kahteen eri ryhmaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset ja tutkimusongelmat kéydaan lapi alaot-

sikoin. Kuviot havainnollistavat tutkimuksesta saatuja tuloksia.

5.1 Tutkimusjoukon jaottelu ja tutkimusryhman maarittely

Tutkimusjoukko koostuu Suomen 20 suurimmasta kaupungista, jotka ovat jarjes-
tetty asukasluvun perusteella suuruusjarjestykseen. Tutkimusjoukko jakautuu kah-
teen osaan sen perusteella, onko kaupungin julkisella sektorilla kokeiltu anonyy-

mia tydnhakua vai ei.

Tutkittava joukko koostuu niistd kaupungeista, joissa anonyymia rekrytointia on
kokeiltu. Tutkimusryhmaksi maaraytyi kaksi kaupunkia seka niissa rekrytointeja
kokeilleet kolme eri yksikkod. Nimetonté rekrytointia oli kokeiltu sek& Helsingis-
sé ettd Espoossa. Helsingissé kokeilu jakautui useampaan eri rekrytointiin, joissa
haettiin yksittaisia henkildita eri tyotehtaviin. Espoossa oli jarjestetty yksi suu-
rempi rekrytointi, jossa valittiin anonyymilla menetelmalla isompi joukko oppiso-

pimuskoulutukseen.

Tutkimusjoukon jakautuminen

M Ei kdytossa / ei kokeiltu

B K3ytossd/ kokeiltu

Kuvio 1. Tutkimusjoukon jakautuminen
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5.2 Miten anonyymiin tydnhakuun paadyttiin?

Tutkimuksessa kartoitettiin, milla perusteella rekrytointimenetelmaa on lahdetty
kokeilemaan. Anonyymiin rekrytointikokeiluun paadyttiin paasaantoisesti val-

tuustoaloitteen kautta, jossa oli paatetty kokeilla menetelmé&a tai ottaa se kayttoon.

Yhdessa tapauksessa kokeilu toteutettiin johtoryhmén paatoksen perusteella. Joh-
toryhman tekemdan paatoksen pohjalla oli kuitenkin Helsingin kaupungin tasa-
arvosuunnitelman toteuttaminen. Tasa-arvosuunnitelman mukaisesti kaynnistettiin

uuden rekrytointimenetelmén pilottihanke.

Helsingin kaupunki oli ottanut mallia ulkomailla kdytossé olevista menetelmista
ja yhdistellyt niiden pohjalta oman anonyymin rekrytointimenetelman. Pilotti-
hankkeen kéaynnistamisen tarkoituksena oli parantaa tyonhakijoiden tasa-arvoa

seka valituksi tulemisen mahdollisuutta Helsingin kaupungin tarjoamiin tehtaviin.

Miten anonyymiin hakuun paadyttiin?

B Valtuustoaloite

B Johtoryhman paatos

Kuvio 2. Miten anonyymiin tyénhakuun p&édyttiin
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5.3 Haettujen palvelussuhteiden muoto

Haetut palvelussuhteet jakautuivat sek& virkasuhteeseen ettd tyosuhteisiin. Rekry-
tointimenetelmén kautta haetuista tehtévista vain yksi oli vakituinen virkasuhde,
johon sovelletaan virkamieslakia. Kyseessé on siis virkasuhde, mikali virkamies

kayttaa julkista paatantavaltaa, joko valtion tai kunnan virkamiehena.

Loput solmittavat ty6suhteet olivat vakituisia seka mééraaikaisia tyosuhteita, joi-
hin sovelletaan tyosopimuslakia. Tyontekija ja tydnantaja siis sopivat tydsopi-

muksen, jonka perusteella tydnantajalla on tyénjohtovelvollisuus.

Palvelussuhteiden jakautuminen

W Ty6suhde

B Virkasuhde

Kuvio 3. Palvelussuhteiden jakautuminen

Ty6suhteet jakautuvat vakituisiin ja maardaikaisiin sopimuksiin. Tydsopimus on
joko vakituinen eli toistaiseksi voimassa oleva tai méardaikainen. Madraaikaisen

tydsuhteen pituus on madritelty tydsopimuksessa.

Tutkimuksessa haettujen tydsuhteiden kestot olivat suurimmalta osaltaan maaré-
aikaisia. Haetuista tydsuhteista vain kaksi oli vakituisia tydsuhteita. Maardaikaiset
tyosuhteet olivat kestoltaan hyvin eri pituisia. Pituudet vaihtelivat kahdesta kuu-
kaudesta noin kahteen vuoteen.

27



Haettujen tyosuhteiden kesto

W Maaraaikaisia

B Vakituisia

Kuvio 4. Haettujen tyétehtavien kesto

Madaraaikaiset sopimukset jakautuivat lisaksi tyosopimuksiin seké oppisopimuk-
siin. Tama johtui siitd, ettd anonyymin rekrytointiprosessin kautta valittiin 25 op-
pisopimuskoulutukseen péaasevéaé henkiloa. Koulutukseen valituiksi tulleiden op-
pilaiden kanssa tehtiin erillisen oppisopimuksen liséksi myds madaréaikainen tyo-

sopimus koulutuksen ajaksi.

Oppisopimuskoulutukseen tulleita hakemuksia oli maaréllisesti huomattavasti
enemman kuin muissa rekrytoinneissa. Oppisopimuskoulutukseen hakeneita opis-
kelijoita oli lahes 500, joista koulutukseen valittiin 25 opiskelijaa. Hakemuksien
suuren madaran takia hakemuksien késittely vaati huomattavasti enemman aikaa

tietojen poistamiseksi hakijoiden hakemuksista.
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Maaraaikaisten sopimusten jakautuminen

B Oppisopimus

B Tydsopimus

Kuvio 5. Mé&araaikaisten sopimusten jakautuminen

5.4 Rekrytoinnin tavoitteet

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on lisatd henkiléstén monimuotoisuutta seka
edistéa syrjintdd kohtaavien mahdollisuuksia tulla rekrytoiduksi. Monimuotoisuut-
ta pyritddn lisdédmaan tyodyhteison tyontekijoiden erilaisuudella. Tyontekijoiden
valinnoissa vaalitaan sukupuolineutraalisuutta, jolloin esimerkiksi naisvaltaiselle
alalle hakisi ja tulisi valituksi myds miehid. Valitaan tydyhteisdon muita kuin
suomea &idinkielendan puhuvia, erilaisia seksuaalisia suuntauksia tai eri kulttuuri-
ja etnisen taustan omaavia tyontekijoitd, jotka rikastuttavat tydyhteiséd omalla
persoonallaan. Eri ikdjakaumat ja uutta toimintakykyd omaavat henkil6t tuovat
esiin uusia ndkokulmia yrityksen jo kaytdssa oleviin toimintamalleihin ja toimin-

tamenetelmiin.

Taman tutkimuksen perusteella on vaikea arvioida, toteutuivatko monimuotoistu-
minen tyOpaikalla, koska valituiksi tulleista henkilGisté seka tyoyhteisoista oli lii-
an pieni otanta. Viitteitd tavoitteiden osittaisesta saavuttamisesta 16ytyy tutkimus-
aineistosta. Rekrytoinneissa ei kuitenkaan ole saavutettu liséa etnisyyttd, toimin-
takyvyiltaan erilaisia tyontekijoita tai aidinkieleltddn muuta kuin suomea tai ruot-
sia puhuvia. Tybyhteison saama osaaminen, uuden tyontekijan persoona ja pienet
ikdjakaumamuutokset ovat selkeimmat muutokset.
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5.5 Anonyymista tydhakemuksesta saadut kokemukset

Tyonhakuilmoitukseen panostettiin ja osaamisvaatimukset maariteltiin tarkkaan.
Hakemukset pisteytettiin osaamisen perusteella, miké& helpotti haastatteluun kut-
suttavien valintaa. Osaamisvaatimuksien méaérittelyssa oli onnistuttu, mink& ansi-
osta osaamisen pisteytys oli helpompaa ja hakemukset olivat keskendan vertailu-
kelpoisia. Valintakriteerit painottuivat vain osaamiseen, kun tietoa oli saatavissa
vain rajattu maara. Ty6haastatteluun kutsuttiin vain ne, joiden osaamisvaatimuk-
set todellisuudessa tayttyivat. Haastatteluun valikoitui normaalia kirjavampi jouk-

ko. Ik&jakauma oli hieman laajempi seka erilaisilla taustoilla pa&si haastatteluun.

Tyo6hakemuksista jouduttiin poistamaan tiedot kasityond, silla kaupungeissa kay-
tossé olevat jarjestelmat eivat siihen vield taipuneet. Hakemuksien kasittely oli
todella ty6lastd, koska yliviivaaminen tehtiin kasin ja hakemuksien saaminen tay-
sin anonyymiksi oli todella haastavaa. Tyohakemuksien saattaminen anonyymeik-
si saattoi joissain tapauksissa vaikuttaa vertailukelpoisuuteen. Tietojen poistajat
hoitivat haastatteluun kutsumiset, mutta eivét osallistuneet haastatteluprosessiin.
Haastatteluun kutsuminen oli ty6lastd, kun henkilétiedot séilytettiin erikseen ano-
nyymista tydhakemuksesta. Anonyymirekrytointimenetelma on normaalia rekry-
tointia huomattavasti ty6ladmpi ja haastavampi prosessina.

Tybhaastatteluun ei tullut valituksi vahemmistda edustavia henkil6itd normaalia
enemman, koska niitd ei valttdmatta tunnistettu hakemuksista. Tastd syysta ei
esimerkiksi saatu kasvatettua muuta kuin suomea didinkielend puhuvien maaraa,
koska &idinkieli oli peitettyjen tietojen alla. Mikéli halutaan kasvattaa muun kie-
listen henkildiden mé&&raa tulisi kriteeriston mahdollisia joustoja miettid. Miten
Kielitaidon erityisosaamista voitaisiin hyodyntda paremmin? Voisiko kielitaidolli-
nen erityisosaaminen mahdollisesti tdydent&é puuttuvia tyotaitoja, joita voisi tyos-
séoloaikana tadydent&dd? Suhteessa naisten ja miesten maaré hakijoissa oli saman-
laiset kuin muissakin rekrytoinneissa, joten sukupuolten vélinen tasa-arvo ei ko-

rostunut anonyymissa haussa.
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5.6 Prosessin tehokkuus

Tyonhakijoiden osaaminen pisteytettiin. Pisteytyksen ansiosta vertailtavuus ha-
kemuksien vélilla parani ja valinnat haastatteluun kutsuttavien valilla oli tehokas-
ta. Mikéli osaamisvaatimukset oli huonosti maaritelty, hakemuksien vertailtavuus

heikentyi ja vei enemman aikaa.

Keskityttédessd vain hakijan osaamiseen, haastatteluun tuli kutsuttua vain ne haki-
jat, jotka todella tayttivat osaamisvaatimukset. Tdman ansiosta myos turhat haas-
tattelut jaivat pois, joissa hakijan osaamisvaatimukset eivét tayttyneetkadn. Nain

séastyi aikaa turhien haastattelujen osalta.

Prosessina menetelma oli huomattavasti systemaattisempi ja tarkemmin suunnitel-
tu. Roolien jako oli selkeaa ja informaation kulku esimiehen ja henkiloston vélilla
oli tehokkaampaa. Informaation koettiin kulkevan myos tyonantajan ja tyonhaki-
joiden vélilla tehokkaammin. Tehokkuuteen vaikutti negatiivisesti vain yksittais-
ten esimiesten motivaation puute, joka tuli esille suunnitelman heikossa aikatau-

luttamisessa.

Menetelman haittana oli, ettei sitd voitu toteuttaa jarjestelman kautta tehokkaasti.
Yliviivaus toteutettiin kasin, jonka takia se sitoi prosessiin useamman henkilon ja
oli tyolas toteuttaa. Tehokkuuteen suurimpana vaikuttavana tekijané oli kaupun-
kien kayttdmien jarjestelmien kankeus tuottaa tyéhakemuksista erilaisia versioita.
TyO6hakemuksista ei ollut mahdollisuutta saada kéyttajakohtaisesti erilaisia versi-
oita, koska jarjestelma ei kyennyt tuottamaan ty6hakemuksia suoraan anonyy-

meiksi.

Nimettdmyys vaatii kokeneilta rekrytoijilta uuden oppimista ja motivaatiota. Mo-
tivaation puuttuminen heijastuu menetelmén heikkoon aikataulutukseen, jolloin
prosessin aikataulun ja haastatteluaikojen méérittdminen oli hankalampaa. Moti-
voituneet esimiehet hallitsivat koko prosessin kulun paremmin ja kokonaisaika-

taulu syntyi heti hakuilmoitusta laadittaessa.
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5.7 Rekrytointiprosessissa havaitut muutokset

Tyonhakuilmoitus vaatii tarkan kysymysasettelun, joilla saadaan parhaiten esiin
hakijoiden osaaminen ja kelpoisuusvaatimukset. Sopivan niukka pohjatieto auttaa
haastattelutilanteessa keskittymaan olennaiseen sekéd kuunteluun. Haastattelutilan-

teissa nousi esille erilaisia tietoja hakijasta kuin normaaleissa rekrytoinneissa.

Prosessin roolijaot painottuivat toisin, uusia rooleja syntyi ja vastuut muuttuivat.
Esimiehen rooli keventyi tyotehtavien siirtyessa henkilostotiimin vastuulle. Hen-
Kilostotiimin panos ja ajankayttd olivat huomattavasti suurempia kuin normaali-
rekrytoinnissa. Tiimin vastuulle siirtyi anonyymien hakemuksien tuottaminen

esimiehelle ja valintojen perusteella kutsujen ja hylkdysviestin l&hettdminen.

Tybhakemukset kaytiin huomattavasti tarkemmin lapi anonyymiyden varmista-
miseksi seka yliviivaukset suoritettiin rekrytointiyksikon toimesta. Tarkka tyodnja-
ko ja aikataulutus selkeyttivét tekemistd. Motivoituneella esimiehelld oli varattuna
riittavasti aikaa prosessin aikataulutukseen ja haastatteluaikojen maarittamiseen.

5.8 Rekrytointiprosessista saadut kokemukset ja juridiset haasteet

Tiedottaminen ja informaatio prosessin kulusta koettiin paremmaksi anonyymissa
kuin normaalissa rekrytointiprosessissa. Tiedottaminen esimiehen ja rekrytointi-
tiimin valilla oli aktiivisempaa sekd menettelyn kulusta informoitiin myo6s tyon-
hakijoille aktiivisemmin. Menettely edellytti kokeneilta rekrytoijilta uuden oppi-

mista, joka toi vahvuutta ja selkeyttd myos normaaleihin rekrytointitilanteisiin.

Prosessissa ei tullut juridisia haasteita esille, silla rekrytointien toimintamallit ovat
maadritelty jo normaaleissa rekrytoinneissa. Miten uusi tyo asetetaan julkiseen ha-
kuun ja kelpoisuusvaatimukset maaritelladn, on maaréatty laissa. Juridisia haasteita
saattaisi tulla esiin anonyymissa menetelmaéssa, jos esimerkiksi tydhakemuksissa
olisi toisistaan hyvin eri arvoiset yliviivaukset, jolloin hakemuksien vertailukel-
poisuus ei olisi yhdenvertainen. TA&mé saattaisi asettaa toisen hakijan eri arvoiseen

asemaan.
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Tutkimusryhman kaupungeista vain yksi toimipiste halusi jatkaa rekrytointimene-
telmdd. Muut eivat halunneet ottaa nimetonta tyonhakua vield aktiivisesti kéyt-
toon. Menetelmalla ei saatu aikaa tarpeeksi suuria muutoksia henkildston moni-
muotoisuuteen. Paatokseen vaikuttavat myos jarjestelman kankeus tuottaa halutun
muotoisia raportteja. Rekrytointiprosessin ja jarjestelmien kehittyessa kayttoonot-
to saattaa saada laajemmankin kayttoasteen kuin talla hetkelld.
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6 ANONYYMIN REKRYTOINTIMENETELMAN KAYTTO
TULEVAISUUDESSA

Tutkimusjoukoksi madaritellystd 20 kaupungista 16ytyi tutkimuksessa paljon mie-
lenkiintoa rekrytointimenetelmén kokeiluun. Suurimpana ongelmana kaupungeis-
sa tuli kuitenkin esille toimintamallien ja ohjeiden puuttuminen seka rekrytoinnin
ty6lays. Tasté syystd ei menetelmaa ei ole vieléd 1&hdetty monessakaan kaupungis-

sa kokeilemaan.

Suurimmassa osassa kaupungeista asiasta ei ole vield edes keskusteltu tai asiasta
ei ole viela tehty kaupunginvaltuustolle aloitetta. Yhdessd kaupungissa asiasta
odotti kaupunginvaltuuston aloite paattamistd, lahdetd&dnkd kokeiluun mukaan vai
ei. Valtuuston paatds anonyymista rekrytointimenetelmasta oli yhdessa kaupun-
gissa jo tehty, mutta menetelméa ei kuitenkaan ole vield kyseisessé kaupungissa
kokeiltu.

Kiinnostus anonyymin hakumenetelman kaytosta
tulevaisuudessa

B Ei suunniteltu kaytettavaksi
jatkossa tai ei ole vield
keskusteltu kaytosta

B Kiinnostunut menettelyn
kokeilemisesta tulevaisuudessa

Suunnitteilla kaytettavaksi
jatkossakin

Kuvio 6. Kiinnostus anonyymin hakumenetelman kaytosté tulevaisuudessa Suo-
men 20 suurimmassa kaupungissa

Kiinnostusta menetelmésté ja sen kayton toimivuudesta kuitenkin 10ytyi kaupun-
geista yllattavankin paljon. Kolme kaupunkia halusi palautetta timan tutkimuksen
kautta saaduista tutkimustuloksista. Anonyymi menetelmé ei kuitenkaan télla het-

kelld ole tarpeeksi kustannustehokasta eika toiminta tavoiltaan mielekasta toteut-
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taa. Tutkimustulosten perusteella kaupungeissa halutaan kehittdd ohjeita ja toi-
mintatapoja kustannustehokkaampaan suuntaan. Menetelman kéyttoonotosta saa-
daan mahdollisimman sujuva, kiinnittdaméall& huomiota jo toimiviin menetelmiin

seka kehittamaélla niit4 seikkoja, jotka tarvitsevat kehittdmistoimia.



7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Keskeisimmat tulokset

Anonyymia rekrytointia on kokeiltu vasta vahan julkisella sektorilla. Paatyminen
anonyymiin tyonhakukokeiluun on l&htenyt valtuuston paatoksestd, jonka perus-
teella hakumenetelméé on kaupungeissa lahdetty kokeilemaan. Kokeilut ovat pai-
nottuneet vuosiin 2013 - 2015, eivétka ne ole paatyneet aktiiviseen kayttéon yhté
toimipistettd lukuun ottamatta. Monella kaupungilla on ollut kiinnostusta kokei-
luun, mutta ongelmana ovat olleet toimintamallien ja toimivien jarjestelmien puut-

tuminen.

Aineistoa analysoitaessa esiin nousi muutama epakohta, mutta paljon myds mah-
dollisuuksia menetelmén kehittdmiseksi toimivammaksi kokonaisuudeksi. Epé-
kohtiin vaikuttivat jarjestelmien kankeus, mutta jarjestelmié kehittaméalla n&htiin

myaos paljon mahdollisuuksia ja potentiaalia toiminnan jatkamiseksi.

Julkisella sektorilla kéytossd olevat jarjestelmat eivat ole vield mahdollistaneet
ty6hakemuksien anonyymisyyttd jarjestelmén kautta. Tietojen poistaminen on
vaatinut paljon kasity6td, eikd tdmén takia ole kustannustehokkain ratkaisu. Rek-
rytointi on prosessina myos sitonut enemmaén henkildstod, silla haastatteluun kut-
sujien ja haastattelijoiden on oltava eri henkildita tyonhakijoiden nimettémyyden
takaamiseksi haastattelutilanteeseen saakka. Roolijaot ovat menneet rekrytoinnis-

sa uusiksi.

Anonyymi tyénhaku mahdollistaa sellaisten henkildiden tulla kutsutuksi tyohaas-
tatteluun, jotka muuten saattaisivat kohdata syrjintdd. Tdman tutkimuksen perus-
teella ei voida kuitenkaan viel& luotettavasti sanoa, onko monimuotoistuminen
tyopaikalla toteutunut. Tutkimuksesta tulee kuitenkin esille viitteitd siitd, ettd
anonyymista tydnhakumenetelmasta ja tehdyisté tyontekijavalinnoista 16ytyy piir-

teitd oikeaan suuntaan menemisesta.
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7.2 Eettisyys

Esille nousi eettisié ajatuksia ja nakemyksia, miten olla oikeudenmukainen jokais-
ta hakijaa kohtaan. Jokaista tulee kohdella yhdenvertaisesti ja hakemuksissa tulee
keskittya osaamiseen seka kelpoisuusvaatimuksiin. Haastatteluun kutsuttavien tai
tyontekijoiden valintapadtokseen ei saa vaikuttaa ennakkoluulot tai henkil6ista

saadut mielikuvat.

Kielellinen erityisosaaminen myos aiheutti pohtimisen aihetta. Miten kielellisen
erityisosaamisen saa tuotua esille, kun tyonhakijan kielitaidot olivat peitettyna.
Henkiloston kielellinen rikastuttaminen on todella haastavaa, koska hakemuksista

ei saada talla hetkelld selville kielellista erityisosaamista.

Tybhakemuksien vertailtavuus on huomattavasti helpompaa nimettémyyden ansi-
osta ja hakijat ovat yhdenvertaisia toisiinsa verrattuna. Pienelld paikkakunnalla tai
alalla anonyymista tydhakemuksesta huolimatta tydnhakija saattaa olla tunnistet-
tavissa, mutta se ei kuitenkaan hairinnyt tdmén tutkimuksen hakuprosesseissa.
Prosessimalli olisi luotava normaalista rekrytointimallista kokonaan poikkeavaksi,

jotta saavutetaan tavoitteisiin nahden haluttua tulosta monimuotoistumista kohti.

7.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimus pyritaddn toteuttamaan mahdollisimman luotettavana, jotta tutkimus ja
tutkimustulos syntyisi virheettomand. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioi-
da monilla erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoilla. Naist4 esimerkkind ovat muun
muassa reliaabelius ja validius. Reliaabelilla tarkoitetaan mittaustulosten toistetta-
vuutta seka niiden virheettomyytta ja validius mittaa juuri niitd asioita, joita tut-

kimuksessa on ollut tarkoitus tutkia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 231.)

Talla tutkimuksella saatiin uutta tietoa anonyymin rekrytoinnin kéytosta ja koke-
muksista julkiselta sektorilta. Tutkimuksessa tutkittiin, miten yleistd anonyymi
tyénhaku on Suomen 20 suurimmassa kaupungissa. Tutkimusjoukon méaéaralla py-

rittiin myos vaikuttamaan tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkittavaksi joukoksi
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madriteltiin tarpeeksi monta Suomen suurinta kaupunkia, jolloin pyrittiin saamaan

laajempaa tietoa anonyymin tydnhakumenetelman kaytosta.

Madriteltdessa tutkimuksen reliabiliteettia, arvioidaan tutkimuksen maéarallista eli
kvantitatiivista tutkimusta. Tutkimusjoukkoa l&hestyttiin maaréllisella eli kvanti-
tatiivisella tutkimuksella, jonka perusteella saatiin madriteltya tutkimusjoukosta
tutkimusryhma. Saadut tulokset ovat toistettavissa eli toistettaessa kvantitatiivinen

tutkimus saadaan sama tutkimusjoukko eli tutkimus on reliaabeli.

Tutkimusryhmaa lahestyttiin kvalitatiivisella eli laadullisella menetelmélla. Haas-
tattelussa selvitettiin miten kaupungit ovat paatyneet anonyymiin tyénhakuun seka
minkalaisia kokemuksia he olivat hausta saaneet. Tutkimuksen validiteettia mitat-
taessa arvioidaan sen kykya mitata sitd mitd tutkimuksessa on tarkoitus mitata.
Tutkimuksessa saadaan vastaus esitettyihin tutkimusongelmiin, joten tehty tutki-

mus on validi.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Talla tutkimuksella mitattiin Suomen 20 suurimman kaupungin anonyymeja rek-
rytointeja seké niista saatuja kokemuksia. Tutkimustulokseksi saatiin kaupunkien
anonyymin tyonhaun kéyttoasteesta julkisella sektorilla. Tutkimustulos ei kuiten-
kaan anna kuvaa kéyttoasteesta valtakunnallisella tasolla. Yhtend jatkotutkimuk-
sena voisi tutkimusta laajentaa koskemaan kaikkia Suomen kaupunkeja, jolloin
tutkimustuloksena saataisiin kattava kokonaisuus koko julkisen sektorin anonyy-
min rekrytointiprosessin kéytt0asteesta. Tutkimusta voidaan laajentaa kohdista-
malla se liséksi yksityiseen tydnantajasektoriin. Saatujen tulosten perusteella voi-
taisiin vertailla k&yttdastetta ja saatuja kokemuksia julkisen ja yksityisen sektorin

valilla.

Liséksi olisi mielenkiintoista tutkia julkisen ja yksityissektorin tutkimustuloksien
perusteella, miten anonyymia tyénhakua voitaisiin yksinkertaistaa ja helpottaa
tyonantajan nakokulmasta. Minkalainen toimintamalli olisi tyonantajan kannalta

toimivin ja kustannustehokkain.
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Anonyymin menetelmén suosio oli huipussaan 2000-luvun alkupuolella, jolloin
sitd otettiin kdyttobn mm. Ranskassa, Espanjassa, Sveitsissa Belgiassa, 1sossa-
Britanniassa ja Ruotsissa. Silloisen tutkimuksen mukaan menetelmd on vahenta-
nyt sukupuoli- ja ikésyrjintaa tyénhaussa kyseisisséd maissa. (Kytola 2013.) Mika
on tilanne tdna paivand, jolloin teknologia on kehittynyt ja nimettdmyys on mah-
dollista tuottaa jéarjestelmén kautta. Onko menetelman suosio ulkomailla kasvanut
vai hiipunut vuosituhannen alkuun verrattuna. Minkélaisia jarjestelmid ulkomailla
kaytetddn menetelméan kéytdnnon toteutuksessa ja ovatko ne kustannustehok-

kaampia ratkaisuja kuin Suomessa tarjolla olevat vaihtoehdot.

7.5 Opinnaytety0prosessin arvioiminen

Opinnaytetyo oli prosessina hyvin mielenkiintoinen ja toisaalta myoskin haastava.
Opinnaytetyon aihe hahmottui ja muokkaantui omasta mielenkiinnosta anonyymia
rekrytointia kohtaan syksyn 2016 aikana. Tutkimus aloitettiin hieman myohé&ssa
alkuperdisestd aikataulusta. Tutkimus kéynnistettiin tutustumalla ensin tarkemmin
aiheeseen ja sen teoriaan. Tutkimusongelmien muodostamisen jalkeen alkoivat
tutkimuksen rajaaminen ja tdman ansiosta kokonaiskuva aiheesta selkeytyi enti-

sestaan.

Mielenkiintoni ja motivaationi opinndytetyttd kohtaa vain kasvoivat loppua koh-
den. Opinnaytetyoni tutkimustuloksista kiinnostuivat myos sellaiset kaupungit,
jotka eivat olleet viel& kokeilleet anonyymia tyénhakua, mutta olivat suunnitelleet
kokeilevansa sitd l&hitulevaisuudessa. Koen opinnédytetyoni tutkimustuloksista
olevan hyotyd myos niille kaupungeille, joilla uusi rekrytointimenetelmé on vasta
suunnitteilla. Tutkimustuloksissa tuli selkeésti esille prosessin vaatimat kehitys-

kohteet, joihin tulee kiinnittdd huomiota ennen menetelmén kayttéonottoa.

Teoreettinen viitekehys on keskeinen osa opinndytetyGténi ja mielestani empiiri-
nen ja teoreettinen osio vastaavat tutkimuksessa hyvin toisiaan. Teoriaosuus poh-
jautuu ajantasaiseen lainsdadantoon, asetuksiin ja oikeuskirjallisuuteen, silla opin-

naytetyon tutkimus toteutettiin osana oikeushallinnon suuntautumista.
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Opinnaytetyoniprosessiin sisaltyi paljon haasteita ja aikataulullisia ongelmia, mut-
ta kokonaisuudessaan koen onnistuneeni opinndytetyon suorittamisessa. Tutki-
mustulokset seka mielenkiintoiset haastattelut heréttivat minussa myds mielen-
kiintoa jatkotutkimuksia kohden. Onnistuin tutkimusongelmiin vastaamisessa ja
koin tutkimustuloksien analysoinnin erittain mielekkadksi. Saamistani tutkimustu-
loksista on myds hyotya julkiselle sektorille toiminnan kehittdmisen kannalta. Ko-
en tutkimustyon tekemisen erittdin hyodylliseksi ja kehittdvéksi prosessiksi tule-

vaisuutta ajatellen.

Opinndytetyd prosessina kehitti paineensieto- ja priorisointikykyéani seka val-
miuksiani soveltaa koulutuksessa hankkimiani taitoja ja tietoja kaytantdon. Pro-
sessi opetti myds suunnittelun ja aikatauluttamisen térkeyden seké laajojen koko-
naisuuksien hallintaa. N&iden henkilokohtaisten ominaisuuksien kehittdmisesté on

varmasti hyotyd myos jatkossa omassa tyoelamassani.
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LITE 1.

TUTKIMUSJOUKON KYSELY

1. Onko kaupungissanne kokeiltu tai kaytossa anonyymi rekrytointi?
2. Oletteko suunnitelleet sen kayttoonottamista?

3. Olisitteko kiinnostuneet kokeilemaan anonyymia rekrytointia?
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LIITE 2.

TUTKIMUSRYHMAN HAASTATTELUKYSYMYKSET

Kaikki seuraavaksi esitetyt kysymykset koskevat anonyymia rekrytointiprosessia.
Miten tai misté syisté paadyitte anonyymiin tyonhakuun?
Minkalaisia tehtavia olette hakeneet? (esim. virka tai tehtdvén taso)

> wnp e

Mitka ovat anonyymin tyéhakemuksen hyvat ja huonot puolet?

(Mainitse vahintaan 5)

o

Mit& anonyymisyys on vaatinut teknisesti?

6. Mitd muutoksia anonyymisyys on vaatinut rekrytointiprosessiin?

7. Oletteko huomannut vaikutuksia haastatteluun kutsuttavien henkildiden
valintaprosessin tehokkuudessa?

8. Muitka ovat anonyymin rekrytointiprosessin positiiviset ja negatiiviset puolet?
(Mainitse vahintaan 5)

9. Onko eteen tullut juridisia haasteita?

10. Haluaisitteko myos jatkossa kédyttaa anonyymia tydnhakua?

11. Muita huomioita tai ajatuksia, joita haluat tuoda esille



