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Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksia ja hyotyja
organisaatioiden nakdkulmasta. Tutkimuksessa selvitetddn miksi ja missa tilanteissa yritykset
voisivat hyddyntad anonyymia rekrytointia, seka miten se tukee tydnantajamielikuvaa ja moni-
muotoisuuden edistamista. Tavoitteena on myds lisata tietoisuutta anonyymista rekrytoinnista ja
antaa nakdkulmia seka tietoa anonyymista rekrytoinnista sita harkitseville organisaatioille.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan rekrytointia yleensa, vastuullista rekrytointia moni-
muotoisuuden ja osaajapulan ndkdkulmasta seka anonyymin rekrytoinnin kasitetta, prosessia ja
yleisyytta seka heikkouksia ja vahvuuksia.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja.
Haastatteluja tehtiin kuusi kappaletta ja ne toteutettiin 22.3.- 6.4.2023. Haastateltavat ty6skente-
levat omissa organisaatioissaan rekrytointien parissa. Haastattelut tehtiin etana Teams- sovel-
luksen valityksella.

Tutkimustulosten perusteella anonyymista rekrytoinnista ollaan tietosia ja se soveltuu monenlai-
siin tilanteisiin. Joissakin tilanteissa sen kaytosta ei ole hyotya, esimerkiksi jos hakijoiden ver-
kostot tai referenssit ovat oleellisia valintakriteereja tai hakijoita on vahan. Tulosten mukaan
anonyymi rekrytointi sopii hyvin isojen hakijamassojen kasittelyyn ja hakijoiden esikarsintaan.
Se koettiin mielenkiintoisena tapana aloittaa rekrytointiprosessi. Anonyymin rekrytoinnin hyddyt
littyvat ennen kaikkea hakijoiden yhdenvertaiseen kohteluun, syrjinnan estadmiseen ja positiivi-
sen tyonantajamielikuvan luomiseen. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd anonyymin rek-
rytoinnin tulevaisuus nahdaan positiivisena ja sen kayton yleistymiseen uskotaan. Rekrytointijar-
jestelmien kehittdminen anonyymia rekrytointia tukevaksi on tarkea kehityskohde. Tekoalyn
hydédyntaminen tédssa on mielenkiintoinen mahdollisuus, jota ei kannata sivuuttaa. Tutkimuksen
perusteella yrityksia voidaan kannustaa kokeilemaan anonyymia rekrytointia ja vasta kokeilun
jalkeen arvioimaan sen soveltuvuutta heidan omiin tarkoituksiinsa.
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Liite 2. Haastattelukysymykset



1 Johdanto

Pitkaan rekrytointi perustui siihen, etta tydnantaja julkaisi tydpaikkailmoituksen ja sai sitd kautta hy-
via hakijoita, joiden joukosta |6ytyi helposti tarvittava osaaja. Viime vuosina rekrytointitavat ovat ke-
hittyneet ja monimuotoistuneet. Suorahaku, tydnantajabrandiin panostaminen ja sosiaalisen me-

dian hyddyntaminen ovat jo arkipaivaa rekrytoinnissa.

Osaajapula koskettaa Iahes kaikkia toimialoja ja yritysten on entistd vaikeampi saada osaavaa ty6-
voimaa pelkastaan hakuilmoittelun kautta. Suomessa on pula osaajista, mutta samaan aikaan tyo-

elamassa esiintyy syrjintaa.

Vastuullisuus ja monimuotoisuus ovat tydelamatrendeja ja ne vaikuttavat myos rekrytointiin. Yksi
nouseva trendi rekrytoinnissa on anonyymi rekrytointi ja se herattaa paljon kiinnostusta organisaa-
tioissa. Anonyymi rekrytointi kiinnostaa yrityksia, koska se nahdaan mahdollisena menetelmana,
joka auttaa vahentamaan rekrytoinnissa esiintyvaa syrjintaa. Yrityksia kiinnostaa anonyymi rekry-
tointi myos tydkaluna, joka auttaa rakentamaan mielikuvaa vastuullisesta yrityksesta, jossa panos-
tetaan monimuotoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen. Taman avulla yritykset voisivat olla entista kiin-
nostavampia potentiaalisten tydnhakijoiden silmissa ja tdten saada enemman ja entista laaduk-
kaampia hakijoita. Anonyymi rekrytointi herattda kiinnostusta, mutta vain harvat organisaatiot ovat
kokeilleet sen hyddyntamista. Anonyymi rekrytointi on siis monella tavalla ajankohtainen ja kiinnos-

tava aihe.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksia ja hyétyja
organisaatioiden nakdkulmasta. Tutkimuksella ei ole toimeksiantajaa, joka mahdollistaa sen, etta
anonyymia rekrytointia pystytdan tarkastelemaan muutaman eri organisaation ndkdkulmasta. Tut-
kimuksen on tarkoitus olla kuvaus, miksi ja missa tilanteissa yritykset voisivat hyédyntaa anonyy-
mia rekrytointia seka miten se tukee tydnantajamielikuvaa ja monimuotoisuuden edistamista. Ta-
voitteena on myos lisata tietoisuutta anonyymista rekrytoinnista ja antaa nakdkulmia ja tietoa ano-
nyymista rekrytoinnista sitd harkitseville organisaatioille. Tassa opinnaytetydssa aihetta on rajattu

siten, etta aihetta tarkastellaan organisaatioiden nakdkulmasta.

Opinnaytety® toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, teemahaastatteluja hyédyntéden. Haastatte-
lin tutkimuksessa kuuden eri organisaation henkildstdasioista tai rekrytoinnista vastaavia henki-
I6ita. Haastatteluilla pyrittiin selvittdmaan organisaatioiden rekrytoinnista vastaavien henkildiden

ajatuksia, kokemuksia anonyymista rekrytoinnista seka nakemyksia sen tulevaisuudesta.



Alla olevaan peittomatriisiin (taulukko 1) on koottu tutkimusongelmat, niihin liittyva tietoperusta ja
haastattelurungon kysymykset seka tulokset. Taulukosta I6ytyy 6 tutkimusongelmaa ja taulukkoon

on merkitty luvut, missa luvuissa aiheita kasitellaan tietoperustassa seka tutkimustuloksissa.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta Tulokset Haastattelu-
(luku) (luku) kysymykset

1.Millaiset ovat yrityksen rekrytointi kay- 2&4.2 6.1 1-2

tannot?

2.Miten osaajapula nakyy rekrytoinnissa? 3.2 6.2 3-4

3.Miten yhdenvertaisuus ja monimuotoi- 3.1&4.1 6.3 5

suus nakyvat rekrytoinnissa?

4.Miten ja missa yritykset ovat hydédynta- 4.3 6.4 6-8

neet anonyymia rekrytointia?

5. Mihin anonyymi rekrytointi soveltuu ja 4.4 6.5 9-10
mihin ei?
6. Mitkéd ovat anonyymin rekrytoinnin tule- 4.4 6.6 11

vaisuuden nakymat?



2 Rekrytointi

Menestyakseen yritys tarvitsee oikeanlaisia osaajia. Rekrytoinnin tarkoituksena on houkutella sopi-
via osaajia ja saada palkattua yritykseen tarvittava henkil6sté. (Kaijala & Tolvanen 2020, 57.)
Tarve rekrytointiin voi syntya vanhan tyéntekijan lahtiessa tai kun yrityksen liikketoiminnassa tapah-
tuu muutoksia ja tarvitaan uusia tyontekijoita (Rossi 2020, luku 2). Uuden tydntekijan palkkaaminen
on aina merkittava investointi ja paatds yritykselle. Onnistuessaan rekrytointi tuo tydpanosta, lisda
innovatiivisuutta ja parantaa ilmapiiria. Jos prosessi epaonnistuu, siitd voi yrityksen lisaksi karsia
rekrytoitu henkil6 ja koko tydyhteisd. (Viitala 2021, luku 3.3)

Rekrytointistrategia ohjaa yrityksen rekrytointia. Se voi olla kdytdnndn kautta muotoutunut tai varta
vasten yritykselle luotu. Strategiassa voidaan esimerkiksi maaritella, minkalaisia tyontekijoitd hae-
taan, missa kanavissa, miten sopivia henkilditd houkutellaan tehtavaan, mista ostetaan rekrytointi-
palveluita tai ketkd henkil6t hoitavat rekrytoinnin. Rekrytointistrategia luo vain raamit rekrytoinnille,
siind taytyy olla joustoa, silla jokainen rekrytointitilanne on erilainen. (Viitala 2021, luku 3.3; Duuni-
tori 2018.)

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi sisaltda ne toimenpiteet, joilla saadaan valittua oikeat henkilét organisaatioon
(Viitala 2021, luku 3.3). Kuvassa 1 on kuvattu rekrytointiprosessin paavaiheet. Rekrytointiprosessi
koostuu Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan paavaiheista, joita ovat tarpeen maarittely, rekrytoinnin
suunnittelu, sopivien ehdokkaiden kerdéaminen, hakemusten lapikaynti ja hakijoiden karsinta, sopi-
vien kandidaattien haastattelu seka arviointi ja tyétarjouksen ja tydsopimuksen teko. Kaijala (2016,
26) ja Rossi (2020, luku 2) korostavat, ettd avain onnistuneeseen rekrytointiin on huolellinen tarve-
ja osaamismaarittely. Tassa oikaiseminen on yksi pahimmista rekrytoinnin kompastuskivista (Rossi
2020, luku 2).

Tarve Suunnitelma Hak|-1a~ Hakm.)lden Haastattelut Arviointi Tyodsopimus
hankinta karsinta

Kuva 1. Rekrytointiprosessi

2.1.1 Tarvekartoitus ja rekrytointimenetelman valinta

Rekrytointiprosessi lahtee kayntiin tarpeen kartoituksella, joka on syyta tehda jokaisen rekrytoinnin
yhteydessa. Tarpeen kartoituksessa tulee selvittda, minkalaista osaamista ja kompetensseja yritys
tarvitsee, hankitaanko osaamista ulkopuolelta vai olisiko tarve mahdollista tayttaa sisaisesti toita

uudelleen organisoimalla. On myds syyta pohtia mahdollisuutta esimerkiksi ulkoistaa tehtava.



Huolellisen tarvekartoituksen jalkeen tehdaan paatos rekrytoinnin kaynnistamisesta. Taman jal-
keen voidaan siirtya maarittelemaan osaamis- ja valintakriteereita. (Kaijala 2016, 28; Viitala 2021,
luku 3.3.)

Kun tarve uudelle osaajalle on tunnistettu, tulisi pohtia, toteutetaanko rekrytointi sisaisesti vai ulkoi-
sesti. Menetelmat eivat kuitenkaan poissulje toisiaan, silla niitd voidaan hyddyntaa samanaikai-
sesti. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa henkilo valitaan tehtavaan yrityksen si-
salta, olemassa olevista tyontekijoista. Sisdinen rekrytointi on halvempaa, silla se ei vaadi niin pal-
jon resursseja. Se saattaa olla myds nopeampaa kuin ulkoinen rekrytointi. Sisdinen rekrytointi lisda
myos tydvoiman pysyvyytta silla se tarjoaa nykyiselle henkildstolle kehittymis- ja etenemismahdolli-
suuksia. Sisaisella rekrytoinnilla on myoés haittapuolensa. Mikali rekrytointi toteutetaan sisaisesti,
se jattda avoimen tehtavan toisaalle organisaatiossa, silla siirretyn tydntekijan tilalle tulee mahdolli-
sesti etsid uusi tydntekija. Sisainen rekrytointi saattaa rajoittaa myds uusien innovaatioiden mah-
dollisuuksia, koska vanhat tydntekijat eivat usein nae kehityskohteita samalla tavalla kuin uusi
tyontekija. (Wilkinson s.a.; Viitala 2020, luku 3.3.) Joki (2021, 68) tuo esille tarkean asian, joka tu-
lee huomioida sisdisessa rekrytoinnissa. Sisaisissa siirroissa on myos riskinsa, silla tyontekijat,
joita ei valittu tehtavaan voivat tuntea narkastysta ja tama voi vaikutta tydyhteisodn negatiivisesti
(Joki 2021, 68).

Kun viitataan ulkoiseen rekrytointiin, tarkoitetaan silla, etta avoimeen tyotehtavaan etsitaan uusi
tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin avulla yritys voi saada uuden tyontekijan
mukana uusia ideoita ja kehitysehdotuksia. Ulkoinen rekrytointi mahdollistaa patevien ja kokenei-
den tyontekijoiden rekrytoinnin. Ulkoisen rekrytoinnin haittapuolena on uuden tydntekijan rajallinen
tietamys esimerkiksi yrityskaytanndista ja yrityskulttuurista. Ulkoinen rekrytointi vaatii myos paljon

resursseja ja on kallimpaa kuin sisainen rekrytointi. (Wilkinson s.a.; Viitala 2020, luku 3.3.)
2.1.2 limoituksen julkaiseminen ja hakukanavat

Ulkoisia hakukanavia miettiessa pitaa paattaa tehdaanko ilmoituspohjainen rekrytointi vai kayte-
taanko suorahakua. limoituspohjaisessa rekrytoinnissa tavoitellaan aktiivisia tyonhakijoita, jotka
seuraavat avoimia tyOpaikkoja ja sopivan paikan loytyessa he hakevat tehtavaan. Vastaavasti suo-

rahaussa yritys itse tai suorahakukonsultti lahestyy sopivia hakijoita. (Kaijala 2016, 142.)

limoituspohjainen rekrytointi on jo pitkaan ollut vallitseva tapa rekrytoida, mutta vaativien tehtavien
rekrytoinneissa sen merkitys on kuitenkin vahentynyt. limoituspohjainen rekrytointi sopii hyvin esi-
merkiksi suorittavien tyotehtavien hakuun, joihin saadaan useita hakijoita. Naissa tehtavissa on

helppo verrata hakijoita ja tehda valintoja. Tama saattaa my0s olla nopeampi tapa erityisesti tehta-

vissa, joissa on paljon osaajia aktiivisessa tydnhaussa. (Kaijala 2016, 142—-143.)



Mikali yritys valitsee ilmoituspohjaisen rekrytoinnin, ensimmaiset vaiheet ovat rekrytointikanavan
valinta ja tyopaikkailmoituksen laatiminen. Rekrytointikanavia ovat esimerkiksi erilaiset printtime-
diat, yrityksen kotisivut, rekrytointimessut, korkeakoulujen rekrytointipalvelut, oppilaitokset, tyévoi-
man vuokrausyritykset, tydvoimatoimistot ja erilaiset tydpaikkailmoitussivustot verkossa (Joki 2021,

69.) Sosiaalinen media on entista suositumpi kanava tavoittaa hakijoita (Viitala 2021, luku 3.3).

Seka sisaisessa etta ulkoisessa rekrytoinnissa laaditaan tydpaikkailmoitus. Tyopaikkailmoituksen
idea on tavoittaa sopivat tydnhakijat. Tydpaikkailmoituksessa on kuvaus yrityksesta, tehtavasta ja
sen vaatimuksista. Tyopaikkailmoitus on hakijoiden ensimmainen kosketus yritykseen ja luo heti
mielikuvan yrityksesta. limoitusta laadittaessa on tarkeda huomioida kohderyhmaa kiinnostavat
asiat yrityksessa ja korostaa niita. (Joki 2021, 70-71.) Tyopaikkailmoituksen julkaisun jalkeen ha-

kua markkinoidaan sopiville kohderyhmille (Viitala 2021, luku 3.3).

Suorahaussa tydnantaja tai ulkopuolinen konsultti tekee aloitteen ja on yhteydessa potentiaalisiin
tydntekijoihin, jotka eivat valttdmatta ole aktiivisessa tydnhaussa (Kaijala 2020, 142). Suorahakua
on perinteisesti suosittu erityisesti vaativimpien tai avainpositioiden rekrytoinnissa, mutta nykyisin
sitd tehdadan myos eritasoisiin rooleihin (Rossi 2020, luku 3). Kaijalan (2020, 143) mukaan suora-
haku on hyva vaihtoehto myds tilanteisiin, joissa tarvitaan hiljaista hakua. Hiljaisella haulla tarkoite-
taan, ettd haussa ei ilmoiteta rekrytoivan yhtién nimea tai tehtadvaa. Duunitorin (2022) kansallisen
rekrytointitutkimuksen mukaan suorahaun suosio tulee kasvamaan seuraavan kahden vuoden ai-

kana.
2.1.3 Hakemusten vastaanottaminen ja lapikaynti

Kun yritys vastaanottaa hakemuksen, saa hakija yleensa kuittauksen, jossa kiitetaan hakijaa kiin-
nostuksesta tehtavaa kohtaan. Tassa vaiheessa hakijoille ilmoitetaan myods prosessin etenemi-
sesta. Hakuaikana tyotehtavaa hakevilla henkildilla on usein mahdollisuus kontaktoida yrityksen
edustajaa. Yhteydenotot koskevat tyypillisesti prosessin kulkua tai hakijoiden kysymyksia tehta-
vaan liittyen. (Joki 2021, 72.)

Hakijoiden karsinta on prosessin seuraava vaihe. Hakemusten karsintaa suoritetaan ennalta maa-
riteltyjen kriteereiden mukaisesti. Kriteereita voivat olla esimerkiksi koulutus, tyokokemus, erilaiset
kyvyt ja soveltuvuus tehtavaan. Tarkoituksena on l6ytaa hakijoiden joukosta tehtavaan parhaiten
soveltuvat hakijat. (Viitala 2021, luku 3.3.) Hakemusten kasittelyssa voi kayttda kolmeen jakoa:
haastateltavat, mahdollisesti haastateltavat ja selkeasti hylattavat. Seuraavaksi kutsutaan jatkoon
paasseet haastatteluun ja muille 1&hetetaan tieto rekrytointiprosessin paattymisesta. (Joki 2021,
71.)



2.1.4 Haastattelut

Haastattelut ovat valintaprosessin yksi tarkeimpia vaiheita. Ne voidaan toteuttaa joko lahi- tai eta-
haastatteluina. Haastattelukierroksia saattaa olla myos useampi. (Viitala 2021, luku 3.3.) Perintei-
sesti kaytetaan strukturoitua haastattelua, talloin haastattelijalla on valmis kysymyslista. Toinen
tapa suorittaa haastattelu on vapaasti aihealueittain eteneva keskustelutyyppinen haastattelu. Tata
tapaa kayttavat usein kokeneemmat rekrytoijat. Haastattelutilanne yleensa alkaa kevyella aloituk-
sella ja taman jalkeen siirrytaan tiedonkeruuvaiheeseen, jossa kartoitetaan hakijan osaamista ja
soveltuvuutta. Lopussa kandidaatille annetaan mahdollisuus esittaa kysymyksia. Ennen haastatte-

lun paattamista kerrotaan prosessin jatkosta ja mahdollisesti aikataulusta. (Joki 2021, 73—74.)

Haastattelujen jalkeen jatkoon valituille kandidaateille saatetaan tehda persoonallisuustesti tai so-
veltuvuusarviointi. Nailla pystytédan arvioimaan kandidaatin sopivuutta tehtavaan. Tassa vaiheessa
usein myds suoritetaan yhteydenotot kandidaattien suosittelijoille. (Viitala 2021, luku 3.3; Joki
2021, 79-80.)

2.1.5 Rekrytointipaatos

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on rekrytointipdatds. Haastattelujen ja mahdollisten testien
jalkeen tehtavaan valitaan sopivin henkild. Hanelle tehdaan tyotarjous ja sen hyvaksymisen jalkeen
allekirjoitetaan tyésopimus. (Joki 2021, 54.) Paatoksen jalkeen karsiutuneille hakijoille viestitaan,
ettd prosessi on paattynyt ja valinta ei kohdistunut heihin. Hakijoita kiitetdan hakemuksen tekemi-
sestd ja lahettamisesta. Taman avulla on mahdollisuus luoda positiivista tydnantajamielikuvaa kar-
siutuneille hakijoille. (Joki 2021, 72.)

2.2 Lainsaadanto rekrytoinnissa

Suomessa rekrytoinneissa on otettava lainsaadantd huomioon. Rekrytointiin vaikuttavia lakeja ovat
tydsopimuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta, tietosuojalaki, yhdenvertaisuuslaki ja

laki yksityisyyden suojasta tyéelamassa (Joki 2021, 73.)

Tasa-arvolain mukaan tyénantajan tulee edistda sukupuolten valista tasa-arvoa. Tydnantajan tulee
varmistaa omalla toiminnallaan, etta tehtaviin hakee ja valikoituu tasa-arvoisesti molempia suku-
puolia, seka huolehtia, etta kaikilla on tasa-arvoiset mahdollisuudet edeta urallaan. Tyénantajan
tulee ennaltaehkaistad sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-
arvosta 1986/609, 6 §.)



Yhdenvertaisuuslain mukaan tydnantajan on arvioitava ja edistettdva yhdenvertaisuuden toteutu-
mista henkilostovalinnoissa. Tyonantajan, joka tyollistaa vahintaan 30 henkil6a, tulee tehda myos

suunnitelma yhdenvertaisuuden edistamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8-9 §.)

"Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuk-
sen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, ter-
veydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liitty-

van syyn perusteella” (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8-9 §).

Laissa on positiivisen erityiskohtelun kohta. Sen mukaan positiivinen syrjintd on mahdollista sosi-
aalisen yhdenvertaisuuden edistdmiseksi tai syrjinnasta johtuvien haittojen poistamiseksi tai ehkai-
semiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8-9 §.)

2.3 Tyodnantajabrandi osana rekrytointia

Tyo6nantajabrandilla on iso rooli rekrytoinnin onnistumisen kannalta ja monet yritykset panostavat-
kin nyt tydnantajalupaukseen ja brandin viestintdan (Duunitori 2022). Tyénantajabrandin luominen
ja kehittdminen on tarkeda myds liiketoiminnan laadun yllapitdmisen kannalta, silla positiivinen
tydnantajamielikuva vahvistaa liiketoiminnan tulosta ja vahvistaa asiakassuhteita. (Samoliuk, Bilan,
Mishchuk & Mishchuk 2022.)

Tyodnantajabrandilla on kaksi puolta. Toinen houkuttelee uusia tyontekijoita ja toinen motivoi ja si-
touttaa olemassa olevia tyontekijoitd. Nain ollen sekd mahdolliset, ettd nykyiset tydntekijat ovat si-
dosryhmia tyénantajabrandayksessa. Ulkoinen tydnantajabrandi viittaa tydnhakijoihin ja sisdinen
tydnantajabrandi yrityksen tydntekijoihin. Positiiviseen tydnantajabrandiin vaikuttavat organisaa-
tiokulttuuri ja organisaatioidentiteetti seka luotettavuus. Liséksi siihen vaikuttavat myos palkka, ete-
nemismahdollisuudet, tyétehtdvien monimuotoisuus, ilmapiiri seka tyén ja vapaa-ajan tasapaino.
(Ahmed, Azam, Qureshi, Hashem, Parmar & Salleh 2022.)



3 Vastuullinen rekrytointi

Vastuullisten yritysten toiminta on taloudellista, luotettavaa, ymparistda kunnioittavaa ja yhteiskun-
nallisesti hyvaksyttavaa. Yritysten vastuullisuuspanostuksissa korostuvat yleensa ymparisté- ja ta-
loudellinen vastuu, mutta nykyaan myds sosiaalinen vastuu ja sen merkitys ovat kasvussa. Vas-
tuullinen yritys ottaa vastuun yrityksen toiminnan vaikutuksista yhteiskuntaan ja yrityksen sidosryh-
miin. Yritysten oletetaan vaikuttavan yhteiseen hyvaan seka kayttavan vaikutusvaltaansa yhteis-

kunnallisten haasteiden ratkaisemiseen. (Elo 2021; Kuntaliitto s.a..)

Sosiaalinen vastuu kattaa henkil6stéon, ihmisoikeuksiin, lahiyhteisdon ja yhteiskuntaan liittyvat
asiat. Sosiaalisessa vastuussa keskeisia asioita ovat tyontekijoiden hyvinvointi, monimuotoisuus,
yhdenvertaisuus seka tiedostamattomat ennakkoluulot. Sosiaalisen vastuun noudattamisesta muo-
dostuu merkittava tekija, joka vaikuttaa yrityksen maineeseen ja Kilpailukykyyn. Hyva maine auttaa
houkuttelemaan hyvia tyontekij6ita. Tasta syysta sosiaalinen vastuu tulee tulevaisuudessa ole-

maan entista tarkeampaa rekrytoinnissa. (Kuntaliitto s.a.; Elo 2021.)
3.1 Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus rekrytoinnissa

Monimuotoisuudella tarkoitetaan tydntekijdiden keskeista erilaisuutta esimerkiksi ian, etnisen taus-
tan tai kielen osalta. Tydyhteison monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti luovuuteen, asiakastyyty-
vaisyyteen, uusien asiakkaiden tavoittamiseen, taloudelliseen kannattavuuteen, yrityksen ja tyopai-
kan houkuttelevuuteen, henkildstotyytyvaisyyteen seka tydnantajamielikuvaan. (Tyoterveyslaitos
s.a.; Salmani 2021.)

Monimuotoisen tydyhteisdén perusedellytys on tydntekijdiden yhdenvertainen ja tasa-arvoinen koh-
telu. Yritysten tulee edistéa yhdenvertaisuutta tyontekijoidensa valilla, eika yritys saa syrjia tyonte-
kijoita tai hakijoita. Ty6nantajan tulee myo6s ehkaista tydpaikalla tapahtuvaa syrjintaa. Syrjinnalla
tarkoitetaan tyontekijaan tai tydnhakijaan kohdistuvaa huonompaa kohtelua, jonkin tietyn ominai-
suuden vuoksi. Tallaisia tiettyja ominaisuuksia kutsutaan syrjintaperusteiksi. Syrjintaperusteita voi-

vat olla esimerkiksi ika, kansalaisuus, uskonto, vammaisuus tai alkupera. (Tydsuojelu s.a..)

Vaikka velvollisuus tasapuoliseen ja syrjimattdmaan kohteluun on maaritelty laissa, tydelamassa ja
rekrytoinnissa tapahtuu edelleen syrjintda. Duunitorin (2022) rekrytointitutkimuksen mukaan kaksi
kolmasosaa rekrytoinnin ammattilaisista uskoo, etta yli 50-vuotiaan hakijan on vaikeampi saada
toita kuin nuoren hakijan. Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometri (Bergbom, Toivanen &
Vaananen 2020) puolestaan kertoo, ettd 39 prosenttia henkildstdalan ammattilaisista kokee vieras-

kielisen nimen haittaavan tyénhakua.



Yritykset puhuvat paljon monimuotoisuudesta ja yhdenvertaisuudesta, mutta puheet vaativat myds
konkreettisia tekoja (Makela 2022). Positiivista on kuitenkin se, ettd on olemassa tahtotila edistaa
monimuotoisuutta rekrytoinneissa, silla Duunitorin (2022) rekrytointitutkimuksen mukaan 61 pro-

senttia vastaajista kokee monimuotoisuuden edistamisen rekrytoinneissa tarkeaksi.

Yritysten tulisi kiinnittda huomiota yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen rekrytointiprosessin
kaikissa vaiheissa. On hyva asettaa selkeat tavoitteet seka miettia, milla konkreettisilla teoilla yh-
denvertaisuutta ja monimuotoisuutta toteutetaan. Tyopaikkailmoitusta laatiessa on hyva ottaa huo-
mioon tasa-arvo ja yhdenvertaisuus myos ilmoituksen kielessa ja kaytetyissa termeissa. Haastatte-
lukokemuksen tulisi myds olla tasa-arvoinen, jotta jokainen haastateltava saa tasapuolisen mah-
dollisuuden. Lisaksi on erityisen tarkeaa, etta rekrytoija tunnistaa omat mieltymyksensa ja oletuk-
sensa. Kun ndma tiedostetaan, on helpompi keskittya olennaiseen ja siihen, miten hakija tayttaa

hakukriteerit omien mieltymysten sijaan. (Makela 2022.)

Monimuotoisuuslauseke on yksi keinoista monimuotoisuuden edistamiseen rekrytoinneissa. Eri or-
ganisaatioilla on erilaiset monimuotoisuuslausekkeet. Sen avulla organisaatio pystyy ilmaisemaan
arvojaan, positiivista suhtautumista monimuotoisuuden edistamiseen. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2023.) Monimuotoisuuslupaus on tyopaikkailmoituksissa keino houkutella tydnhakijoita eri
taustoista ja samalla sitouttaa tyonantajia (Salonen 2021). Monimuotoisuuslauseke voi pitaa sisal-
Id&n maininnan positiivisesta erityiskohtelusta. Talla tarkoitetaan sita, etta yhta patevien hakijoiden
joukosta tehtavaan voidaan valita henkild, joka kuuluu vahemmistéon. (Terveyden ja hyvinvoinnin

laitos. 2023.) Duunitorin monimuotoisuuslupaus menee seuraavasti:

”Arvostamme tydyhteisdn monimuotoisuutta ja teemme t6ita yhdenvertaisuuden
eteen. Toivomme hakijoilta erilaisista taustoista, kuten eri-ikaisia, eri sukupuolia ole-
via, vammaisia ihmisia seka kieli-, kulttuuri- tai muihin vaestéryhmiin kuuluvia” (Salo-
nen 2021).

Pelkka monimuotoisuuslupaus ei riita, vaan se tarvitsee tekoja rinnalleen. Lupaus ei saa jaada ir-
ralliseksi organisaation henkiléstopolitiikasta, toiminnasta eika arvoista. On tarkeaa, etta organi-

saatio sitoutuu kehittdmaan yhdenvertaisuutta. (Salonen 2021.)
3.2 Osaajapulan ratkaiseminen

Kauppakamarien jasenille teettaman kyselyn mukaan noin 70 prosentilla yrityksista on osaajapulaa
ja noin 73 prosentilla yrityksen kasvu on rajoittunut osaajapulan takia (Valtonen 2022). Saman-
suuntainen tulos saatiin myos Monimuotoisuusbarometrissa. Kyselyyn vastanneista henkilostdam-
mattilaisista 74 prosenttia uskoi tulevaisuuden tydvoimapulaan omalla alallaan. Tassa tilanteessa

yritysten rekrytointi on haastavaa. (Bergbom ym. 2020.) Duunitorin (2022) kansallisen
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rekrytointitutkimukseen vastanneista 61 prosentin mielesta patevien hakijoiden rekrytointi on vai-
keutunut viimeisen vuoden aikana. ManpowerGroupin osaajapulatutkimuksen (2023) mukaan viisi
vaikeimmin taytettavaa tehtavaaluetta ovat IT ja data, tekniikan ala, asiakaspalvelu, markkinointi ja
myynti seka kestava kehitys ja ymparisto. Toimialoista pahiten osaajapulasta karsii kuljetus- ja lo-
gistiikka-ala (ManpowerGroup 2023). Tarkeimpina syina yritykset listasivat rekrytointihaasteisiin
hakijoiden vahaisyyden, kasvaneen kilpailun tyontekijoista ja hakijoiden vahaisen kokemuksen
(Valtonen 2022).

Voimakas yritysten kasvu lisaa intoa rekrytoida. Valitettava tosiasia kuitenkin on, etta suomalaiset
osaajat eivat vain riitad. Uusia tekijoita on hyvin rajallinen maara vaeston ikdantyessa ja vahaisen
maahanmuuton takia. (Manpower 2022.) Suomi pyrkiikin lisddmaan niin opiskelijoiden, kuin osaa-

jienkin maahanmuuttoa. (Ty6- ja elinkeinoministerid 2022).

Osaajapulan yhtena piirteena on se, etta osaajia etsitddan myds kokonaan uusiin rooleihin, joita di-
gitalisaatio on luonut. Yritysten tulisi myds keskittya osaajien kouluttamiseen, valmiiden osaajien
etsimisen sijasta. Pelkka kouluttaminen ei kuitenkaan ratkaise osaajapulaa. Tydvoimaa tarvitaan
myos ulkomailta. Suomessa on useita englantia puhuvia osaajia, joita ei uskalleta ottaa téihin silla
he eivat osaa suomen kieltd. Ulkomaalaisten osaajien palkkaaminen on iso osa osaajapulan ratkai-
sua, mutta monimuotoisuus tarjoaa yritykselle myds hyvan kilpailuedun. Se myds tuo uusia ajatte-

lutapoja yritykseen, josta voi olla selkeda bisneshyoétya. (Lehtinen 2022.)

Suomessa on pula osaavasta tydvoimasta ja samaan aikaan ty6elamassa esiintyy syrjintaa. On
tarkeda saada kaikkien osaaminen entistd parempaan kayttéon. Tydnantajakuvan ja tyOyhteisdjen
monimuotoisuuden kehittdminen ovat hyvia keinoja osaajien houkutteluun. (Ty6- ja elinkeinominis-
terio 2022.)
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4 Anonyymi rekrytointi

Rinne (2018) maarittelee anonyymin rekrytoinnin menetelmaksi, jossa hakemuksista poistetaan
sellaiset tydnhakijoiden henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvat tiedot, jotka voivat vaikuttaa hei-
dan mahdollisuuksiinsa paasta tydhaastatteluun. Tallaisia tietoja ovat nimi, yhteystiedot, sukupuoli,

kuva, ika, syntymapaikka, kansalaisuus, siviilisdaty ja lasten maara (Rinne 2018).

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on varmistaa, ettei tydon kannalta epaolennaiset asiat vaikuttaisi
hakijan mahdollisuuksiin paasta haastatteluun (Laakkoéla-Pyykkénen 2021). Yleisesti anonyymi
rekrytointi toteutetaan siten, etta tydhakemuksesta jatetaan piiloon sellaiset tiedot, jotka voisivat
kertoa hakijan henkilokohtaisista ominaisuuksista tai kuulumisesta tiettyyn vaestéryhmaan. Kun
henkilokohtaiset tiedot puuttuvat, rekrytoija pystyy keskittymaan hakijan koulutukseen, tyokoke-
mukseen ja osaamiseen. Talldin rekrytoijan omat mieltymykset tai ajatukset eivat paase vaikutta-
maan valintaan. Anonyymilla rekrytoinnilla pystytdan potentiaalisesti vahentamaan syrjintaa seka
vaikuttamaan siihen, ettd osaavin ja soveltuvin kandidaatti valitaan tehtavaan. (Kanninen & Virkola
2021, 23; Laakkola-Pyykkonen 2021.)

Salmisen (2020) mukaan anonyymi rekrytointi tahtaa tyonhakijoiden tasa-arvoiseen kohteluun
tydnhaussa. Sirenin (2021) mukaan anonyymin rekrytointi myds auttaa yrityksen positiivisen tyon-
antajamielikuvan rakentamisessa, seka auttaa yritysta erottumaan muista yrityksista tilanteessa,

jossa osaajista kilpaillaan.
4.1 Tiedostamattomat ennakkoluulot rekrytoinnissa

Kun rekrytoinnissa puhutaan syrjinnasta, niin yleensa kyse ei ole rasismista vaan ennakkoluuloista,
joista emme ole itse tietoisia. Kun poistetaan tieto, joka ohjaa mielikuvia, se tekee valinnasta pa-

remman. Talléin anonyymi rekrytointi astuu kuvaan. (Salminen 2020.)

Tiedostamattomilla ennakkoluuloilla viitataan automaattiseen ajatteluun, joka ohjaa havaintoja,
asenteita, kayttaytymista ja paatdksentekoa. Tiedostamattomilla ennakkoluuloilla on kriittinen vai-
kutus harkintakykyymme, ja ne saavat meidat tekemaan paatoksia yhden henkilon tai ryhman hy-
vaksi. (Knight 2017.) Tiedostamattomat ennakkoluulot ilmenevat negatiivisina ajatuksina, jotka liite-
tdan hakijaan automaattisesti tdma taustan perusteella. Automaattisesti oletuksia herattavat esi-
merkiksi hakijan koulutustausta, kieli, etnisyys, kansalaisuus, tai uskonto. (Ahlfors & Saarela
20.9.2021.) Tiedostamattomilla ajatuksilla ja oletuksilla on suuri vaikutus siihen, ketd palkkaamme
(Knight 2017).

Kun on kyse tiedostamattomista ennakkoluuloista rekrytoinnissa, on aluksi ymmarrettava mita ne

ovat ja miten ne toimivat. Tietoisuus on ensimmainen askel tiedostamattomista ennakkoluuloista
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eroon paasemiseen (Knight 2017). Tiirikaisen (26.1.2021) mukaan tunnistamalla ja tiedostamalla
paatdksentekoon vaikuttavat tiedostamattomat ennakkoluulot ja tietoisesti ehkaisemalla niita, pys-
tymme onnistumaan rekrytoinnissa entista taloudellisemmin, tasa-arvoisemmin, monimuotoisem-
min ja kaiken kaikkiaan vastuullisemmin. Tunnistamisen ja tiedostamisen lisaksi Tulshyan (2019)
kehottaa hyvaksymaan sen tosiasian, etta kaikilla meilld on ennakkoluuloja, jotka vaikuttavat paa-
toksentekoon. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteikd meidan pitaisi paasta niista eroon
(Tulshyan 2019).

Yksi yleisimmistad ennakkoluuloista on affiniteettiharha. Se tarkoittaa, etta suosimme itsemme kal-
taisia henkiloita. Rekrytoinnissa tama tarkoittaa usein sen ehdokkaan valitsemista, joka on saman
sukupuolinen, kdynyt saman koulun tai muistuttaa meita itsestdmme. Toisin sanoen talléin helpoi-
ten valitaan henkild, joka nakee ja toimii kuin me itse. Tdma voi johtaa tahattomaan syrjimiseen.
(Tiirikainen 26.1.2021; Tulshyan 2019.)

Rekrytoinnissa tiedostamattomat ennakkoluulot voivat estaa monimuotoisuutta ja huonoimmassa
tapauksessa ne voivat vaikuttaa yrityksen kulttuuriin ja normeihin. Ennakkoluuloja vahentamalla
voimme lisdtd monimuotoisuutta tydpaikalla, mika parantaa tyépaikan innovatiivisuutta ja edistaa
kriittista ajattelua. (Knight 2017.)

Rekrytoinnissa tiedostamattomia ennakkoluuloja voi vahentaa esimerkiksi tyopaikkailmoitusta
muuttamalla. Tydpaikkailmoitukset antavat ensivaikutelman yrityksen kulttuurista ja niilld on myoés
tarkea rooli kykyjen rekrytoinnissa. Tyopaikkailmoituksessa kannattaa kiinnittdd huomiota sana-
muotoihin ja adjektiiveihin, jotka viittaavat tiettyyn sukupuoleen. Tyonayte voi myds auttaa vahenta-
maan ennakkoluuloja. Tyonayte pakottaa tydnantajan tarkastelemaan hakijan tyon laatua sen si-
jaan, etta kiinnitettaisiin huomio esimerkiksi hakijan demografisiin tietoihin. (Knight 2017.) Sirenin
(2021) mukaan ilmoittamalla anonyymista rekrytoinnista tydpaikkailmoituksessa, voit rakentaa yri-
tykselle positiivista tydnantajamielikuvaa seka houkutella hyvia hakijoita, jotka muuten saattaisivat

jaada pois.

Anonyymi rekrytointi voi auttaa vahentamaan tiedostamattomia ennakkoluuloja. Kun hakijan tie-

doista poistetaan demografiset tiedot, pystytdan keskittymaan hakijan patevyyksiin, osaamiseen ja
kykyihin. Myos haastatteluprosessi kannattaa standardoida. Kun kaikilta hakijoilta kysytaan samat
kysymykset, antaa tama rekrytoijalle mahdollisuuden keskittya vain niihin tekijoihin, jotka vaikutta-
vat suoritukseen. Monimuotoisuustavoite voi myos auttaa hallitsemaan tiedostamattomia ennakko-

luuloja. Nain saat pidettyd monimuotoisuuden ja tasa-arvon etusijalla prosessissa. (Knight 2017.)
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4.2 Anonyymin rekrytoinnin prosessi ja kaytannot

Anonyymin rekrytoinnin prosessi on paapiirteiltddn samanlainen kuin tavallinen rekrytointiprosessi.
Anonymiteetti sailyy harvoin koko prosessin loppuun asti. Tyypillisesti se sailyy haastateltavien va-
lintaan asti. Anonyymeissakin rekrytoinneissa haastattelutilanteessa hakija ja rekrytoija kohtaavat.
(Nortio 2017.) Tassa vaiheessa yleensa hakijasta paljastuvat henkilokohtaiset ominaisuudet, joita

prosessin alkuvaiheessa ei nayteta rekrytoijalle (Rinne 2018).

Ennen kuin Iahdetaan miettimaan, miten anonymisointi kdytanndssa tehdaan, on tarkeaa miettia,
miksi se otetaan kayttéon ja mita silld halutaan saavuttaa (Join 2023). Sirenin (2021) mukaan ano-
nyymissa rekrytoinnissa on hyva miettia, mitka ovat tarkeita tietoja alkukarsinnassa. Kaikki asiat,
jotka eivat ole relevantteja tehtavan valintakriteerien kannalta, tulee poistaa tai piilottaa hakemuk-
sista ja mahdollisesta ansioluettelosta. Naita tietoja ovat usein demografiset tiedot, silla ne eivat
ole merkityksellisid hakijan soveltuvuuden kannalta. Nimi ja kuva voivat alitajuisesti vaikuttaa rekry-
tointipaatokseen. Paivamaarat, esimerkiksi koulusta valmistumisvuosi, voivat usein kertoa hakijan
ian. Oppilaitoksen nimi tai osoite voivat paljastaa taloudellisen taustan tai etnisyyden. Kielitaito voi
osoittaa rekrytoijalle kansalaisuutta tai kulttuuritaustaa. Kirjoitustyyli voi myds joskus paljastaa haki-
jan taustasta tietoja, jotka voivat johtaa syrjintaan. Tata voi olla hankalampi anonymisoida. (Join
2023.)

Anonymisointi voidaan toteuttaa kahdella eri tavalla. Ensimmainen vaihtoehto on hakutietojen ma-
nuaalinen piilottaminen. Kaytanndssa esimerkiksi HR (human recources, suomeksi henkiléstohal-
linto) tekee esihenkildlle hakijayhteenvedon, jossa hakija tunnistetaan ID-numerolla ja siina kerro-
taan tarkeimmat kompetenssitiedot. Nain toimittiin esimerkiksi Helsingin kaupungin pilotissa. HR
kasitteli saapuneet hakemukset ja teki niista anonyymin hakijayhteenvedon, jonka perusteella rek-
rytoiva esihenkild valitsi haastateltavat. Taman jalkeen HR kutsui valitut henkil6t haastatteluun ja

hoiti hakijaviestinnan. (Helsingin kaupunki 2020, 3, 11-12.)

Toinen tapa toteuttaa anonyymia rekrytointia on kayttaa rekrytointijarjestelmaa, jossa on anonyy-
min rekrytoinnin lisdominaisuus. Jarjestelmassa hakemuksia voidaan kasitella normaaliin tapaan,
mutta mitaan tunnistetietoja ei nayteta esihenkilille. Tassa on haasteena se, etta hakija voi avoi-
messa tekstikentassa kuitenkin paljastaa itsestaan henkilokohtaisia tietoja. Tyypillisesti jarjestel-
massa voidaan prosessin loppuvaiheessa ottaa anonymiteetti pois paalta, jolloin esihenkild ndkee

kaikki taydet hakemustiedot. (Kuntarekry s.a..)

Mita kauemmin rekrytointiprosessissa hakijat pysyvat anonyymina, sitd paremmin pystytaan vaikut-
tamaan tiedostamattomiin ennakkoluuloihin. Taman takia jotkut yritykset ovat myos ottaneet kayt-

toon prosessissaan anonyymit haastattelut. Tama voi tarkoittaa haastattelukysymysten
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l&hettadmistd kasvokkain suoritettavan haastattelun sijaan tai puhelinhaastattelun pitamista. Tosin
puhelinhaastattelussa aani voi ilmaista tietyn taustan tai sukupuolen. Haastateltavaan tulee kuiten-
kin jossain vaiheessa tutustua ja tavata kasvotusten, mutta anonyymi haastattelu voi auttaa vahen-
tamaan tiedostamattomien ennakkoluulojen vaikutusta ja mahdollisuutta prosessin alkuvaiheessa.
(Join 2023.) Helsingin kaupungin pilotissa rekrytoiva esihenkild suoritti haastattelut ja vasta haas-
tattelujen jalkeen HR antoi esihenkildlle haastateltujen taydet hakemukset. Tassa vaiheessa siis

hakijoiden anonymiteetti purkautui taysin. (Helsingin kaupunki 2020, 12.)
4.3 Anonyymin rekrytoinnin yleisyys

Anonyymi rekrytointi ei ole aivan uusi keksintd, mutta sen saaminen yrityksien pysyvaan kaytan-
toon on ollut hidasta. Kokeiluja on kuitenkin tehty niin Suomessa kuin muuallakin maailmassa.
(Meet Frank 2019.)

Vuoden 2020 monimuotoisuusbarometrista kavi ilmi, ettd kovin monessa yrityksessa ei olla viela
otettu anonyymia rekrytointia kayttoon. Sen mukaan 12 prosenttia henkildstdalan ammattilaisista
kertoi tydpaikallaan kaytettdvan anonyymia rekrytointia tai etta sita olisi kokeiltu. (Bergbom ym.
2020.) My6s Duunitorin (2022) kansallisen rekrytointitutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia.
Sen mukaan 20 prosenttia vastaajista on samaa mielta siita, ettd organisaatioissa sovelletaan ano-

nyymia rekrytointia jollain tavalla. (Duunitori 2022.)

Salminen (2020) ja Valkama (2020) kertovat, ettd Suomessa anonyymia rekrytointia ovat pilotoi-
neet monet kunnat tai kuntayhtymat seka esimerkiksi S-ryhma. Salmisen (2021) mukaan osa yri-

tyksista on siirtynyt kokonaan anonyymin rekrytoinnin kayttamiseen.

Helsingin kaupunki pilotoi anonyymia rekrytointia vuonna 2020. Pilotista keratyn palautteen mu-
kaan anonyymi rekrytointi koettiin hankalammaksi ja tydmaaraltdan suuremmaksi. Myoés HR:n rooli
esihenkildn tukena korostui, silld anonyymi rekrytointi vaati paljon kasityéta hakijoiden anonymitee-
tin sailyttdmiseksi. Kdytannéssa HR toimitti esihenkildille hakijoista anonyymit yhteenvedot, joihin
oli koottu hakijan osaaminen ja tydkokemus. Osa esihenkildista koki, ettad yhteenveto oli riittava.
Osa taas oli sitéa mielta, ettad sen perusteella hakijoista ei saanut riittavasti tietoa. Lopulta esihenki-
I6t olivat sita mielta, etta haastateltaviksi valittujen ryhma ei ollut sen monimuotoisempi kuin perin-
teisessa rekrytoinnissakaan. Tasta huolimatta kokemus anonyymista rekrytoinnista oli positiivinen.
Sen vaikutti positiivisesti tydnantajakuvaan, seka auttoi esihenkil6itd keskittymaan hakijoiden osaa-
miseen. Helsingin kaupungin pilotin kokemusten perusteella se, etta rekrytointijarjestelma ei tue

anonyymia rekrytointia, oli suurin haaste. (Helsingin kaupunki 2020, 16-19.)
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4.4 Anonyymin rekrytoinnin hyodyt ja haasteet

Anonyymeissa rekrytoinneissa hakemukset pystytaan usein kasittelemaan anonyymisti, mutta ha-
kijan henkilokohtaiset tiedot selvidavat viimeistaan haastattelutilanteessa. Anonyymin rekrytoinnin
isoin heikkous on anonymiteetin pitaminen rekrytointiprosessin loppuun asti. On mahdollista, etta
anonyymi rekrytointiprosessi siirtdd esimerkiksi syrjinnan hakemusten lapikaynnista haastatteluun
tai itse kandidaatin palkkaamiseen. (Kanninen & Virkola 2021, 23-24; Rinne 2018.)

Hyvin toteutettu anonymisointi siirtdd huomiota hakijoiden osaamiseen ja patevyyteen seka vahen-
taa syrjintda. Hakemusten anonymisointi on ty6lasta, aikaa vievaa ja virhealtista. Lisaksi se vaatii
usein manuaalista ty6ta. Tastad huolimatta esimerkiksi tiedot oppilaistoksista tai vaikkapa kielitaito
voivat paljastaa hakijan etnisen taustan. Toisaalta esimerkiksi kontekstikohtaiset tiedot voidaan tul-
kita epaedullisesti, jos ehdokkaan henkildllisyys on tuntematon esimerkiksi aukko tydhistoriassa

aitiysloman tai varusmiespalveluksen takia. (Rinne 2018.)

Standardoidun anonyymiin rekrytointiin tarkoitetun hakulomakkeen kaytto vaikuttaa Rinteen (2018)
mukaan hyvaltd menetelmaltd, silla vakiomuotoiset hakulomakkeet lisdavat vertailukelpoisuutta ha-
kijoiden kesken. Toinen lahestymistapa tahan on rekrytointijarjestelmien kehittaminen, silla ne eivat
valttdmatta ole yhteensopivia anonyymin rekrytoinnin kanssa. Anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto
vaatii yrityksilta ja organisaatioilta rekrytointijarjestelmiin panostamista. (Bergbom ym. 2020; Hel-
singin kaupunki 2020, 21-22.)

Tybnhaku anonyymin rekrytoinnin avulla tapahtuu samalla tavalla kuin tavallinenkin tyénhaku. Ano-
nyymi rekrytointi on uutta useimmille hakijoille ja heitd on hyva ohjeistaa hakemuksen taytdssa,
jotta hakijat eivat kirjoita henkilotietoja sellaisiin kohtiin missa niita ei kysyta. (Siren 2021.) Anonyy-
min rekrytoinnin ei pitaisi olla tydlaampaa hakijalle, mutta sitd se voi kuitenkin kaytanndssa olla
(Talvensaari 17.6.2021). Hakijan pitaa miettia, miten kirjoittaa hakemuksen ja CV:n (curriculum vi-
tae, suomeksi ansioluettelo), jotta anonymiteetti sailyisi. Hakijan pitaa olla tietoinen mita asioita
kannattaa kirjoittaa ja mita ei. (Kela s.a.; Kuntarekry s.a..) Siren (2021) antaa vinkin, ettd ohjeistus

olisi hyva olla osana esimerkiksi hakulomaketta lyhyena ohjetekstina.

Anonyymi rekrytointi saattaa myos aiheuttaa haittaa juuri niille vaestoryhmille, joita sen olisi tarkoi-
tus auttaa. Silla se ei mahdollista yrityksen positiivista erityiskohtelua. (Rinne 2018.) Normaalissa
rekrytointiprosessissa rekrytoija voi tiettyyn vaestoryhmaan kuuluvan hakijan kohdalla huomioida
enemman esimerkiksi taman luonnetta ja yrittelijaisyytta kuin aikaisempaa tyokokemusta, jota ei
aiemman syrjinnan takia ole valttamatta paljoa. Tallaisessa tapauksessa anonyymi rekrytointi voi
pienentaa tiettyihin vaestéryhmiin kuuluvien hakijoiden mahdollisuutta paasta haastatteluun. (Kan-
ninen & Virkola 2021, 23-24.)
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Muun muassa Juupaluoman (9.2.2021) seka Lehtovaaran ja Koivusen (2021) mukaan syrjinnan
vahentaminen ja tasa-arvoinen kohtelu ovat anonyymin rekrytoinnin hyotyja. Tydomarkkinoilla on
edelleen paljon syrjintda ja osaavat hakijat eivat valttamatta paase tydhaastatteluun. Anonyymi
rekrytointi poistaa tdman ongelman ja haastatteluun paastessaan hakija voi pystya vakuuttamaan
rekrytoijan osaamisestaan. (Meet Frank 2019; Juupaluoma 9.2.2021.) Rinne (2018) kuitenkin ko-
rostaa, etta anonyymi rekrytointi vahentaa syrjintda ennen kaikkea rekrytointiprosessin alkupaassa

ja siirtda syrjinnan rekrytointiprosessin myéhempiin vaiheisiin.

Anonyymia rekrytointia hyddyntamalla yritys voi osoittaa, ettd sen arvot ja vastuullisuuslupaukset
eivat ole vain sanahelinda. Anonyymi rekrytointi on siis hyva tyokalu yrityksen vastuullisuusstrate-
gian toteutukseen. (Meet Frank 2019.) Anonyymi rekrytointi on vahva merkki ja osoitus siita, etta

tydnantaja sitoutuu keskittymaan vain hakijoihin taitoon ja patevyyteen (Rinne 2018).

Yksi anonyymin rekrytoinnin vahvuuksista on myoés se, ettd se madaltaa tydnhaun kynnysta, var-

sinkin jo tissa olevin tydnhakijoiden osalta. Silla monet eivat halua, ettéd heidan nykyisessa tydpai-
kassaan tiedetaan tydnhausta. Monilla aikaisemmin syrjityilla hakijoilla voi myds olla vaikeuksia tai
iso kynnys téiden hakemiseen. Anonyymin rekrytoinnin avulla saadaan siis passiivisia tydnhakijoita

tydmarkkinoille seka pienennettya kynnysta myds muille tydnhakijoille. (Meet Frank 2019.)

Talvensaari (17.6.2021) nostaa esille myds tarkean havainnon siita, ettd anonyymi rekrytointi so-
veltuu vain perinteiseen ilmoitushakuun. Yha enemman kaytetdan myds suorahakua ja osaajapoo-
leja seka hyddynnetdan videohakemuksia. Nama asiat sopivat huonosti yhteen anonyymin rekry-

toinnin kanssa. (Talvensaari 17.6.2021.)

Laakkola-Pyykkdsen (2021) mukaan anonyymin rekrytoinnin rinnalla on keskeista lisata esihenki-
I6iden rekrytointiosaamista tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nakdkulmasta. Glazebrook (2022)
kertoo, etta tiedostamattomat ennakkoluulot voivat vaikuttaa rekrytoinnissa siihen, miten arvioidaan
hakijan taitoja, luonnetta tai kykyja. Talldin henkilo ei ole tietoinen siita, ettei tee objektiivisia ratio-
naalisia paatoksia. Vaikka tiedostamattomia ennakkoluuloja on positiivisia seka negatiivisia, ne
kaikki saavat tekemaan olettamuksia. (Glazebrook 2022.) Knightin (2017) mukaan anonyymin rek-
rytoinnin kayttoonotto voi auttaa vahentamaan tiedostamattomien ennakkoluulojen vaikutusta rek-
rytoinnissa. Anonyymin rekrytoinnin kayttoonotto voi olla haastavaa ja esihenkil6ita on hyva tukea
anonyymin rekrytoinnin prosessissa. Selkea ohjeistus ja HR:n tuki esihenkilGille ovat tarkeita avain-

tekijoitd anonyymin rekrytoinnin onnistumisen kannalta. (Siren 2021.)

Anonyymi rekrytointi on hyvin monimuotoinen ilmid. Silld on monia hyo6tyja, mutta myds haasteita.

Alla olevassa taulukossa 2 on yhteenveto hyodyista seka haasteista.
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Taulukko 2. Anonyymin rekrytoinnin hyddyt ja haasteet

Hyodyt Haasteet

Vahentaa syrjintaa erityisesti rekrytointiproses-

sin alkuvaiheessa.
Lisaa rekrytointiprosessin tasa-arvoa.

Siirtdd huomion hakijoiden osaamiseen ja pa-

tevyyteen.
Lisda hakijoiden vertailukelpoisuutta.

Vahvistaa tydnantajamielikuvaa.

Osoitus vastuullisesta toiminnasta.
Madaltaa kynnysta tydnhakuun.

Vahentaa tiedostamattomien ennakkoluulojen

vaikutusta rekrytointipaatoksissa.

Lisda mahdollisuutta paasta haastatteluun.

Siirtda syrjinnan haastattelutilanteeseen ja ha-

kijavalinta vaiheeseen.
On tyolasta yritykselle ja hakijalle.

Anonymisoinnista huolimatta riski hakijan tieto-

jen paljastumisesta.
Vaatii rekrytointijarjestelmaan panostamista.

Vaatii hakijoiden ohjeistamista anonyymin ha-

kemuksen tayttéon.
Ei mahdollista positiivista erikoiskohtelua.
Soveltuu vain perinteiseen ilmoitushakuun.

Anonyymin rekrytoinnin tueksi esihenkil6ita

taytyy kouluttaa yhdenvertaisuus asioissa.

Esihenkiloita taytyy tukea ja ohjeistaa anonyy-
missa rekrytoinnissa, etenkin sen kayttéon-

otossa.
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksia ja hyétyja eri orga-
nisaatioiden nakdkulmasta, tunnistaa miksi ja missa tilanteissa yritykset voisivat hyddyntaa ano-

nyymia rekrytointeja seka miten se tukee tydnantajamielikuvaa ja monimuotoisuuden edistamista.

Tutkimuksen avulla pyritddn saamaan vastaus paatutkimusongelmaan:

— Mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi sopii ja mihin ei?

Lisaksi pyritddn saamaan vastaus alaongelmiin:

— Millaiset ovat organisaatioiden rekrytointikaytannot?

— Miten osaajapula nakyy rekrytoinnissa?

— Miten yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus nakyvat rekrytoinnissa?
— Miten ja missa yritykset ovat hyodyntaneet anonyymia rekrytointia?
— Mihin anonyymi rekrytointi soveltuu ja mihin ei?

— Mitka ovat anonyymin rekrytoinnin tulevaisuuden nakymat?

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetydssa kaytan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa halutaan kokonaisvaltaisesti ynmmartamaa tutkittavan kohteen laatua,
ominaisuuksia ja merkitysta. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan tehda erilaisilla menetelmilld, joiden
yhteisia nakokulmia ovat tutkittavan kohteen esiintymisymparisto, tausta, tarkoitus ja merkitys seka

kieli ja ilmaisu. (Koppa 2021.)

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia aineiston hankintamenetelmia. Laadullisen tutkimuksen
yleisimmat menetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erialisista dokumenteista koottu
tieto. Kysely ja haastattelun idea perustuu siihen, ettad halutaan tietdd mita ihminen ajattele ja miksi
han toimii tietylla tavalla. Kyselyssa tehdaan kyselylomake, jossa vastaajat itse tayttavat sen.
Haastattelu on taas henkilékohtainen haastattelu, jossa kysymykset esitetaan suullisesti. Kyse-
lyssa ja haastattelussa ero on siis tiedonkeruu vaiheessa. Haastattelun etu on joustavuus, silla
siind on mahdollista toistaa kysymyksia, oikaista vaarinymmarryksia ja kdyda keskustelua vastaa-
jan kanssa. Haastattelukysymykset voidaan my0s esittaa eri jarjestyksessa, kun lomakkeessa ne

ovat kaikille samassa jarjestyksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.)

Haastattelun eri muotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu. Niilla pysty-
taan tutkimaan erilaisia ilmi6ita ja hakemaan vastauksia. Naiden haastattelumuotojen ero perustuu
siihen, miten strukturoitu haastattelu on. Lomakehaastattelu tai lomakekysely on usein kvantitatiivi-
sen tutkimuksen aineistokeruumenetelma. Sen avulla saatujen aineistojen avulla pystytaan testaa-

maan hypoteeseja. Lomakehaastattelun tavoitteena on saada vastaus jokaiseen kysymykseen
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annettujen vaihtoehtojen sisalla. Lomakehaastattelussa vastanneet henkilot voidaan jakaa vas-

tausten perusteella luokkiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.)

Syvahaastattelu on taysin strukturoimaton. Siina kaytetaan avoimia kysymyksia ja vain ilmi¢ tai
asia, josta keskustellaan, on maaritelty. Haastattelijan tehtavana on syventaa haastateltavien vas-
tauksia jatkamalla haastattelua jo saatujen vastausten perusteella. Syvahaastattelussa haastatelta-
via saattaa olla vain muutama ja yhta haastateltavaa voidaan haastatella useampaan otteeseen.
Avoimessa haastatellussa on my6s maaritelty ilmid mista keskustellaan ja se on hyvin ilmidkeskei-
nen. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen viitekehys ei maarittele haastattelun suuntaa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.)

Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeisten ja etukateen mie-
tittyjen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten avulla. Teemahaastattelun etu on se, ettad haastatte-
lussa voidaan tarkentaa ja syventda kysymyksia haastateltavien vastauksiin perustuen. Teema-
haastattelussa korostetaan haastateltavien tulkintoja asioista, heidan antamia merkityksia seka sita
miten nama merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelussa kuitenkin pyritdan 16y-
tamaan merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtavan mukaisesti. Tee-
mahaastattelussa etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli silhen mita jo

tiedetaan tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.)

Valitsin aineistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun. Halusin haastatella vastaajia ja teema-
haastattelu tuntui sopivan vapaalta, mutta silti tarpeeksi suunnitellulta ja hallitulta. Halusin nimen-
omaan selvittaa haastateltavien kokemuksia ja nakemyksia anonyymin rekrytoinnin hyddyntami-
sesta seka ymmartaa paremmin anonyymia rekrytointi iimidna. Teemahaastattelu mahdollistaa
sen, etta haastateltavat pystyvat vapaasti iimaisemaan mielipiteitaan ja ajatuksia vapaasti keskus-
teltavasta aiheesta. Mielestani teemahaastattelu soveltui tutkimukseeni hyvin, koska se antaa
mahdollisuuden reagoida haastateltavan vastauksiin ja tarvittaessa syventaa keskustelua tarkenta-

villa kysymyksilla.

Olin miettinyt etukateen aiheet ja kysymykset, joiden avulla aioin edetad haastattelussa perustuen
tietoperustaan. Lomakehaastatteluun verrattuna teemahaastattelu soveltui mielestani paremmin,
koska se antaa vapautta myos poiketa ennalta suunniteluista kysymyksista ja esittaa tarkentavia
kysymyksia haastateltaville. Anonyymin rekrytoinnin kaytto on vasta alkamassa ja aiheesta on
vield hyvin vahan tutkimustietoa. Teemahaastattelussa haastateltavat pystyvat tuomaan uusia na-
kokulmia tai ajatuksia aiheesta, joita en itse suunnitteluvaiheessa osannut ajatella. Myos tama
puolsi teemahaastattelun kayttéa. Teemahaastattelu valikoitui myos sen takia koska lomakehaas-
tattelu olisi ollut liian ennalta maaritelty ja rajoittava. Syvahaastattelu olisi ollut liilan avoin ja se olisi

voinut ohjata keskustelun aiheesta poispain, jolloin en olisi valttamatta saanut tutkimuskysymyksiini
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vastauksia. Teemahaastattelu on sopivasti tasta valista. Siina on selked rakenne mutta myos riitta-

vasti joustavuutta tapauskohtaisesti syventaa keskustelua.

Laadullisen tutkimuksen analyysin runko koostuu neljasta osiosta. Ensimmaisena poimitaan kiin-
nostavat asiat. Toisena aineisto litteroidaan. Kolmantena luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitellaan.
Luokittelussa aineistosta maaritellaan luokkia ja tdman jalkeen lasketaan montako kertaa mikakin
luokka esiintyy aineistossa. Teemoittelu on luokituksen kaltaista, mutta siind painottuu se mitd mis-
takin teemasta on sanottu. Kaiken kaikkiaan kyse on aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta eri
aihepiirien mukaan. Talléin on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa.
Teemoittelussa tehdaan ensin alustava ryhmittely aineistolle esimerkiksi haastateltujen sukupuolen
tai muun tiedon mukaan ja tdman jalkeen aineistosta aletaan etsia teemoja eli aiheita. Tyypitte-
lyssa aineisto ryhmitetaan tietyiksi tyypeiksi. Esimerkiksi teemojen sisalta voidaan etsia ndkemyk-
sille yhteisid ominaisuuksia ja ndistd muodostetaan eraanlainen yleistys eli tyyppiesimerkki. Neljan-
tena ja viimeisena vaiheena analyysissa on yhteenvedon kirjoittaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.1.)

Haastateltavat valikoituivat tutkimukseen seuraavin periaattein. Tavoitteenani oli haastatteluilla ke-
rata nakemyksia hyvin erilaisista tilanteista. Halusin saada haastateltavia tutkimukseeni seka yri-
tyksista etta julkishallinnon organisaatioista. Lisaksi halusin, ettd osalla haastateltavista oli koke-
musta anonyymin rekrytoinnin hyddyntamisesta ja ettd osa haastateltavista olisi organisaatioista,

joissa ei ole viela anonyymia rekrytointia hyddynnetty.

Lahetin kyselyn haastatteluun osallistumisen mahdollisuudesta sahkopostitse kahdeksalle henki-
I0lle, joiden tyonkuvaan kuului rekrytointi. Kyseiset henkil6t oli poimittu internetista ja kontaktien
kautta. Liitteessa 1 on nahtavilld sahkopostin saatekirje, joka lahetettiin kaikille kahdeksalle henki-
[6lle. Kuusi heista suostui haastatteluun. Henkildiden kanssa ketka suostuivat haastatteluun, sovit-
tiin aika haastattelulle, jonka jalkeen lahetin kalenterikutsut sdhkopostilla. Haastattelut toteutettiin

etdnd Teams-sovelluksen valityksella.

Taulukko 3 kertoo haastateltavien roolit organisaatiossa, haastattelu ajankohdat seka sen onko
haastateltavilla kokemusta anonyymista rekrytoinnista. Kolme haastateltavista oli kokeillut anonyy-
mia rekrytointia ja kolme ei ollut. Haastateltava A on HR asiantuntija, ja han ei ollut kokeillut ano-
nyymia rekrytointia eika kokemusta siita. Haastateltava B on HR-paallikko ja han tekee anonyymia
rekrytointia. Haastateltava C on rekrytointipaallikkd ja hanelld on kokemusta anonyymeista rekry-
toinneista. Haastateltava D on rekrytoinnin asiantuntija ja hanella on kokemusta anonyymista rek-

rytoinnista.
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Taulukko 3. Haastateltavat

Haastateltava Rooli Haastattelun paivamaara Kokemus anonyymista

rekrytoinnista

A HR-asiantuntija 22.3.2023 Ei

B HR-paallikko 30.3.2023 Kylla

C Rekrytointi paallikké 31.3.2023 Kylla

D Rekrytoinnin asiantun-  4.4.2023 Kylla
tija

E Head of HR, employ-  5.4.2023 Ei

ment matters

D Henkildstdjohtaja 6.4.2023 Ej

Haastatteluiden avulla pyryttiin selvittdmaan mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi sopii ja mihin ei?
Haastattelun aluksi pyysin haastateltavaa toistamaan roolinsa yrityksessa. Haastattelu eteni haas-
tattelu kysymysten teemojen mukaisesti. Haastattelu kysymyksia oli yksitoista kappaletta (katso
liite 2).

Ensimmaiset viisi kysymysta liittyivat rekrytointiin yleisesti. Niiden avulla selvitin organisaatioiden
rekrytointiprosessia ja miten rekrytointi on organisaatioissa muuttunut, onko osaajien I6ytaminen
helppoa, mitkd ovat rekrytoinnin haasteet seka miten yritys huomioi yhdenvertaisuuden ja moni-

muotoisuuden rekrytoinneissaan.

Loput kuusi kysymysta liittyivat anonyymiin rekrytointiin. Niiden avulla selvitin, kuinka hyvin haasta-
teltavat tunsivat anonyymin rekrytoinnin ja miten he ovat hyddyntaneet tai haluaisivat hyédyntaa
sitd. Halusin myos selvittda mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi haastateltavien mielestdan sovel-

tuu, mihin ei sovellu seka millaisena he nakevat anonyymin rekrytoinnin tulevaisuuden.

Aanitin haastattelut ja kirjoitin haastattelujen aikana muistiinpanoja. Haastattelujen jalkeen kavin
muistiinpanot 1api, tarkensin muistiinpanoja ja tein lisdad muistiinpanoja, kun haastattelussa lapikay-
dyt asiat olivat tuoreessa muistissa. Kun kaikki haastattelut oli tehty tein yhteenvedon haastattelu-

jen vastauksista kysymyksittain. Taman jalkeen analysoin haastattelu aineistoa. Etsin toistuvia
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teemoja ja tunnistin yhtalaisyydet ja asiat, joita haastateltavat olivat eniten tuoneet esille. Lopuksi

kirjoitin haastattelujen tulokset keskeisiin kysymyksiin ja tein johtopaatokset.
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6 Haastatteluiden tulokset

Haastattelut onnistuivat hyvin. Niista kertyi monipuolinen aineisto haastateltujen organisaatioiden
rekrytoinneista ja haastateltavien nakemyksista anonyymiin rekrytointiin. Joistain teemoista haasta-
teltavilla oli yhtenaiset nakemykset. Esiin tuli my6s organisaatioiden erilaisuus ja haasteltavien eri-

laiset nakdkulmat anonyymin rekrytoinnin soveltamismahdollisuuksiin.
6.1 Rekrytointiprosessi ja siina tapahtuneet muutokset

Haastatteluissa ilmeni, etta organisaatioissa on maaritelty rekrytointiprosessi seka kaytdssa on rek-
rytointijarjestelma, jonka avulla hallinnoidaan rekrytointeja. Rekrytoinnin toteutuksessa on organi-
saatiokohtaisia eroja. Haastateltava C kertoi, etta heilla on organisaatiossa tarkka ohjeistus rekry-
tointeihin ja esihenkilot hoitavat itse rekrytoinnit. Haastateltavat A ja D kertoivat, etta esihenkilot te-
kevat rekrytoinnin, mutta HR on esihenkilon tukena rekrytoinneissa. limoituskanavat vaihtelevat
organisaatioittain ja ilmoitusrekrytoinnin lisaksi hydodynnetaan myos rekrytointia verkostojen ja
avointen hakujen kautta (E:n organisaatio), sisaisia hakuja (D:n organisaatio) sekd suorahakua
(B:n organisaatio). Haastateltavat A ja B mainitsivat, etta haastattelukierroksia saattaa olla useam-
pia ja my0s videohaastattelua hyédynnetaan rekrytoinnin mukaan. Haastateltava B mainitsi, etta

heidan organisaatiossaan tekoaly anonymisoi CV:t.

Kaikkien haastateltavien organisaatioissa rekrytointia on kehitetty. Rekrytointijarjestelmaa on uu-

sittu ja prosessia kehitetty viidessa organisaatiossa (B-F). Muutoksia oli myds tullut anonyymin rek-
rytoinnin suhteen. B:n organisaatiossa on tullut mahdollisuus lisata CV anonyymin hakulomakkeen
litteeksi. Organisaatiossa F on myds panostettu I&pinakyvyyteen ja tydnantajamielikuvaan. Organi-
saatioissa A ja D on viime aikoina panostettu hakijaviestintdan. He haluavat olla aktiivisempia haki-

joiden suhteen ja haluavat useammin viestia hakijoille.
6.2 Osaajapula ja muut haasteet rekrytoinnissa

Kaikki haastateltavat mainitsivat, etta rekrytointeihin tulee hyvin hakemuksia ja rekrytoinnit paa-
saantoisesti onnistuvat. Kaikki kuitenkin mainitsivat myds osaajapulan. On tehtavia, joihin hakijoita
I6ytyy suhteellisen helposti, mutta toisaalta on myods tehtavia, joihin osaajien I6ytdminen on haas-
teellista. Esimerkiksi organisaatioiden D, E ja F on haasteita 16ytaa sopivaa osaamista vaativiin toi-

mihenkild rekrytointeihin.

"Hakijoiden maara varmasti vaihtelee hyvin paljon riippuen siitd, mika tehtavanimike

on” (Haastateltava C).



24

Nelja haastateltava koki haasteeksi rekrytoinnissa osaajapulan (C, D, E ja F). Erityisen haasteel-
lista on 106ytaa erityisosaajia esimerkiksi huippuasiantuntijoita ja IT osaajia. Osaamisen lisaksi tar-
keita kriteereita ovat muun muassa referenssi, persoonallisuus ja tyoskentelytapa. Haaste koettiin
myos varhaiskasvatuksen alalla. B:n organisaatiossa haasteet liittyvat anonyymiin rekrytointipro-
sessiin ja siihen, miten hakijat osaavat tuoda omat osaamisensa mahdollisimman hyvin esille ja
lisaksi kaikki esihenkil6t eivat valttamatta koe, ettd anonyymi rekrytointi olisi soveltuva. Haastatel-
tava A:n mielestd organisaatiossa haasteet liittyivat sisdiseen prosessiin, erityisesti sisaiseen tie-

donkulkuun ja tehtavankuvan selkeytykseen.

"Hakijoita on, mutta kylla valilla voi jaada jopa tehtava tayttdmatta, kun ei I0ydy riitta-

vaa osaamista” (Haastateltava D).

Kaksi haastateltavaa (C ja D) mainitsivat, ettd haasteena on myds osaajien tavoittaminen. Kun on
paljon kilpailua osaajista, niin kysymys kuuluu, miten heidat tavoitetaan ja saadaan kiinnostumaan
organisaatiosta. Joillain alueilla on havaittu, ettad hakijoiden maara on selkeasti vahentynyt ja tdma
voi nakya avoimien paikkojen tayttamisen haasteena. Organisaation vetovoima seka pitovoima tu-

lee siis olla kunnossa.

"Kilpailu on kova markkinoilla ndista osaajista. Tietyntyyppisissa asiantuntijatehta-

vissa voi olla haasteita” (Haastateltava D).

Organisaatioilla on myds erilaisia keinoja osaajien lI6ytdmiseen haastavammissa tilanteissa. Haas-
tateltavan E organisaatiossa kaytetdan LinkedIn kontaktointia, suoria yhteydenottoja seka verkos-
toitumista. Haastateltavien E ja F organisaatioissa kaytetdan oppilaitosyhteistéita. Oppilaitosyhteis-
t6illd he saavat hakijoita suoraan koulusta ja ndin he tayttavat harjoittelupaikkoja. E:n organisaa-
tiossa tehdaan yhteistyota tyollistamispalveluyritysten kanssa, lisaksi hyva tydnantajamielikuva ja

maine edesauttavat.

"Me olemme tunnistaneet, etta yksi keskeinen tapa saada niitéa osaajia meille on nii-
den itse kasvattaminen. Oppilaitos- ja opiskelijayhteisty6ta tehdaan, eli saadaan tule-
vaisuuden ammattilaisia meille kesaharkkareiksi ja sita kautta kasvamaan tyonteki-
jOiksi. Koemme, ettd se on merkittava vayla meidan rekrytoinnissamme” (Haastatel-
tava F).

6.3 Yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus rekrytoinnissa

Kaikkien haastateltavien organisaatioissa monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden tietoinen edis-
taminen ja organisaation toimintatapojen kehittaminen naita tukevaksi koettiin tarkeaksi. Kaikki

myds mainitsivat, ettd monimuotoisuus, yhdenvertaisuus seka tasa-arvo koetaan erittain tarkeina
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rekrytoinnissa ja niihin halutaan panostaa. Eri organisaatoissa on erilaisia painopisteita ja toiminta-

tapoja.

Esimerkiksi organisaatioissa on maaritelty arvoja ja toimintatapoja (F), tehty monimuotoisuus suun-
nitelma (D) ja lisatty tietoisuutta tiedostamattomista ennakkoluuloista (A). Haastateltavat B, C ja D
kertovat, ettd heidan organisaatioissaan korostetaan, ettd jokainen saa olla oma itsensa ja tulla
sellaisena kuin on. Haastateltava E korosti monimuotoisuuden tarkeytta tydyhteison nakokulmasta

ja kertoi, ettd heidan organisaatiossaan on diversiteettia eri muodoissa.

Rekrytoinnin osalta organisaatoissa kaytetdan anonyymia rekrytointia (B, C ja D) seka rekrytointi-
ilmoituspohijia ja ilmoitusten ulkoasua on muutettu tasa-arvoisemmaksi ja monimuotoisemmaksi.
C:n organisaatiossa yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ajattelu on rekrytoinnin erityinen painopiste.
Haastateltavan A organisaatiossa kaikkia hakijoita kohdellaan samalla tavalla ja ettd HR:n rooli on
varmistaa, etta rekrytoinneissa ollaan tietoisia tiedostamattomista ennakkoluuloista. Haastateltava

B korosti tasa-arvo lain noudattamisen merkitysta rekrytoinnissa.

"Olemme maaritelleet omia arvojamme ja toimintatapoja ja minkalaista kayttaytymista
me haluamme. Yhdenvertaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu on hyvin vahvasti sisasyn-
tyistd meille, ja yhta lailla kaikissa rekrytoinnissa pyritddn huomioimaan sitd” (Haasta-

teltava F).

Haastateltavien C ja D organisaatioissa henkildst6a on koulutettu. Haastateltava D kertoi, etta
heillda on ollut Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tydpaja monimuotoisuudesta ja haastateltava C
kertoi, ettd heidan organisaatiossaan on jarjestetty esihenkildiden valmennusta monimuotoisuu-

teen liittyen.

Haastateltavien E:n ja C:n organisaatiot tekevat yhteistyotd Romako- hankkeen kanssa. Romako-
hankeen tavoitteena on tukea paakaupunkiseudun romaneita tutkinnon suorittamisessa ja harjoit-
telupaikan saamisessa (Romako s.a.). Romako-hanke pyrkii myds tekemaan tydelamaan raken-

teellista muutosta ja luomaan monimuotoisuutta (Romako s.a.).
6.4 Anonyymin rekrytoinnin hyédyntaminen organisaatioissa

Kaikki haastateltavat tiesivat anonyymista rekrytoinnista ja olivat kuulleet siitd entuudestaan. Haas-
tateltavien C ja D organisaatioissa on pilotoitu anonyymia rekrytointia ja haastateltavan B organi-
saatiossa on kaytdéssa anonyymi rekrytointi. Haastateltava A mainitsi, ettd anonyymin rekrytoinnin
tiedetdan olevan pinnalla talla hetkella ja siitd on kayty keskusteluita kollegoiden kanssa. Haasta-

teltavat E ja F kertoivat, ettd ovat seuranneet aihetta ja lukeneet tietoa.
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"Positiivinen ja mielenkiintoinen tapa kylla aloittaa se rekrytointiprosessi” (Haastatel-
tava E).

Vaikka haastateltavien A, E ja F organisaatioissa ei ole hyddynnetty anonyymia rekrytointia niin A
ja E mainitsivat, etta ovat miettineet sen kayttdonottoa organisaatiossaan ja etta heilla olisi kiinnos-
tusta sen kokeiluun. Haastateltava F mainitsi, etta ei ole harkinnut anonyymia rekrytointia, silla he
haluavat organisaatiossaan positiivisesti syrjia hakijoita esimerkiksi lisdta naisia ja eri kanaslai-
suuksia ja tata kautta lisata diversiteettid organisaatiossa. Haastateltava A kertoi, etta vaikka halu-
aisi kokeilla anonyymia rekrytointia ja oppia siita liséa, niin han kyseenalaisti sen, ettd onko ano-

nyymissa rekrytoinnissa pointtina anonyymiys vai ennakkoluulojen tiedostaminen.
6.5 Mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi soveltuu ja mihin ei?

Anonyymin rekrytoinnin koettiin sopivan useimpiin tilanteisiin. Haastateltavat A, B ja D olivat sita
mieltd, ettd anonyymi rekrytointi sopii Iahtokohtaisesti kaikkiin rekrytointeihin. Haastateltavat C, E
ja F olivat kaikki sitd mielta, ettd anonyymi rekrytointi sopii hyvin hakuihin missa on paljon hakijoita
ja iso massa mita pitda kayda lapi. Haastateltavat kokivat, ettd anonyymi rekrytointi auttaa esikar-
sinnassa hyvin isojen massojen kanssa. Haastateltava E toi esille, etta isoissa massoissa ano-
nyymi rekrytointi vaatii strukturoidun hakemuslomakkeen, jotta hakijoita pystytdan helposti vertailla
keskendan. Haastateltava D taas toi esille, ettd anonyymissa rekrytoinnissa taytyy miettia tark-

kaan, mitkad asiat ratkaisevat valinnassa ja miten hakijoiden osaaminen nousee esille.

Vaikka anonyymi rekrytointi lahtokohtaisesti koettiin sopivan kaikkiin hakuihin niin haastateltava A,
B ja F toivat esille sen, etta jos rekrytointi perustuu vahvasti siihen, ettd haetaan tunnettua henki-
164, jolla on hyvat verkostot ja vahvat referenssit, niin tdman tyyppisiin rekrytointeihin anonyymi
rekrytointi koettiin epasopivaksi. Haastateltava A mainitsi, etta hakijan nimi saattaa jo kertoa ver-

kostoista ja hyva verkosto saattaa olla kriteeri joissain tehtavissa.

"Projektipaallik6illa taytyy olla vahvat referenssit, ... niilla taytyy olla se tietty osaami-

nen, et siina se (anonyymi rekrytointi) ei ainakaan toimi” (Haastateltava F).

Haastateltavat B, C ja E kokivat, ettd anonyymi rekrytointi ei soveltuisi rekrytointeihin tai olisi niin
sanotusti turha vaihe niissa rekrytoinneissa, joissa on vahan hakijoita. Haastateltava E mainitsi, jos
hakijoita on vahemman, niin potentiaalisia haastatteluun kutsuttavia voi olla enemman. Haastatel-
tava C taas kertoi ettd, joissain tehtavissa saattaa myds olla osaajapulaa ja ndissa rekrytoinneissa
nopeus on valttia ja haastatteluun pyritaan pitamaan nopeasti. Talldin anonyymi vaihe on mahdolli-

sesti turha, sillda melkein kaikki hakijat otetaan haastatteluun.
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Haastateltavat F ja C mainitsivat videohaastattelun. He kokivat, ettd anonyymi rekrytointi ei ndihin
tilanteisiin sovi, varsinkin jos videohaastatteluvaihe on heti alussa ja kaikki hakijat vastaavat video-
haastattelu kysymyksiin. Haastateltava F mainitsi myos, ettd anonyymi rekrytointi ei sovellu hakui-
hin, joissa halutaan saada erottuvuutta ja tietda esimerkiksi persoonaa ja vuorovaikutustaitoja. Silla
kokonaisuus on se mita ollaan palkkaamassa ja joissain rekrytoinneissa tdma kokonaisuus on mer-

kittava tekija.
6.6 Anonyymin rekrytoinnin tulevaisuus

Anonyymin rekrytoinnin tulevaisuus nahdaan positiivisena ja muutama haastateltavista mainitsi,
ettd anonyymi rekrytointi on tulevaisuus. Haastateltava F oli sitd mieltd, etta anonyymi rekrytointi
on hyva varsinkin niissa tilanteissa, joissa koetaan, etta rekrytointi vaaristyy esimerkiksi ian, kansa-
laisuuden tai nimen perusteella. Haastateltavat C ja E olivat myos sitd mielta, ettd anonyymi rekry-
tointi on hyva tydvaline monimuotoisuuden lisdédmiseen ja syrjimisen estamiseen. Anonyymi rekry-

tointi koettiin siis hyvana tydkaluna syrjimisen ennaltaehkaisyyn.
”1alla ja kuvilla ei ole merkitysta tyétehtavan kannalta” (Haastateltava B).

"Kylld ma naen, ettd anonyymi rekrytointi tulevaisuudessa varmaan tulee yleistymaan

ja siita tulee normaalimpi tapa” (Haastateltava D).

Anonyymi rekrytointi nahdaan myds positiivisena asiana tydnantajamielikuvan kannalta. Haastatel-
tavat B ja D olivat sitd mielta, ettd se parantaa tyonantajamielikuvaa ja haastateltava D mainitsee,

ettd anonyymi rekrytointi lisda yrityksen nakyvyytta.

Haastateltavat B ja C kokivat, ettd anonyymi rekrytointi on keino osaajapulan ratkaisemiseen. Rek-
rytoinneissa on valtavat saatavuushaasteet tietyilla osa-alueilla ja talldin tarvitaan eri taustoista ole-

via osaajia.

"Me tarvitaan monimuotoisuutta tydyhteisdihin, se on rikkaus enempi kuin ehka sitten

sellainen rasite” (Haastateltava C).
"Mahdollisten raja-aitojen purkamiseen tosi tarkeadd” (Haastateltava C).

Haastateltavat A, B ja E toivat esille anonyymin rekrytoinnin hakijoiden nakékulmasta. Haastatelta-
vat A ja B mainitsivat, ettd anonyymi rekrytointi vaatii tyonhakijoilta erilaista otetta ja se myos vaatii
hakijalta paljon. Haastateltava E oli sitd mielta, ettd anonyymi rekrytointi on hyva tyénhakijan nako-
kulmasta, jos tdman ei tarvitse kayttaa siihen paljoa aikaa. Haastateltava A kertoi, etta tydnhaussa
on talla hetkelld pinnalla hakemisen helppous. Haastateltava E toi esille myos, etta rekrytoinnit

ovat menossa enemman siihen suuntaan, etta hakija saa antaa ne tiedot mita haluaa ja tehda
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CV:n esimerkiksi neutraalimmaksi jattamalla henkilttietoja tai valmistumisvuosia pois ja kirjoitta-
malla vain osaamiseen liittyvia tietoja. Haastateltava A korosti LinkedInin ja sosiaalisen median
alustojen kasvua tydnhaussa. Nama kanavat ovat hyvin personoituja ja nain ollen anonyymius ja
anonyymin rekrytoinnin toteuttaminen mahdotonta naissa. Haastateltava A toi esille, etta tydonhaku-

videot ja esimerkiksi video CV:t ovat myos lisdantyneet ja ndma ovat erittdin personoituja.

Jarjestelmat ovat tarkeitd anonyymin rekrytoinnin toteutuksessa ja onnistumisessa. Haastateltavat
B, C ja D kokivat, etta anonyymi rekrytointi vaatii hyvan rekrytointi jarjestelman ja sen tuen. Haas-
tateltava B kertoi, etta talla hetkella rekrytointijarjestelmat ovat eritasoisia ja suurin osa niista vaatii

kehittamista, jotta ne pystyisivat tukea anonyymia rekrytointia.

Haastateltava D toi esille erilaisen nakdkulman anonyymista rekrytoinnista. Han mainitsee, etta tar-
vitaanko anonyymia rekrytointia, jos tiedostetaan tiedostamattomat ennakkoluulot ja keskitytdan

osaamiseen seka tehtavan kannalta olennaisiin asioihin.
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7 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi soveltuu, ja mihin tilan-
teisiin se ei sovellu. Tutkimusta varten haastattelin kuutta rekrytoinnista vastaavaa henkiléa eri or-
ganisaatioista. Sain heilta hyvia nakokulmia aiheeseen. Haastateltavat olivat samaa mielta monista
asioista, mutta toisaalta esille tuli myos hyvin erilaisia nakdkulmia, johtuen organisaatioiden erilai-
sista tilanteista. Saavutin mielestani tydn tavoitteen ja sain samalla aiheeseen liittyen jatkokehitys

ideoita.
7.1 Paitulokset

Kaikkien haastateltujen organisaatioissa perusasiat rekrytointiin liittyen olivat kunnossa. Heilla on
maaritelty rekrytointiprosessi ja kaytdssa rekrytointijarjestelma (ks. 2.1). Lisaksi jokaisessa organi-
saatiossa oltiin aktiivisia kehittamaan rekrytointia. Tutkimustulosten perusteella HR:lla on tarkea
rooli seka prosessien ja jarjestelmien kehittdmisessa etta esihenkildiden tukena rekrytoinnin lapi-
viennissa. Seka haastattelujen etta tietoperusten perusteella HR:n tuki ja ohjeistus esihenkilbille
seka toimiva prosessi ja rekrytointijarjestelma ovat avainasemassa anonyymien rekrytointien on-

nistumisessa.

Myés anonyymi rekrytointi oli haastateltaville tuttua ja kaikki olivat jo jollain tasolla perehtyneet sii-
hen. Kolmessa organisaatioista oli vahintaankin kokeiltu anonyymia rekrytointia ja kahdessa oltiin
kiinnostuneita kokeilemaan sita (ks. 4.3). Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta ano-
nyymi rekrytointi on kiinnostava aihe ja siihen suhtaudutaan positiivisesti, myds tapauksissa, jolloin

sita ei olla kokeiltu.

Kaikissa organisaatioissa yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdminen koettiin tarkeaksi.
Sen eteen on tehty paljon erilaisia toimenpiteita, myds rekrytoinnin kehittdmiseen liittyen (ks. 3.1).
Anonyymin rekrytoinnin hyddyntdminen on yksi ndista keinoista. Tulosten mukaan anonyymin rek-
rytoinnin hyddyt liittyivat ennen kaikkea hakijoiden yhdenvertaiseen kohteluun, syrjinnan estami-
seen ja positiivisen tydnantajamielikuvan luomiseen (ks. 4.4). Tietoperustan mukaan yksi anonyy-
min rekrytoinnin hyodyista on, etta se auttaa keskittymaan hakijoiden osaamiseen ja vahentdamaan
tiedostamattomia ennakkoluuloja vaikutusta rekrytoinnissa (ks.4.4). Tama nakokulma ei kuitenkaan
tullut tdssa tutkimuksessa esille. Pikemminkin haastateltavat haastoivat tdman nakemyksen ja oli-
vat sita mielta, etta tietoisuus omista tiedostamattomista ennakkoluuloista on parempi ratkaisu kuin

anonyymi rekrytointi (vrt. 4.1).

Vaikka paasaantoisesti rekrytointien koettiin onnistuva, osaajapula tuli haastatteluissa esille yhtena

rekrytoinnin haasteena (ks. 3.2). Erityisen haasteellista on 16ytaa ja tavoittaa erityisosaajia seka
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asiantuntijoita. Anonyymi rekrytointi nahtiin yhtena ratkaisuna osaajapulaan. Toisaalta tilanteessa,
jossa hakijoita on todella vahan ja kaikki halutaan haastatella, anonyymi rekrytointi koettiin turhana
vaiheena. Hyva tyonantajabrandi nahtiin myos yhtena keinona houkutella osaajia (ks. 2.3). Tulos-
ten perusteella voidaan sanoa, ettd anonyymi rekrytointi on osaratkaisu osaajapulaan ja se auttaa

rakentamaan vetovoimaista tyonantajabrandia.

Anonyymin rekrytoinnin koettiin sopivan moniin tilanteisin, mutta ei kuitenkaan kaikkiin. Haastatte-
luissa tuotiin esille, ettd anonyymi rekrytointi ei sovellu tilanteisiin, joissa hakijoiden verkostot tai
referenssit ovat oleellisia valintakriteereita. Jos halutaan tehda positiivista syrjintaa tai oppilaitosyh-
teisty6ta, ei anonyymista rekrytoinnista ole hyétya. Se ei mydskaan ole hyddyllinen tilanteissa,
joissa hakijoita on vahan ja mahdollisimman moni halutaan kutsua haastatteluun. Anonyymi rekry-
tointi ei ole sopiva menetelma, jos rekrytoinnissa hyddynnetadan videohakemusta tai sosiaalisen
median alustoja. Silla niiden idea on nimenomaan tuoda esille hakijan persoonallisuutta. Haastatte-
lijat toivat esille sen, ettd anonyymi rekrytointi sopii hyvin isojen hakijamassojen kasittelyyn ja haki-
joiden esikarsintaan. Anonyymi rekrytointi koettiin positiivisena tapana aloittaa rekrytointiprosessi.
Naissa tutkimustuloksissa tuli esille paaosin samat hyodyt ja haasteet kuin tietoperustassa (ks.
4.4).

Lisaksi tutkimuksessa tuli muutama uusi nakokulma. Anonyymi rekrytointi koettiin hyvin soveltu-
vaksi isojen hakijamassojen kasittelyyn ja toisaalta huonosti tilanteisiin, jossa hakijoita on vahan ja
mahdollisimman moni halutaan kutsua haastatteluun. Lisaksi koettiin, ettd anonyymi rekrytointi ei
sovellu tilanteisiin, jossa referenssit ovat oleellisia valintakriteereita. (vrt. 4.4.) Tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd parhaiten anonyymi rekrytointi soveltuu ilmoituspohjaiseen rekrytointiin, joissa
kasitellaan isoja hakijamassoja. Tulosten mukaan haastateltujen organisaatioissa kaytetaan ilmoi-
tuspohjaisen rekrytoinnin rinnalla myds paljon muita tapoja tavoittaa potentiaalisia hakijoita ja

naissa tilanteissa anonyymi rekrytointi ei ole soveltuva menetelma.

Anonyymin rekrytoinnin tulevaisuus nahtiin positiivisena ja koettiin, ettd sen kaytto tulee lisdanty-
maan. Tutkimustuloksissa korostuu se, etta toimiakseen anonyymi rekrytointi vaatii hyvan ano-
nymisoinnin mahdollistavan rekrytointijarjestelman, joka helppokayttdinen seka hakijoille etta rekry-
toijille (ks. 4.2). Tutkimustulosten mukaan anonyymin rekrytoinnin vahvuuksia ovat monimuotoisuu-
den lisdédminen ja syrjinnan ehkaisy seka positiiviset vaikutukset tydnantajamielikuvaan. (ks. 2.3 ja
4.1)

7.2 Ajatuksia jatkotoimenpiteista ja kehittamisideoita

Anonyymi rekrytointi ei ole viela valtavirtaa, mutta siihen on kiinnostusta. Uskon, ettd anonyymi

rekrytointi tulee tulevaisuudessa yleistymaan. Toki on viela haasteita, joita pitaa ratkoa. Yksi
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keskeinen asia on rekrytointijarjestelmien kehittdminen entistd paremmiksi ja tukemaan anonyymia

rekrytointia, jotta se olisi helppoa seka tydantajalle etta tyonhakijalle.

Mielenkiintoista oli se, ettd yhdessa haastatelluista yrityksista kaytettiin tekoalya hakijatietojen ano-
nymisointiin. Talla hetkelld puhutaan erittain paljon tekodlyn mahdollisuuksista ja nayttaa silta, etta
Chat GPT:n kaltaiset palvelut tulevat mullistamaan asiantuntijaty6td. Naen tassa suuren mahdolli-
suuden myos anonyymiin rekrytointiin liittyen. Voisiko tulevaisuudessa rekrytointijarjestelmissa olla
tekoaly, jolle syottaa valintakriteerit ja sen perusteella se tunnistaisi potentiaalisimmat hakijat? Te-
koalyn mahdollisuuksista anonyymin rekrytoinnin tukena ja HR:n tyon helpottajana voisi pohtia laa-

jemmin.

Anonyymin rekrytoinnin kayttédnotto vaatii organisaatiolta rekrytoinnin osaamista ja resursseja eli
kaytanndssa HR tai rekrytoinnin osaajan, joka lahtee luomaan organisaatiolle anonyymin rekrytoin-

nin kaytantoja. Kayttéonotto vaatii myds rekrytointijarjestelma, joka tukee anonyymia rekrytointia.

Pienemmissa yrityksissa usein esihenkilot tekevat rekrytoinnit itsenaisesti ja niissa ei valttamatta
ole varaa investoida rekrytointijarjestelmaan. Kysymys kuuluukin, miten pystyttaisin lisata tietoi-
suutta ja osaamista myos naissa pienemmissa yrityksissd? Kaytannon toteutuksessa heita voisi
auttaa se, ettd anonyymia rekrytointia voisi ostaa palveluna. Rekrytointipalveluita tarjoavat yritykset

voisivat kehittaa tata palvelua.

Talla hetkelld anonyymista rekrytoinnista on enemman tapaustutkimuksia. Tarvittaisiin tutkimus,
jossa olisi laaja joukko anonyymia rekrytointia kayttavia organisaatioita mukana. Nain tuloksia voi-
taisiin tutkia isommassa kaavassa ja mahdollisesti saada enemman vastuksia sen hyddyista, hai-

toista ja sopivuudesta erilaisiin rekrytointeihin.

Yha useammat yritykset voisivat mielestani kokeilla anonyymia rekrytointia ja vasta kokeilun jal-
keen arvioida sen sopivuutta. Naen, etta jokaisessa organisaatiossa on jotain rekrytointeja, joissa
anonyymia rekrytointia kannattaisi hyddyntaa. Se on organisaatiokohtaista, mihin rekrytointeihin
kannattaisi hyodyntaa anonyymia rekrytointia ja mihin ei. Organisaatiot voisivat ottaa tdhan kantaa
rekrytointistrategiassaan. Eli organisaatiokohtaisesti tunnistaa ne tapaukset ja rekrytoinnit, joissa

he voisivat kayttaa anonyymia rekrytointia.
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8 Pohdinta

Aloitin opinnaytetyoprosessin 2023 vuoden alussa. Olin pyoritellyt aihevalintaa jo muutaman kuu-
kauden ja halusin aiheen, josta ei ole viela niin paljon kirjotettu ja joka on ajankohtainen. Tyésken-
telen rekrytointien parissa ja haluan ehdottomasti myos tulevaisuudessa jatkaa t6ita rekrytoinnin ja
HR:n parissa. Olikin luonnollista valita aihe, joka liittyy HR:aan tai rekrytointiin. Paadyin valitse-
maan aiheeksi anonyymin rekrytoinnin. Anonyymi rekrytointi ja myos rekrytointisyrjinta ovat suh-
teellisen puhuttuja ja ajankohtaisia aiheita. Olin silloisessa ty6paikassani ndhnyt myds erittain pal-
jon organisaatioiden syrjivan hakijoita rekrytoinnissa. Valitsin anonyymin rekrytoinnin, silla ajankoh-
taisuuden lisdksi aihe on Iahelld sydanta ja koin, etta voin opinndytetydn kautta lisatd omaa tietoa
asiasta. Taten koen, etta aihevalinta oli erittdin onnistunut ja mielenkiinto sailyi I&pi opinnaytetyd-

prosessin.
8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tuomen ja Sarajarven (2018, 6.3) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi voidaan
tehda seuraavien nakodkulmien avulla:

— Tutkimuksen kohde ja tarkoitus

— Omat sitoumukset tutkijana

— Aineiston keruu

— Tutkimuksen tiedonantajat

— Tutkija-tiedonantaja suhde

—  Tutkimuksen kesto

— Aineiston analyysi

— Tutkimuksen luotettavuus

— Tutkimuksen raportointi

Kaytannossa kyse on aineiston kokoamisen ja analysoinnin toteuttamisen tarkasta kuvaamisesta,

jotta lukijat voivat arvioida tutkimuksen tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 6.3.)

Tutkimuksen aihe, anonyymi rekrytointi valikoitui oman kiinnostuksen perusteella ja koska aihe
ajankohtainen ja laajalti vaikuttava. Omassa tyéssani nakemani rekrytointisyrjinta innoitti myds ta-
man aiheen valintaan ja siihen perehtymiseen. Tutkimus on tata kautta lisdnnyt omaa tietdmysta

aiheesta.

Haastattelupyyntoja lahetettiin erilaisille organisaatioille, mukana oli seka yrityksia etta julkishallin-
non organisaatioita. Halusin my6s varmistaa, ettd osa kutsuista lahetettiin organisaatioihin, joissa

oli vahintaan kokeiltu anonyymia rekrytointia ja osa organisaatioihin, jotka eivat sita viela
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hydédynna. Eettisten periaatteiden mukaan haastateltavat ja heidan organisaationsa ovat anonyy-

meja tutkimuksessa. Haastateltaviin viitataan tutkimuksessa kirjaimella.

Aineisto kerattiin teemahaastattelulla. Aineiston keraamisvaiheen luotettavuuden varmistamiseksi
haastattelut myds aanitettiin, jotta niihin voi palata myéhemmin. Adniteet ovat vain muistiinpanoja
varten ja aanitteet poistetaan opinnaytetyon valmistuttua. Haastateltaville kerrottiin haastattelujen
aanittamisesta ja varmistettiin suostumus. Haastattelu tulosten dokumentointi ja analysointi on
tehty parhaalla mahdollisella tavalla tarkasti ja huolellisesti. Tutkimuksen vaiheet on myos doku-

mentoinut tutkimusraporttiin.
8.2 Opinnaytetyoprojektin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi tietoperustan kirjoittamisella. Aluksi Iahteiden etsiminen tuntui hanka-
lalta. Huomasin, ettd anonyymia rekrytointia on tutkittu vahan ja aiheesta ei ole paljoa kirjallista tie-
toa. Minun oli vaikea aluksi hahmottaa lahteiden luotettavuutta. Huomasin myos, ettd minun oli hel-
pompi lukea artikkeleita kuin kirjoja. Opin tietoperustan kirjoittamisen edetessa tunnistamaan pa-
remmin lahteiden luotettavuutta ja sain itseni motivoitumaan my®os kirjojen lukemiseen. Opin lah-
teitd etsiessd myds etsimaan kansainvalisia Iahteita. Kansainvalisiin l1ahteisiin perehtymisen myo6ta
englanninkielinen sanavarastoni aiheesta laajeni. Lopulta sain kirjoitettua kattavasti hyvista lah-
teista rekrytoinnista, anonyymista rekrytoinnista seka vastuullisuudesta. Kantapaan kautta opin
myds, etta lahteet kannattaa kirjoitusvaiheessa merkita tarkasti sivunumeroita unohtamatta. Jou-
duin opinnaytetydprosessin loppumetreilla kdyttamaan useita tunteja lahteiden uudelleen tarkasta-
miseen, silla olin aluksi tehnyt ne huolimattomasti. Esimerkiksi e-kirjoissa en aluksi huomannut

kayttaa lahdeviittauksessa sivunumeroita vaan olin kayttanyt lukuja.

Kun tietoperusta oli noin puolessavalissa, aloin laatimaan samalla haastattelukysymyksia seka et-
simaan haastateltavia. Koin ettd haastattelujen sopiminen onnistui hyvin. Vastaanotto oli positiivi-
nen ja yllatyin, kuinka moni henkild suostui haastateltavaksi. Haastattelujen mydéta opin paljon eri-
laisten organisaatioiden rekrytointikaytannoista ja oli myos hyva tutustua ja verkostoitua alan am-

mattilaisten kanssa.

Johtopaatosten ja kehitysehdotusten kirjoittaminen tuntui aluksi haastavilta. Haastattelujen aikana
ilmeni pari toistuvaa teemaa, jotka oli luonteva tuoda johtopaatoksiin. Haastattelujen yksityiskohtiin
ja yksittaisiin mielipiteisiin pureutuminen tuntui vaikeammalta. Huomasin, etta tdssa vaiheessa pai-
vittdisen tekemisen aloittaminen tuntui hankalalta. Lopulta pakotin itseni johtopaatdsten kirjoittami-
sen pariin ja opin itsestani sen, etta vaikka aloittaminen oli haastavaa, niin hetken tyoskentelyn jal-

keen paasin vauhtiin kirjoittamisessa.
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Opinnaytetydn tekemisessa koin haasteelliseksi tiukan aikataulun. Aluksi aikataulun pitdminen tun-
tui helpolta, mutta kun aloitin tietoperustan kirjoittamisen, niin viikot kuluivat nopeasti. Jossain vai-

heessa aikataulussa pysyminen alkoi tuntua mahdottomalta haasteelta. Taman jalkeen mietin tark-
kaan seuraavat vaiheet ja sen, ettd miten pysyisin aikataulussa ja saisin tyon valmiiksi ajallaan. Ai-
kataulupaine lisdsi stressia, joka puolestaan teki kirjoittamisesta haasteellista. Kun sain haastatte-

lut tehtyd, aikataulupaine tuntui helpottavan. Olin saanut tiedon uudesta palkkatydsta ja sen aloitus
paiva asetti selkean aikarajan, johon mennessa halusin lopputyén olevan valmis. Tama auttoi ty6s-
kentelemaan systemaattisesti ja saamaan kirjotusprosessin loppuun. Kokonaisuudessaan opinnay-

tetyOprosessi opetti minulle aikatauluttamista ja ajankayton hallintaa.

Prosessi oli kokonaisuudessaan hyvin opettava ja mielenkiintoinen kokemus, vaikka valilla oli
myds haasteita. Opinndytetyoprosessin myo6ta opin paljon anonyymista rekrytoinnista ja rekrytoin-
nista yleensa. Haastattelujen kautta paasin myos kuulemaan eri organisaatioiden rekrytointiproses-
seista ja siita, miten he huomioivat monimuotoisuutta rekrytoinneissaan ja tama oli itselleni erittain
mielenkiinoista ja antoisaa. Huomasin myds oppineeni, kuinka paljon anonyymissa rekrytoinnissa
on hyotyja ja mahdollisuuksia. Haluan tulevaisuudessa tydskennella HR-alalla ja koen, etta taman
opinnaytetyon kirjoittaminen on lisdnnyt osaamistani ja ollut yksi tarkea askel kohti tulevaisuuden

uratavoitteitani.

Opinnaytetydn tekeminen on ollut minulle mielenkiintoinen oppimismatka anonyymin rekrytoinnin
maailmaan. Anonyymi rekrytointi on yksi nousevista rekrytoinnin trendeista. Olen vakuuttunut, etta
siitd on hyotya eri tilanteissa ja sita tullaan tulevaisuudessa kayttamaan entista enemman. Toivon,
ettd tdman opinnaytetydn myota organisaatioissa herdd enemman keskustelua anonyymista rekry-
toinnista ja sen hyddyista. Opinnaytetydn tutkimustulokset voisivat antaa rohkeutta organisaatioille
kokeilla anonyymia rekrytointia ja arvioida itse sen soveltuvuutta seka hyotyja omassa rekrytointi-

prosessissaan.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei!

Olen Julia Ihalainen ja opiskelen tradenomiksi Haaga-Heliassa. Kirjoitan opinnaytetydta anonyy-
mista rekrytoinnista. Sopisiko sinulle 30 minuutin haastattelu/keskustelu aiheesta? Tama ei vaadi
mitdan ennakko valmistautumista ja etsin seka sellaisia haastateltavia, joilla on kokemusta anonyy-

mista rekrytoinnista, etta sellaisia, joilla ei kokemusta viela ole.

Paa tarkoitukseni on tassa opinnaytetyossa selvittaa kenelle ja mihin tilanteisiin anonyymi rekry-
tointi sopii, ja kenelle se ei ehka niinkaan sovellu. Taustalla haluan myos selvittaa ajatuksia ano-
nyymista rekrytoinnista. Haastattelussa kartoitetaan anonyymin rekrytoinnin yleisyytta, sita minka-
laisiin tilanteisiin se sopii ja mihin taas ei. Voit osallistua haastatteluun, vaikka sinulla ei ole koke-

musta anonyymista rekrytoinnista tai sen kaytosta.

Anonyymilla rekrytoinnilla tarkoitetaan rekrytointiprosessia, jossa hakijoilta poistetaan henkilokoh-
taiset tiedot, joista voisi paatella henkilon kuulumisen tiettyyn ryhmaan tai vahemmistoon, joka voi
vaikuttaa tydnhakuun. Tallaisia tietoja ovat nimi, yhteystiedot, kuva, ika, sukupuoli, kansalaisuus,

siviilisdaty ja perhesuhteet.

Haastatteluja kasitellaan opinnaytetydssa anonyymisti ja luottamuksellisesti.

Ystavallisin terveisin / Best regards,

Julia lhalainen

Liiketalouden opiskelija, LP6MY / Business student

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu / Haaga-Helia University of Applied Sciences
Porvoo Campus

Taidetehtaankatu 1, FI-06100 Porvoo, Finland

julia.ihalainen@myy.haaga-helia.fi
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Liite 2. Haastattelukysymykset

© N o o b

9.

Kerro teidan rekrytointiprosessistanne.

Onko siind tapahtunut muutoksia, jos on niin minkalaisia?

Loytyyko helposti tyontekijoita ja onnistuuko rekrytointi? (Onko jotain keinoja osaajien 10yty-
misen?)

Mika on haasteellisinta rekrytoinnissa?

Miten te huomioitte yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden rekrytoinnissa?

Mita tiedat anonyymista rekrytoinnista/mita tulee mieleen?

Oletko hyédyntanyt anonyymia rekrytointia?

Oletteko harkinnut anonyymin rekrytoinnin hydédyntamista, jos kylla niin minkalaisia?

Mihin tilanteisiin anonyymi rekrytointi sopii mielestasi?

10. Onko ty6tehtavia tai rekrytointeja, johon anonyymi rekrytointi ei sovi, miksi?

11. Minkalaisena naet anonyymin rekrytoinnin tulevaisuuden?
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