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Anonyymi rekrytointi on aiheena ajankohtainen ja sitd voidaan tutkia mahdollisuutena kohti yh-
denvertaisempaa tyonhakua. Anonyymista rekrytoinnista on olemassa jo aikaisempaa tutkimus-
tietoa ja kirjallisuutta erityisesti syrjinnan ehkaisyn ja yhdenvertaisuuden varmistamisen nakokul-
mista. Anonyymin rekrytoinnin kaytettavyydesta tarvitaan kuitenkin viela lisaa tietoa ja laajem-
paa ymmarrysta. Henkilostohallinnon nakokulmasta anonyymin rekrytoinnin hyddynnettavyys
voi olla erilainen kuin eri alojen esihenkildiden, jolloin talla tutkimuksella pyritdadn paasemaan sy-
vemmalle anonyymin rekrytoinnin kayttgjien mielipiteisiin ja kokemuksiin.

Tutkimuksen paaongelmana tutkittiin sitd, miksi anonyymia rekrytointia ei kayteta laajemmin Rii-
himaen kaupungilla, vaikka siihen olisi suositus ja taydet mahdollisuudet. Padongelmaa tutkittiin
alaongelmien kautta, joiden tavoitteena oli vastata kysymyksiin esihenkildiden asenteesta, rek-
rytoinnin prosessin toimivuudesta seka henkiléstdhallinnon tuesta monimuotoisiin rekrytointikay-
tantoihin. Tutkimus eteni tapaustutkimuksen mukaisesti. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laa-
dullinen tutkimus tutkimusintressin mukaan, silla tavoitteena oli syventda ymmarrysta anonyy-
mista rekrytoinnista esihenkildiden keskuudessa. Tutkimusaineistoa kerattiin maarallisin mene-
telmin kyselytutkimuksella, silld helposti saavutettavalla kyselylla haluttiin mahdollistaa koko
kohdeperusjoukon, Riihimaen kaupungin esihenkildiden, tavoitettavuus. Tutkimus toteutettiin
kevaan 2023 aikana huhti- ja toukokuussa, ja tyo viimeisteltiin elokuussa 2023.

Tutkimuksen tuloksien mukaan anonyymin rekrytoinnin kapea kayttéonotto johtui niin asenteisiin
liittyvista ongelmista kuin anonyymin rekrytoinnin prosessin ongelmista. Tutkimuksen tuloksissa
saatiin myos selville esihenkildiden kapea kasitys monimuotoisuudesta ja syrjinnasta, jotka nah-
daan lahinna sukupuolien valisena tasa-arvona tai etniseen taustaan liittyvana tasa-arvona. Ta-
han liittyen tutkimuksessa nousi vahvasti esille esimerkki, jossa kunta-ala nahdaan paasaantsi-
sesti naisvaltaisena alana, jolloin anonyymia rekrytointia ei nahda tuottamassa lisdarvoa rekry-
tointiprosessiin. Tutkimuksen tuloksissa nostettiin esiin erityisesti rekrytoijien asenteiden vaiku-
tus anonyymissa rekrytointiprosessissa ja henkildstéhallinnon antaman tuen merkitys monimuo-
toiseen rekrytointiprosessiin. Kouluttamalla esihenkil6itd monimuotoisen rekrytoinnin eri ai-
heista, kuten syrjinnasta, tiedostamattomista ennakkoluuloista ja stereotypioista, yhdenvertai-
suudesta strategisena paatdksena tai anonyymista rekrytointiprosessista, voitaisiin myos ano-
nyymia rekrytointia kayttaa laajemmin esihenkildiden keskuudessa.
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s0ssa, tiedostamattomat ennakkoluulot
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan anonyymia rekrytointia. Anonyymi rekrytointi on aiheena ajan-
kohtainen, ja sitéd voidaan tutkia mahdollisuutena kohti yhdenvertaisempaa tydnhakua. Diversitee-
tin eli monimuotoisuuden edistdmiselle on jatkuva kehitystarve eri organisaatioilla. Yksi monimuo-
toisuutta edistava toiminta on anonyymi rekrytointi. Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuusbaromet-
rin (Bergbom, Toivanen & Vaananen 2020, 2-3) mukaan organisaatioilla on kasvava kiinnostus

kokeilla anonyymia rekrytointia ja kehittaa syrjimattomia rekrytointikdytantoja. Monimuotoisuusba-
rometrissa joka kymmenes henkilostoalalla tyoskenteleva vastasi, etta anonyymia rekrytointia ol

kokeiltu tai kaytetty.

Anonyymista rekrytoinnista on olemassa jo aikaisempaa tutkimustietoa ja kirjallisuutta erityisesti
syrjinnan ehkaisyn ja yhdenvertaisuuden varmistamisen nakdkulmista, mutta anonyymin rekrytoin-
nin kaytettavyydesta tarvitaan viela lisaa tietoa. Anonyymi rekrytointi on jo kaytantona tuttu, mutta
syvallisempaa ymmarrysta anonyymin rekrytoinnin kaytosta ja toteutuksesta tarvitaan. Syvemman
ymmarryksen kautta on mahdollista kehittaa anonyymin rekrytoinnin kayttoa niin, ettéd anonyymi
rekrytointi on hyodyllista niin yritykselle, rekrytoiville henkilbille kuin hakijalle. Henkilostohallinnon
(mydhemmin HR) ndkdkulmasta anonyymin rekrytoinnin hyédynnettavyys voi olla erilainen kuin eri
alojen esihenkildiden, joten talla tutkimuksella pyritdéan paasemaan syvemmalle anonyymin rekry-
toinnin kayttajien mielipiteisiin ja kokemuksiin. Esihenkildille, joilla ei ole henkildstohallinnon koulu-
tusta, anonyymi rekrytointi saattaa olla aiheena vieras, ja anonyymin rekrytoinnin kayttoonotto han-
kalampaa. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan erityisesti eri alojen esihenkildiden kokemusta anonyy-
mista rekrytoinnista seka sen kaytettavyydesta. Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona Riihi-

maen kaupungille.
1.1 Tutkimuksen tausta

Anonyymi rekrytointi on lisdantynyt huomattavasti viime vuosien aikana. Erityisesti kunnissa ano-
nyymia rekrytointia kaytetaan laajemmin. Kuntien kayttama Kuntarekry-rekrytointijarjestelma (myo-
hemmin Kuntarekry) mahdollistaa anonyymin rekrytoinnin, ja tata kaytetdan esimerkiksi Turussa,
Espoossa, Rovaniemella, Vaasassa ja Janakkalassa. Taman opinnaytetyon kirjoittamisen aikaan
(toukokuu 2022) anonyymeja rekrytointeja oli auki 73 kappaletta. Rekrytointeja on auki moniin eri
toimialoihin ja titteleihin, kuten opettaja, palvelupaallikkd, IT-asiantuntija, henkildstdsuunnittelija ja

kirjastonhoitaja. (Kuntarekry 2022.)

Riihimaen kaupungilla paatettiin vuonna 2021 anonyymin rekrytoinnin pilotoinnista valtuustoryh-
man aloitteen myo6ta. Pilottia perusteltiin Riihimaen arvoilla, joiden mukaan Riihimaen tulee olla

reilu, rohkea ja ripea. Anonyymi rekrytointi tukee Riihimaen arvoja hyvin, ja antaa Riihimaen



kaupungista hyvan tyonantajakuvan, silla tasapuolisuus ja anonyymi rekrytointi nahdaan tydomark-

kinoilla hyvana kilpailutekijana. (Henkildstéasiantuntija 24.3.2023.)

Anonyymin rekrytoinnin koulutus toteutettiin esihenkildille toukokuussa 2021, ja esihenkildille an-
nettiin vahva suositus anonyymin rekrytoinnin kokeilusta loppuvuoden aikana. Pilottijakson lop-
puun, joulukuuhun 2021, mennessa anonyymia rekrytointia kaytettiin 13 noin sadasta toteutetusta
rekrytoinnista. Pilottijakson jalkeen anonyymia rekrytointia kayttaneille esihenkilGille toteutettiin ly-
hyt kysely rekrytointiprosessiin liittyen. Taman kyselyn tulokset olivat paaosin positiivisia, joten
anonyymi rekrytointi vakiinnutettiin osaksi rekrytointiprosessia vuodesta 2022 lahtien. (Riihimaen
kaupunki 2022.)

Riihimaen kaupungilla toteutettiin vuoden 2022 aikana 14 anonyymia rekrytointia. Anonyymin rek-
rytoinnin kayttd on suosituksista huolimatta jaanyt vahaiseksi, silla yhteensa rekrytointeja vuoden
2022 aikana toteutettiin 464 (Henkilostdasiantuntija 24.3.2023). Pilottijakson noin 10 % kayttéaste
on tippunut varsinaisessa kaytdssa alle kolmeen prosenttiin. TA&man opinnaytetyon tarkoituksena
on tutkia syita sen taustalla, miksi anonyymi rekrytointi ei ole viela laajemmassa kaytossa Riihi-
maen kaupungilla esihenkildiden keskuudessa. Aihetta on tarkea tutkia, jotta voidaan edeta kohti
yhdenvertaisempaa tydnhakua ja yhtenaistaa Riihimaen kaupungin rekrytointikaytantdja. Tutkimuk-
sen tulosten avulla voidaan saada selville my6s keinoja, kuinka anonyymi rekrytointi saataisiin laa-
jempaan kayttoon. Riihimaen kaupungin lisdksi muut organisaatiot voivat saada hyodyllista tietoa
anonyymin rekrytoinnin kaytettavyydesta tai sen kayttoonotosta ja mahdollisista haasteista proses-

siin liittyen.

Rekrytointiasenteiden tutkiminen ja tutkinnan tuloksien jalkeen rekrytointiasenteiden muuttaminen
ja kehittdminen ovat tarpeellisia seka syrjinnan kitkemiseksi etta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
lisddmiseksi. Lisaksi tutkiminen on tarkedna osana strategista kehitystd monimuotoiseen suuntaan.
(Bergbom ym. 2020, 73.) Tutkimisen avulla monimuotoinen kehitys pysyy ajan tasalla, ja siihen
I0ydetaan uusia nakokulmia. Kaikkien organisaatioiden tulisi sdannodllisesti kiinnittdd huomiota mo-

nimuotoisuuden tutkintaan omassa organisaatiossa ja sisallyttaa se strategiaansa.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetyon tarkoituksena on tehda kyselytutkimus esihenkilGille liittyen anonyymin rekrytoinnin
kaytettavyyteen. Yhdenvertaisuuden edistdmisen toimia ja niiden vaikutuksia on mahdollista selvit-
taa henkilostokyselyn avulla (Tyosuojeluliitto 2019, 3). Tutkimuksen perustana on selkeasti maari-
telty asiaongelma, josta on johdettu tutkimusongelma (padongelma) ja tutkimusongelmasta johde-
tut tutkimuskysymykset (alaongelmat) (Vilkka 2021, 50). Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa,

miksi anonyymi rekrytointi ei ole laajemmassa kaytossa Riihimaen kaupungilla, vaikka siihen on



Kuntarekryn my6ta tdydet mahdollisuudet, taustalla on onnistunut pilottijakso ja esihenkildille on

annettu suositus anonyymin rekrytoinnin kaytosta.

Tutkimuksen tavoitteena on erityisesti saada tietoa esihenkilGilta, joille anonyymin rekrytoinnin
kayttoa suositellaan. HR:n nakdkulmasta anonyymin rekrytoinnin hyodynnettavyys voi olla erilainen
kuin eri alojen esihenkildiden, jolloin talla tutkimuksella pyritdan paasemaan syvemmalle anonyy-
min rekrytoinnin kayttajien mielipiteisiin ja kokemuksiin. Teorian nakokulmia anonyymin rekrytoin-
nin kayton kielteisyydesta rajataan aikaisemman tutkimustiedon, kirjallisuuden seka asiantun-
tiahaastattelun pohjalta. Asiantuntijahaastattelu toteutetaan Riihimaen kaupungin henkilostohallin-
non asiantuntijalle, joka on ollut toteuttamassa anonyymin rekrytoinnin pilottijaksoa. Paaongelmaa
tutkitaan alaongelmien kautta, jotka pohjautuvat teoriaosuuden nakokulmiin. Myos kyselytutkimuk-
sessa mahdollisesti uusia esiin tulevia nakokulmia tutkitaan, mikali ne ovat merkittavia tutkimuksen

kannalta.
Opinnaytetyon paaongelma on:

Miksi anonyymia rekrytointia ei kayteta laajemmin Riihimaen kaupungilla, vaikka sii-

hen on suositus ja taydet mahdollisuudet?

Opinnaytetyon alaongelmat ovat:
1. Miten rekrytoijien asenne on yhteydessa anonyymin rekrytoinnin kayttéén?
2. Miten anonyymin rekrytoinnin prosessi on yhteydessa rekrytoinnin kayttdon?
3. Kuinka HR-tiimi voisi tukea monimuotoisia rekrytointikaytantdja ja anonyymia rek-

rytointia, jotta sité kaytettaisiin enemman?

Peittomatriisin avulla voidaan havainnollistaa yhteyttd alaongelmien, tietoperustan, kysymysten ja
tulosten valilla. Peittomatriisia voidaan hyddyntaa myos etsimaan tietoa tiettyyn alaongelmaa liit-

tyen. (Taulukko1.) Tutkimuksessa kaytetyn lomakkeen kysymykset 16ytyvat liitteesta 2.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta (luvun Kysymykset Tulokset ja analyysi
numero) (luvun numero)
1. Miten rekrytoijien 3.4,3.6 3.1,3.2,33,34 5.2.1,6.1.1

asenne on yhteydessa
anonyymin rekrytoinnin

kayttoon?

2. Miten anonyymin rekry- | 3.2, 3.4 3.5 ,36,3.7,4 52.2,6.1.2
toinnin prosessi on yhtey-
dessa rekrytoinnin kayt-

toon?

3. Kuinka HR-tiimi voisi tu- | 2.1, 2.3 3.8,3.9,3.10,5 52.3,6.1.3
kea monimuotoisia rekry-
tointikaytantoja ja anonyy-
mia rekrytointia, jotta sita

kaytettaisiin enemman?

Tutkimus etenee tapaustutkimuksen mukaisesti. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutki-
mus, silla tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta anonyymista rekrytoinnista esihenkilGi-
den keskuudessa. Tutkimusaineistoa kerataan sahkopostikyselylla esihenkildilta. Tutkimuksen ku-

lusta kerrotaan tarkemmin luvussa 4.
1.3 Keskeiset kasitteet

Tassa opinnaytetyossa keskeisia kasitteita ovat yhdenvertaisuus, rekrytointisyrjinta, monimuotoi-

suus tyOyhteistssa, tiedostamattomat ennakkoluulot, rekrytointi ja anonyymi rekrytointi. Yhdenver-
taisuudesta saadetdan muun muassa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) ja laissa naisten ja mies-
ten valisesta tasa-arvosta (609/1986), ja se on tarkea peruspilari reilussa rekrytointiprosessissa.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, etta kaikki inmiset ovat samanarvoisia riippumatta sukupuolesta,
etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, seksuaalisesta suuntautumisesta, iasta, kansalaisuudesta,
uskonnosta ja vakaumuksesta, mielipiteista, vammasta, terveyden tilasta tai muusta henkil6on liit-
tyvasta syysta (yhdenvertaisuus.fi sa.). Rekrytointisyrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, missa tyénha-

kijat asetetaan eriarvoiseen asemaan esimerkiksi joidenkin edelld mainittujen syiden takia.



Monimuotoisuus tydyhteisdssa kattaa tyontekijdiden erilaisuuden esimerkiksi ian, sukupuolen, etni-
sen tausta, perhetilanteen, kielen, uskonnon, sukupuolisen suuntautumisen, uskonnon ja va-
kaumuksen perusteella (Bergbom ym. 2020, 3). Tydyhteisdbn monimuotoisuudesta on osoitettu ole-

van laajasti erilaisia hy6tyjd muun muassa innovatiivisuuden suhteen (Bergbom ym. 2020, 14-15).

Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat kayttaytymista ohjaavia toimintoja: naiden syntymiseen vai-
kuttavat muun muassa psykologia ja aivojen toiminta, kasvatus ja omat kokemukset, historia ja olo-
suhteet. Ennakkoluulot ndkyvat usein tunneperusteisesti tehdyissa paatoksissa, jotka suuntaavat
kayttaytymista arkisissa tilanteissa. Naista voi kuitenkin olla haittaa rekrytoinnissa pidemman ajan

seuraamuksilla. (Agarwal 2020, 18-21.)

Rekrytointi tarkoittaa tydnhakua avoimeen tydpaikkaan. Anonyymissa rekrytoinnissa tydhakemuk-
sista ei tule ilmi tydnhakijoiden tunnistetietoja, joita ovat esimerkiksi nimi, kuva, syntymaaika, yh-
teystiedot, aidinkieli tai sukupuoli. Anonyymi rekrytointi edistaa hakemusten tasapuolisuutta ja

osaamiseen perustuvaa hakemuksien kasittelya. (Bergbom ym. 2020, 65-66.)



2 Yhdenvertainen ja monimuotoinen tyoyhteiso

Tassa tietoperustan ensimmaisessa luvussa kasitelldaan yhdenvertaisen tyoyhteison piirteita, moni-
muotoisuuden hydtyja ja yhdenvertaisuutta ohjaavaa lainsdadantda ja direktiiveja. Tietoperusta

pohjautuu aiheesta aikaisemmin julkaistuihin artikkeleihin, kirjallisuuteen ja tutkimuksiin.

Tietoperustassa esitetaan tutkimuksen aihealueeseen liittyvia teorioita ja tuoreimpia tutkimustulok-
sia. Tietoperusta muodostaa perustan kehittamistyolle kokoamalla olemassa olevaa tietoa. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 35.)

2.1 Monimuotoinen tyoyhteis6

Monimuotoisuudesta on paljon hyotyja organisaatioille. Yksi suurimmista monimuotoisen tydympa-
ristdn eduista on uusien ja monipuolisempien ndkemyksien lisddntyminen ja innovatiivisuuden kas-
vaminen. Monimuotoisuuden my6ta myos erilaisuutta ymmarretdan paremmin. Taman ansiosta
tydyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus paranee. (Bergbom ym. 2020, 14—-15.) Naiden lisaksi hyodyt
nakyvat taloudellisessa kannattavuudessa, tydpaikan houkuttelevuudessa ja henkildstotyytyvaisyy-
dessa. Tarkeaa on kuitenkin muistaa, ettd monimuotoisuus ei valttamatta itsessaan tuota hyotya
organisaatiolle. Hyvan johtamisen avulla monimuotoisuushyddyt valjastetaan kayttéén. Organisaa-
tion moninaisuutta on ensisijaisesti mahdollista edistda yhdenvertaisilla ja syrjimattéomilla rekrytoin-

tikaytannailla. (Bergbom, Toivanen & Yli-Kaitala 2021, 2.)

Henkil6ston monimuotoisuuden mukana tulevat edut voidaan saavuttaa tilanteessa, jossa organi-
saatiokulttuuri ja johtaminen tukevat toimivaa inklusiivisuutta eli monimuotoisuuden ja yhdenvertai-
suuden huomioimista (Bergbom ym. 2021, 8). Monikulttuurinen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukai-
nen henkildstdjohtamin koostuu seuraavista peruspilareista: Yhdenmukaiset ja 1apinakyvat pate-
vyysvaatimukset ja valintakriteerit, Iapinakyvat rekrytointiprosessit, selkeat periaatteet tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumiseksi, pelisaannot ongelmatilanteisiin ja koko henkildstolle suunnattu
koulutusprosessi (Lahti 2014, 11.2 Strategisia toimintatapoja). Naihin peruspilareihin on hyva kes-
kittya yksitellen, jotta jokaisen hyddyt nakyvat isommassa kuvassa. Lapinakyvat rekrytointiproses-
sit ja selkeat periaatteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseksi ovat lisdksi tydnhakijalle
tarkeita elementteja. Kiinnittdmalla naihin huomiota pystyy yritys antamaan paremman tyonantaja-

kuvan.
2.2 Lait ja direktiivit ohjaamassa yhdenvertaisuutta

Suomessa erilaiset lait ja direktiivit ohjaavat yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa rekrytoinnissa. Rekry-
tointiin liittyvissa kysymyksissa sovelletaan muun muassa yhdenvertaisuuslakia, tasa-arvolakia,

perustuslakia, rikoslakia, tyéturvallisuuslakia, tydsopimuslakia, henkilétietolakia sekad EU-



direktiiveja (Bergbom ym. 2021, 8). Yhdenvertaisuuslain (1325/2014 3:8 §) mukaan ketaan ei saa
syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toi-
minnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen

suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella.

Rekrytoinnissa syrjinnaksi luetaan, jos tyonhakija on eri asemassa muihin hakijoihin nahden edella
mainittujen seikkojen osalta. My6s esimerkiksi tasa-arvolaissa (609/1986) on saadoksia tyonanta-
jalle. Syrjinnan kiellon (7 §) liséksi laissa on saados tydnantajan velvollisuudesta edistaa tasa-ar-
voa (6 §). Laissa kay ilmi, etta jokaisen tydnantajan tulee edistda sukupuolten valista tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti muun muassa edistamalla naisten ja miesten tasapuolista si-
joittumista erilaisiin tehtaviin ja luomalla yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen, edistamalla
naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa seka toimimalla siten,

etta ennaltaehkaistaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Syrjinnan kielto ei yksindan mahdollista yhdenvertaisuuden toteutumista. Jotta tosiasiallinen yh-
denvertaisuus toteutuu, se voi edellyttda heikommassa asemassa olevan vaestéryhman erityistar-
peen huomioimista (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., 4). Yhdenvertaisuuslaissa (135/2014 3:8 §)
on saados positiivisesta erityiskohtelusta, jonka mukaan oikeasuhteinen erilainen kohtelu, jonka
tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen tai syrjinnasta johtuvien haittojen
ehkaiseminen tai poistaminen ei ole syrjintaa. Positiivisen erityiskohtelun tulee kuitenkin olla valiai-

kaista ja suunnitelmallista seka siitad on ilmaistava tyénhaussa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., 4).

Syrjinnan estavasta lainsdadannosta huolimatta kaikkea rekrytointitilanteissa ja tydmarkkinoilla ta-
pahtuvaa syrjintaa ei ole pystytty poistamaan. TAma johtunee siita, etta yksittaisissa rekrytointitilan-
teissa on vaikeaa osoittaa todeksi, etta tyonhakijan valintaan on vaikuttanut laissa kielletyt seikat.
(Kanninen & Virkola 2021, 18.) Yhdenvertaisuutta voidaan kuitenkin edistéda keskittymalla yhden-

vertaisuussuunnitteluun.
2.3 Yhdenvertaisuussuunnittelu tyopaikalla

Tyonantajien tulee saanndllisesti edistda yhdenvertaisuutta seka parantaa syrjimattomia tyodoloja ja
toimintatapoja yrityksissa. Yhdenvertaisuuden edistdmisella tarkoitetaan syrjinndn vaarassa tai hei-
kommassa asemassa olevien tilanteen kehittamista ja tukemista tai toimenpiteita syrjinnan ennal-
taehkaisemiseksi. Yhdenvertaisuuden edistamiskeinoja ovat sellaiset konkreettiset keinot, joilla
vaikutetaan tosiasialliseen yhdenvertaisuuteen tyépaikalla. Tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edis-
tamisen keinoja on esimerkiksi positiivinen erityiskohtelu, jolla voidaan pyrkia lisaamaan sellaisten

henkildiden osuutta henkilostossa, jotka kuuluvat aliedustettuun ryhmaan. Tallaisia voivat olla



esimerkiksi maahanmuuttajat, vammaiset tai yli 55-vuotiaat henkil6t. (Tydsuojeluhallinto 2019, 1.)

Positiivisen erityskohtelun kaytdssa tulee huomioida sen suunnitelmallisuus ja valiaikaisuus.

Lisaksi monikulttuuristuminen tarvitsee yhta lailla perusteellisen strategian kuin mika tahansa liike-
toiminnan muutos siséltden padmaarat, tavoitteet, mittarit ja seurannan (Lahti 2014, 11.2 Strategi-
sia toimintatapoja). Tyonantajilla, joiden palveluksessa on sdanndllisesti yli 30 tyontekijaa, tulee
olla suunnitelma toimista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Suunnitelman voi yhdistaa osaksi jo-
tain muuta suunnitelmaa kuten tasa-arvosuunnitelmaa ja sen tulee olla tarkastettavissa ja toden-
nettavissa. (Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu 2022.) Yleisesti yhdenvertaisuuden edistamisen on
oltava saanndllista kehitystoimintaa. Tama voidaan jakaa neljaan eri vaiheeseen: selvittamalla tyo-
paikan yhdenvertaisuustilanne, arvioimalla tarpeet, toteuttamalla tarvittavat edistdmistoimenpiteet
ja seuraamalla toimenpiteiden vaikuttavuutta (Tydsuojeluliitto 2019, 2). Yhdenvertaisuustilannetta
voidaan seurata muun muassa saannollisella henkilostoraportoinnilla. Talléin myos asetettuja ta-

voitteita yhdenvertaisuuden edistdmisen suhteen voidaan seurata vuositasolla.



3 Anonyymi rekrytointi

Tassa tietoperustan toisessa luvussa kasitellddn anonyymia rekrytointia. Aiheina tassa luvussa ka-
sitelldan rekrytointisyrjintda, anonyymin rekrytoinnin prosessia, aikaisempaa tutkimustietoa ja ano-

nyymin rekrytoinnin hyotyja seka haasteita.
3.1 Rekrytointisyrjinta

Todennakoisesti iso osa tydhdnotossa tapahtuvassa syrjinnasta tapahtuu jo ennen tybhaastattelua
tai syrjintaa ei tehda avoimesti. Tasta syysta on tarkeda ymmartaa, millaisia toimia tarvitaan, jotta
syrjinta vahenisi rekrytointitilanteessa. (Kanninen & Virkola 2021, 18.) Pelkka syrjinnan kielto ei riita
takaamaan yhdenvertaisuutta, silla tosiasiassa henkil6ita joutuu huonompaan asemaan juuri kielle-
tyn syrjintaperusteen kuten vammaisuuden, alkuperan tai seksuaalisen suuntautumisen vuoksi
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., 4). Syrjinta rekrytoinnissa liittyy usein esimerkiksi etnisyyteen,
ikdan tai sukupuoleen. Myds muihin henkildn ominaisuuksiin, kuten seksuaaliseen suuntautumi-

seen, ulkonakoéon, vammaan tai terveydentilaan, voi liittya rekrytointisyrjintaa.

Suomessa toteutetussa etnista syrjintaa tarkastelevassa tutkimuksessa selvisi, etta etniseen ryh-
maan kuuluvan nimella oli huomattavasti hankalampaa saada haastattelukutsuja kuin tyypillisesti
suomalaisemmaksi koetulla nimella. Hakemukset olivat osaamiselta identtisia ja vain nimi toimi
oleellisena erona. Liséksi ei-eurooppalaisilla nimilla oli suurempia hankaluuksia saada tyéhaastat-
teluita kuin eurooppalaisilla nimilla. (Ahmad 2020, 13.) Huolta herattdad myos ikaantyviin tydnhaki-
joihin liittyva syrjinta. Viitteita syrjinnasta ikaantyneita tyonhakijoita kohtaan nakee ikdantyvien hen-
kiléiden uudelleentydllistymisvaikeuksien ja pitkien ty6ttdmyysjaksojen myéta (Kanninen & Virkola
2021, 15).

Ulkon&dlliset piirteet voivat olla rekrytoinnissa vaiettu valintaperuste, vaikka ulkonaké on ominai-
suus, joka harvoin vaikuttaa olennaisesti tydsta suoriutumiseen. Joissakin téissa ulkondké nah-
daan positiivisena asiana tyossa suoriutumiseen nahden. Esimerkiksi epasiistiltd myyjalta ei haluta
ostaa ruokaa, kun taas asiantuntija voi lisata uskottavuuttaan siistilla pukeutumisella. Lisdksi ihmi-
sen painonhallinnalla voi olla tietyissa kulttuureissa osoitus kontrollista ja elamanhallinnasta. (Kuk-

konen, Pajunen & Sarpila 2020, 3.1 Saako ulkonadssa hyodtya tydelamassa?)

Pelkastaan tunnistetiedoissa voi olla tietoja, jotka voivat johtaa rekrytointisyrjintaan. Rekrytointia
suorittava henkil6 voi toimia tiedostamattomasti syrjivasti esimerkiksi pelkan nimen perusteella. Ni-
men perusteella pystyy tekemaan tulkintoja hakijan sukupuolesta tai alkuperasta. Osoite voi taas

antaa viitteita tulotasosta. Paivamaarat esimerkiksi valmistumisesta antavat viitteita henkilon iasta.
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(Bortz 2018, 6—7.) Tasta syysta pelkka tunnistetietojen poistaminen rekrytointiprosessin alkuvai-

heessa voisi huomattavasti vahentaa syrjintaa.
3.2 Anonyymi rekrytointi kdytannossa

Anonyymi rekrytointi prosessina ei eroa ydintoiminnoiltaan yleisesta rekrytointiprosessista (kuva 1).
Joihinkin prosessin vaiheisiin tulee kuitenkin kiinnittdd anonyymin rekrytoinnin kannalta tarkempaa
huomiota. Anonyymia rekrytointia kaytetaan useimmiten rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, hake-
muksia lapikdydessa ja haastateltavien valinnassa. Tybhaastattelutilanteessa tapahtuvaa vuorovai-
kutusta pidetaan oleellisesti vaikuttavana tekijana rekrytointipdatoksessa, joten haastattelut halu-
taan useimmiten toteuttaa kasvotusten. (Bergbom ym. 2021, 6.) Tall6in puhutaan osittaisesta ano-

nyymista rekrytoinnista, joka on myos kaytossa Riihimaen kaupungilla.

Kuntarekryssa tyonantajakayttajat eivat saa nakyviin tydonhakijoiden anonymisoituja tietoja kuten
nimed&, sukupuolta, asuinpaikkaa tai ikda. Tama kaytantd edistaa tydnhakijoiden osaamiseen ja pa-
tevyyteen keskittyvaa kasittelya. Tunnistetiedot hakijasta tulevat nakyviin, kun anonymiteetti kytke-
taan pois paalta kyseisen rekrytoinnin osalta. Anonymiteetti kytketaan pois paalta usein hakemus-

ten kasittelyn ja haastatteluun kutsumisen jalkeen. (Riihimaen kaupunki s.a, 1.)

Rekrytointiprosessin alussa tyotehtavan vaatimukset ja valintakriteerit ovat tarkeitd maarittaa, silla
valinnat haastatteluun tulevat osaamisen ja patevyyteen liittyvista tiedoista. Arviointikriteerit perus-
tuvat osaamiseen, patevyyteen ja kokemukseen, joita rekrytoitavassa tehtavassa tarvitaan (Berg-

bom 2021, 3). Hyvin tehtyjen valintakriteerien my6ta on suhteellisen helppoa tehda naihin perustu-
vaa karsintaa hakijoista, silla muita vaikuttavia tekijoita ei ole eivatka esimerkiksi tiedostamattomat

ennakkoluulot vaikuta paatdksentekoon hakijan ominaisuuksien perusteella.

Anonyymia rekrytointia toteuttaessa tieto anonyymista rekrytoinnista liitetaan erikseen tyopaikkail-
moitukseen, jotta myds hakija tietda, etta rekrytoinnissa hakemuksissa ei ndy tunnistetietoja. Rek-
rytointi-ilmoituksen julkaisussa on tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen, etta tydnhakijat ohjeistetaan
anonyymiin rekrytointiin. Hakija tayttaa Kuntarekryn hakemuspohjaan normaalisti tunnistetietonsa,
mutta prosessin alkuvaiheessa tama ei nay palkkaavalle esihenkilOlle. Hakija ei mydskaan voi liit-
tdd omaa CV:ta tai muita liitteita, vaan tiedot taytetdan valmiiseen hakemuspohjaan. Tarkeaa on

huomioida, ettd hakemuspohjan tietokenttiin ei myoskaan voi liittaa itsestaan tietoa, jotka voisivat

paljastaa henkildsta tunnistetietoja. (Kuntarekry 2022.)

Joissain muissa rekrytointijarjestelmissa liitteiden lisddminen on mahdollista, kunhan ndmakin ovat
anonymisoituja. Aikaisemmin toteutetussa rekrytointikokeilussa anonyymin rekrytoinnin yhteydessa
tydnhakijoilta pyydettiin yhden sivun mittainen tutkimussuunnitelma, jossa ei ollut tunnisteita haki-

jasta. Osaamisnayte arvioitiin arviointikriteerien mukaisesti, jotka olivat maaritelty ennalta.
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Osaamisnaytteen kaytosta oli paaosin hyvaa palautetta niin esihenkildiden kuin hakijoiden osalta.
(Rask ym. 2021.)

Kuntarekryssa anonymiteetti otetaan pois paalta, kun haastatteluvalinnat on tehty. Tallin kaikki
tybhakemuksen tiedot tulevat esille (Riihimaen kaupunki s.a., 1). Haastattelujen perusteella teh-
daan valintapaatds ja sopivan tydnhakijan 10ydyttya tydsopimus. Taman jalkeen rekrytointiprosessi
jatkuu perehdyttamisella ja rekrytointiprosessin arvioimisella. Niin tydnantajan kuin tyonhakijan pa-
lautteen avulla rekrytointiprosessia voidaan parantaa, joten rekrytointiprosessin arvioiminen on tar-

keé osa kehittymisen kannalta.

Tyétehtavan vaatimusten Rekrytointi- Hf:“l;'(';‘°r"“}’sj;°“ Valintapaatos ja
ja valintakriteerien ilmoituksen iy Haastattelut tydsopimuksen
madarittely julkaisu R RN tekemiinen

Kuva 1. Anonyymi rekrytointiprosessi

Sujuvan anonyymin rekrytointiprosessin mahdollistavat rekrytointijarjestelméat, joissa anonyymi rek-
rytointi on suunniteltu yhdeksi rekrytointimahdollisuudeksi. Naissa jarjestelmissa anonyymi rekry-
tointi toimii samalla tavalla kaikkien kayttajien kanssa, joten kuntarekryssa anonyymi rekrytointitapa
on yhtenainen kuntien valilla. Kuntarekryssa anonyymi rekrytointi on ollut mahdollista vuodesta
2020 lahtien (Kuntarekry 2022).

3.3 Aikaisempi tutkimustieto

Anonyymia rekrytointia on tutkittu sen yleistyttya paljon. Samanlainen pilottijakso toteutettiin Hel-
singin kaupungilla vuonna 2020. Helsingin kaupungilla anonyymin rekrytoinnin ongelmia havaittiin
niin rekrytointijarjestelmassa kuin tiedon vahyydessa. Esihenkilot kokivat, ettd anonyymi rekrytointi
vei jopa enemman aikaa kuin yleinen rekrytointi. Lisaksi osa esihenkiloista koki, ettei saanut ano-
nyymissa rekrytoinnista tarpeeksi tietoa hakijasta. Helsingin kaupungilla toivottiin, ettd anonyymista
rekrytoinnista tarjottaisiin enemman koulutusta ja enemman monimuotoisen rekrytointiosaamiseen

liittyvaa infoa. (Helsingin kaupunki 2020, 16-21.)

Yksi varhaisimmista anonyymin rekrytoinnin tutkimuksista on 2000-luvulla julkaistu sinfoniaorikes-
teritutkimus, jossa 1950-luvulta alkaen sinfoniaorkestereissa siirryttiin anonyymeihin koe-esiintymi-
siin. Tutkimuksen aikana yhteensa 588 koe-esiintymista toteutettiin anonyymisti ja osallistujia ol

7065. Tutkimus antaa viitteita anonyymin rekrytoinnin hyodysta, silla taman tulosten mukaan
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naisten todennakoisyys tulla palkatuksi nousi anonyymin koe-esityksen mukaan (Goldin & Rouse,
725-738). Aslundin ja Nordstrém Skansin (2007, 29) tutkimus tukee my&s anonyymin rekrytoinnin
positiivisia puolia: todennakdisyys paasta tydhaastatteluun kasvoi huomattavasti naisten ja vdhem-
mistoryhmiin kuuluvien keskuudessa yleiseen rekrytointiprosessiin nahden. Tutkimuksessa otettiin
huomioon lisaksi tydhon paasy naisten ja vahemmistoryhmien kesken. Tuloksista kavi ilmi, etta
naisten todennakoisyys tulla palkatuksi parani anonyymin rekrytoinnin myo6ta, kun taas vahemmis-

téryhmien osalta hyotya ei huomattu (Aslund & Nordstrom Skans 2007, 29).

Vastavuoroisesti anonyymista rekrytoinnista on lisaksi ristiriitaisia tuloksia. Krausen, Rinteen ja
Zimmermanin (2012, 443) tutkimuksessa taloustieteiden tohtorien tydllistymisesta selviaa, etta
naisten todennakdisyys paasta haastatteluun oli jopa pienempi anonyymia rekrytointia kaytetta-
essa. Tata selitettiin yleisen rekrytointiprosessin myota kaytetysta positiivisesta erityiskohtelusta.
Samanlaisia tuloksia saatiin myds Behaghelin, Créponin ja Barbanchonin (2015, 14) tutkimuksesta
anonyymien hakemusten kaytosta, jossa selvisi, ettd vahemmistoryhmiin kuuluvat paasivat haas-
tatteluun epatodennakoisemmin anonyymin rekrytoinnin myota kuin yleista rekrytointia kaytetta-

essa.
3.4 Anonyymin rekrytoinnin hyotyja ja haasteita

Anonyymin rekrytoinnin hyodyista ja haasteita on saatu viitteitd aikaisemmista tutkimustuloksista.
Anonyymin rekrytoinnin suurin mahdollisuus ovat ehdottomasti siina, etta se edistaa yhdenver-
taista tydbnhakua. Anonyymin rekrytoinnin yksi tarkoitus on mahdollistaa matalampi kynnys paasta
tydhaastatteluihin, kun valinnat haastattelukutsuista tehddan osaamisen, patevyyden ja tydkoke-
muksen perusteella (Rask ym. 2021, 18). Anonyymi rekrytointi estaa tiedostamattomien ennakko-
luulojen vaikutuksen rekrytointiprosessin alussa. Rekrytoijan nakokulmasta anonyymin rekrytoinnin
myota rekrytointiprosessissa haastatteluun liittyvien valintojen perustelu on myds yksiselitteisem-

paa, koska se pohjautuu ennalta maariteltyihin valintakriteereihin ja osaamiseen.

Kuitenkaan anonyymin rekrytoinnin kayttoonotto ei valttamatta takaa taysin yhdenvertaista tyonha-
kua. Anonyymin rekrytoinnin suurin heikkous on, etta vaikka tyonhakemukset kasiteltaisiin anonyy-
misti, itse haastattelu toteutetaan hyvin harvoin anonyymisti. Tasta syystad on mahdollista, etta syr-
jinnan vahentymisen sijasta anonyymi rekrytointi siirtaa syrjintda myohaisempaan vaiheeseen rek-
rytointiprosessia. (Kanninen & Virkola 2021, 23-24.) Yleisessa rekrytointiprosessissa syrjinta on
vahvinta tydantajan valitessa henkil6itd haastatteluun (Rinne 2018, 4). Tasta syysta anonyymista

rekrytoinnista on usein hydtya selkeimman syrjinnan ehkaisemiseksi.

Anonyymi rekrytointi ei myoskaan toimi ratkaisuna tilanteessa, jossa yhteiskunnassa on laajaa

epatasa-arvoa eri vaestdryhmien valilla. Toisella vaestéryhmalla voi olla esimerkiksi heikompi
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paasy laadukkaampaan koulutukseen, tai vdhemmistéryhmaan kuuluvalla voi olla keskimaaraista
vahemman tyokokemusta johtuen aikaisemmasta syrjinnasta tyomarkkinoilla. Anonyymi rekrytointi
ei johda tasa-arvoisempaan mahdollisuuteen tyémarkkinoilla ndissa tapauksissa, vaan vaestoéryh-
miin kuuluvien tyénhakijoiden on entistd vaikeampaa paasta tyohaastatteluun. (Kanninen & Virkola
2021,24; Rinne 2018, 7.) Anonyymi rekrytointi voi estaa myds positiivisen erityiskohtelun. Jotkut
tybnantajat saattavat valita esivalinnassa todennakéisemmin hakijoita vahemmistoryhmista esimer-
kiksi monimuotoisuuden kasvattamiseksi tyopaikalla (Rinne 2018, 4). Positiivista erityiskohtelua
voidaan soveltaa esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, missa vammaisten ihmisten yhdenvertaista
asemaa tydnhaussa pyritaan edistamaan (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., positiivinen erityiskoh-

telu).
3.5 Rekrytoijan asenteiden vaikutus rekrytointiprosessissa

Rekrytoijien asenteilla on usein suuri merkitys siihen, kenet rekrytoidaan. Taman lisaksi rekrytoijan
ennakkoluuloilla ja stereotypioilla on vaikutusta arvioihin hakijasta ja rekrytointipaatoksiin (Bergbom
ym. 2020, 73.)

Asenne tai kayttaytymismalli voi olla myds tiedostamatonta. Tutkimuksessa henkildstéhallinnon en-
nakkoasenteiden sokeasta pisteesta rekrytointiprosessissa todetaan, ettd henkildstdhallinnon asi-
antuntijat uskoivat olevansa itse vahemman todennakdisesti alttiita ennakkoluuloille kuin toinen
henkilostohallinon asiantuntija. Tutkimuksessa esitettiin, ettd henkilostohallinnon tyontekijat eivat
valttdmattd tiedostaneet potentiaalista riskia paatoksenteossa eivatka sita, ettd he olivat alttiita eri-
laisille ennakkoluuloille. Tietoisuus ennakkoluuloista vaikuttaa merkittavasti ennakkoluulojen esiin-

tymiseen. (Thomas & Reimann 2022, Discussion and implications.)

Tiedostamattomien ennakkoluulojen ymmartadminen ei itsessdan korjaa kaikkia epaoikeudenmukai-
suuksia. Kuitenkin jos henkil6t ovat enemman tietoisia ennakkoluuloistaan, eli siitd missa tilan-
teissa ne esiintyvat ja mika niita laukaisee, eivat ne ole niin haitallisia kdytoksessa. Kun tiedosta-
mattomien ennakkoluulojen I6ytamisen strategian kehittamiseen kaytetaan aikaa, niita voidaan toi-
vottavasti I0ytaa. (Agarwal 2020, 220.)

Foleyn ja Williamsonin (2018, 631) tutkimuksen kohteena on anonyymien hakemuksien vaikutus
sukupuolistereotypioihin. Tutkimuksessa johtajien keskuudessa anonymisointi voi jopa aktivoida
sukupuolistereotypioiden etsintaa. Tutkimus on pieni, mutta antaa viitteita joidenkin johtajien asen-
teesta anonyymista rekrytoinnista, ja siita, ettd anonyymista rekrytoinnista huolimatta viitteita hen-

kilon tunnistetiedoista etsitdan hakemuksista stereotypioiden perusteella.

Lisaksi asennoituminen itse syrjintdan voi vaikuttaa rekrytointiin. On viitteita, etta syrjintaa tapahtuu

enemman sellaisten henkildiden keskuudessa, jotka eivat usko syrjintaa tapahtuvan kuin heidan
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osaltansa, jotka uskovat syrjintda tapahtuvan. (Bergbom ym. 2020, 73.) Taman takia on tarkeaa
tuoda ilmi sita, etta syrjintaa tapahtuu ja etta osittain se on tiedostamatonta. Anonyymin rekrytoin-
nin avulla tiedostamatonta syrjintda voidaan kitked pois, ja muuta yleista syrjintda voidaan vahen-

taa.

Tybnantaja pystyy hydétymaan koulutuksesta, jos syrjintd on tiedostamatonta. Erilainen koulutus
monimuotoisesta rekrytoinnista on yleistd monilla tyopaikoilla, mutta suoraa tutkimusnayttoa sen
hyddyista rekrytointiin ei viela ole. (Kanninen & Virkola 2021, 18.) Rekrytoijille tulisi suunnata kou-
lutusta tietoisuuden lisddmiseksi syrjinnasta ja omista ennakkoluuloista, jotta vinoutuneita arvioita

pystyttaisiin viahentdmaan (Bergbom 2021, 7).

Riihimaen kaupungin henkilostoasiantuntija ei itse usko, etta anonyymin rekrytoinnin vahainen
kaytto johtuisi asenteesta. Ennemminkin siita, etta uuteen suhtautuminen ja uuden opettelu koe-
taan usein hankalampana ja kiireisessa arjessa siihen ei haluta panostaa aikaa. Henkiléstdasian-
tuntijan mukaan esihenkil6t eivat mahdollisesti koe, etta anonyymi rekrytointi toisi niin paljoa lisaar-
voa, etta siihen paneuduttaisiin varsinkaan sellaisessa tilanteessa, kun rekrytointitarve tulee nope-

alla aikataululla. (Henkil6stdéasiantuntija 24.3.2023.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteutuksen kulkua. Luku sisaltaa esittelyn anonyymin rekry-
toinnin kaytosta Riihimaen kaupungilla, selityksen tutkimuksen lahestymistavasta ja tutkimusmene-
telmaan liittyvasta prosessista. Lisaksi luvussa esitetaan tutkimusaineiston keraamisen menetel-

mat, itse kysely ja aineiston analyysiin kaytettavat menetelmat.
4.1 Anonyymi rekrytointi Rithimaen kaupungilla

Riihimaen kaupungin tavoitteena on olla houkutteleva ja reilu tydnantaja. Tdssa ohjaamassa on

kaupungin maarittelemat arvot, jotka patevat myos henkildstdéohjelmassa. Riihimaen kaupungin ar-
vot ovat reiluus, rohkeus ja ripeys. Henkilostoohjelmassa reiluudella tarkoitetaan tasa-arvoista koh-
telua, erilaisuuksien ymmartamista, luottamusta ja vastavuoroista johtamista. Rohkeudella taas tar-
koitetaan ennakkoluulottomuutta, uudistumiskykya seka uuden tekniikan hyodyntamista toissa. Ri-
peydella tarkoitetaan henkiloston osaamisen kehittdmista seka yllapitoa ja joustavaa toimintatapaa.
Houkuttelevana ja reiluna tydnantajana Riihimaen kaupunki korostaa toistensa arvostamista ja mo-
nimuotoisen tydyhteison rikkautta sekd yhdenvertaisuuden kunnioittamista. (Riihimaen kaupunki

2023.) Arvojen toteuttamiseksi yhtena keinona anonyymi rekrytointi paatettiin ottaa kayttoon.

Anonyymista rekrytoinnista toteutettiin pilottijakso vuoden 2021 aikana. Pilottijakson jalkeen ano-
nyymia rekrytointia kokeilleille esihenkilGille toteutettiin lyhyt kysely sen kaytosta. Kyselyssa halut-
tiin saada esihenkildiden nédkemys seuraaviin kysymyksiin: "Miten anonyymin rekrytoinnin prosessi
mielestasi toimi”, "Kannatatko anonyymin rekrytoinnin jatkamista” ja "Miten kehittaisit anonyymia
rekrytointia?”. Talldin koettiin, ettd anonyymin rekrytoinnin prosessi oli sujuva ja mahdollisuutta
anonyymiin rekrytointiin kannatettiin tulevaisuudessa. Kyselyssa ilmeni, etta anonyymius toimii
huonosti tilanteissa, jossa hakijoita on vahan toimialan pienuuden takia. Lisaksi vastauksissa kavi
ilmi, ettd yksildivat tiedot hakijoista ovat epaolennaisia tietoja ja nailla ei ole ollut aikaisemminkaan
merkitysta haastatteluun kutsunnassa. Yleinen kokemus oli, etta patevin henkilo rekrytoidaan eika

anonyymilla rekrytoinnilla olisi lisdarvoa rekrytointiprosessissa. (Henkiléstdasiantuntija 24.3.2023.)

Vuoden 2022 aikana anonyymi rekrytointi on ollut kaytossa tiettyjen esihenkildiden keskuudessa.
Esihenkilot ovat suosineet anonyymin rekrytoinnin kayttoa erityisesti asiantuntijatehtaviin, kuten
ICT-, viestinta tai henkildstdasiantuntijan rooleihin kohdistuvissa hauissa. Suorittavan tason roo-
leissa, kuten lastenhoitajan tai siistijan rooleissa, anonyymi rekrytointi ei ole ollut kdytdéssa. Ano-
nyymi rekrytointi on ollut kdytéssa monipuolisesti eri aloilla, kuten sosiaali- ja terveysalalla, hallin-

nossa, sivistystoimella ja teknisella alalla. (Henkiléstdasiantuntija 24.3.2023.)
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Talla hetkella Riihimaen kaupunki on henkiléstdasiantuntijan (24.3.2023) mukaan niin monimuotoi-
nen kuin kuntaorganisaatio voi olla. Kunta-ala on naisvaltainen koko maassa. Uusimman henkilos-
toraportin mukaan 81 % oli naisia, kun valtakunnallisesti sama luku oli 80 %. lkdjakaumalta ian
keskiarvo vuonna 2022 Riihimaen kaupungilla oli 47,7 ja koko maassa kunnallisella tydskentele-
vien ian keskiarvo on 47,6. Monimuotoisuutta ei korosteta Riihimaen kaupungin kehityskohteena,

mutta sen hyddyt ymmarretédan. (Henkiléstdasiantuntija 24.3.2023.)

Riihimaen kaupungilla esihenkilille pidetdan sdanndllisesti esihenkilbiltapaivia, missa erilaisia tee-
moja, kuten rekrytointia, kasitelldan. Lisaksi esihenkiloklinikoissa kasitellaan vaihtelevia teemoja ja
esimerkiksi yhtena teemana on ollut anonyymin rekrytoinnin kayttd Kuntarekryssa. Naiden lisaksi
tukea eri teemoihin saa henkildstohallinnosta. Riihimaen kaupungilla pyritaan jarjestamaan koulu-
tusta tarpeen mukaan. Henkilostohallinnon kokemus on, etta anonyymista rekrytoinnista ja siihen

liittyvista teemoista on informoitu, ohjattu ja koulutettu hyvin. (Henkildéstdasiantuntija 24.3.2023.)
4.2 Tapaustutkimus

Tahan tutkimukseen on sovellettu tapaustutkimuksen lahestymistapaa. Tapaustutkimus soveltuu
tutkimuksiin sellaisissa tilanteissa, kun tehtdvana on tuottaa kehittdmisedotuksia. Tutkimuksen ta-
paus voi olla yritys tai sen osa, jokin toiminta tai tietty prosessi. Tapaustutkimuksessa tuotetaan tie-
toa ilmiosta, joka tapahtuu nykyajassa seka todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa. Ta-
paustutkimuksen tapauksella ei pyrita tilastolliseen yleistavyyteen eika otos ole isommasta jou-
kosta. Oleellista tapaustutkimuksessa on, etta kohde ymmarretaan kokonaisuutena, juuri tapauk-
sena. Tapauksessa huomioidaan paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset tilanteet sekad yhteydet. Tapaus-
tutkimuksen kohde valitaan aina tarpeen ja kehittamistyon tavoitteiden mukaisesti. (Ojasalo ym.
2015, 52-53.)

Tapaustutkimus lahtee liikkeelle alustavasta kehittdmisongelmasta tiettyyn tapaukseen liittyen.
Usein ilmioon tulee ensin tutustua, ennen kuin tietadd, mika todellinen kehittamisongelma on. Vasta
taman jalkeen empiirista aineistoa kerataan ja analysoidaan. Lopuksi johtopaatoksissa esitetdan

kehitysehdotuksia tapauksesta. (Kuva 2.)

lImiéén

' e Empiirisen ——
Alustava tutustuminen Kehittamisongel- o ; Kehittamisehdo-
kehittdmisongelma kéytannossa ja man tdsmennys aune;rs‘taolry\sl:)e};ttjiu ja tukset
teoriassa

Kuva 2. Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 55)
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Tapaustutkimuksissa kayttamalla monenlaisia menetelmia on mahdollista saada syvallinen ja ko-
konaisvaltainen kuva tietysta tapauksesta. Tapaustutkimuksesta tutkimusmenetelmana pystytaan
kayttdmaan niin maarallista kuin laadullista tutkimusta tai niiden yhdistelmaa. (Ojasalo ym. 2015,

55.)

Tassa tutkimuksessa tapaustutkimukseen paadyttiin tavoitteen asettamisen myo6ta: ymmartaa sy-
vemmin Riihimaen kaupungin anonyymia rekrytointiprosessia esihenkildiden nakokulmasta. Tavoit-
teena on mydskin tuottaa mahdollisia kehitysehdotuksia, kuinka anonyymi rekrytointi saataisiin laa-
jempaan kayttéon. Myos tassa tutkimuksessa tarkea vaihe oli tutustuminen ilmiéén ennen kehitta-
misongelman tdsmennysta, kun vasta tietoperustan ja asiantuntijahaastattelun pohjalta tutkimuk-

sen alaongelmia pystyttiin maarittamaan.
4.3 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksessa paadyttiin etenemaan laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman mukaan.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on jonkin tietyn ilmion selittdminen, ymmartaminen ja tulkinta
(Pitkaranta 2014, 33). Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin tutkimukseen sen takia, ettéd anonyy-
min rekrytoinnin kaytettavyytta halutaan ymmartaa ja tulkita. Tutkimus voi my6s muuttua tietope-
rustan tai tutkimusaineiston kerryttamisen edetessa esimerkiksi asiantuntijahaastattelun tai kysely-

tutkimuksen myéta, jos ennalta-arvaamattomia nakdkulmia tulee esiin.

Usein laadullinen tutkimus keskittyy tulevaisuuteen, eli tutkittavaa kohdetta kehitetdan, paranne-
taan ja uudistetaan (Pitkaranta 2014, 9). Laadullisen tutkimuksen tiedonintressina on selittaa ihmi-
sen toimintaa ymmartamisen avulla. Tutkimuksessa tavoitteena on tuoda ilmi merkityksia inmisten
toiminnassa, jotka nakyvat ihmisen uskomuksina, arvoina, haluina, kasityksina ja ihanteina. (Vilkka
2021, 55.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusprosessin painopiste ei ole teoriassa, vain vuoro-

vaikutuksessa teorian, kasitteiston ja aineiston kanssa (Pitkaranta 2014, 33).

Tutkimusintressin perusteella tutkimusmenetelma on laadullinen, mutta tutkimusaineistoa kerataan
kyselytutkimuksella, silla tutkimuksella halutaan saavuttaa kaikki Riihimden kaupungin esihenkil6t.
Kyselyn monivalintakysymyksien osalta tutkimuksessa on maarallisen tutkimuksen piirteita, joita

avataan mydhemmissa luvuissa enemman.

Kokonaistutkimuksessa koko kohdeperusjoukko otetaan huomioon (Vilkka 2021, 80). Tutkimuksen
kohdeperusjoukkoon kuuluvat kaikki kiinnostuksen kohteena oleva yksikét (Heikkila 2014, 32).

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa keraystavassa kokonaistutkimus kannatta tehda sellaisessa
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tapauksissa, kun yksikoiden lukumaara on alle sata (Heikkila 2014, 31). Tutkimuksen kohderyh-

mana on kaikki Riihimaen kaupungin esihenkilot, joita on 85 henkilda.
4.4 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselyn avulla Riihimaen kaupungin esihenkilGilta. Tutkimuksessa
on aineiston keruun osalta kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen piirteitd. Kyselylomake on
yleinen aineiston kerdamistapa maarallisessa tutkimuksessa (Vilkka 2021, 76). Kyselya kaytetaan
myos laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana, mutta on siina harvinaisempi. Tutki-
musmenetelman valintaan vaikuttavat enemman tiedonintressi ja avoimien kysymysten analysointi-

tapa kuin kysymysten muotoilu (Vilkka 2021, 85).

Myés toimeksiantaja voi vaikuttaa tutkimusmenetelman valintaan ja kysymysten asetteluun sen
pohjalta, millaista tietoa toimeksiantaja tarvitsee (Vilkka 2021, 57). Tassa tapauksessa toimeksian-
taja vaikutti erityisesti kyselyn laadintaan, silla tavoitteena oli toteuttaa Iyhyt kysely, johon saadaan
mahdollisimman paljon vastauksia. Kyselylla haluttiin saavuttaa kaikki Riihimaen kaupungin esi-
henkilot, joten paadyttiin helposti vastattaviin monivalintakysymyksiin ja muutamaan avoimeen ky-

symykseen.

Asenteita, arvoja ja mielipiteitd mitattaessa korostetaan sita, etta kyselyyn vastaajat perusteletavat
vastaukset, miten he oikeasti ajattelevat asiasta. Kyselyn kysymykset voivat olla niin avoimia kuin
suljettuja. Suljetuissa kysymyksissa kaytetaan usein Likertin-asteikkoa ja samaa asiaa koskevia
kysymyksid on useampi. Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytetty, yleensa 4- tai 5-portai-
nen asteikko, jossa vastaajan tulee valita asteikolta omaa kasitysta vastaava vaihtoehto. (Heikkila,
2014, 51.)

Kyselylomake laadittiin Webropol-kyselysovelluksella, jossa saadun linkin avulla pystyy vastaa-
maan kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia, eli vastanneiden henkildiden henkildtietoja ei
kysyta, eikd sahkdpostiosoitteita yhdistetd vastauksiin. Kyselyyn vastanneiden kesken arvonnassa
oli Riihimaen kaupungin toimesta yksi R-tuotepalkinto. Arvontaan osallistuneiden henkildiden yh-
teystietoja ei yhdistetty mydskaan vastauksiin, silla tiedot kerattiin erilliselld lomakkeella kyselytutki-

muksen vastaamisen jalkeen.

Tutkimuslomakkeeseen sisaltyy kaksi osaa: varsinainen kyselylomake ja saatekirje. Saatekirjeen
tehtavana on selventaa tutkimuksen taustaa ja vastaamista seké motivoida vastaamaan kyselyyn.
(Heikkila 2014, 59). Saatekirje ja linkki kyselyyn lahetettiin sdhkdpostilla Riihimaen kaupungin esi-
henkilGille 18.4.2023. Lisaksi kyselylinkki julkaistiin Riihimaen kaupungin esihenkildiden kaytta-

massa Workday:ssa eli henkildston kayttamassa HR-jarjestelmassa. Saatekirjeessa on taman
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lisaksi kehotus lahettaa kysely niille henkilGille, jotka ovat kayttaneet anonyymia rekrytointia Kunta-

rekryssa.

Kohdeperusjoukolle lahetettiin sdhkopostilla linkki Webropol-kyselyyn anonyymin rekrytoinnin kay-
tettavyydesta. Kaikki esihenkil6t olivat tavoitettavissa tydsahkdpostien kautta. Sdhkdpostikysely
toimii parhaiten sellaisessa tapauksessa, kun riittdvan suuri perusjoukko muodostuu tietyn organi-
saation toimijoista ja jossa voidaan varmistaa, etta kaikilla on yhtalaiset tekniset mahdollisuudet
vastata kyselylomakkeeseen (Vilkka 2021, 77). Kyselytutkimus toteutettiin huhtikuun keskivai-
heilla, ja kyselyn vastaamisaika oli viikko. Kysely itsessaan oli lyhyt, vastaamistaika oli noin viisi

minuuttia ja se sisalsi seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia.
4.5 Kyselylomake

Kyselylla voidaan tuottaa niin laadullista (avoimet kysymykset) kuin maarallista tietoa (suljetut ky-
symykset) (Ojasalo ym. 2015, 135). Vaikka kyseessa on laadullinen tutkimus, niin myds kyselyyn
valittiin myds monivalintakysymyksia, joiden analysoinnissa hyodynnetaan maarallisen tutkimuksen
piirteitd. Monivalintakysymyksilla pyrittiin erityisesti siihen, ettd kyselyyn on helppo ja nopea vastata
ja ndin ollen vastausprosentti saataisiin suuremmaksi, ja vastauksia saataisiin suuremmalta jou-
kolta.

Kysymyksien maarittelyssa on tarkea, ettd yhdessa kysymyksessa kysytdan pelkastaan yhta

asiasisaltdoa. Kysymyksessa ei pida olla turhia ja sisaltdd arvottavia sanoja, seka niiden tulee olla
yksiselitteisia. (Vilkka 2021, 104.) Lomakkeen pituus ja ulkoasu ovat lisaksi tarkeita tekijoitéa seka
vastaajalle etta tietojen tallentajalle. Lomaketutkimuksessa on pyrittdva kattavaan, mutta samalla

yksinkertaiseen kysymyksenasetteluun kehittdmisongelman kannalta. (Ojasalo ym. 2015, 132.)

Kyselylomakkeen kysymykset on jaettu kolmeen eri ryhmaan: taustakysymykset, monivalintakysy-
mykset ja avoimet kysymykset. Tutkimusongelmakohtaisesti katsotaan, millaista taustatietoa haas-
tateltavasta tarvitaan, jotta voidaan ymmartaa, millaista esitietoa tai asiantuntemusta vastaajilla on
koskien aihepiiria (Vilkka 2021, 105). Taustakysymysten 1 ja 2 tavoitteena on selvittda, missa roo-
lissa henkil6t ovat olleet rekrytointiprosessissa seka ovatko he kayttaneet anonyymia rekrytointia
aikaisemmin. Tutkimuksen kohderyhmana oli juuri esihenkilot, mutta kysely olisi ollut mahdollista
vastata my0s sellaisen henkilon toimesta, joka on toiminut jossain muussa roolissa rekrytointipro-
sessissa. Tasta syystad ensimmaisessa taustakysymyksessa haluttiin selventaa, missa roolissa ky-

selyyn vastannut on ollut.

Monivalintakysymysten tarkoituksena on vastata tutkimuksen alaongelmiin ja toimia ajatuksia he-
rattavina teemoina avoimia kysymyksia varten. Monivalintakysymykset ovat vakioituja, ja niilla ta-

voitellaan kysymysten vertailukelpoisuutta (Vilkka 2021, 85). Monivalintakysymysten vastaukset
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kerataan Likertin asteikon mukaisesti. Vastausvaihtoehtoina on "Eri mieltd”, "Jokseenkin eri

LS 1]

mieltd”, "Jokseenkin samaa mieltd” ja "Samaa mieltd”. Keskimmainen vaihtoehto "ei samaa eika eri
mieltd” voi olla lilan houkutteleva vastaajan nakdkulmasta, joten jattamalla sen pois voi ohjata vas-
taajia ottamaan kantaa jompaankumpaan suuntaan (Heikkila 2014, 52). Tasta syysta myds tassa
tutkimuksessa tama vaihtoehto jatettiin pois. Jokaiseen kysymykseen vastaaminen ei kuitenkaan

ollut pakollista.

Kysymykset 4—6 ovat avoimia kysymyksia, joiden tarkoitus on saada esiin henkildiden mielipiteita
ja mahdollisia uusia nakokulmia. Avoimissa kysymyksissa vastaamista rajataan vain vahan, ja ta-
voitteena on saada spontaaneja mielipiteita (Vilkka 2021, 85). Monivalintakysymykset kysyttiin en-
nen avoimia, jotta vastaajille mahdollisesti heraisi ajatuksia monivalintakysymysten aiheisiin liit-

tyen, joita pystyy avaamaan enemman avoimissa kysymyksissa.

Kysymyksien 3.1-3.4 tavoitteena on vastata asenteen vaikutuksesta anonyymin rekrytoinnin kayt-
toon. Vaittamissa esitetaan mietteitd kaupungin yhdenvertaisuudesta, monimuotoisuuden tarkey-
desta sekd anonyymin rekrytoinnin hyodyista ja lisdarvosta. Kysymyksien tavoitteena on saada
vastaus tutkimuksen ensimmaiseen alaongelmaan "Miten rekrytoijan asenne on yhteydessa ano-
nyymin rekrytoinnin kayttdon?”. Asenteita on hankala tutkia suorilla kysymyksilla, mutta vaittdmien
on tarkoituksena olla suuntaa antavia esihenkildiden mielipiteistd anonyymia rekrytointia ja yhden-

vertaisuutta kohtaan.

Kysymyksien 3.5-3.7 ja 4 tarkoituksena on vastata anonyymin rekrytoinnin prosessiin liittyvista asi-
oista. Vaittamissa esitetdan mietteitd tydnhakijan tietojen riittdvyydesta ja anonyymin rekrytointipro-
sessin tydlaydestd seka sujuvuudesta Kuntarekryssa. Kysymyksessa 4 kysytaan: "Mikali et ole
kayttanyt anonyymia rekrytointia, mita kehitettavaa anonyymin rekrytoinnin prosessissa olisi, jotta
kayttaisit sitd todennakdisemmin?”. Naiden tarkoitus on vastata tutkimuksen toiseen alaongelmaan
"Miten anonyymin rekrytoinnin prosessin on yhteydessa rekrytoinnin kayttéon?”. Vaittamat on va-
littu tutkimukseen sen pohjalta, millaisia ongelmia tai haasteita on tullut vastaan aikaisemmissa tut-
kimuksissa anonyymista rekrytoinnista. Avoimen kysymyksen 4 tarkoitus on antaa vastaajille mah-
dollisuus tuoda uusia nakdékulmia aiheeseen liittyen tai kertoa lisda kokemistaan haasteista ano-

nyymin rekrytoinnin prosessissa.

Kysymysten 3.8-3.10 ja 5 tavoitteena on selvittda vastauksia esihenkildiden kokemasta tuesta
anonyymin rekrytoinnin kayttoonotossa. Vaittamissa esitetaan ovatko esihenkilot saaneet tarpeeksi
tietoa anonyymista rekrytoinnista ja sen merkityksesta sekd monimuotoisesta rekrytoinnista. Kysy-
myksessa 5 kysytaan: "Mikali et ole kayttanyt anonyymia rekrytointia, mita tukea kaipaisit, jotta
kayttaisit anonyymia rekrytointia todennakdisemmin.” Naiden kysymysten tarkoitus on vastata tutki-

muksen kolmanteen alaongelmaan "Kuinka HR-tiimi voisi tukea monimuotoisia
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rekrytointikaytantdja ja anonyymia rekrytointia, jotta sitad kaytettaisiin enemman?”. Vaittamat on va-
littu tutkimukseen, koska halutaan saada kuva esihenkildiden kasityksestd HR:n antamasta tuesta
liittyen anonyymiin rekrytointiin ja monimuotoiseen rekrytointiosaamiseen. Lopuksi kysymyksessa 6

annetaan mahdollisuus muille kommenteille anonyymiin rekrytointiin liittyen.

Kyselylomakkeen testaaminen tarkoittaa, ettd kyselomake arvioidaan perusjoukkoa vastaavan ih-
misen toimesta. Arvioinnissa kiinnitetdan huomio kysymysten ja vastausohjeiden selkeyteen ja yk-
siselitteisyyteen, vastausvaihtoehtojen toimivuuteen seka kyselylomakkeen pituuteen ja vastaami-
seen kaytetyn ajan kohtuullisuuteen. Lisaksi on hyva, jos testaajat pystyvat arvioimaan, puuttuuko
kyselylomakkeesta jokin olennainen kysymys tutkimusongelman kannalta tai onko kyselyssa turhia
kysymyksia. (Heikkila 2014, 59.) Kyselylomakkeen testasivat kaupungin henkildston kehityspaal-
likkd seka henkilostoasiantuntija. Taman lisaksi kyselylomakkeen kasittelya testattiin Webropol-
kyselysovelluksen testivastausten avulla. Testien jalkeen kyselylomaketta paranneltiin palautteen

myo6ta toimivammaksi yhteistydssa henkiloston kehityspaallikon ja henkilostdasiantuntijan kanssa.
4.6 Aineiston analyysi

Laadullisen menetelman osalta aineistoa analysoidaan aineistolahtoisen sisaltdéanalyysin avulla.
Aineistolahtdisen sisaltdanalyysin vaiheet ovat aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja abstrahointi.
Pelkistamisella tarkoitetaan aineiston selkeyttamista ja tiivistamista. Aineistosta pyritdan tunnista-
maan ja rajaamaan pienempia maaria nakokulmia. Ryhmittelyssa taas pelkistetysta aineistosta et-
sitdan samankaltaisuuksia tai eroja kuvaavia piirteita. Viimeisessa vaiheessa, eli abstrahoinnissa
erotetaan tutkimuksen merkitykselta olennainen tieto, josta muodostetaan teoreettinen kasitteisto.
(Ojasalo ym. 2015, 139-140.)

Maarallisin osin tutkimusaineistoa kuvataan muun muassa havaintomatriisin sekd muiden taulukoi-
den ja pylvaskuvien avulla, joista voidaan etsia yhteyksia eri vastauksien valilla. Pylvaskuviot ko-

rostavat maaraa ja maaran muutosta seka sopivat kuvaamaan nominaaliasteikon tasoisen muuttu-
jan arvoja (Heikkila 2014, 66). Havaintomatriisista taas saadaan taulukkomuodossa helposti tietoa
numeroiden avulla saadusta tutkimusaineistosta. Tutkimuksen tiedonintressin mukaisesti tutkimuk-
sessa ei pyritd yleistavyyteen, joten maarallistad aineistoa ei kasitella yksityiskohtaisesti tilastollisen

analyysin mukaisesti esimerkiksi keskiarvojen avulla.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitetdan kyselytutkimuksen keskeisia tuloksia. Ensimmainen alaluku esittelee tutki-
muksen perustiedot ja vastaajien taustatiedot. Seuraavissa alaluvuissa esitelldan kyselyn tuloksia
kunkin alaongelman kautta. Viimeisessa alaluvussa on myds kasitelty aineiston tuloksia verrattuna

ovatko esihenkilot kayttaneet anonyymia rekrytointia aikaisemmin vai eivat.

Kyselyyn vastasi 18 henkil6a. Sahkdpostilistalla, johon kysely lahetettiin, oli 85 henkilda, joten vas-

tausprosentti kyselylla oli 21 %. Tuloksia havainnollistetaan taulukoiden ja pylvaskuvioiden avulla.
5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn kahdessa ensimmaisessad kysymyksessa haluttiin tietdd kyselyyn vastanneiden henkildi-
den rooli rekrytointiprosessissa ja kokemus anonyymin rekrytoinnin kaytosta. Kaikki kyselyyn vas-
tanneet henkilot olivat rekrytointiprosessissa esihenkilon roolissa (taulukko 3). Anonyymia rekry-
tointi aikaisemmin oli kayttanyt 22 % kyselyyn vastaajista. Suurin osa vastaajista eivat siis olleet

kayttaneet anonyymia rekrytointia aikaisemmin.

Taulukko 2. Olen toiminut rekrytointiprosessissa

n %
Esihenkilona 18 100 %
Muussa roolissa, missa? 0 0

Taulukko 3. Olen kayttanyt anonyymia rekrytointia Riihimaen kaupungilla

n %

Kylla 4 22 %

Ei 14 78 %
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5.2 Asenteiden vaikutus anonyymin rekrytointiin

Monivalintojen nelja ensimmaista alakysymysta esittivat vaittamia asenteisiin littyen anonyymista
rekrytoinnista. Yleisesti vastaajista yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus olivat tarkeita teemoja tyo-
yhteis0ssa. Vastaajista 88 % oli jokseenkin samaa tai samaa mielta siita, etta rekrytointi Riihimaen
kaupungilla on yhdenvertaista. Kaikkien vastaajien mukaan monimuotoisuus on tarkea osa toimi-

vaa tydyhteis6a. (Kuva 4.)

Vastaajista 45 % olivat eri tai jokseenkin eri mielta siita, ettd anonyymista rekrytoinnista on hyotya
yhdenvertaisuuden kasvattamiseksi. Lisaksi 67 % vastaajista olivat sitd mielta, ettd anonyymi rek-
rytointi ei tuo lisdarvoa rekrytointiprosessiin. (Kuva 4.) Avoimien kysymysten vastauksissa oli mai-
nittu, ettd anonyymin rekrytoinnin lisdarvo nakyy vain sellaisissa toimialoissa, joilla tydnhakijoita on

tasaisesti kumpaakin sukupuolta.

Mita mielta olet seuraavista anonyymiin rekrytointiin liittyvista asioista?

3.1 Mielestani rekrytointi Riihimaen kaupungilla on

yhdenvertaista 1% 44% 44%

3.2 Mielestani monimuotoisuus on tarkea osa toimivaa o
tydyhteisoa. 285 B2

3.3 Mielestani anonyymista rekrytoinnista on hyétya ., = =
yhdenvertaisuuden kasvattamiseksi. 6% o S0% 6%

3.4 Mielestani anonyymi rekrytointi tuo lisdarvoa

rekrytointiprosessiin. 17% 50% 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Eri mielta Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta

Kuva 3. Asenteeseen liittyvat vaittamat

Vastaajat toivat esiin myos esihenkilojen ammattitaidon rekrytoinnissa, jolloin rooleihin palkataan
paras henkild, oli rekrytointi anonyymi tai ei. Perinteisissdkaan hakemuksissa kriteereina ei olisi su-
kupuoli tai ikd, vaan vapaana olevan tydtehtavan ja henkilén sopivuudella on suurempi merkitys.

Myés esihenkildn vastuuta rekrytointiprosessissa korostettiin:

"Esihenkildn roolissa tulee osata muodostaa isompia kokonaisuuksia, joilla tydpai-
kassa sailyy ammattitaito ja tekemisen ilo.”

Vastauksissa tuli ilmi myds se, etta perinteinen toimintamalli (eli yleinen rekrytointi) toimii hyvin ja

rekrytoinnit ovat olleet onnistuneita, jolloin ei nahda tarvetta muuttaa rekrytointikaytantoa.



24

Vastauksista voidaan paatella, ettd jos ennakkoluuloja on rekrytointiprosessissa, ne saattavat olla
tiedostamattomia esihenkildiden keskuudessa tai niiden riskeja ei ymmarreta. Tallainen tukee Tho-
masin ja Reimannin (2022, Discussion and Implications) aikaisempaa tutkimustietoa esihenkil6iden
ennakkoluuloista ja sokeista pisteitd omaa ajattelua kohtaan. Aikaisemman tutkimuksen mukaan
ihmiset kokevat olevansa vahemman ennakkoluuloisia kuin kollegansa. Esihenkil6t eivat myds-

kaan valttamatta tiedosta alttiutta ennakkoluuloille ja sen riskeille.

Riihimaen kaupungin henkiléstéasiantuntija (24.3.2023) ei usko, ettd anonyymin rekrytoinnin vahai-
nen kaytto johtuisi asenteesta vaan uuden opettelu koetaan hankalampana kiireisessa arjessa.
Kuitenkin avoimista vastauksista saatiin viitteita siita, etta myods asenne vaikuttaa anonyymin rekry-
toinnin kayttddnottoon. Joistakin vastauksista ilmeni, ettd anonyymia rekrytointia pidettiin huonona
rekrytointivaihtoehtona alan yleisen hankaluuden tai pienuuden takia. Muutama avoin vastaus viit-

taa myds suoraan asenteissa piileviin ongelmiin.

"Ihan naurettava ajatus, etta anonyymi rekrytointi olisi kaytettavissa tyoskentelemallani

alalla.”
"Anonyymi rekrytointi on turhanaikaista puuhastelua.”

Asennoituminen itse syrjintdan voi vaikuttaa rekrytointiin (Bergbom ym. 2020,73). Jos syrjintaa ei
uskota olevan olemassa, on mahdollista, etta syrjinnasta ei tiedeta paljoa. Anonyymi rekrytointi
saatetaan nahda vain sukupuolien tai vahemmistdjen tasa-arvoa lisdavana, mutta tosiasiassa ano-
nyymi rekrytointi tasoittaa muutakin rekrytointisyrjintaa. Tallaisia vahemman tiedostettuja syrjinnan
aspekteja ovat esimerkiksi ulkonakoon tai ikaan liittyva syrjinta. Vaikka kaikki hakijat olisivat naisia,
mika on vastauksien mukaan yleistd kunta-alalla, yhdenvertaisuudella tarkoitetaan my®és, etta
kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, seksuaali-
sesta suuntautumisesta, iasta, kansalaisuudesta, uskonnosta ja vakaumuksesta, mielipiteista,
vammasta, terveyden tilasta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta. Lisaksi aikaisemmassa tutki-
muksessa on osoitettu, ettd ulkonakd voi olla yhtena vaiettuna valintaperusteena (Kukkonen ym.
2019, 3.1 Saako ulkonadssa hyodtya tydelamassa). Anonyymi rekrytointi auttaa yhdenvertaisuuteen

siis paljon muissakin tekijdissa, kuin tasa-arvossa.

Anonyymin rekrytoinnin lisdarvoa pohtiessa voi tuoda esiin myods anonyymin rekrytoinnin heikkouk-
sia. Anonyymi rekrytointi ei nimittain poista kaikkea syrjintaa, silla syrjinta voi siirtyd myohaisem-
paan vaiheeseen rekrytointiprosessissa (Kanninen & Virkola 2021, 24; Rinne 2018, 7). Tasta
syysta anonyymia rekrytointia ei voi nahda keinona, joka poistaa syrjinndn kokonaan. Aikaisem-

missa tutkimuksissa on kuitenkin todistettu, ettad suuri osa syrjinnasta tapahtuu juuri haastateltavia
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valittaessa (Kanninen & Virkola 2021, 18). Anonyymista rekrytoinnista voi olla hy6étyd suurimman

syrjinnan valttdmiseksi.
5.3 Anonyymi rekrytointiprosessi

Seuraavissa monivalintakysymyksissa vaitteet koskivat itse anonyymia rekrytointiprosessia ja sen
sujuvuutta. Vastaajista 61 % olivat eri mielta tai jokseenkin eri mielta, ettd anonyymissa rekrytoin-
nista hakijasta saa tarpeeksi tietoa. 42 % olivat sitd mielta, ettd anonyymi rekrytointiprosessi on ai-
kaa vievampaa ja tydlaampaa. Kuntarekyssa anonyymin rekrytoinnin prosessi oli sujuvaa 71 %
mielesta. Kaikki, jotka eivat kokeneet anonyymia rekrytointiprosessia sujuvaksi Kuntarekryssa, oli-

vat sellaisia, jotka eivat olleet kayttaneet anonyymia rekrytointia aikaisemmin. (Kuva 5.)

Mita mielta olet seuraavista anonyymiin rekrytointiin liittyvista asioista?

3.5 Mielestani saan tarpeeksi tietoa hakijasta anonyymin

0
rekrytoinnin my&ta. 22% 39% 28% 1%
3.6 Mielestani anonyymi rekrytointiprosessi on aikaa vievampi o o
ja tydlaampi. 12% 47% 24% 18%
3.7 Mielestani kuntarekry- jarjestelman my6ta anonyymin 299% 71%
0

rekrytoinnin prosessi on sujuvaa toteuttaa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Eri mielta Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta

Kuva 4. Rekrytointiprosessiin liittyvat vaittamat

Kysymyksen 4, "Mikali et ole kayttanyt anonyymia rekrytointia, mita kehitettavaa anonyymin rekry-
toinnin prosessissa olisi, jotta kayttaisit anonyymia rekrytointia todennakdisemmin?”, avoimista

vastauksista kay ilmi, etta itse prosessi on sujuva. Ongelmaksi koettiin, ettd anonyymista rekrytoin-
nista ei saa tarpeeksi tietoa hakijasta. Myos Helsingin kaupungin pilottijaksossa (2020, 17) térmat-

tiin samaan ongelmaan.

Vastauksissa nostettiin esiin myds portfolioiden kayttd hakemuksissa. Suunnittelijatehtavissa on
yleista pyytaa portfolio hakemukseen ansioluettelon ja avoimen hakemuksen liitteeksi, ja portfolion
littmisessa anonymiteetti vaarantuu helposti. Lisdksi mainittiin hakijamaarien pienuus ja se, etta
joissain tapauksissa henkild on tunnistettavissa pelkdstdan kokemuksen ja koulutuksen perus-

teella. Pienilla toimialoilla anonymiteetti vaarantuu pienen hakijamaaran myoéta. Tama ongelma
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nousi eteen myos pilottijaksoa seuranneessa kyselyssa (Henkildstéasiantuntija 24.3.2023). Vas-
tauksissa korostetiin myos henkilokohtaisuuden merkitysta, silla henkilot haluttiin nahda henkilo-

kohtaisesti jo prosessin alkuvaiheessa.

Vastauksissa tuotiin esille myds hakijoiden ymmarryksen lisddminen kyseisesta rekrytointitavasta.
Ongelmaksi anonyymissa rekrytoinnissa oli koettu se, ettd hakijat avasivat anonyymissa rekrytoin-
tiprosessissa osaamistaan vahemman verraten siihen, etta olisi kaytetty perinteista CV:ta. Hakijat

eivat siis siirtaneet perinteisen hakemuksen tietoja anonyymiin hakemukseen yhta hyvin.

Avoimissa vastauksissa nostettiin esiin eri toimialojenalojen haasteista. Vastauksien mukaan jotkin
toimialat ovat hyvin naisvaltaisia, joissa yksi sadasta hakijasta on mies. Sukupuolella ei tuolloin ole
merkitysta, vaan hyvista, omaan toimipaikkaan sopivista tekijoista kilpaillaan. Myos teknisella toi-
mialalla anonyymi rekrytointi koettiin hankalaksi jo yleisesti alan rekrytointiprosessin ongelmien

myota.
5.4 HR anonyymin rekrytoinnin tukena

Viimeisissa monivalintojen vaittamissa kasiteltiin HR:n tukea anonyymissa/yhdenvertaisessa tyon-
haussa. Vastaajista 78 % olivat samaa tai jokseenkin samaa mielta, ettéd ovat saaneet tarpeeksi
tietoa anonyymista rekrytoinnista, sen merkityksesta ja monimuotoisesta rekrytoinnista. (Kuva 6.)
Kysymyksen 5, "Mikali et ole kayttanyt anonyymia rekrytointia, mita tukea kaipaisit, jotta kayttaisit
anonyymia rekrytointia todennakéisemmin?”, avoimissa vastauksissa mainittiin, etta yleisen kes-

kustelun ja henkilostohallinnon ansiosta tiedot anonyymista rekrytoinnista olivat hyvat.

Mita mielta olet seuraavista anonyymiin rekrytointiin liittyvista asioista?

3.8 Olen saanut tarpeeksi tietoa anonyymista rekrytoinnista. 6% 17% 56% 22%

3.9 Olen saanut tarpeeksi tietoa anonyymin rekrytoinnin

0, 0,
merkityksesta. s 56% 22%
3.10 Olen saanut tarpeeksi tietoa monimuotoisesta
rekrytoinnista. 6% 17% 61% 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Eri mielta Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta

Kuva 5. HR:n tukeen liittyvat vaittamat
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Henkiléstohallinnon kuva on, ettd anonyymista rekrytoinnista on informoitu, ohjattu ja koulutettu hy-
vin (Henkiléstdasiantuntija 24.3.2023). Tama vahvistuu myds tdman tutkimuksen tuloksissa, silla
vastaajista 78 % olivat samaa tai jokseenkin samaa mielta, ettd ovat saaneet tarpeeksi tietoa ano-

nyymista rekrytoinnista, sen merkityksesta ja monimuotoisesta rekrytoinnista.
5.5 Anonyymin rekrytoinnin kaytté aikaisemmin

Vastauksia analysoitiin myos sen perusteella, olivatko esihenkilot kayttaneet anonyymia rekrytoin-
tia aikaisemmin vai ei. Vastausten hajonnassa ei ollut suurta eroavaisuutta riippumatta siita, oli-

vatko esihenkilot kayttaneet anonyymia rekrytointia vai eivat. Erityisin huomio tassa vertailussa on
se, ettd anonyymia rekrytointia kayttaneet eivat valttamatta kannattaneet sen jatkokayttda sellaise-
naan. Puolet vastaajista olivat jokseenkin eri mielta, ettd anonyymista rekrytoinnista on hyotya yh-
denvertaisuuden kasvattamiseksi. Sama nakyi myos vaittamassa, ettd anonyymista rekrytoinnista

on lisdarvoa rekrytointiprosessissa.

Vastauksista oli paateltavissa, ettd anonyymin rekrytoinnin kaytosta puolella oli positiivinen koke-
mus, ja toinen puoli oli kohdannut haasteita, eika kokenut anonyymia rekrytointia niin hyodylliseksi.
Jalkimmaisena mainitut olivat kokeneet, etta eivat olleet saanut anonyymissa rekrytointiproses-
sissa tarpeeksi tietoa hakijoista. Ainut yhtenainen vastaus anonyymia rekrytointia kayttaneiden
kesken oli se, etta he olivat jokseenkin samaa mielta sen kanssa, ettéd Kuntarekryn kautta rekry-

tointiprosessi oli sujuvaa.
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6 Pohdinta

Tassa alaluvussa esitetaan tutkimuksen tulosten analyysia ja johtopaatoksia alaongelmien mukaan
jaoteltuna. Lisaksi luvussa kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta, jatkotutkimusmahdollisuuksia ja

opinnaytetyon arviointia.
6.1 Tutkimuksen tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miksi anonyymi rekrytointi ei ole laajemmassa kaytossa Riihi-
maen kaupungilla hyvista lahtokohdista huolimatta. Anonyymista rekrytoinnista oli taustalla onnis-
tunut pilottijakso, jonka seurauksena kaupunki oli antanut vahvan suosituksen sen kaytosta tule-
vissa rekrytoinneissa. Tutkimuksen kohderyhmana oli Riihimaen kaupungin esihenkilot. Tutkimuk-
sessa saatiin viitteita syistd matalaan kayttéénottoasteeseen, mutta vahaisen vastausprosentin
myota tulokset jaivat suhteellisen kapeiksi ja ne kuvaavat vain pienen osan esihenkildiden kasityk-
sesta anonyymista rekrytoinnista. Tutkimuksen tavoitteet tayttyivat osittain, silla tutkimuksen myota
saatiin nakokulmaa anonyymin rekrytoinnin kaytettavyydesta ja siita, miksi esihenkilot eivat ole

kayttaneet anonyymia rekrytointia.

Kyselyyn vastanneista 78 % eivat olleet kdyttdneet anonyymia rekrytointia aikaisemmin. Tutkimuk-
sen kannalta tama oli hyva lahtokohta, koska juuri heilta haluttiin enemman vastauksia tutkimuksen
tavoitteiden suhteen. Rakentavaa palautetta anonyymin rekrytoinnin kaytosta saatiin myos niilta

henkilGilta, jotka olivat kayttaneet anonyymia rekrytointia aikaisemmin.
6.1.1 Asenteiden vaikutus rekrytointiprosessissa

Yksi tutkimuksen alaongelma kasitteli sita, kuinka asenteet vaikuttavat anonyymin rekrytoinnin kay-
tettavyyteen. Vastaajista suurimman osan mielesta anonyymi rekrytointi Riihimaella on yhdenver-
taista, ja monimuotoinen rekrytointi on tarkea osa toimivaa tyOyhteis6a. Monimuotoisuus nahdaan
tarkedna asiana, mutta anonyymia rekrytointia ei ndhda keinona sen edistdmiseen. Voi esimerkiksi
olla, etta vaikka monimuotoisuus nahdaan tarkeana teemana, viela ei olla valmiina tekemaan te-

koja sen edistamiseksi.

Joissakin vastauksissa tuotiin ilmi, etta rekrytointiprosessi on jo yhdenvertainen yleisella rekrytointi-
prosessilla ja anonyymi rekrytointi ei tuo lisdhydtya rekrytointiprosessiin. Vastauksien mukaan ylei-
sessakaan rekrytointiprosessissa ei kiinnitetd huomiota hakijan persoonallisiin yksityiskohtiin vaan
valinta tehdaan osaamisen ja rooliin sopivuuden perusteella, joten anonyymilla rekrytointiproses-
silla ei olisi lisahyotya. Se, ettd anonyymia rekrytointia ei nahda tuomassa lisdarvoa, voi kertoa esi-
henkildiden asenteesta, vaarin kaytetystd anonyymista rekrytoinnista tai siita, etta syitd anonyymin

rekrytoinnin kayttoa ei tunneta.
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Tehdyt rekrytoinnit yleisella rekrytointimallilla ndhtiin jo toimivana, ainakin esihenkilén kannalta.
Rekrytointien onnistumista voidaan kuitenkin tarkkailla useammasta nakokulmasta, esimerkiksi ha-
kijan tai koko tyOyhteison kannalta. Vaikka yksittaiset rekrytoinnit ovat olleet onnistuneita esihenki-

I6n ndkdkulmasta, anonyymilla rekrytoinnilla voidaan tuoda hyotya koko tydyhteisdlle.

Vastauksista voidaan paatella, ettd jos ennakkoluuloja on rekrytointiprosessissa, ne saattavat olla
tiedostamattomia esihenkildiden keskuudessa tai niiden riskeja ei ymmarreta. Tahan pystyttaisiin
puuttumaan tiedottomalla esihenkiloita enemman ennakkoluulojen merkityksesta rekrytointiproses-
sissa, silla tietoisuus ennakkoluuloista vaikuttaa ennakkoluulojen esiintymiseen (Thomas & Rei-
mann 2022, Discussion and Implications). Tiedostamattomista ennakkoluuloista on tarkeaa tietaa
mitd ne ovat, mika laukaisee tiedostamattomia ennakkoluuloja ja missa tilanteissa ne vaikuttavat.
Tiedostamattomiin ennakkoluuloihin ja stereotypioihin liittyvaa syrjintéda pystyttaisiin vahentamaan

juuri anonyymilla rekrytoinnilla ylimaaraisen tiedottamisen lisaksi.

Tutkimusten tulosten mukaan anonyymia rekrytointia ei nahda antamassa niin suurta lisdarvoa rek-
rytointiprosessiin, tai sita ei pideta tarkeana keinona yhdenvertaisuuden edistamiseen. Myos tallai-
sessa tapauksessa hyotya voisi saada koulutuksesta monimuotoisesta rekrytointiosaamisesta.
Yksi anonyymin rekrytoinnin paapointteja on Riihimaen arvojen tukeminen ja positiivinen kuvan an-
taminen kaupungista tydnantajana. Myds naiden kattoteemojen avartaminen esihenkildille voisi

auttaa ymmartamaan miksi anonyymia rekrytointia kaytetaan.

Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa on, ettd Riihimden kaupungin henkildstdasiantuntija ei
usko, ettd anonyymia rekrytointia kohtaan on asenteellista ongelmaa, vaikka tasta saatiin viitteita
tutkimuksen vastauksissa. Anonyymin rekrytoinnin kayttdonottoa ja sen syvempaa merkitysta tulisi
tuoda esihenkildille esiin, jotta asenteelliset haasteet ja tietamattdomyys anonyymia rekrytointia
seka syrjintaa kohden saataisiin korjattua. Anonyymin rekrytoinnin kayttdonottoa voisi myos perus-
tella osana yhdenvertaisuusstrategiaa ja keinona olla mukana rekrytointimarkkinoilla, jossa on jo

suurta kilpailua hakijoista. Tama toisi huomattavaa lisdarvoa anonyymin rekrytoinnin kayttoon.
6.1.2 Anonyymi rekrytointiprosessi

Onnistuakseen anonyymin rekrytoinnin prosessin tulee olla sujuva, jotta rekrytoijille ei tule lisavai-
vaa anonyymin rekrytoinnin kaytosta. Muutoin kynnys anonyymin rekrytoinnin kayttoon olisi esi-

henkildille entistd suurempi.

Yksi keskeisimmista syista anonyymin rekrytoinnin vahaiseen kayttoon oli tdman tutkimuksen tu-
loksien mukaan anonyymin rekrytoinnin kayton haastavuus tietyilla aloilla. Vastaajat nostivat esiin
esimerkiksi suunnittelijatyon tai teknisen alan. Suunnittelijatydssa haasteeksi nostettiin portfolion

pyytaminen CV:n ja hakemuskirjeen lisaksi. Aikaisemmassa tutkimustiedossa I0ytyy onnistuneita
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kokeiluja anonyymien osaamisnaytteiden toteuttamisesta: Raskin, Nykasen ja Terasahon (2021,
30) rekrytointikokeilussa anonyymin rekrytoinnin yhteydessa tydnhakijoilta pyydettiin CV:n ja hake-
muksen osaamisnayte, joka arvioitiin ennalta maarattyjen arviointikriteerien mukaisesti. Anonyy-
mien portfolioiden tai osaamisnaytteiden kayttdonotto on aluksi tydladmpaa, mutta mahdollista

anonyymin rekrytoinnin kayttoonottamiseksi.

Naiden lisdksi myds Riihimaen kaupungin henkildstdasiantuntija nosti esiin eri toimialojen erilaisuu-
den anonyymin rekrytoinnin kaytossa ja siita, etta kaytto painottuu tietyille aloille. Yksi keino ano-
nyymin rekrytoinnin laajemmasta kayttoonotosta olisikin juuri tiettyihin aloihin keskittyminen ja

suuntaamalla keinoja alakohtaisempaan koulutukseen anonyymista rekrytoinnista.

Yhtena teemana vastauksissa nostettiin esille, ettd anonyymissa rekrytoinnissa hakijasta ei saa
valttdmatta tarpeeksi tietoa. Tata voitaisiin valttda tekemalld tarkemmat ohjeistukset hakijalle ano-
nyymista hakemuksesta, ja muistuttamalla siirtda kaikki olennaiset osaamisen liittyvat tiedot CV:sta
hakemukseen. Tarkat ohjeistukset anonyymin rekrytoinnin kéytosta parantaa kayttbkokemusta niin
esihenkildiden kuin hakijoiden keskuudessa. Toisaalta myos rekrytointijarjestelman kehittaminen
voi osaltaan auttaa ratkaisemaan tata ongelmaa. Hyvin tehty anonyymi hakemuspohja kysyy tar-

kentavia kysymyksia osaamisesta tai taidoista, joita hakija tayttaa.

Anonyymi rekrytointiprosessi nahdaan joidenkin vastaajien mukaan tydladmmaksi, kuin yleinen
rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessi voi olla tydladmpi myds hakijan ndkdkulmasta, kun tiedot
tulee erikseen tayttaa hakemuspohjaan. Naita anonyymin rekrytoinnin haasteita tulisi korjata niin
rekrytoijan kuin hakijoiden kannalta. Hakijan nakokulmasta tyolaampi anonyymi rekrytointiprosessi
on yhteydessa todennakdisesti myds siihen, ettd hakijasta voi saada vahemman tietoa, kuin ylei-
sesta rekrytoinnista. Tulevaisuudessa mahdollisesti myos tekoalya voitaisiin hydodyntaa anonyy-
missa rekrytoinnissa, kun tekoaly voisi poistaa tunnistetiedot hakemuksesta. Tama sujuvoittaisi

anonyymia rekrytointiprosessia niin rekrytoivan henkilon kuin hakijan nakdkulmasta.
6.1.3 HR anonyymin rekrytoinnin tukena

Monikulttuurinen, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen henkilostojohtaminen koostuu muun muassa
yhdenmukaisista ja lapinakyvista valintakriteereita ja patevyysvaatimuksista, lapinakyvasta rekry-
tointiprosessista, selkeista periaatteista yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi ja koko henkildston
koulutusprosessista (Lahti 2014, 11.2 Strategisia toimintatapoja). Riihimaen kaupungille hyddylli-
sinta olisivat selkeat perusperiaatteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi ja koko
henkilostolle suunnattu koulutusprosessi aiheesta. Anonyymia rekrytointia on kayty lapi kaytannon
tasolla, mutta on tarkeaa avata syita anonyymin rekrytoinnin merkityksesta ja hyodyista laajemmin.

Tasta olisi hyotya rekrytointikaytantdjen yhtenaistamiseksi ja ennakkoluulojen poiskitkemiseksi
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anonyymia rekrytointia kohtaan. Yksi Helsingin kaupungin pilotin jalkeisista keskeisista toiveista oli
keskittyminen monimuotoiseen rekrytointiosaamiseen (Helsingin kaupunki 2020, 21). Riihimaen
kaupungilla on jo koulutusta esimerkiksi esihenkildpaivilld, jossa on mahdollista kasitelld monimuo-
toiseen rekrytointiin liittyvia aiheita (Henkilostdasiantuntija 24.3.2023). Lisaa aiheita pystyy mata-
lalla kynnyksella tuomaan esiin henkildstopaivilla tai muilla esihenkildiden koulutukseen varattuihin

tilanteisiin.
6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tarkkuutta tuloksissa. Tutkijan tulee olla koko tutkimuksen
ajan kriittinen ja tarkka, silla virheita voi sattua tietoja kerattdessa, syotettdessa, kasiteltdessa ja
tulkittaessa. (Heikkila 2014, 28.) Tassa tutkimuksessa tutkimusaineistoa kasiteltiin huolellisesti jo-

kaisessa tutkimuksen vaiheessa reliabiliteetin varmistamiseksi.

Luotettavien tulosten saamiseksi on tarkeaa, etta tutkitaan otosta, joka edustaa koko tutkittavaa
perusjoukkoa (Heikkila 2014, 28). Koska kyseessa on kokonaisotanta, luotettavuus lisaantyy.
Otoskadon takia kuitenkin tulokset eivat ole taysin tarkkoja, ja pienen otoskoon my6ta tulokset voi-
vat olla sattumanvaraisia (Heikkila 2014, 28). Tassa tutkimuksessa suurin reliabiliteettia vaaran-
tava tekija on vastauksien maara. Vastausmaarasta 21 % saa suuntaa antavan kuvan anonyymin
rekrytoinnin kaytettavyydesta Riihimaen kaupungilla, mutta suuremman vastausprosentin avulla

tuloksista olisi saatu luotettavampi kuva koko kohdeperusjoukosta.

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Tutkimuksen tulee mitata tarkasti sita, mita tavoit-
teissa on maaritelty. Tasta syysta on tarkeaa asettaa tdsmalliset tavoitteet tutkimukselle tai vaa-
rana on, ettd paadytaan tutkimaan vaaria asioita. Validiuden huomioiminen on tarkeinta tutkimuk-
sen alkuvaiheessa huolellisella suunnittelulla ja oikealla tiedonkeruumenetelmalla, silla validiteettia
on hankalaa pohtia jalkikateen. Validiteetin kannalta tarkeita tekijoita ovat myos edustavan otoksen

saaminen ja korkea vastausprosentti. (Heikkila 2014, 27.)

Tassa tutkimuksessa validiteettia pyrittiin varmistamaan tekemalla yhteystyota toimeksiantajan
kanssa. Tutkimusongelma kaytiin lapi toimeksiantajan kanssa ja tutkimuslomake testattiin usean
henkilon toimesta. Tutkimuslomaketta myoskin muokattiin palautteen myo6ta toimivammaksi. Use-
ampien vaittamien sisallyttdminen alaongelmien alle olisi voinut lisata johdonmukaisuutta vastauk-
sissa, mika olisi lisannyt luotettavuutta tuloksissa. Vastavuoroisesti tama olisi vahentanyt kyselyn
selkeytta ja pidentanyt kyselyn vastaamiseen kuluvaa aikaa, mika olisi vaistamatta johtanut mata-
lampaan vastausprosenttiin. Tutkimuksen tarkoitukselle mielekkdampaa oli useamman vastauksen

saaminen, joten vaittdmien maara pidettiin rajattuna.
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Tutkimuksen patevyytta voi myds tarkastella vastaajien ndkdkulmasta. Vastaajat saattavat pohtia
tyonantajien odotuksia vastauksista, vaikka tutkimus on toteutettu anonyymisti. Kysymyksiin yh-
denvertaisuudesta ja monimuotoisuudesta voi olla hankalaa vastata todenmukaisesti, vaan ajatel-
laan mita kysymyksiin kuuluisi vastata. Anonyymin kyselyn avulla tata pyrittiin kuitenkin estamaan.
Rehellisyys nakyi kuitenkin vastauksissa, silla osa vastaajista on kertonut suoraan mielipiteensa

siita, ettd anonyymia rekrytointia ei kannattaisi kayttaa.

Tutkimuksen laadun analyysissa voidaan pohtia myés tutkimusetiikkaa. Kun tutkimustuloksilta ha-
lutaan uskottavuutta, on hyva noudattaa tutkimusetiikkaa ja hyvan tieteellisen kaytannon noudatta-
mista. Tutkimus tulee tehda teoreettisen toistuvuuden periaatteen mukaisesti, eli lukijan on pystyt-
tava ymmartamaan tutkimuksen sisaltda ja seuraamaan tutkimuksen kuvausta. Tama edellyttaa,
etta tutkija on kirjoittanut tutkimuksen tasmallisesti, tarkasti ja rehellisesti. Lisaksi tutkimuksen tulee
noudattaa hyvan tieteellisen kaytdnnon mukaisesti myos avoimuutta ja kontrolloitavuutta eli tutki-

muksessa on kunnioitettava ja varjeltava tutkittavia ja toimeksiantajia. (Vilkka 2021, 40.)

Sahkoposti- ja internetkyselyihin liittyy tutkimuseettisia haasteita, silla vastaajan anonymiteetin tur-
vaaminen on hankalaa (Vilkka 2021, 77). Tassa tutkimuksessa anonymiteetti varmistettiin jatta-
malla pois kaikki kysymykset koskien vastaajien tietoja. Nimi ja sdhkoposti R-tuotteen arvonnaksi

kerattiin toisen kyselyn avulla, johon ohjattiin ensimmaisen kyselyn loputtua.
6.3 Johtopaitokset

Tutkimuksen paaongelmaan, miksi anonyymia rekrytointia ei kayteta laajemmin Riihimaen kaupun-
gilla, saatiin vastauksia jokaisen alaongelmaan kautta. Tutkimuksesta 10ytyi asenteeseen liittyvia

haasteita ja lisaksi viitteita tiedostamattomista ennakkoluuloista havaittiin. Lisaksi anonyymin rekry-
toinnin hyotyja ei valttamatta ymmarreta ja syrjinta nahdaan suhteellisen kapeana. Anonyymin rek-
rytoinnin prosessissa havaittiin myos haasteita, mutta rekrytointijarjestelman kehittdminen ei luulta-
vasti ole avainratkaisu anonyymin rekrytoinnin laajempaan kayttoonottoon Riihimaen kaupungilla.

Tutkimuksen tulosten mukaan HR on ollut riittdvasti tukena anonyymin rekrytoinnin kaytdsta, mutta
tassa tilanteessa monimuotoisen rekrytointiosaamisen kehittdminen voi olla ratkaisuna laajempaan

anonyymin rekrytoinnin kayttdonottoon.

Jos anonyymia rekrytointia halutaan jatkaa Riihim&en kaupungilla, tulee sen eteen tehda toimia.
Riihimaen kaupunki voisi hydtyd eniten monimuotoisen rekrytointiosaamisen kehittdmisesta, ja ta-
man kautta anonyymi rekrytointi voitaisiin saada laajempaan kayttoon. Aiheita monimuotoisesta
rekrytointiosaamisesta on koottu johtopaatdksena seuraavaan kuvaan (7). Rekrytointisyrjinnasta
puhuttaessa voitaisiin levittda tietoisuutta siita, millaista rekrytointisyrjintd on, millaisissa tilanteissa

sita esiintyy ja millaisten ominaisuuksien pohjalta rekrytointisyrjintda usein tehdaan.
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Tiedostamattomista ennakkoluuloista ja stereotypioista puhuttaessa voidaan avata mita ne ovat,
missa tilanteissa ndma vaikuttavat ja miten tiedostamattomien ennakkoluulojen syntyyn voi vaikut-

taa.

Yhdenvertaisuusstrategiasta voidaan puhua Riihimaen arvojen kautta tai esimerkiksi henkiléstora-
portoinnin yhteydessa. Naiden lisaksi anonyymista rekrytoinnista voidaan kouluttaa lisaa esimer-
kiksi taklaamalla haasteita itse prosessiin liittyen. Tukea esihenkilGille voidaan antaa siina, miten
ohjeistaa hakijat anonyymin rekrytointiprosessiin, jotta tietoa saadaan tarpeeksi tai selvittda mah-
dollisuuksia anonyymeista osaamisnaytteista. Lisaksi kaupunki voisi hyotya alakohtaisemmasta
tutkimuksesta, ja selvittdmalld miten alakohtaisesti esihenkildita voitaisiin tukea anonyymin rekry-

toinnin kaytossa.

Tiedostomattomat ennakkoluulot ja

Millaista rekrytointisyrjinta voi olla stereotypiat
Yhdenvertaisuus strategisena Anonyymin rekrytointiprosessin
paatoksena kulku

Kuva 6. Monimuotoinen rekrytointiosaaminen
6.4 Tutkimuksen hyédyntiaminen ja kehitysideat

Tutkimusta voi hyddyntaa anonyymin rekrytoinnin kayttdonoton yhteydessa. Mita enemman tutki-
mustietoa on anonyymin rekrytoinnin kaytettavyydesta, sitd helpompi se on tulevaisuudessa ottaa
kayttoon ilman ongelmia. Lisaksi tutkimuksessa saatiin hyodyllista tietoa esihenkildiden nakokul-
masta ja syvallisemmasta ymmarryksesta anonyymin rekrytoinnin kayttoon sen kayttajien osalta.
Taman ymmarryksen myota anonyymista rekrytoinnista saa hyodyllisempaa kaikille, niin esihenki-
IGille, henkilostohallinnolle, tydyhteisdlle ja hakijalle. Tutkimuksessa keskityttiin siihen, miksi ano-
nyymia rekrytointia ei kayteta laajemmin. Tutkimuksessa ilmi tulleiden kehityskohtien mukaan tutki-
muksen tuloksista saa ohjeita siihen, miten esihenkil6ita voi tukea anonyymissa rekrytointiproses-

sissa ja mihin asioihin tulisi kiinnittdad huomiota koulutuksessa kohti monimuotoisempia
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rekrytointikaytantoja. Kunta-ala on laaja, joten tutkimuksesta voi hyotya monet kunnat, missa ano-

nyymia rekrytointia ei ole otettu kayttoon toiveista huolimatta.

Kyselyn vastauksissa korostettiin anonyymin rekrytoinnin haasteita tietyilla aloilla. Jatkotutkimusta
aiheesta voisi keskittaa toimialakeskeiseen tutkimukseen, jotta saataisiin tarkempia tuloksia toimi-
alakohtaisesti. Tassakin tutkimuksessa taustatiedoista olisi voitu kysya vastaajan toimialaa, jotta
alakohtaisempia tuloksia olisi voitu analysoida. Taman tutkimuksen kannalta tietoa olisi voitu saada
siitd, ovatko kaikki anonyymia rekrytointia kokeilleet samalta toimialalta tai onko hankalammiksi
koetuilta toimialoilta ollenkaan kokeilupohjaa. Toimialakohtaiseen analyysiin ei kuitenkaan paadytty
tassa tutkimuksessa, silla muuten tutkimus olisi levinnyt lilan laajalle. Tarkemman toimialakohtai-
semman analyysin kautta voitaisiin kehittaa ratkaisuja hankalemmille toimialoille, kuten esimerkiksi

luovemmille aloille missa portfolion toimittaminen on yleista.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tiedostamattomien ennakkoluulojen syvempi tut-
kinta. Tassa tutkimuksessa aihetta sivuttiin syrjinnan kannalta, mutta mielenkiintoista olisi saada

lisda tietoa siita, kuinka paljon tiedostamattomat ennakkoluulot vaikuttavat rekrytointiprosessissa.
6.5 Opinndytetyon ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon aihe valittiin opinndytetydn tekijan oman kiinnostuksen mukaan, joten tutkimuspro-
sessi oli mielekasta ja eteni sujuvasti. Tutkimuksessa erityisen antoisaa oli se, ettd anonyymin rek-
rytoinnin kaytettavyytta ja esihenkildiden asenteita aiheeseen liittyen pystyi pohtimaan kriittiselta

kannalta ja haastamaan aiempia totuttuja rekrytointikaytantoja.

Kokonaisuudessaan tutkimuksen prosessiin voi olla tyytyvainen, mutta kehitettavaa Ioytyy tastakin
projektista. Tutkimuksen olisi voinut ajoittaa aikaisemmin kevaalle, jotta koko prosessin olisi saanut
paatdkseen kesddn mennessa. Laadullisen tutkimuksen kannalta olisi ollut parempi, ettd esihenki-
IGilta olisi saatu syvallisempaa tietoa aihealueisiin liittyen. Toimeksiantajan kanssa katsottiin pa-
remmaksi vaihtoehdoksi, etta saadaan saavutettua kaikki esihenkilot. Nain ollen laadullisen tutki-
musaineiston kerdaminen ei olisi ollut mahdollista, vaikka tutkimus oli tutkimusintressin myéta laa-
dullinen. Kyselysta olisi tullut laadullisesti patevampi lisaamalla vaittdmia alaongelmiin liittyen,
mutta kyselysta tehtiin lyhyt tarkoituksella. Kyselyyn olisi kuitenkin ollut hyodyllista lisata kohta tie-
dostamattomien ennakkoluulojen kasityksesta. Lisaksi taustakysymyksissa alakohtainen tieto olisi

ollut mielenkiintoista tutkimuksen kannalta, mutta se olisi saattanut laajentaa tutkimusta liikaa.

Harmillisesti tutkimuksen vastausprosentti jai matalaksi, joten tutkimuksen tuloksia pystyi analysoi-
maan rajallisesti. Tutkimus on kuitenkin onnistunut, silla viitteitd pddongelmaan ratkaisuun saatiin
ja tutkimus avaa syita sen taustalla, miksi anonyymia rekrytointi ei ole ollut kaytossa. Tuloksissa

keskityttiin erityisesti asenteiden vaikutukseen anonyymin rekrytoinnin kayttdonotosta ja siihen,
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miten monimuotoista rekrytointiosaamista voidaan kehittaa. Naista voi hyotya Riihimaen kaupungin

lisaksi muutkin.

Koko opinnayteprojektista opinnaytetyon tekija oppi paljon, sillda anonyymiin rekrytointiin aiheena oli
mielenkiintoista pureutua syvemmin. Opinnaytetyon tekijalle silmia avaavaa oli se, etta syrjinnasta
ja yhdenvertaisuudesta on niin kapea kuva, ja se nahdaan usein pelkastaan sukupuolten valisena
tai etnisyyteen liittyvana syrjintana. Tasta syysta rekrytointiin liittyvasta syrjinnasta, tiedostamatto-
mia ennakkoluuloja ja anonyymia rekrytointia tulee tutkia lisaa ja tiedottaa niin esihenkildita kuin

henkildstohallinnon asiantuntijoita.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen saatekirje

Aihe: vastaa opinnaytetyon kyselyyn anonyymin rekrytoinnin kaytettavyydesta & vaikuta rekrytointi-

prosessin kehittamiseen.
Hyva Riihimaen kaupungin esihenkilo,

Olen Haaga-Helian ammattikorkeakoulun HR-opiskelija ja teen opinnaytety6td anonyymista rekry-
toinnista Riihimaen Kaupungilla. Opinnayteydssani tutkin anonyymin rekrytoinnin kaytettavyytta ja
pyytaisin sinua vastaamaan lyhyeen kyselyyn. Kyselyn tulosten avulla pyritaan kehittamaan rekry-
tointiprosessia ja yhtenaistamaan rekrytointikaytantéja Riihimaen kaupungilla. Olisi tarkeaa, etta
vastaat kyselyyn ja jaat omat kokemuksesi ja nakemyksesi anonyymista rekrytoinnista. Jos tyoyh-
teisossasi on muita henkil6ita, jotka osallistuvat rekrytointien kaytannon toteutukseen kunta-

rekryssa, valitathan taman kyselyn myos heille.

Kyselyn vastaaminen n. 5 minuuttia ja se suoritetaan anonyymina. Kasittelen tulokset luottamuk-
sellisesti, enka luovuta niitd muille osapuolille. Kyselyyn vastanneiden kesken arvon yhden R-tuo-
tepalkinnon. Arvontaan osallistuneiden yhteystietoja ei yhdisteta vastauksiin. Arvonta suoritetaan

vastausajan jalkeen.

Vastaathan kyselyyn viimeistdan 25.4.2023 alla olevan linkin kautta!
Linkki kyselyyn:

Kiitos vastauksestasi ja mukavaa ty6paivan jatkoa!

Ystavallisin terveisin, Aino Rautio Haaga-Helia ammattikorkeakoulu



Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset

Anonyymi rekrytointi Riihimden kaupungilla

(@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdells (*)

1. Olen toiminut rekrytointiprosessissa *

Q Esihenkilsni

O Muussa roolissa, missa? | |

2. Olen kayttanyt anonyymia rekrytointia Riihimaen kaupungilla. *

QO kylia
(@)

Seuraava

Anonyymi rekrytointi Riihimaen kaupungilla

(@@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdells (*)

3. Mita mielta olet seuraavista anonyymiin rekrytointiin liittyvista
asioista?

Eri  Jokseenkin eri Jokseenkin samaa Samaa
mielta mielta mielta mielta

3.1. Mielestani rekrytointi

Riihimaen kaupungilla on O O O O

yhdenvertaista.

3.2. Mielestani monimuotoisuus on

tarkea osa toimivaa tyoyhteisoa. O O O O
3.3. Mielestani anonyymista

rekrytoinnista on hyotya

yhdenvertaisuuden O O O O

kasvattamiseksi.

3.4. Mielestani anonyymi

rekrytointi tuo lisdarvoa O O O O

rekrytointiprosessiin.



3.5. Mielestani saan tarpeeksi
tietoa hakijasta anonyymin
rekrytoinnin myota.

©)
@)
O
O

3.6. Mielestani anonyymi
rekrytointiprosessi on aikaa
vievampi ja ty6laampi.

O
O
O
O

3.7. Mielestani kuntarekry-
jarjestelman myota anonyymin
rekrytoinnin prosessi on sujuvaa
toteuttaa.

3.8. Olen saanut tarpeeksi tietoa
anonyymista rekrytoinnista.

3.9. Olen saanut tarpeeksi tietoa
anonyymin rekrytoinnin
merkityksesta.

3.10. Olen saanut tarpeeksi tietoa
monimuotoisesta rekrytoinnista.

Edellinen Seuraava

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

4. Mikali et ole kayttanyt anonyymia rekrytointia, mita kehitettavaa
anonyymin rekrytoinnin prosessissa olisi, jotta kayttaisit anonyymia
rekrytointi todennakoisemmin?

5. Mikali et ole kdyttanyt anonyymia rekrytointia, mita tukea kaipaisit,
jotta kayttaisit anonyymia rekrytointia todennakéisemmin?

6. Muita kommentteja.




