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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksia ja haasteita
suurten asiantuntijaorganisaatioiden asiantuntijatasoisissa rekrytoinneissa. Tutkimuksessa sel-
vitettiin millaisia mahdollisuuksia tai haasteita anonyymin rekrytoinnin kayttd voisi asiantuntijaor-
ganisaatioille tarjota tai aiheuttaa. Lisaksi selvitettin myds muun muassa anonyymin rekrytoin-
nin kayton tai kayttdonoton mahdollisia vaikutuksia organisaatioiden sosiaaliseen vastuullisuu-
teen, seka mahdolliseen osaajapulaan.

Teoreettisessa viitekehyksessa esitellaan tutkimuksen kannalta tarkeitd kasitteita ja ilmioita, ku-
ten rekrytointia yleisluontoisesti, monimuotoisuuden huomioimista rekrytointikaytannoissa ja
suomalaisten tydmarkkinoiden nykytilanteen vaikuttavuutta seka vaikutusta organisaatioiden
rekrytointeihin.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin menetelmin hyédyntaen tutkimusmenetelmana teemahaastat-
telua. Haastatteluja tehtiin seitseman kappaletta aikavalilla 29.11-18.12.2023. Haastateltavat
tydskentelevat HR-asiantuntijarooleissa omissa organisaatioissaan.

Tutkimustuloksista on havaittavissa, ettd anonyymi rekrytointi tarjoaa organisaatioille seka mah-
dollisuuksia ettad haasteita. Tulosten mukaan mahdollisuutena on ndhty muun muassa tiedosta-
mattomien ennakkoluulojen vaheneminen, positiiviset vaikutukset tydnantajamielikuvaan ja mo-
nimuotoisuuden lisddntyminen organisaatioissa. Haasteiksi taas on koettu muutosten tekeminen
rekrytointijarjestelmiin, tarvittavan lisdkoulutuksen maara anonyymia rekrytointimenetelmaa tu-
kemaan seka hakemusten kasittelyn hidastuminen.

Yhteiskunnallisemmasta nakokulmasta anonyymin rekrytoinnin ei valttdamatta nahty suoraan tar-
joavan ratkaisuja osaajapulalle, mutta toisaalta osan tutkimustuloksista mukaan menetelman
kayttd voi kuitenkin lisatd hakijoiden maaraa etenkin monimuotoisemman taustan omaavien ha-
kijoiden joukossa, ja taten joitain epasuoria vaikutuksia voisi olla nahtavilla.
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1 Johdanto

Suomalaiset tydmarkkinat ovat murroksessa maailmanlaajuisen pandemian jalkimainingeissa ja
toisaalta myds talous on mahdollisesti kdantymassa taantumaan. Tama on osaltaan johtanut tyo6-
markkinoiden kiristymiseen, ja toisaalta Suomea vaivaa globalisoituvasta maailmasta huolimatta
tietyilla aloilla my6s osaajapula. Ratkaisuiksi on ehdotettu muun muassa elékeian nostamista ja
tydperaistd maahanmuuttoa. Kuitenkin esimerkiksi Euroopan Unionin perusoikeusviraston tutki-
musraportin (2018, 55) mukaan keskiarvollisesti jopa 28 % suomalaisista afrikkalaistaustaisista
vastaajista koki kohdanneensa syrjintaa tyota hakiessaan. Tutkimukseen osallistui lukuisista eri
maista yhteensa 3732 vastaajaa. Tama sai minut kiinnostumaan opinnaytetydni aiheesta; Suomi
tarvitsee osaajia, mutta toisaalta tutkimusten mukaan osa tydnantajista saattaa syrjia tiettyja osaa-
jia muun muassa etnisen taustan tai muiden henkildéén liittyvien seikkojen perusteella. Talle olisi
mielestani tarkeaa 16ytaa ratkaisuja, ja yksi mahdollinen vaihtoehto voisi olla anonyymi rekrytointi,
jossa hakijaa yksil6ivat tiedot piilotettaisiin. Yksityisista yrityksistd puhuttaessa on kuitenkin luon-
nollisesti muistettava myés liiketaloudellinen nakékulma, silla toiminnan tulee olla kannattavaa. Ta-
man perusteella halusin opinnaytetydssani tutkia aihetta mahdollisimman monipuolisesti mahdolli-
suuksien ja haasteiden nakdkulmasta, unohtamatta mahdollisia hyétyja tai toisaalta haasteita orga-

nisaatioille.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutustua anonyymiin rekrytointiin ilmiéna suurissa asiantuntijaorgani-
saatioissa HR-asiantuntijoiden nakdkulmasta. Erityinen painotus tutkimuksessa ovat anonyymin
rekrytoinnin mahdollisesti mukanaan tuomat mahdollisuudet ja haasteet, mutta toisaalta aihetta tut-
kitaan myds yleisemmin ja perehdytaan jossain maarin myods sen tarpeellisuuteen. Tavoite tutki-
muksessani on myos saavuttaa syvempi ymmarrys anonyymin rekrytoinnin merkityksesta suoma-
laisissa rekrytoinneissa, ja toisaalta pohtia, olisiko silla tarjota ratkaisuja esimerkiksi ylla esitettyihin
ilmiGihin, kuten rekrytointisyrjintdan ja osaajapulaan. Tutkimuksella pyritddn myos tarjoamaan uu-
sia nakokulmia HR-tehtavissa tydskenteleville rekrytointien vastuullisesta kehittamisesta. Talla on
myos yhteiskuntavastuullinen merkitys, silla rekrytoinnit peilaavat yhteiskuntamme tyomarkkinati-
lannetta. Koska anonyymi rekrytointi on ilmiona suhteellisen nuori, on tutkimuksen aiheella myo6s
uutuusarvoa alalle. Toisaalta myoskaan anonyymin rekrytoinnin tarjoamia suoria mahdollisuuksia

tai ratkaisuja esimerkiksi osaajapulan vahentamiseksi ei olla aiemmin kartoitettu kovinkaan laajasti.

Kaytanndssa rajaus on tehty koskemaan suurten asiantuntijaorganisaatioiden asiantuntijatasoisten
roolien rekrytointeja, opinnaytety0ssa ei siis keskityta esimerkiksi operatiivisten tehtavien tai ylim-

man johdon rekrytointeihin. Tutkimuskysymykset asettuvat seuraavasti;

Paakysymyksena on, millaisia mahdollisia mahdollisuuksia ja haasteita anonyymi rekrytointi aset-

taa suurten asiantuntijaorganisaatioiden asiantuntijatasoisille rekrytoinneille?



Alakysymykset pyrkivat valottamaan tutkimusongelmaa syvemmalta tasolta;
Millaisia rekrytointiprosesseja organisaatioissa talla hetkella hydédynnetaan?
Miten monimuotoisuuden toteutuminen huomioidaan rekrytointikaytanndissa?

Millaisia kokemuksia anonyymin rekrytoinnin hyédyntamisesta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista

tai toisaalta mukanaan tuomista haasteista organisaatioissa on?

Miten suomalaisten tydmarkkinoiden nykytilanteen vaikutukset nakyvat organisaatioissa ja miten

anonyymi rekrytointi suhteutuu niihin?

Alla olevasta peittomatriisista (taulukko 1) on nahtavilla alaongelmat ja niiden suhteutuminen tieto-

perustan, tutkimustulosten ja haastattelukysymysten nakokulmasta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta (luku) Tulokset (luku) Haastattelukysy-
mykset
Millaisia rekrytointipro- 21&22 6.1 1-2
sesseja hyddynne-
taan?
Miten monimuotoisuu- 2.3 6.2 3

den toteutuminen

huomioidaan?

Millaisia kokemuksia 24 6.3 4
menetelman mahdolli-
suuksista ja haas-

teista on?

Suomalaisten ty6- 3 6.4 56
markkinoiden nykyti-

lanteen vaikuttavuus?



Opinnaytetyoni tutkimuksessa pyritédan siis perehtymaan anonyymiin rekrytointiin useasta nakokul-
masta; tata ovat tukemassa ylla esitellyt tutkimuksen alakysymykset. Toisaalta tutkimuksella halu-
taan ymmartaa organisaatioiden nykytilaa; millaisia ratkaisuja ne ovat 16ytaneet esimerkiksi moni-
muotoisuuden edistamiseen? Lisaksi halutaan myos tarkastella rekrytointien tulevaisuutta; millaisia
mahdollisuuksia tai haasteita organisaatiot ovat ndhneet tai arvelevat anonyymin rekrytoinnin tuo-
van? Naiden ohella aihetta halutaan pohtia myds yhteiskunnallisesta ja vastuunakokulmasta; mil-
laisia vaikutuksia suomalaisten tydomarkkinoiden nykytilanne tuo rekrytoinneille, ja voisiko ano-
nyymi rekrytointi kenties vastata joihinkin organisaatioita kohdanneisiin tydmarkkinapohjaisiin

haasteisiin?

Koska aihetta kasitelldadn useasta nakokulmasta, on myos opinnaytetyon tietoperusta ikaan kuin
kaksijakoinen; ensin luvussa 2 syvennytaan ymmartamaan rekrytointia ja siihen liitannaisia ilmioita
paaosin kasitteellisesta nakdkulmasta. Luvussa 3 sen sijaan tutustutaan viela tarkemmin suomalai-
siin tydmarkkinoihin ja niiden tilanteen aiheuttamiin mahdollisiin haasteisiin organisaatioiden rekry-
toinneille. Luvussa 3 perehdytaan myos yhteiskuntavastuullisuuteen; erityisesti luvussa 3.3 sosiaa-
lisen vastuullisuuden nakokulmasta. Nain on mahdollista myds pohjustaa aihetta suhteellisen laa-
jasti, jotta myoéhemmin esiteltavia tutkimustuloksia voidaan peilata mahdollisimman moniin aihee-

seen liittyviin nakokulmiin.



2 Rekrytointi

Rekrytoinnista voidaan puhua myés yrityksen henkildstohankintana. Kaytanndssa terminologisesti
rekrytointi pitaa sisallaan kaikki ne toimenpiteet, joita yritys tekee saadakseen palvelukseensa uu-
sia tyontekijoita. (Viitala 2021, luku 3.3.1.) My6s oikeuskirjallisuuden nakékulmasta tyéhonotto al-
kaa tydpaikkailmoittelulla ja paattyy lopullisen valinnan tekemiseen, vaikkakaan tyésopimuslaista
26.1.2001/55 ei tarkkaa maaritelmaa asialle 16ydy. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2008, 30).
Rekrytoinnit ovat yrityksille taloudellisesti merkittavia investointeja, jotka voivat onnistuessaan
tuoda muun muassa huomattavaa parannusta yrityksen tuottavuuteen, tai toisaalta epaonnistues-
saan vaikuttaa esimerkiksi yrityksen ilmapiiriin heikentavasti, ja tata kautta haitata tyon tehok-
kuutta. Nain ollen etenkin monet suuret yritykset panostavat rekrytointien suunnitteluun, ja laativat

tata tarkoitusta varten rekrytointistrategian tai -strategioita. (Viitala 2021, luku 3.3.1.)

Rekrytointistrategiat auttavat luomaan suuremmat linjat, joiden puitteissa yksittaisia rekrytointeja
tehdaan. Usein maaritelldan esimerkiksi rekrytointien toteutustavat; milloin rekrytoinnit pyritdan to-
teuttamaan sisaisina ja milloin ulkoisina, ja kenties my6s hyddynnetddnkd anonyymia rekrytointia.
Liséksi rekrytointistrategioissa voidaan maaritelld potentiaalisille hakijoille organisaatiotason kritee-
reitd. Nama voidaan johtaa muun muassa organisaation kulttuurista, ilmapiiristd seka strategisista
tavoitteista. Naiden kriteerien lisédksi maaritelldan usein yksikko- ja tehtavatasoiset kriteerit haki-
joille. Jalkimmaisia ei kuitenkaan useimmiten maaritelld koko organisaation rekrytointistrategiassa,
vaan vasta rekrytointiprosessin edetessa. (Viitala 2021, luku 3.3.1.) Palataan kuitenkin tarkemmin

rekrytointiprosessiin ja sitd kautta yksikko- ja tehtavatasoisiin kriteereihin alaluvussa 2.1.

Keskitytaan seuraavaksi tarkemmin rekrytointien toteutustapoihin; tarkemmin sisaisiin ja ulkoisiin
rekrytointeihin. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sitd, etta avoimeen tehtavaan valitaan jo yrityk-
sessa tydskenteleva henkild. Sisadiset rekrytoinnit ovat yrityksille taloudellisesti edullisempi vaihto-
ehto, silla esimerkiksi avoimen tydpaikan markkinointiin ei tarvitse kayttaa varoja. Toisaalta sisai-
nen rekrytointi voi olla myads riskittomampi siina mielessa, etta tehtavaan valittu henkilo tuntee jo
niin kutsutut "talon tavat” ja on todennakdisesti jo valmiiksi sitoutunut organisaation kulttuuriin. (Vii-
tala 2021, luku 3.3.1.1.) Ulkoisissa rekrytoinneissa avoimeen tehtdvaan valitaan yrityksen ulkopuo-
linen henkilo. Ulkoiset rekrytoinnit ovat yritykselle usein kalliimpia ja toisaalta mahdollisesti riskialt-
tiimpia, mutta ne mahdollistavat uuden osaamisen hankkimisen ja toisaalta voivat onnistuessaan
nostaa yrityksen innovatiivisuuden tasoa huomattavasti uusien tyontekijoiden tuomien tuoreiden
nakokulmien myoéta. (Viitala 2021, luku 3.3.1.2.)

Kasittelen opinnaytetydssani anonyymia rekrytointia ilmiona, joten seuraavissa alaluvuissa tulen
paneutumaan rekrytointeihin erityisesti ulkoisten rekrytointien ndkdkulmasta, silla naissa anonyy-

min rekrytoinnin toteuttamisella voi olla erityistd merkitysta.



2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi voidaan ndhda janamaisesti etenevana projektina. Etenkin ulkoisten rekrytoin-
tien ollessa usein yritykselle suhteellisen kalliita investointeja, on rekrytoinnin toteuttamisen suun-
nittelu tehtava ajatuksella. Aiemmassa luvussa 2 mainitut rekrytointistrategiat antavat usein laajem-
mat puitteet rekrytoinneille, mutta yksityiskohtaisemmat toteuttamistavat 16ytyvat rekrytointiproses-
sista. Rekrytointiprosessissa on tyypillisesti useita eri vaiheita, ja sellainen saattaisi kulkea esimer-
kiksi seuraavasti: rekrytointitarpeen maarittdminen, hakukanavan valinta, hakemusten kasittely,
rekrytointihaastattelut, mahdolliset soveltuvuusarvioinnit ja yhteydenotot suosittelijoihin, rekrytointi-
paatdksen tekeminen seka rekrytoinnin onnistumisen seuranta (Joki 2018, 87—105). Alla olevassa

kuvassa 1 on esitelty lyhyesti rekrytointiprosessin vaiheiden eteneminen.

Tarvemaaritys Hakukanava Hakemukset
Haastattelut Suositicliglia Rekrytointipaatos Sl s
soveltuvuusarviot seuranta

Kuva 1. Rekrytointiprosessin eteneminen

Seuraavissa alaluvuissa kasittelen edelld mainittuja rekrytointiprosessin vaiheita kutakin omassa

luvussaan.
21.1 Rekrytointitarpeen maarittaminen

Rekrytointitarpeen maarittdmisen ensimmaisena pohdinnan kohteena on, I0ytyisiko tarvittavaa
osaamista sittenkin jo yrityksen siséalta, vai tulisiko kaynnistaa ulkoinen rekrytointiprosessi. Sisai-
nen siirto voi sinansa olla yritykselle riskittomampi, mutta toisaalta myos haasteellinen esimerkiksi,
jos joku jo olemassa olevan tiimin sisaltd nostetaan toisten tyontekijoiden esihenkiloksi. Talloin uu-
sien roolien maarittely voi vieda huomattavasti aikaa. Toisaalta myds ulkoisissa rekrytoinneissa on
hy6tynsa, luonnollisesti uuden osaamisen saavuttamisen myota, mutta myos uudenlaisten nakoé-
kulmien kautta. (Joki 2018, 88-89.)

Rekrytointitarpeen maarittdminen on Kaijalan (2016, 21) mukaan yksi rekrytointien suurimmista on-
gelmakohdista. Jotta rekrytointi voi onnistua, on luonnollisesti ensin tiedettava, mika olisi onnistu-

neen rekrytoinnin lopputulos; siis millaista henkil6a avoimeen tehtavaan haetaan. Tassa tulevatkin



kyseeseen jo aiemmin luvussa 2 mainitut yksikko- ja tehtavatasoiset kriteerit, jotka tulisi maaritella
tassa rekrytointiprosessin vaiheessa. Nama kriteerit sisaltavat luonnollisesti erilaisia taitoja ja kom-
petensseja, joita valitulla hakijalla tulisi olla selviytyakseen tyotehtavistaan. Toisaalta esimerkiksi

yksikkotasoisia kriteereja maariteltaessa tulisi huomioida myds muun muassa ryhman dynamiikka

ja valitun hakijan soveltuvuus siihen. (Kaijala 2016, 26-30.)
2.1.2 Hakukanavan valinta

Erilaisista hakukanavista yleisimpia ovat tatéd nykya monilukuiset internetin alustat. limoittelua voi-
daan tehda yrityksen omilla kotisivuilla, erilaisilla rekrytointisivustoilla (kuten Oikotie.fi ja Duunitori),
seka tietenkin nykyaan kasvavissa maarin myos erilaisilla sosiaalisen median alustoilla. Toisaalta
my®os perinteisempid hakukanavia, kuten lehti-ilmoittelua ja rekrytointimessuja kaytetdan edelleen.
Monille yrityksille tarkeitd kanavia ovat myds erilaiset yhteistyét ja sitéd kautta ilmoittelumahdollisuus
korkeakoulujen, muiden oppilaitosten sekd ammattiliittojen kautta esimerkiksi niiden omilla sivus-
toilla. Naiden lisaksi myos julkinen tydnvalitysjarjestelma TE-keskusten palvelujen kautta on mo-
nille yrityksille toimiva rekrytointikanava. Myos suorahakua tai headhunting-toimintaa voidaan har-

joittaa etenkin ylempien toimihenkildiden tai johtajien rekrytoinneissa. (Viitala 2021, luku 3.3.1.2.)

Hakukanavan valintaa tehtaessa tulee pohtia, millaiseen tehtavaan, millaisella aikataululla ja millai-
sella budjetilla uutta tydntekijaa ollaan rekrytoimassa. Kaytettavat hakukanavat esimerkiksi asian-
tuntijoiden rekrytointiin ovat todennakdisesti erilaisia kuin kaytettavat hakukanavat operatiivista
tyota suorittavien henkildiden rekrytointiin. Toisaalta myds esimerkiksi talon sisdisten olemassa
olevien verkostojen kautta rekrytointi on todennakdisesti edullisempaa kuin esimerkiksi rekrytointi
suorahaun kautta. Kanavan valinnassa on otettava myds huomioon sen vaikutus yrityksen tydnan-
tajamielikuvaan, ja toisaalta pohdittava, kuinka suuressa mittakaavassa tyonantajamielikuvaan py-

ritdan vaikuttamaan juuri kyseisen rekrytoinnin avulla. (Joki 2018, 90-91.)
2.1.3 Hakemusten kasittely

Nykyaikana hakemukset ovat muuttaneet muotoaan. Kirjalliset hakemukset ovat yha kenties ylei-
simmin kaytdssa, mutta mukaan ovat tulleet myds muun muassa erilaiset videohakemukset, puhe-
linhaastattelut, simulaatiot ja tydnaytteet seka rekrytointitestit. (Viitala 2021, luku 3.3.1.3.) Olipa ha-
kemuksen muoto millainen tahansa, hyva hakemus vastaa nimenomaisesti tyopaikkailmoituksessa
esitettyihin asioihin. Mikali hakemus on erityisen yleisluontoinen tai sisaltaa esimerkiksi liitteita,
joita ei nimenomaisesti ole pyydetty, on todennakoista, etta hakija ei ole kovinkaan kiinnostunut
juuri kyseisesta paikasta, vaan lahettdad hakemustaan sattumanvaraisesti eri yrityksille. (Joki 2018,
93-94.)



Hakemusten kasittelyn yhteydessa voidaan puhua myds alustavan henkildéarvioinnin tekemisesta.
Tassa vaiheessa muun muassa hakijan koulutusta, aiempaa tydkokemusta seka sita, tai muuta
kautta kertynyttd osaamista voidaan peilata aiemmin luvussa 2.1.1 mainittuihin tehtavatasoisiin kri-
teereihin. Hakemuksista voidaan my0s saada alustava kasitys esimerkiksi hakijan kiinnostuksen
kohteista, persoonallisuuden piirteista tai mahdollisesti elamantilanteesta. Nama tiedot auttavat ar-
vioimaan hakijan aiemmin luvussa 2.1.1 mainittuihin yksikkotasoisiin kriteereihin soveltumista. (Vii-
tala 2021, luku 3.3.1.3.)

2.1.4 Rekrytointihaastattelu

Rekrytointihaastattelua voidaan pitada tarkeimpana yksittdisena tydkaluna hakijasta informaation
keraamiseksi rekrytointiprosessin aikana. Haastattelukierroksia on monissa, etenkin asiantuntijata-
son rekrytoinneissa, usein kaytossa kaksi tai enemmankin, ja haastattelijoiden kokoonpano saattaa
vaihtua eri haastattelukierroksilla. Haastatteluissa luonnollisesti vastauksilla on suurin merkitys,
mutta toisaalta rekrytointihaastattelijan kannattaa myds kiinnittdd huomiota esimerkiksi haastatelta-
vaksi saapuvan tdsmallisyyteen. Myos téllaisilla keinoilla voidaan arvioida haastateltavan motivaa-
tion tasoa. (Joki 2018, 97-98.) Haastatteluissa olisi hyva olla mukana valikoidusti seuraaviin kate-
gorioihin tai teemoihin liittyvia kysymyksia: tydhistoria ja motivaatio, hakija ihmisena, tydyhteisdssa
ja ryhmassa tydskentely, tydpaineet ja stressi, hakijan nykytilanne, seka tietyissa rekrytoinneissa
myds johtajuus. (Joki 2018, 99-103.)

Haastatteluita toteutetaan nykyaikana enenevissa maarin myos erilaisten viestinta- ja yhteistyo-
alustojen, kuten Microsoft Teamsin tai Zoomin kautta videon valityksella. Tassa on luonnollisesti
etuna se, etta haastattelutilanne voidaan tallentaa, ja sita voidaan kerrata myohemmin esimerkiksi
koko yksikdn kanssa. (Viitala 2021, luku 3.3.1.3.) Toisaalta tédssa tydnantajan tulee huomioida, etta
tallennetut haastattelut saattavat muodostaa Euroopan parlamentin ja neuvoston asetuksen (EU)
2016/679:n (jaliempana EU:n yleinen tietosuoja-asetus tai GDPR) tarkoittaman henkilotietorekiste-
rin, ja talldin niiden kasittelya saatelevat kyseisen tietosuoja-asetuksen saannokset. (Tietosuojaval-
tuutetun toimisto s.a.a.) Kasitelldan rekrytointeihin liittyvaa lainsdadantda ja muita asetuksia kuiten-

kin tarkemmin luvussa 2.2.
2.1.5 Soveltuvuusarvioinnit ja suosittelijat

Hakemusten ja haastatteluiden perusteella ei valttamatta saada viela riittavasti tietoa hakijasta.
Kiinnostavasti professori Van Iddekinge kollegoineen Floridan yliopistosta paatyi tutkimuksissaan
havaitsemaan, ettei uuden tyontekijan parjaamisella uudessa tyopaikassa ole juurikaan korrelaa-
tiota tydntekijan aiemman tydkokemuksen kanssa. (Beard syys-lokakuu 2019). Vuosikymmenia

aiemmin Schmidt ja Hunter (1998, 265—267) osoittivat omassa tutkimuksessaan, etta



tyokokemuksen lisaksi myos koulutus korreloi hyvin heikosti, jos lainkaan uuden tyontekijan onnis-
tumisen kanssa. Nain ollen monet yritykset saattavat turvautua muihin keinoihin, muun muassa so-
veltuvuusarviointeihin ja suosittelijoiden nakemyksiin, kun kyseessa on uuden tydntekijan rekrytoi-

minen.

Soveltuvuusarvioinneilla voidaan arvioida hakijan soveltuvuutta ja persoonallisuutta tietysta nako-
kulmasta. Soveltuvuusarviointeja on hyvin monenlaisia; ja tokikin erilaisiin tehtaviin on hyvin erilai-
sia vaatimuksia. Yhteydenotto suosittelijoihin on myds yksi keino, jolla tydantaja voi pyrkia varmis-
tumaan tydnhakijan sopivuudesta tehtavaan. Suosittelijalta voidaan saada arvokasta tietoa hakijan
kayttaytymisesta ja toimimisesta tydymparistéssa. Tydnantajan ndkdkulmasta suosittelijoiden anta-
miin tietoihin on kuitenkin suhtauduttava tietylla varauksella, riippuen esimerkiksi hakijan suhteesta
suosittelijaan. (Joki 2018, 103-104.)

Lisaksi on tarkeda huomioida, etta laki yksityisyyden suojasta tydeldamassa 13.8.2004/759 (jaljem-
pana laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa) saatelee osaltaan sekad soveltuvuusarvioiden teetta-
mistd, ettd suosittelijoiden ndkemyksien kysymista. Kasitellaan aiheitta kuitenkin myéhemmin tar-

kemmin luvussa 2.2.
2.1.6 Rekrytointipaatoksen tekeminen ja tydhonotto

Kun tehtavaan on valittu sopivin hakija, tehddan hanen kanssaan tydsopimus. Kyseessa on muoto-
vapaa sopimus, eli tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n mukaan se voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti
tai sdhkoisesti. Vaikka tydsopimus onkin muotovapaa, on tyésopimuslaki kuitenkin lahtdkohtaisesti
pakottavaa oikeutta; siis tydsopimuslaista poiketen voidaan sopia vain, mikali tdhan on kyseisessa
lainkohdassa annettu erivapaus (Hjelt 2017, 3-5). Ty®dsopimuksessa maaritellaan tydsopimuslain
2 luvun 4 §:n mukaisesti muun muassa tyontekijan paaasialliset tyotehtavat, palkan ja muun vastik-
keen maaraytymisen perusteet, noudatettava tydaika seka tyésopimuslain 1 luvun 4 §:ssd maari-

teltava mahdollinen koeaika.

Toisaalta tyonantajan on myos huomioitava alalla mahdollisesti noudatettavat tydehtosopimukset
seka niiden vaikutukset tydsopimuksen ehtoihin. Tydsopimuslain 2 luvun 7 §:n mukaan on nouda-
tettava vahintaan yleissitovan tyoehtosopimuksen maarayksia niilta osin, jotka koskevat tyontekijan
tekemaa tai siihen rinnastettavaa tyota. Kaytannossa yleissitova tydehtosopimus on tyoehtosopi-
mus, joka on vahvistettu yleissitovaksi lain tydehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamisesta
26.1.2001/56 tarkoittamalla tavalla. Tyésopimuslaki antaa 13 luvun 7 §:ssd mahdollisuuden poiketa
suhteellisen moninaisista tyosopimuslain kohdista tydehtosopimukseen vedoten. Tallaisia mahdol-
lisuuksia poikkeamiseen tarjotaan muun muassa tydsopimuslain 2 luvun 11 §:n maarittdmaan sai-

rausajan palkkaan seka 5 luvun 4 §:n maarittdamaan lomautusilmoitukseen.



2.1.7 Rekrytoinnin onnistumisen seuranta

Rekrytoinnin onnistumista ei valitettavasti voida nahda heti rekrytoinnin paattymisen jalkeen, vaan
usein vasta kuukausien paasta, kun tyéhon valittu hakija on ehditty perehdyttda kunnolla tyétehta-
vaansa. Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata valitun hakijan menestymisella tyotehtavassaan,
seka myo0s toisaalta esimerkiksi muiden rekrytointiprosessiin osallistuneiden palautteiden perus-
teella. Nain saadaan myos nakemysta siita, millainen vaikutus rekrytoinnilla on ollut suurempaan

tyonantajamielikuvaan. (Joki 2018, 105.)
2.2 Rekrytointeihin liittyva lainsaadanto

Jo aiemmin luvussa 2.1.6 perehdyttiin tydhdnottoon liittyvaan lainsdadantéon 1ahinna tyésopimus-
lain valossa. Tassa luvussa on tarkoitus kuvata tarkemmin kaikkea sita lainsdddantoa, joka vaikut-
taa rekrytointeihin ennen tuota tydhdnoton vaihetta; siis kdytanndssa vaiheittain aina luvussa 2.1.2
esitellysta tydpaikkailmoittelusta luvussa 2.1.5 maariteltyihin soveltuvuusarviointien ja suosittelijoi-

den kayttoon.

Jo Suomen perustuslain 11.6.1999/731 (jaliempana perustuslaki) 2 luvun 6 §:n mukaan ketaan ei
saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan muun muassa ian, sukupuolen, alkupe-
ran, kielen, uskonnon, vakaumuksen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Perustuslain 2
luvun 6 §:n mukaan myds: ” Sukupuolten tasa-arvoa edistetdan yhteiskunnallisessa toiminnassa
seka tybelamassa, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen
mukaan kuin lailla tarkemmin sdadetdan.” Myos yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 (jaljempana
yhdenvertaisuuslaki) asettaa syrjinnan kiellon 3 luvun 8 § maarittaen, etta ketdan ei saa syrjia
muun muassa ian, alkuperan, kansalaisuuden, poliittisen toiminnan, seksuaalisen suuntautumisen
tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Saman lainkohdan mukaan myds: ”Syrjinta on kiel-
letty riippumatta siitd, perustuuko se henkil6a itseaan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen.” Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 10 §:ssa maaritelldan valitdon syrjinta ja 3 luvun 13 §:ssa
valillinen syrjinta, jotka ovat molemmat lain nojalla kiellettyja. Perehdytaan kuitenkin naihin lainkoh-

tiin ja niiden vaikutuksiin rekrytoinneissa hiukan myohemmin tassa luvussa.

Kuten aiemmin on mainittu, perustuslain 2 luvun 6 §:n mukaan sukupuolten tasa-arvoa taytyy edis-
taa tyoelamassa. Tahan tarkemmin keskittyy laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta
8.8.1986/609 (jallempana tasa-arvolaki). Tasa-arvolain 7 § kieltdd myds valittdman ja valillisen syr-
jinnan sukupuolen perusteella; muun muassa valittomana syrjintana sen, etta miehia ja naisia ase-
tettaisiin eri asemaan sukupuolen perusteella, seka valillisena syrjintdnd muun muassa sen, etta
sukupuolia asetettaisiin erilaisiin asemiin esimerkiksi neutraalilta vaikuttavan saanndksen tai perus-

teen vuoksi. Erityisesti syrjinnasta tydelamassa saadetaan tasa-arvolain 8 §:ssa. Tassa
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lainkohdassa maaritellaan kielletyksi muun muassa se, etta tydhdnotossa tydnantaja valitsisi tyo-
tehtavaan vahemman ansioituneen henkilon, ja syrjayttaisi taten ansioituneemman toista suku-
puolta edustavan henkildn, ellei menettelyyn ole esimerkiksi tyétehtavien laadusta johtuen paina-

vaa ja hyvaksyttavaa syyta.

Kaikki edellda mainitut lainkohdat on huomioitava rekrytoinneissa koko rekrytointiprosessin ajan.
Esimerkiksi tydpaikkailmoittelussa on huomioitava, ettd onko tydpaikkailmoitus lakien mukainen;
siis siina ei tule olla esimerkiksi syrjivaksi kasitettavia ilmaisuja. Saattaa olla suhteellisen selvaa,
ettei tyopaikkailmoituksessa saada mainita tehtavaan haettavan esimerkiksi vain tietyn inonvarin
omaavia henkildita, koska tdma olisi yhdenvertaisuuslain 3 luvun 10 §:n tarkoittamaa valiténta syr-
jintda, ja nain ollen siis useimmille helposti tunnistettavissa. Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 13 §:n
mukaista valillista syrjintaa ei valttdmatta ole kuitenkaan yhta helppoa tunnistaa tyépaikkailmoitte-
lussa. Talléin kyseisen lainkohdan mukaan olisi kyse esimerkiksi jostakin sddnndksesta, joka on
naennaisesti yndenvertainen, mutta saattaa kuitenkin jonkun muita epaedullisempaan asemaan
jonkin henkiléon liittyvan seikan perusteella. Jarmas (01/2017) antaa tasta artikkelissaan hyvan
esimerkin; tyopaikkailmoituksessa tydnhakijoilta edellytetaan sujuvaa suomen kielen Kielitaitoa,

vaikkei tehtavassa menestyminen todellisuudessa tallaista edellyttaisi.

Rekrytointiprosessin hakemus- ja haastatteluvaiheissa pyritaan keraamaan tietoa hakijoista. Laki
yksityisyyden suojasta tydelamassa maarittelee 2 luvun 3 §:ssa henkilttietojen kasittelyn yleiseksi
edellytykseksi tarpeellisuusvaatimuksen. Kaytannodssa kyseinen lainkohta maaraa, etta tydnantaja
voi kasitelld tydntekijan vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkildtietoja. Tama koskee myds
tydnhakijoita. Toisaalta valintaprosessi ei myoskaan aiemmin esitellyn valossa saa olla syrjiva.
Nain ollen kiellettyja kysymyksia hakemus- ja haastatteluvaiheessa voivat olla esimerkiksi uskonto-
kuntaan kuulumiseen, seksuaaliseen suuntautumiseen seka poliittiseen aktiivisuuteen liittyvat ky-
symykset. (Lindfelt 28.12.2022.) Myds esimerkiksi asevelvollisuuden suorittamiseen liittyva kysy-
mys saattaa olla tallainen, riippuen tietenkin haettavasta tydpaikasta. Esimerkiksi Puolustusvoi-

mien palvelukseen hakeutuessa tallaista saatetaan tiettyihin tehtaviin liittyen oikeutetusti kysya.

Myés soveltuvuusarviointien ja suosittelijoiden kayttédn rekrytointiprosesseissa liittyvat omat nou-
datettavat lainkohtansa. Lain yksityisyyden suojasta ty6elamassa 2 luvun 4 §:n mukaan: ” Ty6nan-
tajan on kerattava tyontekijaa koskevat henkilétiedot ensi sijassa tydntekijalta itseltdan. Jos tydn-
antaja keraa henkildtietoja muualta kuin tydntekijalta itseltdan, tydntekijalta on hankittava suostu-
mus tietojen kerdamiseen.” Nain ollen siis, koska soveltuvuusarvioinneissa ja suosittelijoihin yhtey-
denotoissa kerataan tydntekijaa koskevia tietoja muilta kuin tyénhakijalta itseltdan, on naihin saa-

tava etukateen suostumus tydnhakijalta. Lisaksi soveltuvuusarvioinneista sdadetaan viela erikseen
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lain yksityisyyden suojasta tydeldmassa 4 luvun 13 §:ssa, kadytdnnossa tydnantajan on varmistet-

tava kaytettyjen testausmenetelmien luotettavuus, seka niisté saatavien tietojen virheettomyys.

On kuitenkin lisdksi havaittava, ettd luonnollisesti hakijoita voidaan asettaa rekrytointiprosessissa
erilaisiin asemiin muun muassa osaamisen tai muun tydssa suoriutumiseen vaikuttavan seikan pe-
rusteella. Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 12 § mahdollistaa myds erilaisen kohtelun tydhoénotossa si-
nansa objektiivisesti syrjivin perustein (eli esimerkiksi sukupuolen perusteella) mikali talle on tyo-
tehtavien laadun tai niissa suoriutumisen todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ndhden hyvaksyt-
tava ja painava syy. Toisaalta tdman lisdksi yhdenvertaisuuslain 3 luvun 9 §:n mukaisesti mahdol-
listetaan positiivinen erityiskohtelu, jossa kaytetdan sellaista oikeasuhtaista erilaista kohtelua,
jonka tarkoituksena on tosiasiallisesti yhdenvertaisuuden edistaminen tai syrjinndsta johtuvien hait-
tojen poistaminen. Positiivisesta erityiskohtelusta voidaan toisinaan kayttéd myos nimitysta positii-

vinen syrjinta.
2.3 Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytointikaytidnnoissa

Monimuotoisuuden maaritteitd ovat muun muassa ika, sukupuoli, terveydentila, vammaisuus, kan-
salaisuus, etninen alkuperd, vakaumus, uskonto ja seksuaalinen suuntautuminen. Lisaksi tyoyhtei-
sbissd monimuotoisuutta tuovia tekijoita voivat olla muun muassa tyontekijdiden toisistaan poik-
keavat koulutustasot, taidot ja arvot. (Tydturvallisuuskeskus TTK 2016, 3.) Monimuotoisuudella tai
diversiteetilla on siis monia eri maaritteitd. Kaytanndssa monimuotoisuuden maaritteet ovat pitkalti
samoja, jotka laissa ovat maaritelty syrjintaperusteiksi. Naita perusteita on kasitelty tarkemmin

edellisessa luvussa 2.2.

Tyoyhteison monimuotoisuudella on todettu olevan useita positiivisia vaikutuksia muun muassa or-
ganisaation innovatiivisuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, uusien asiakassegmenttien tavoittamiseen,
taloudelliseen kannattavuuteen ja organisaation julkisuuskuvaan. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen
2021, 2). Toisaalta myds joitakin mahdollisia haittavaikutuksia, muun muassa kielitaitoon liittyvia
ongelmia, kulttuurieroja, ennakkoluuloja, kielteisia asenteita seka suvaitsemattomuutta, voitiin ha-
vaita monimuotoisissa tyoyhteisodissa. Lisaksi osa tyOnantajista saattaa kokea monimuotoisen tyo-
yhteison johtamisen haastavammaksi kuin homogeenisemman tydyhteisdn johtamisen. (Bergbom,
Toivanen & Vaananen 2020, 17-19.)

2.3.1 Rekrytointisyrjinta

Tydmarkkinoilla esiintyy syrjintaa siitdkin huolimatta, ettd se on Suomessa ja monissa muissakin
maissa lailla kiellettyd, muun muassa yhdenvertaisuuslain 3 luvun 8 § asettaa syrjinnan kiellon.

Tarkemmin syrjintaan liittyvasta lainsaadanndsta on kuitenkin kerrottu luvussa 2.2.



12

Rekrytointisyrjinnan esiintyminen onkin yksi tarkeista syista sille, miksi rekrytoinneissa pitaisi pyrkia

edistdmaan ja huomioimaan monimuotoisuutta.

Syrjinnan malleja voidaan jakaa kahteen osaan: mieltymyksiin perustuva syrjinta ja tilastollinen syr-
jinta. Mieltymyksiin perustuva syrjintd pohjautuu tydnantajan diskriminoiviin preferensseihin, tyon-
antaja saattaa siis esimerkiksi olettaa saavuttavansa vahemman hyotya palkkaamalla vahemmisto-
ryhmaan, kuin enemmistéryhmaan kuuluvan tydnhakijan. Tilastollisessa syrjinnassa taas tyénan-
taja kayttaa joitakin tydnhakijan ulkoisia ominaisuuksia merkkina siita, ettd tdma olisi vahemman
tuottava tyontekija. Usein tilastollinen syrjintd pohjautuu myos epavarmuuteen ja tiedon puuttee-
seen; koska enemmistdéryhman tydntekijoitd on markkinoilla enemman, tydnantajalla on heisté ja

heidan oletetusta tuottavuudestaan enemman informaatiota. (Kanninen & Virkola 2021, 9-11.)

Syrjintda voi rekrytoinneissa esiintyd monenlaisia ihmisryhmia kohtaan. Muun muassa Adamovic
(2022, 4-5) nostaa artikkelinsa tutkimuskatsauksessa esille esimerkiksi seuraavia seikkoja etni-
sesta syrjinnasta rekrytoinneissa: muslimihakijat kohtaavat useammin rekrytointisyrjintaa ja ulko-
maalaisen kuuloisen nimen omaavat mieshakijat kohtaavat rekrytointisyrjintdd useammin kuin ul-
komaalaisen kuuloisen nimen omaavat naishakijat. Lisdksi toisen sukupolven maahanmuuttajat
nayttivat kokevan melko lailla saman verran rekrytointisyrjintda kuin maahanmuuttajat. Toisaalta
korkeakoulutus ja kielitaito vahensivat etnisen rekrytointisyrjinnan esiintymista. Vahentavia tekijoita
olivat myds rekrytoijan samanlainen kulttuurinen tausta seka organisaation positiivinen asenne mo-

nimuotoisuutta kohtaan.

Suomalaiset tydmarkkinat noudattavat jossakin maarin samanlaista kaavaa ainakin Ahmadin
(2019) kenttatutkimuksen mukaan. Kyseisessa kenttatutkimuksessa muut tekijat kuin hakijan etni-
nen tausta oli melko pitkalti vakioitu; kaikki hakijat siis puhuivat suomea erittain hyvin ja olivat kay-
neet koulunsa Suomessa. Myods koulutus ja aiempi tydkokemus vastasivat toisiaan. Taman tutki-
muksen perusteella eri etnisen taustan omaavista vahemmistéryhman tyonhakijoista tyénantajat
suhtautuvat syrjivammin Euroopan ulkopuolelta tuleviin hakijoihin. Esimerkiksi englantilaisen tai
venalaisen taustan omaavan hakijan todennakoisyys paasta haastatteluun tai tulla palkatuksi oli
huomattavasti suurempi kuin irakilaisen tai somalialaisen taustan omaavien hakijoiden. Ero oli suh-
teellisen suuri, esimerkiksi somalialaisen taustan omaavat hakijat saivat kutsun haastatteluun 75 %
vahemman kerroista kuin suomalaistaustainen hakija. Englantilaistaustaisilla hakijoilla sama pro-
senttiluku taasen oli 26,9 %. Tassa on kuitenkin huomattavissa my6s sukupuoliero, naishakijoiden

kohdalla syrjintaa esiintyi vdhemman kuin mieshakijoiden kohdalla. (Ahmad 2019, 17-22.)

Rekrytointisyrjintaa voi toki esiintya myds muiden henkil6dn liittyvien seikkojen perusteella. Esimer-
kiksi ika, tai jopa olettamus iasta saattaa vaikuttaa negatiivisesti hakijan mahdollisuuksiin edeta

rekrytointiprosessissa. Esimerkiksi Sveitsissa, Saksassa ja Itavallassa toteutetussa tutkimuksessa
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(n=336) todettiin, ettd myds hakijan kasvonpiirteista paatelty vanhempi ika vaikutti negatiivisesti
rekrytointiprosessissa etenemiseen. Tama saattoi johtua esimerkiksi siita, etta tydnantajat pitivat
vanhemman nakoisia hakijoita vdhemman terveina ja taten vahemman tuottavina. (Kaufmann,
Krings & Sczesny 2016, 727-736.). Suomessa taas esimerkiksi Suomen Ekonomit olivat toteutta-
neet jasenkyselyn ikasyrjinnasta yli 55-vuotiaille jasenilleen (n=1785). Talloin tyottomina olleista
tyonhakijoista (n=229) jopa 80 % ilmoitti kokeneensa tyOnhaussa ikasyrjintaa. Vastaajat kertoivat
muun muassa, etteivat olleet saaneet haastattelukutsuja tydpaikkoihin, joihin heidan osaamisensa

olisi soveltunut. (Suomen Ekonomit 2021.)
2.3.2 Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa

Monimuotoisuutta tulisi huomioida rekrytointikdytanndissa kaikissa tai ainakin mahdollisimman mo-
nissa rekrytointiprosessin vaiheissa. Jo rekrytointitarpeen maarittelyssa olisi hyva huomioida, ettei-
vat rekrytoinnissa kaytettavat arviointikriteerit saa olla syrjivid. Kuten jo aiemmin luvussa 2.2 kasit-
telimme, muun muassa kielitaitovaatimuksia kannattaa tdssa vaiheessa pohtia tarkemmin; onko
siis esimerkiksi tydtehtavan kannalta tarpeellista, ettéd hakija puhuu taydellistd suomea? Toisaalta
arviointikriteerit kannattaa muutenkin maaritella huolellisesti, jotta hakijoiden osaamista voidaan
tarkastella mahdollisimman objektiivisesti niihin peilaten. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021,
3.)

Myds tydpaikkailmoituksen laatimisessa tulisi monimuotoisuuden edistamiseen kiinnittaa erityista
huomiota. Luonnollisesti ilmoituksen kieli vaikuttaa siihen, millaisia hakijoita tydpaikkaan saadaan;
siis esimerkiksi englanninkielinen ilmoitus todennakdisesti lisdd muiden kuin suomea aidinkiele-
naan puhuvien hakijoiden maaraa. Tassa palaamme myds aiempaan; tietenkin joissakin tyotehta-
vissa aidinkielen tasoinen suomen kielen osaaminen on ehdoton vaatimus, ja talldin ilmoituksen on
luonnollista olla suomenkielinen. Jos kuitenkaan tallaista vaatimusta ei ole, niin ilmoitus voitaisiin
mahdollisesti toteuttaa englanninkielisena. Myos ilmoituksessa kaytettavat sanavalinnat sekd mah-
dolliset kuvituskuvat tulisi huomioida; ilmoituksissa ei tulisi esimerkiksi kayttaa sukupuolittuneita
kielellisia ilmaisuja tai stereotypioita edistavia kuvituskuvia. Naiden lisaksi mainittakoon monimuo-
toisuuslausekkeen kaytosta ja sen hyodyista tyopaikkailmoittelussa. Monimuotoisuuslauseke voi
olla esimerkiksi seuraavanlainen: ” [Organisaation nimi] arvostaa yhdenvertaisuutta ja monimuotoi-
suutta tydyhteisdssa. Toivoimme hakijoiksi eritaustaisia henkilita, kuten eri-ikaisia, eri sukupuolta
olevia ja eri kieli-, kulttuuri- tai v@hemmistéryhmiin kuuluvia.”. Sen tarkoituksena on osoittaa organi-
saation arvostusta monimuotoisuutta ja erilaisuutta kohtaan, ja toisaalta my6s luoda uskoa erilai-
sista taustoista tuleville hakijoille siita, etta heillda on todellinen mahdollisuus tulla valituksi haettuun
tydpaikkaan. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 4.) Esimerkiksi Raskin, Nyk&sen ja Te-
rasahon (2021, 13-14) rekrytointikokeilun tuloksissa 85 % hakijoista (n=120) piti
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monimuotoisuuslausekkeen kayttoa tyopaikkailmoituksessa vahintaan melko tarkeana hakemaan
motivoivana tekijana. Kavi myos ilmi, etta talla oli myonteisia vaikutuksia organisaation tydnantaja-

mielikuvaan hakijoiden keskuudessa.

Jotta hakukanavat tukisivat monimuotoisuutta, tulisi niitd hyodyntda monipuolisesti. Esimerkiksi so-
siaalisen median erilaisten alustojen hyédyntaminen perinteisten hakukanavien ohella voi auttaa
tassa pyrkimyksessa. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 5.) My6s Rask tutkimusryhmineen
(2021, 23-25) huomasivat, etta sosiaalisen median alustojen Facebookin ja Twitterin kayttd lisasi
monimuotoisista taustoista tulevien hakijoiden maaraa, ja auttoi tavoittamaan heitd paremmin kuin
vain perinteisilld hakukanavilla olisi voitu. Nain ollen monipuolisesti erilaisia hakukanavia hyédynta-
malla voidaan tavoittaa suurempi joukko ihmisia, sekd suuremmalla todennakdisyydelld myos eri-

laisia taustoja omaavia ihmisia; ja nain ollen huomioida monimuotoisuutta.

Haastattelutilanne saattaa olla kenties rekrytointiprosessin vaikein osuus yhdenvertaisuuden toteu-
tumisen kannalta. Kaytannossa jokaisella meista, myds rekrytoijilla, on omia tiedostamattomia en-
nakkoluuloja ja stereotypioita, joita saatamme taysin huomaamattamme kayttaa. Kaytanndssa
tama voi helposti johtaa esimerkiksi arviointivinoumiin. Toisaalta jo evoluutiopsykologian mukaan
meilla on taipumusta kiinnittda huomiota tiettyihin asioihin enemman kuin toisiin. Myds tosiasia on,
ettd johtajat valitsevat usein tiedostamattaan alaisikseen ihmisia, jotka ovat samankaltaisia kuin he
itse. Tama johtuu oletettavasti osin siita, etta johtajan on helpompi tunnistaa hyvaksi kokemiaan
ominaisuuksia itsensa kanssa samankaltaisissa henkildissa. Tama asia on omiaan tekemaan tyo-
yhteisosta entista homogeenisemman, ja toisaalta vahentdamaan monimuotoisuuden mahdollisuuk-
sia. Olisikin hyva, etta rekrytointia suorittavat henkil6t tutustuisivat ja tiedostaisivat omat mahdolli-
set ennakkoluulonsa ja stereotyyppiset ajatuksensa. Nain niitd on helpompi tunnistaa myos haas-
tattelutilanteessa. Lisaksi voisi olla suositeltavaa kayttaa useampaa kuin yhta haastateltavaa, eten-
kin niin, ettd haastattelijat eroaisivat toisistaan ominaisuuksiltaan ja taustoiltaan. (Bergbom, Yli-Kai-
tala & Toivanen 2021, 7; Jabe 2017, 13-16.)

On lisaksi nostettava huomiona, etta useassa lahteessa korostettiin anonyymia rekrytointia yhtena
hyvista kaytannoista, kun tulee kyseeseen monimuotoisuuden edistaminen rekrytointikaytannoissa.
Jatin kuitenkin aiheen kasittelyn tarkoituksella tdman luvun ulkopuolelle, ja kasittelen sitd seuraa-
vassa alaluvussa 2.4. Tama siksi, ettd opinnaytetydni aihe painottuu hyvin vahvasti nimenomaan
anonyymiin rekrytointiin, ja taten on mielestani jarkeenkaypaa, ettad kyseinen aihe saa kokonaan
oman alalukunsa. Lisaksi tasta luvusta olisi kenties tullut liian pitka ja vaikeaselkoinen, mikali olisin

kasittelyt myos kyseista aihetta jo tdssa alaluvussa.
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2.4 Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi tarkoittaa rekrytointimenetelmaa, jossa hakemuksista poistetaan hakijoita yk-
sil6ivia tietoja, kuten nimi, ika, sukupuoli, didinkieli tai syntymaaika. Menetelman yhtena paatavoit-
teista on edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tydmarkkinoilla antamalla kaikille hakijoille sa-
manlainen mahdollisuus tuoda osaamisensa esille. Kaytdnndssa yksildivien tietojen poistaminen
mahdollistaa teoriassa sen, ettd hakemuksia kasitteleva henkild voisi keskittya ainoastaan hakijan

hakemuksessaan ilmi tuomiin kompetensseihin ja kokemuksiin. (Rask ym. 2021, 18.)

Tassa on kuitenkin huomioitava, etta rekrytointi saatetaan usein toteuttaa vain osittain anonyymisti.
Monet tydnantajat pitdvat kasvokkain tai videon valityksella toteutettuja tydhaastatteluja tarkeina
siina tapahtuvan vuorovaikutuksen vuoksi. Nain ollen siis esimerkiksi vain hakemusvaihe voidaan
toteuttaa anonyymisti, ja taten rekrytointi toteutetaan siis osittaisesti anonyymina rekrytointina. Toi-
saalta hakemusvaiheen lisaksi esimerkiksi ennen tai jalkeen haastattelun toteuttava rekrytointiteh-
tava voitaisiin myos tehda anonyymisti. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 6.). Esimerkiksi
Helsingin kaupungin toteuttamassa anonyymin rekrytoinnin pilotoinnissa toimittiin juuri nain; rekry-

tointiprosessi oli anonyymi vain haastatteluvaiheeseen saakka. (Helsingin kaupunki 2020).
2.41 Menetelman tunnistetut mahdolliset hyodyt ja haitat

Anonyymi rekrytointi ei ole ilmiéna taysin uusi, mutta kuitenkin suhteellisen tuore. Tahadn mennessa
tehtyjen tutkimusten perusteella sille ei ole valttamatta taysin yksiselitteisesti tunnistettu kaikkia
mahdollisia hy6tyja tai haittoja, ja osa tutkimuksista on saanut huomattavan erilaisia tuloksia kuin
toiset. Tehdaan seuraavaksi lyhyt katsaus maailmalla aiheesta tehtyihin tutkimuksiin ja muihin I&h-

teisiin, ja kootaan niiden perusteella joitakin ilmidn tunnistettuja hyoétyja ja haittoja.

Anonyymin rekrytoinnin hyddyiksi nostetaan usein rekrytoinnin yhdenvertaisuus. Kaikki hakijat ovat
niin sanotusti “samalla viivalla”, eika esimerkiksi tausta paase vaikuttamaan haastatteluun paase-
miseen. Nain hakemusten kasittelijat voivat tutustua mahdollisimman objektiivisesti hakijan osaa-
miseen. Toisaalta anonyymin rekrytoinnin kayton on myos todettu joissakin tapauksissa nostavan
hakijoiden kiinnostusta avointa tyopaikkaa varten. (Yla-Tuuhonen 15.2.2023.). Lisaksi Laboren ja
VATT:in tutkimuksen perusteella Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin pilotissa hakijoilla,
joilla on ulkomaalaisen kuuloinen nimi, on ollut suurempi todennakoisyys tulla palkatuksi tehta-
vaan, kuin ennen pilottia. Tassa tutkimuksessa huomattiin myos, etta naishakijoiden osuus oli kas-

vanut, samaten kuin hakijoiden kokonaismaara. (Virkola 12.9.2023.)

Toisaalta anonyymeista rekrytoinneista on saatu myos painvastaisia tuloksia; muun muassa Beha-
ghelin, Créponin ja Le Barbanchonin (2015, 26—27) Ranskassa tekeman tutkimuksen (n=1268)

mukaan vahemmistoryhmat karsivat anonyymin rekrytoinnin kaytosta, ja heidan paasemisensa
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haastatteluvaiheeseen enemmistéryhman edustajien kanssa vaheni jopa 10 %. Yhtena mahdolli-
sena syyna talle on esitetty positiivisen syrjinndn mahdollisuuden poistumista. On huomioitava,
ettd t4han Ranskassa toteutettuun tutkimukseen osallistuminen oli yrityksilta tdysin vapaaehtoista,
ja nain ollen on todennakoista, ettd osallistuneet yritykset pitivat monimuotoisuuden edistamista
tarkeana ja toisaalta saattoivat my0s harjoittaa positiivista syrjintdad. Myos Krausen, Rinnen ja Zim-
mermannin (2012, 18—19) mukaan anonyymin rekrytoinnin kayton hyddyt riippuivat pitkalti konteks-
tista. Heidan tutkimuksensa (n=809) mukaan anonyymin rekrytoinnin kaytolla voidaan vahentaa
rekrytointisyrjintad, mikali sellaista on ollut aiemmissa rekrytoinneissa olemassa. Muissa tapauk-
sissa esimerkiksi vahemmistéryhmien paaseminen haastatteluun saattoi olla vahaisempaa, ja toi-
saalta hakemusten kasittelijat eivat voineet huomioida esimerkiksi heikomman kielitaidon perustu-

van maahanmuuttajataustaisuuteen, eivatka nain ollen harjoittaa positiivista syrjintaa.

Toisaalta on pidetty myds mahdollisena, ettd anonyymi rekrytointi vain siirtaa syrjinnan rekrytointi-
prosessin myohempaan vaiheeseen, koska hakemusvaiheen jalkeen anonyymiys usein loppuu
haastatteluvaiheeseen siirryttaessa. (Kanninen & Virkola 23-24). Tassa on kuitenkin huomioitava
jo aiemmin todettu, eli kontekstin vaikutus. Mikali yrityksessa on aiemmin esiintynyt rekrytointisyr-
jintaa, se todennakoisesti jatkuu heti kuin mahdollista, eli kaytanndssa silloin kun anonyymiys pois-
tuu. Toisaalta taas esimerkiksi Behaghelin ja muiden (2015, 13—14) tutkimuksessa ei ollut merkitta-
vaa eroa siing, tulivatko ei-anonyymin haastatteluvaiheen jalkeen palkatuiksi vahemmistoryhmien
vai enemmistéryhman edustajat. Kuitenkin, kuten jo aiemmin todettu, tdhan tutkimukseen osallistu-
vat yritykset olivat todennakaisesti jo aiemmin huomioineet monimuotoisuuden edistamista rekry-

tointikaytanndissaan.

Alla olevasta taulukosta 2 on nahtavilla lyhyt koonti anonyymin rekrytoinnin tunnistetuista mahdolli-

sista hyddyista ja haitoista tdssa luvussa esiteltyjen seikkojen valossa.

Taulukko 2. Anonyymin rekrytoinnin hyotyja ja haittoja

Hyodyt Haitat
Yhdenvertaisuus, hakijat "samalla viivalla” Anonyymiys loppuu hakemusvaiheen jalkeen
Hakemuksia tarkastellaan objektiivisesti, voi Voi jopa vahentaa vahemmistoryhmien paasya
vahentaa rekrytointisyrjintaa haastatteluvaiheeseen
Hakijoiden kokonaismaaran kasvu Poistaa positiivisen syrjinnan mahdollisuuden
Parantaa mahdollisesti tydnantajamielikuvaa Tilannesidonnainen, toimivuus riippuu organi-
saation nykytilasta
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2.4.2 Menetelman kayton yleisyys Suomessa

Vuoden 2020 Monimuotoisuusbarometrin tutkimuksen (n=250) mukaan 31 % tutkimuksessa mu-
kana olleista henkilostdalan ammattilaisista ilmoitti, ettd heidan organisaatiossaan oli kehitetty syrji-
mattomia rekrytointikaytantéja. Avovastausten perusteella useimmiten kyseessa oli anonyymi tai
anonyyminkaltainen rekrytointi, tai sellaisen kokeilemisen suunnittelu. Toisaalta taas varsinaisesti
anonyymia rekrytointia oli kokeiltu tai kdytossa ainakin jossain maarin 12 % vastanneista organi-
saatioissa. Huomion arvoista on kuitenkin se, etta hyvin harvassa organisaatiossa yksil6ivat tiedot
anonymisoitiin taysin. Tyypillisesti anonyymeja tietoja olivat esimerkiksi ika ja/tai sukupuoli, mutta

ei muun muassa hakijan nimi. (Bergbom ym. 2020, 63-67.)

Duunitorin kansallisen rekrytointitutkimuksen (n=570) tulokset olivat samansuuntaisia; 19 % vas-

taajista uskoi organisaationsa ottavan anonyymin rekrytoinnin tapoja kayttéon seuraavan kahden
vuoden aikana. Toisaalta kuitenkin samassa tutkimuksessa yli puolet vastanneista henkildéstéalan
ammattilaisista kannattivat monimuotoisuuden huomioimisen edistamista rekrytoinneissa. (Duuni-
tori 2023.)

Toisaalta viime aikoina erityisesti kunnat ja kaupungit ovat ottaneet kayttéon anonyymeja rekrytoin-
titapoja. Jo aiemmin mainitun Helsingin kaupungin lisdksi ainakin osittain anonyymeja rekrytointeja
toteuttavat myods esimerkiksi Espoon kaupunki ja Vantaan kaupunki. (Espoon kaupunki s.a.; Van-
taan kaupunki 2023.). Naiden lisdksi myds esimerkiksi Turussa, Vaasassa, Janakkalassa ja Rova-
niemella toteutetaan ainakin osittain anonyymeja rekrytointeja. (Kuntarekry 2022). Myds yksityi-
sella sektorilla on otettu kayttdédn tai kokeiltu anonyymia rekrytointia; esimerkiksi S-ryhma on to-
teuttanut anonyymin rekrytoinnin kokeiluja, ja Metsa Group jopa ottanut kyseisen menetelman paa-
rekrytointitavakseen. (S-ryhma 2018; Metsa Group s.a.).
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3 Suomalaisten tyomarkkinoiden tilanne

Suomessa tyollisyysaste 20—64-vuotiaiden keskuudessa on syyskuun 2023 tilastojen mukaan 77,8
%. (Tilastokeskus 2023a). Tyoéllisyysaste on laskenut hieman verrattuna vuoden 2022 lukuihin, tal-
I6in se oli 78,0 %. Ikaryhman 20-64-vuotiaiden keskuudessa miesten tydllisyysaste oli laskenut 0,4
prosenttiyksikkda, kun taas naisten aste oli pysynyt verrattain samanlaisena. Myds tyéttémien
maara ikaluokassa 15—74-vuotiaat on kasvanut, vuoden 2022 lukemasta 6,7 % vuoden 2023 luke-
maan 7,0 %. Toisaalta 15—24-vuotiaiden ikaluokassa tydttdomyysaste oli laskenut vuosien 2022 ja
2023 valilla 1,2 prosenttiyksikkda, ollen nyt 13,8 %. (Tilastokeskus 2023b.) Alla olevasta kuvasta 2
on nahtavilla tyodllisyysaste ja sen trendi aikajaksolta 2014—2023. Tydllisyysaste on kuvan mukaan

noussut melko lineaarisesti, tosin vuonna 2020 kasvussa oli selva notkahdus.

%
81

2014M07 2015M05 2016M03 2017M01 2017M11 2018M09 2019M07 2020M05 2021MO03 2022MO01 2022M11 2023M09
= Tyollisyysaste, 20-64-vuotiaat, % === Tydllisyysaste, 20-64-vuotiaat, %, trendi

Kuva 2. Tydllisyysaste ja sen trendi 2014-2023 (Tilastokeskus 2023b)

Toisaalta, vaikka tyOllisyysaste on kasvanut, tyontekijaa kohti laskettujen tyotuntien maara on va-
hentynyt. Tdma johtuu muun muassa siita, ettd osa-aikaisuuden lisdantyminen on ollut suhteelli-
sesti suurempaa, vaikka eniten tyopaikkoja syntyykin edelleen kokoaikaisiin tyosuhteisiin. Tama,
seka nopea taloudellinen toipuminen vuoden 2020 koronapandemiasta on kiristanyt tyomarkki-
noita. Tyémarkkinoiden kireys on johtanut siihen, ettd avoimia tydpaikkoja on paljon suhteessa
tydnhakijoihin, joka toki parantaa tyénhakijoiden mahdollisuutta tydllistya, mutta toisaalta vaikeut-
taa yritysten mahdollisuuksia 16ytaa soveltuva tyontekija, ja nain ollen lisaa kilpailua tyénantajien
valilla. (Obstbaum, Eerola & Vanhala 21.4.2023.)
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3.1 Osaajapula ja sen vaikutukset suomalaisiin tyomarkkinoihin

Osaajapula tarkoittaa tilannetta, jossa tyopaikkojen vaatimuksiin nahden tydmarkkinoilla ei ole saa-
tavilla riittdvan osaavaa tyévoimaa. Osaamisella voidaan tassa tarkoittaa esimerkiksi tiettya koulu-
tusta tai tutkintoa, mutta toisaalta osaaminen voidaan myds saavuttaa esimerkiksi tydkokemuksen
kautta. Osaajapula kasitteena on tarkeaa erottaa tydvoimapulasta, joka tarkoittaisi sita, ettei tyo-
markkinoilla ole ylipaataan riittavasti tydnhakijoita tayttdamaan avoimia tyopaikkoja. (Alasalmi, Busk,

Holappa, Huovari & Vaahtoniemi 2022, 5.)

Business Finlandin toteuttaman tutkimuksen (n=400) perusteella 78 % Suomessa toimivista yrityk-
sistd kokee, ettei osaavaa tydvoimaa ole riittdvasti saatavilla. Erityisesti osaajapulan kanssa naytti-
vat kamppailevan suuret, ulkomaalaisomisteiset yhtitt, joista 86 % ilmoitti osaajapulan haittaavan
liketoimintaa. Tutkimuksen avoimen vastauksen osion perusteella yritykset ilmoittivat muun mu-
assa seuraavia tarpeita osaamiselle: projektipaallikdt, insinddrit, yhdyskuntasuunnittelu ja auto-
maatio. (Business Finland 2023, 25-27.) Toisaalta myds Ali-Yrkdn ja muiden tutkimusryhmalaisten
(2021, 96-98) haastattelututkimuksessa (n=21) nousi esille, ettd yksi suurten suomalaisten yritys-
ten merkittdvimmiksi kokemia haasteita on juuri osaajapula, puhuttaessa tutkimus- ja kehittdmistoi-
minnasta ja -investoinneista. Talla koettiin voivan olla suuriakin vaikutuksia Suomen kilpailukykyyn

globaaleilla markkinoilla.

Mahdollisia ratkaisuja osaajapulaan on esitetty useita, ja ne voidaan jakaa karkeasti kahteen
osaan; tydvoiman maaraa lisdaviin ja kohtaantoa parantaviin. Kohtaannolla tarkoitetaan tassa tyo-
voiman ja avointen tydpaikkojen kohtaamista. Jalkimmaisia, eli kohtaantoa parantavia toimia ovat
esimerkiksi tyottomiin keskittyva aktiivinen tydvoimapolitikka seka osaamisen kehittdminen koulu-
tuksen avulla. (Alasalmi ym. 2022, 23-29.) Suomi on yleisesti ollut tunnettu korkeasta koulutusta-
sostaan, mutta viime vuosina maa on jaanyt kehityksesta jalkeen. Korkeakoulutettujen maara ika-
luokassa 25-34-vuotiaat on kasvanut, mutta kuten alla olevasta kuvasta 3 on nahtavilla, taso on
jaanyt OECD:n keskitason alle, seka kauas esimerkiksi Ruotsin, Norjan ja Tanskan tasosta.
(OECD 2022.)
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Kuva 3. Korkeakoulutettujen maara ikaluokassa 25—-34-vuotiaat (OECD 2022)

Tybvoiman maaraa lisdavia toimia taas ovat muun muassa tydperaisen maahanmuuton lisdami-
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nen, elakeidn nostaminen seka erilaisten kannustimien luominen tydvoimaan osallistumiselle. (Ala-

salmi ym. 2022, 23-26.) Toisaalta, kuten aiemmin luvussa 2.3.1 rekrytointisyrjinnasta totesimme,

erilainen etninen tausta seka vanhempi ika voivat aiheuttaa rekrytointisyrjintaa ja vaikeuttaa tyoéllis-

tymista. Tama on sindnsa paradoksaalista, silla esimerkiksi juuri ndista ihmisryhmista voisi mah-

dollisesti I16ytya ratkaisuja osaajapulaan. Toisaalta myés Suomen vaestdn ikdrakenne on vanhen-

tumaan pain, ja ennusteiden mukaan yli 64-vuotiaiden osuus vaestdsta tulee yha kasvamaan. (Ti-

lastokeskus 2023c). Nain ollen elakeikaa voidaan luonnollisesti nostaa, mutta tdma ei valttamatta

ole taysin kestava ratkaisu vaeston ikdantymisen jatkuessa osaajapulan korjaamiseksi.

3.2 Suomalainen rekrytointikulttuuri

Yrityskulttuuria ei ole taysin yksiselitteisesti helppoa maaritella. Yleisesti siihen sisaltyy kuitenkin

ryhman kesken jaettuja perusolettamuksia, jotka johtavat tiettyihin toimintamalleihin yrityksissa.

Kulttuuriin kuuluvat perusolettamuksen liséksi vahvasti my6s arvot, normit, uskomukset ja oletuk-

set. Yrityskulttuurissa on lisaksi seka nakyva ettd nakymaton taso, jossa nakyvaan tasoon kuuluvat
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muun muassa tietyt toimintatavat tai prosessit, kun taas nakymattémaan tasoon muun muassa
olettamukset, ajattelutapa ja mahdollinen ideologia. (Luukka 2019, 15-31.) Yrityskulttuuri on mer-
kittdvaa rekrytointien kannalta siksi, koska kulttuuri ohjaa vahvasti organisaation toimintatapoja ja
prosesseja. Kuten jo aiemmin luvussa 2.1 todettiin, rekrytointi on yksi yrityksen prosesseista, ja toi-

saalta merkittava sellainen, silla uusien tyontekijoiden hankinta voi monesti olla kasvun edellytys.

Luonnollisesti jokaisen yrityksen yrityskulttuuri on omanlaisensa ja yksilollinen, mutta tiettyja yhtei-
sia piirteita voidaan myos 10ytaa. Etenkin ulkomaalaisille tydnhakijoille suunnatut sivustot kuvaavat
suomalaisia yrityskulttuureja muun muassa matalan valtaetaisyyden ja suoruuden kautta. Esille
nostetaan myds tydn ja vapaa-ajan tasapainon tarkeys seka tasmallisyyden ja tasa-arvon arvostus.
Lisaksi sivustot kertovat suomalaiseen tydeldmaan liittyvasta lainsdadannosta, ja ettd Suomessa
yleisesti noudatetaan erilaisia saantoja ja lakeja hyvinkin kirjaimellisesti. (Business Culture 2023;
Work in Finland 2023; Tekniikan akateemiset TEK s.a.)

Toisaalta esimerkiksi Koivusen, Ylostalon ja Otonkorpi-Lehtorannan (2015, 10-18) toteuttaman rek-
rytointikonsultteja koskevan haastattelututkimuksen (n=31) mukaan voitaisiin jopa katsoa, etta lu-
vussa 2.2 kasitelty rekrytointeja koskeva lainsdadantd ei todellisuudessa esta syrjintaa, vaan sille
I6ydetaan niin kutsuttuja “kiertoteita”. Esimerkiksi kyseisen tutkimuksen mukaan yritykset ymmarta-
vat, etteivat voi tydpaikkailmoituksessa esittda etsivansa vain tietyn sukupuolen edustajaa, mutta
toisaalta hakemusten kasittelyvaiheessa voidaan huolehtia siita, etteivat muiden kuin toivottujen
hakijoiden hakemukset etene rekrytointiprosessissa. Tutkimuksessa huomattiin myos, etta osa rek-
rytointikonsulteista kiersi etniseen taustaan ja ihonvariin liittyvat kysymykset kdantamalla ne kieli-
taitoon. Toisaalta kuitenkin yhdessa tutkimuksessa esille nousseessa tapauksessa eraaseen yri-
tykseen oli palkattu ruotsalainen esihenkild, joka puhui suomea hyvin heikosti, eika tama ollut
noussut rekrytointiprosessissa ongelmaksi. Kuitenkin samassa yrityksessa tyoskentelevat muuta
kuin lansimaalaista taustaa edustavat henkilot kokivat, ettei heidan olisi mahdollista edeta esihen-
kilbasemaan ennen kuin heidan kielitaitonsa olisi huomattavasti parempi, vaikka he palvelivatkin

asiakkaita paivittain suomeksi. (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta 2015, 10-18.)

Nain ollen siis suomalaisessa yrityskulttuurissa ja tata kautta mydés rekrytointikulttuurissa on run-
saasti hyvia piirteita, kuten tdsmallisyyden, rehellisyyden seka tyén ja vapaa-ajan yhdistamisen ar-
vostaminen. Yleisesti myds tasa-arvoa pidetaan tarkeana, ja syrjinnan kielto on myds lakiin kirjattu.
Joitakin epakohtiakin on toisaalta havaittavissa, ja myds lakia noudattavilla yrityksilla voi olla esi-
merkiksi tiedostamattomia ennakkoluuloja, jotka voivat johtaa rekrytointikulttuurin epatasa-arvoistu-

miseen ja toisaalta edelld kuvatun tutkimuksen kaltaisiin tapahtumiin.
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3.3 Sosiaalisen vastuun vaikutus rekrytointien onnistumiseen

Jokaisella yritykselld on vastuu omasta toiminnastaan ja sen vaikutuksista sidosryhmiinsa. Kaytan-
nossa yritysvastuulla tarkoitetaan sellaista vastuuta, jolla huolehditaan vaikutuksista yhteiskunnan
ja ympariston hyvaksi yli lainsdadannon noudattamisen. Yritysvastuun perustana toimivat yrityksen
arvot ja sen kulttuuri, ja se ilmenee kolmessa eri muodossa: taloudellinen vastuu, ymparistovastuu
seka sosiaalinen vastuu, joista jalkimmaiseen keskitymme tassa luvussa. Yrityksilla on tietenkin jo
lainkin mukaan ihmisoikeusvastuu, mutta sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat tydntekijéiden osalta
myds esimerkiksi tydhyvinvoinnista ja reilusta johtamisesta huolehtiminen. Toki laajennetusti yrityk-
sen sosiaalinen vastuu koskee kaikkia sen sidosryhmia, siis esimerkiksi asiakkaita ja yhteiskunnal-
lisia toimijoita, mutta tdman opinnaytetydn aiheen mukaisesti kasittelemme sosiaalista vastuuta ni-
menomaisesti tyontekijdiden muodostaman sidosryhman nakokulmasta. (Liappis, Pentikainen &
Vanhala 2019, 7-9; 128-130.)

Kuten jo aiemmin luvussa 3.1 totesimme, suomalaiset tydmarkkinat tarvitsevat lisda osaajia. Rat-
kaisuiksi osaajapulalle on kaavailtu muun muassa ulkomaalaisen tyévoiman hyédyntamista seka
ihmisten entista pidempia tyduria seka eldkeian nostoa. Kilpailu osaajista on siis kovaa, ja yritykset
pyrkivat houkuttelemaan uusia tyontekijoita lukuisilla tavoilla, seka parantamaan tyénantajabrandi-
aan. Muun muassa Wangin ja Chenin (3.3.2022) artikkelin tutkimuksen (n=402) mukaan yrityksen
sosiaalisen vastuun korostamisella on vaikutusta tyGpaikan houkuttavuuteen hakijoiden keskuu-
dessa. Samankaltaisia tuloksia saatiin my0s toisessa tutkimuksessa (n=198), jossa tutkittiin yhtion
sosiaalisen vastuullisuuden vaikutuksia tydnhakijoihin COVID-19-pandemian aikana; myos talldin
sosiaalisella vastuullisuudella ja sen korostamisella oli positiivisia vaikutuksia. (Li, Duan & Fu
2023.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Jotta voimme ymmartaa tutkimuksen rakennetta, on alkuun kasitettava tieteellisen tutkimuksen
monitasoisuus. Kaytanndssa voimme puhua tutkimusstrategiasta, joka sisaltaa kaikki tutkimuk-
sessa tekemamme menetelmalliset valinnat. Tutkimusstrategian ylimmalla tasolla valinta on ensin
tehtava empiirisen tutkimuksen ja teoreettisen tutkimuksen valilla. Vasta tdman valinnan tehty-
amme voimme siirtyd pohtimaan kayttdmiemme menetelmien syvempaa luonnetta. (Jyvaskylan
yliopisto 2014.) Yksinkertaisuudessaan empiirinen tutkimus keskittyy tarkastelemaan konkreettisia
havaintoja, joita voimme tehda tutkimuksemme kohteesta tai kohteista. Teoreettisen tutkimuksen
kohteena taas ovat nimensa mukaisesti teoriat; niista kasitteellisten mallien muodostaminen tutki-
muskirjallisuutta hyddyntaen. (Jyvaskylan yliopisto 2015a; Jyvaskylan yliopisto 2015b.) Opinnayte-
tydni tutkimuskysymyksiin vastausten saaminen edellyttdad kohderyhman henkildiden mielipiteiden

tarkastelua. Nain ollen tulen toteuttamaan empiirisen tutkimuksen.

Tutkimusstrategian seuraavalla tasolla tulevat vastaan laadullinen eli kvalitatiivinen, maarallinen el
kvantitatiivinen sekd monimenetelmainen tutkimussuuntaus. Viimeksi mainittu monimenetelmai-
syys antaisi mahdollisuuden tutkimuskohteen mahdollisimman laaja-alaiseen tarkasteluun, joten
my®os silld on selkedsti omat hyotynsa (Jyvaskylan yliopisto 2021a). Menetelman valinnassa on
kuitenkin myds huomioitava tutkimukseen kaytdssa olevat resurssit. Koska kyseessa on opinnayte-
tyd, jolla on sindnsa opintopisteellisesti tietty maaratty tydaika, jonka raameihin tutkimuksen teke-
minen tulisi mahduttaa, on monimenetelmainen tutkimussuuntaus valitettavasti jatettava harkinnan
ulkopuolelle aikaa vievyytensa vuoksi. Taten tarkempaan tarkasteluun jatkavat laadullinen ja maa-

rallinen tutkimussuuntaus.

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen suhde ei valttamatta aina ole taysin toisiaan poissulkeva,
kuten voimme monimenetelmaisesta tutkimusmenetelmasta paatella. Yksinkertaisuuden vuoksi
voitaisiin kuitenkin sanoa, etta siina missa maarallinen tutkimus pyrkii selitdmaan asioita tai ilmi-
6ita, laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan niita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 2.3.) Maaralli-
sessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteet keskittyvat paaasiassa luokitteluihin, syy-seuraussuh-
teisiin, vertailuihin ja numeerisiin tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteina
taas ovat kohteen laatu, ominaisuudet ja merkitykset kokonaisvaltaisemmin. (Jyvaskylan yliopisto
2015d.) Tiedonintressin, eli millaista tietoa tutkimuksen toteuttamiseksi tarvitaan, maarittdminen
onkin hyva lahtokohta tutkimusmenetelman valitsemiselle. Mikali tarvittava tieto on luonteeltaan
numeraalista ja teknista, ja kausaalisuus eli syy-seuraus-suhteiden ymmartaminen on tarkea tie-
donintressi, on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oikea valinta. Jos tarvittava tieto

on kuitenkin luonteeltaan ymmarrysta kasvattavaa, esimerkiksi ihmisten mielipiteita tai heidan
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asioilleen antamien merkitysten kasitteellistdmista, on oikea vaihtoehto laadullinen eli kvalitatiivi-
nen tutkimusmenetelma. (Vilkka 2021, luku 3.1.1.)

Opinnaytetyoni paatarkoitus on saavuttaa suurempi ymmarryksen taso anonyymin rekrytoinnin il-
midsta suurissa suomalaisissa asiantuntijaorganisaatioissa selvittamalld HR-asiantuntijoiden mieli-
piteitd kyseisesta ilmiosta. Tutkimuskysymyksiin vastaamiseen tarvittava tieto ei siis ole luonteel-
taan esimerkiksi numeraalista tai teknista, vaan laajemmin aiheesta lisatietoa tuottavaa. Toisaalta
mydskaan mielipiteiden arvioiminen esimerkiksi Likertin asteikon kautta numeraalisesti ei tuottaisi
riittdvan syvallista tietoa vastaajien syvemmista mielipiteistd. Nain ollen ylla nahtavan teoriapohjan
mukaisesti oikea menetelmavalinta tutkimukseeni on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmene-

telma.
4.1 Aineiston keraaminen

Laadullinen tutkimus tarjoaa tekijalleen useita vaihtoehtoja aineiston kerdamista varten. Naista ylei-
simpia ovat erilaiset haastattelut, kyselyt, havainnointi seka erilaisista valmiista dokumenteista
saatu tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3). Oman opinnaytetydni aihetta pohtiessani valmiista do-
kumenteista saatu tieto tuskin soveltuu tutkimuskysymysten tarkasteluun, silla tarkoituksena on tu-
tustua syvemmin HR-asiantuntijoiden mielipiteisiin iimidsta. Samasta syystd myos havainnointi voi-
daan rajata ulos sopivista menetelmista. Nain ollen mahdolliset aineistonkeruumenetelmat ovat

haastattelu tai kysely.

Tutustutaan tarkemmin tutkimushaastatteluiden eri muotoihin. Kaytanndssa yleisimmin laadullisen
tutkimuksen haastattelu toteutetaan joko lomakehaastatteluna, teemahaastatteluna tai avoimena
haastatteluna. Lomakehaastattelu on nadistd menetelmista strukturoiduin, ja se sopii hyvin tilantei-
siin, joissa tutkimusaihe ei ole kovin laaja. Valmis lomake varmistaa taysin samanlaisen haastatte-
lun jokaiselle tutkimuksen kohdehenkildista, muttei juuri tasta syysta valttamatta tarjoa parasta
mahdollisuutta esimerkiksi kohdehenkildiden syvempien mielipiteiden I16ytamiseen. Teemahaastat-
telu on lomakehaastattelua vapaampi muodoltaan, ja sita voidaankin kutsua myoés puolistruktu-
roiduksi haastatteluksi. Tallaisessa haastattelussa on usein mietittyna valmiit aiheet tai teemat,
joita haastateltavan kanssa kaydaan lapi, mutta toisaalta asetelma mahdollistaa myos vapaampaa
pohdintaa kuin lomakehaastattelu. Avoimessa haastattelussa l&htokohtana eivat ole valmiiksi ase-
tetut teemat tai aiheet; tehden tasta kaytadnndssa strukturoimattoman metodin. Keskustelun on tar-
koitus olla mahdollisimman vapaamuotoista ja edeta haastateltavan ehdoilla. Avoimet haastattelut
toteutetaan useimmiten niin, ettd haastattelukertoja on saman haastateltavan kanssa useita. Nai-

den pohjalta rakennetaan syvempi ymmarrys haastateltavan nakemyksista. (Vilkka 2021, luku 5.2.)
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Oman opinnaytetydni kannalta teoriapohjan perusteella parhaaksi aineistonkeruumenetelméaksi va-
likoitui teemahaastattelu. Lomakehaastattelu on suhteellisen laaja-alaisen paatutkimuskysymyk-
seni kannalta turhan suppea menetelma. Toisaalta anonyymi rekrytointi on myds ilmiéna niin nuori,
ettei kaikkia mahdollisia ndkdkulmia ole aiheeseen valttdmatta vield 16ydettavissa pelkastaan teo-
ria-aineistoista. Nain ollen pidan lomakehaastattelua liian rajoittavana menetelmana. Avoin haas-
tattelu sen sijaan tarjoaisi mahdollisuuden ilmion varsin moniulotteiseen ja syvalliseen tarkaste-
luun, mutta tdma haastattelumenetelma vaatii l1ahtdkohtaisesti useita haastattelukertoja saman
haastateltavan kanssa, joka soisi kohtuuttomasti tdman opinnaytetydn tekemiseen kaytettavissa
olevia resursseja. Teemahaastattelu sen sijaan toimii ikdan kuin naiden kahden valimuotona an-
taen kuitenkin mahdollisuuden rajata haastattelujen kulkua teemoilla, mutta toisaalta on tarpeeksi

vapaamuotoinen syvempien mielipiteiden tarkastelua varten.
4.2 Aineiston hankintamenetelmat

Tutkimukseni kohderyhmana toimivat suurten asiantuntijaorganisaatioiden HR-asiantuntijat. Koh-
dejoukon tavoittaminen tapahtui suurimmaksi osaksi sdhkoépostitse, mutta hyddynsin myés sosiaa-

lisen median alustoja sekd omia verkostojani kohderyhman tavoittamiseksi.

Tutkimuksen aineistonhankintamenetelmia pohdittaessa on alkuun mietittava, millainen on perus-
joukon suuruus. Oman opinnaytetydni tapauksessa perusjoukko kasittda kaikki Suomessa suu-
rissa asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevat HR-asiantuntijat. Nain ollen kokonaistutkimus,
joka tietenkin nimensa mukaisesti kasittaisi kaikki perusjoukon havaintoyksikot, tulisi liian kulutta-
vaksi resursseille, seka olisi pitkalti epatarkoituksenmukaista tutkimuksen paatarkoitusta varten.
(Jyvaskylan yliopisto 2015c.) Koska opinnaytetydni tarkoituksena on ymmartaa anonyymin rekry-
toinnin ilmidta syvemmalla tasolla, ja koska suoritan aiheesta laadullisen tutkimuksen, nakemyk-
seni mukaan harkinnanvarainen nayte olisi sopivin aineistonhankintamenetelma tilanteeseen.
Myds tietopohja tukee tata, silla seka Vilkka (2021, luku 5.5.1) ettéd Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku
3.4) suosittelevat laadullisen tutkimuksen toteuttajalle harkinnanvaraista naytetta. He perustelevat
valintaansa silla, etta laadullisen tutkimuksen tuotoksen ei valttamatta tulekaan olla tilastollisesti
taysin yleistettavaa, mutta sen tulee tietenkin olla riittavan kattava ymmarryksen lisaamiseksi ilmi-

osta.

Aineiston ei siis tule valttamatta olla tilastollisesti taysin yleistettavaa, mutta sen tulisi kuitenkin olla
riittdvan kattavaa. Millainen maara aineistoa siis on riittava? Laadullinen tutkimus on antanut tdhan
vastauksen saturaation kadsitteen muodossa. Kaytanndssa saturaatio tai aineiston kylldantyminen
tarkoittaa sita, ettei perusjoukon havaintoyksikoiltd saada enaa uutta tutkimusongelman kannalta
merkittavaa tietoa. Toisin sanoin aineisto siis alkaa toistaa itsedan. Kylladntymispiste riippuu luon-

nollisesti tutkimusongelmasta, mutta yleisen kasityksen mukaan noin 15 vastausta riittaisi.
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Toisaalta tdssakin on esiintynyt runsaasti vaihtelua, ja esimerkiksi opinnaytety6ta ajatellessa myds
pienempi maara vastaajia, esimerkiksi 6—8 kappaletta, voi olla taysin riittdva maara. (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, luku 3.4.1.) Haastateltavia opinnaytetyéhoni tuli lopulta seitseman kappaletta.
4.3 Analysointimenetelmat

Laadullisen tutkimuksen aineiston analysointitapoja voidaan jakaa kahteen osaan sen perusteella,
onko taustalla jo jokin valmis pohjateoria, johon aineistoa pohjataan. Mikali valmista pohjateoriaa ei
ole, niin myos tallaiseen analysointitapaan voidaan kuitenkin soveltaa erilaisia teoreettisia 1ahto-
kohtia. Esimerkiksi sisdlldnanalyysi on téllainen analysointitapa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)
Anonyymia rekrytointia on tutkittu Suomessa varsin vahan, joten en ole 16ytanyt opinnaytetydhoni
tiettya valmista pohjateoriaa, jota vasten voisin opinnaytetydni tutkimustuloksia vertailla. Nain ollen
siis kallistun jalkimmaisen vaihtoehdon pariin, ja hyddynnan sisalldnanalyysia tutkimukseni aineis-

ton tulkitsemiseksi.

Toisaalta sisalldnanalyysi voi olla luonteeltaan joko induktiivista tai deduktiivista. Lyhyesti kuvail-
tuna induktio tarkoittaa sita, etta yksittaisistd havainnoista pyritdan tekemaan yleistyksia koske-
maan suurempaa joukkoa. Deduktiossa sen sijaan on jo olemassa jokin yleistys, jonka perusteella
tulkitaan yksittaisia havaintoja. (Jyvaskylan yliopisto 2021b.) Sisalldnanalyysissa induktio ilmenee
aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa, ja deduktio taasen teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.2). Koska minulla ei ole valmista teoriapohjaa, johon tutkimustani
peilata, jad vaihtoehdokseni tehda aineistolahtdinen sisallonanalyysi. Aineistolahtoisen sisal-
I6nanalyysin toteuttamista on jaoteltu karkeasti kolmeen osaan; aineiston redusointiin eli pelkista-
miseen, aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn seka abrahointiin eli teoreettisten kasitteiden luomi-
seen (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3).

Ensimmaisessa vaiheessa eli pelkistdamisessa aineistosta pyritdan karsimaan kaikki tutkimuksen
kannalta ylimaarainen. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi niin, ettd haastatteluiden litteroinnin jal-
keen niista etsitaan kaikki tutkimusaiheeseen liittyvat ilmaisut, ja erotellaan ne muista haastattelun
osista. Taman jalkeen siirrytaan toiseen vaiheeseen, jossa ryhmittelyn keinoin pyritaan loytamaan
aineistosta samankaltaisuuksia tai toisaalta my0s eroavaisuuksia. Mikali samoja ilmi6ita kuvataan
monilla eri kasitteilla, nama voidaan luokitella yhteen, ja toisaalta niille voidaan myds muodostaa
alaluokkia. Kolmannessa vaiheessa erotetaan viela naistd aiemmassa vaiheessa muodostuneista
kasitteista tutkimuksen kannalta oleelliset, ja naista pyritaan muodostamaan teoreettisia kasitteita.
Luonnollisesti koko analyysiprosessin ajan on varmistettava, etta yhteys alkuperaisaineistoon tai

dataan pysyy ennallaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)
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4.4 Aineiston hallinnan suunnitelma ja sen toteutuminen

Aineistoa kerattdessa on luonnollisesti myds laadittava suunnitelma kerattavan aineiston hallin-
noimisesta; siis aineistonhallintasuunnitelma. Kaytanndssa aineistonhallintasuunnitelmassa tulisi
kayda ilmi ainakin seuraavat pohdinnat: aineiston yleiskuvaus ja sen laadun varmistaminen, aineis-
toon liittyvat oikeudet, mahdolliset henkilotiedot ja niiden kasittely, dokumentointi ja metatiedot, ai-
neiston tallentaminen ja varmuuskopiointi seka aineiston avaaminen, julkaiseminen ja arkistoimi-

nen. (Jyvaskylan yliopisto 2023.)

Yleiskuvaisin aineistoani seuraavasti: aineistona toimii keradmani HR-asiantuntijoiden haastattelut.
Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluina, joten on mahdollista ja kenties jopa todennakoista,
etta aineiston sisalla tapahtuu huomattavaa vaihtelua sisalldllisesti, silla teemahaastattelut mahdol-
listavat tutkimushenkilille vapaamman aiheen pohdinnan. Toisaalta aineiston laadun varmista-
miseksi minun on huolehdittava, etta aineiston sisalté pysyy mahdollisimman muuttumattomana
koko aineiston kasittelyn prosessin ajan (Jyvaskylan yliopisto 2023). Tama tulee toteutumaan ai-
neiston huolellisella ja tarkkaavaisella analysoimisella oikeilla ja aineistoon parhaiten soveltuvilla

menetelmilla.

Aineistooni ei liity erityisempia oikeuksia, esimerkiksi aineistoni ei tule sisaltdmaan muun muassa
tekijanoikeuksilla suojattua sisaltdéa. En aio mydskaan kayttda aiemmin kerattya aineistoa opinnay-
tetydni aineiston pohjana, joten varsinaista oikeuksien hallintasuunnitelmaa ei ole tassa vaiheessa

tarpeellista laatia.

Seuraavana vaiheena ovat henkil6tiedot ja niiden kasittely aineistossa. Henkilétiedoiksi voidaan
maaritella kaikki tiedot, joista yksittédinen henkild olisi suoraan tai valillisesti esimerkiksi tietoja yh-
distelemalla tunnistettavissa. Esimerkkeja tallaisista tiedoista ovat muun muassa nimi, kotiosoite,
sahkopostiosoite tai puhelinnumero. (Tietosuojavaltuutetun toimisto s.a.b.) En aio kasitella opin-
naytetydssani aineistoa tavalla, josta tutkimuksen kohdehenkil6iden henkildtiedot tulisivat esille;
aineisto siis anonymisoidaan. Toisaalta joudun kasittelemaan haastateltavien henkilotietoja, tar-
kemmin nimea ja sahkopostiosoitetta omissa tiedostoissani seka haastateltaviin yhteydenottamista
varten, etta toisaalta osoittaakseni, ettd haastattelut on toteutettu. Toisaalta Tietosuojavaltuutetun
toimiston (s.a.b) mukaan tietosuoja-asetuksen vaatimuksia on noudatettava henkilétietoja kasitelta-
essa vain, mikali tietojen kasittely on joko kokonaan tai osittain automatisoitua; tai mikali tiedot
muodostavat rekisterin osan. Koska opinnaytetyota varten toteuttamani aineiston hallinta ei tasmaa
kumpaankaan kriteeriin, ei minun tule erityisesti noudattaa tietosuoja-asetuksen vaatimuksia henki-
I6tietojen kasittelyssa. Toisaalta tietoja on luonnollisesti kasiteltadva aarimmaista huolellisuutta ja

varovaisuutta noudattaen, ja lisdksi sailytettava aina tietoturvallisessa paikassa. Mahdollisesti
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henkil6tietoja sisaltavaa aineistoa on sailytetty vain Haaga-Helia ammattikorkeakoulun tietoturvalli-

sessa pilvipalvelussa.

Myds aineiston tallentaminen ja varmuuskopiointi tapahtuvat samaisessa Haaga-Helia ammattikor-
keakoulun tietoturvallisessa pilvipalvelussa. Varsinaiseen aineistoon paasy on ollut vain minulla
itsellani. Paasy opinnaytetydni raakaversioon on ollut myos joillakin perheenjasenillani, jotta he
ovat voineet antaa tekstistd omat kommenttinsa, mutta varsinaiseen henkilétietoja tai muuta mah-
dollisesti arkaluonteista tietoa sisaltdvaan aineistoon heilla ei ole ollut paasya. Kaikki tiedot ovat

anonymisoitu ennen niiden siirtdmista opinnaytetydhdni tai edes sen raakaversioon.

Aineistoa ei tulla koskaan avaamaan, julkaisemaan tai arkistoimaan sellaisenaan, vaan vasta, kun
mahdolliset yksildivat tai muuten arkaluontoiset tiedot on kokonaan poistettu. Anonymisoimaton

alkuperaisaineisto tullaan tuhoamaan tietoturvallisesti heti opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Aineiston hallinta sujui ylla kuvatun aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti. Toteutin haastattelut
yhta lukuun ottamatta Microsoft Teams -ohjelmiston avulla, ja pyysin haastateltavilta suostumuk-
sen haastatteluiden nauhoittamiseen. Nauhoitukset tallennettiin Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
tietoturvalliseen pilvipalveluun, ja kaytin niitéd apuna aineistoni litteroimisessa. Nauhoitukset tai litte-
roidut haastattelut eivat ole julkistettuja, ja niitd on sailytetty vain tietoturvallisessa pilvipalvelussa,
johon vain minulla on ollut paasy. Nauhoitukset ja litteroidut haastattelut on tuhottu tietoturvallisesti

tammikuussa 2024; siis tdman opinnaytetydn valmistumisen kanssa samanaikaisesti.
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Aiemmin luvussa 4 on kasitelty yleisemmin tutkimusmenetelmia ja jonkin verran myos yleisluontoi-
sesti tutkimuksen toteutuksen edellytyksia, mutta tdssa luvussa kuvaan tarkemmin konkreettisesti

opinnaytety6tani varten tehdyn tutkimuksen vaiheet.

Pyrin tutkimuksellani [6ytamaan vastauksen paatutkimuskysymykseeni:
- Millaisia mahdollisia mahdollisuuksia ja haasteita anonyymi rekrytointi asettaa suurten asi-

antuntijaorganisaatioiden asiantuntijatasoisille rekrytoinneille?

Laadin lisdksi alakysymyksia tukemaan paatutkimuskysymystani:

Millaisia rekrytointiprosesseja organisaatioissa talla hetkella hyédynnetaan?

Miten monimuotoisuuden toteutuminen huomioidaan rekrytointikaytannodissa?

Millaisia kokemuksia anonyymin rekrytoinnin hyodyntamisesta ja sen tarjoamista mahdolli-

suuksista tai toisaalta mukanaan tuomista haasteista organisaatioissa on?

Miten suomalaisten tydomarkkinoiden nykytilanteen vaikutukset nakyvat organisaatioiden

rekrytoinneissa ja miten anonyymi rekrytointi suhteutuu niihin?

Olen jo aiemmin luvussa 4 esitellyt kayttamani tutkimusmenetelmat, mutta kertauksena valitsin teo-
riapohjan perusteella kayttaa tutkimuksessani laadullista eli kvalitatiivista otetta. Aineiston kerdami-
nen tapahtui teemahaastatteluina, ja aineistoa analysoitiin induktiivisesti aineistolahtoisen sisal-
I6nanalyysin kautta. Kuvaan kuitenkin alla viela tarkemmin kohdejoukon valintaa ja tavoittamista,

seka aineiston kerdamista ja sen analysoimista.
5.1 Kohdejoukon valinta ja tavoittaminen

Kuten jo aiemmin luvussa 4.2 aineiston hankintamenetelmista on kuvattu, kohdejoukkoni oli suur-
ten asiantuntijaorganisaatioiden HR-asiantuntijat. Toteutin tata varten harkinnanvaraisen naytteen,
silla teoriaperustan mukaan se oli tutkimukseni kannalta sopivin ja tarkoituksenmukaisin valinta.
Halusin tutkimukseeni mukaan seka organisaatioita, joissa anonyymi rekrytointi on kaytéssa oleva
menetelma, seka sellaisia, joissa sita ei ole ainakaan toistaiseksi kokeiltu. Nakemykseni mukaan
tama antaisi mahdollisimman laajan tarkastelupinnan aiheen syvalliseen kasittelyyn, silla saisin tut-
kimukseeni nakdkulmia niin sanotusti ’kummaltakin puolelta”. Lisaksi halusin my6s nakemyksia

seka julkisen etta yksityisen sektorin organisaatioilta.

Kohdejoukon valinta tapahtui kaytdnndssa internethakujen kautta; tutustuin suuriin asiantuntijaor-
ganisaatioihin ja niiden kaytdssa oleviin rekrytointimenetelmiin aluksi muun muassa organisaatioi-

den omien verkkosivujen ja avoimena olevien tydpaikkailmoitusten kautta. Taman jalkeen valitsin
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mielestani aiheeni kannalta kiinnostavimmat organisaatiot, ja pyrin tavoittamaan heidan edustaji-

aan tutkimustani varten.

Tavoittelin kohdejoukkoa padasiassa sdhkopostitse, ja liitteestd 1 on nahtavilla 13hettdmani saate-
kirje haastattelua varten. Kaytin kuitenkin myds sosiaalisen median alustoja, kuten Linkedinia seka
omia verkostojani haastattelujen saamiseksi. Kohdejoukon tavoittaminen osoittautui hieman hel-
pommaksi kuin olin aluksi arvioinut, ja lopulta sain kokoon seitseman osallistujaa tutkimukseeni.
Kaikki osallistujat tyoskentelevat organisaatioissaan HR-asiantuntijan roolissa, ja kaikki ovat mu-
kana organisaationsa rekrytointiprosesseissa tyossaan. Alla olevassa taulukossa 3 on esitelty lyhy-
esti kohdejoukon haastateltavat, onko heidan organisaatiossaan anonyymi rekrytointimenetelma

kaytdssa, seka onko organisaatio yksityisen vai julkisen sektorin toimija.

Taulukko 3. Tutkimuksen haastateltavat

Haastateltava Haastattelun paiva- Anonyymi rekry- Julkinen vai yksityi-
maara tointi kaytossa nen sektori

A 29.11.2023 Ei Yksityinen

B 7.12.2023 Ei Yksityinen
11.12.2023 Kokeilu Yksityinen
11.12.2023 Kylla/osittain Julkinen
12.12.2023 Kokeilu Julkinen

F 12.12.2023 Kylla Yksityinen

G 18.12.2023 Ei Yksityinen

5.2 Aineiston keraaminen ja analysoiminen

Aineiston kerdaminen opinnaytetyoni tutkimusta varten tapahtui teemahaastattelujen avulla; tar-

kempi menetelmapohdinta on lIoydettavissa tyoni luvusta 4.1. Kun kyseessa on teemahaastattelu,
keskustelu eri haastateltavien kanssa keskittyi painotetusti ehka hiukan eri asioihin haastateltavan
mukaan, silla kyse on kuitenkin puolistrukturoidusta menetelmasta. Haastattelurunko on kuitenkin

I6ydettavissa liitteesta 2, ja sita kaytettiin jokaisen haastattelun pohjana. Laadin haastattelurungon
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paa- ja alatutkimuskysymyksiani tukemaan, ja muotoilin sen kerddmani tietoperustan pohjalta lo-

pulliseen muotoonsa.

Haastateltavien A, C, D, E, F ja G kanssa haastattelu toteutettiin etdyhteydelld Microsoft Teams -
ohjelmiston avulla. Haastateltavan B kanssa haastattelu toteutettiin kasvokkain. En kokenut talla
olevan vaikutusta haastattelujen kulkuun, silla myds Microsoft Teams -ohjelmiston avulla toteutetut
haastattelut tehtiin videopuheluina. Nain ollen kykenin nakemaan myos haastateltavien sanatonta
viestintaa, toisin kuin esimerkiksi jos vertaisi kasvokkain tai adnipuheluna toteutettavia haastatte-

luja.

Kun kaikki haastattelut oli toteutettu, oli aineistoa analysoitava. Kuvaan tarkemmin tata vaihetta
teoriapohjan kanssa luvussa 4.3 analysointimenetelmista. Hyddynsin siis aineiston analysoimi-
sessa aineistolahtdista sisallénanalyysia, kuten on luvussa 4.3 tarkemmin teoriaperustaan viitaten
paatetty. Kuvaan kuitenkin tadssa luvussa hiukan kaytannoénlaheisemmin aineiston analysoimisen

vaiheita.

Haastattelujen toteuttamisen jalkeen tein jokaisesta haastattelusta litteroinnit. Tassa Microsoft
Teams -ohjelmiston kautta toteutetut haastattelut olivat helpompia, silla haastateltavien suostu-
muksella sain nauhoittaa haastattelut, ja ohjelmisto pystyy osittain myo6s itsendisesti muuntamaan
puhetta tekstiksi. Taman tekstin oikeellisuus oli kuitenkin luonnollisesti tarkistettava varsinaisesta

alkuperaisesta tallenteesta, mutta aputydkaluna ominaisuus oli kadytanndllinen.

Taman jalkeen seurasi aineiston pelkistys. Kaytanndssa kavin api kaikki litteroimani haastattelut,
ja etsin niistd kaiken tutkimusaiheen kannalta olennaisen. Mikali haastatteluissa oli ylimaaraista ai-
neistoa, se pyrittiin poistamaan tassa vaiheessa, jotta olennainen osuus nousisi parhaiten esiin.
Seuraavaksi siirryin ryhmittelyyn, eli pyrin 16ytdamaan samanlaisia tai samankaltaisia ilmaisuja tai
asiakokonaisuuksia eri haastatteluista. Ryhmittelyssd myos vertasin haastatteluja keskendan eroa-
vaisuuksien osalta. Nain 10ysin haastatteluista aiheen kannalta tarkeat yhdistavat ja erottavat teki-
jat. Koko analysointiprosessin ajan pyrin huolehtimaan mahdollisimman tarkasti yhteydesta alkupe-
raisiin haastatteluihin. Nain on meneteltava muun muassa tutkimuksen luotettavuuden ja patevyy-
den varmistamiseksi. Kasittelen kuitenkin tarkemmin luotettavuus- ja patevyyspohdintaa myohem-

min luvussa 8.1.
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6 Haastatteluiden tulokset

Tassa luvussa esittelen toteuttamieni tutkimushaastattelujen tulokset. Tulokset on jaoteltu alalukui-
hin sen mukaan, mihin tutkimukseni alakysymyksista ne liittyvat. Tutkimuksen alakysymykset on
maaritelty luvuissa 1 ja 5. Taman lisaksi esittelen viela erikseen tarkemmin tutkimukseni paakysy-

mykseen liittyvat tulokset kootusti, seka siihen liittyvan pohdinnan luvussa 7 johtopaatoksista.

Tutkimukseni haastateltavat on esitelty jo aiemmin luvussa 5.1, mutta kertauksenomaisesti haasta-
teltavia oli yhteensa seitseman kappaletta. He kaikki tydskentelevat HR-asiantuntijarooleissa orga-
nisaatioissaan, ja ovat mukana organisaatioidensa rekrytointiprosesseissa. Haastateltavat A ja B
tyoskentelevat yksityisen sektorin organisaatioissa, joissa ei ole kaytdssa anonyymia rekrytointia
rekrytointimenetelmana. Haastateltava C tydskentelee yksityisen sektorin organisaatiossa, jossa
on ollut aiemmin anonyymin rekrytoinnin kokeilu. Haastateltava D tydskentelee julkisen sektorin
organisaatiossa, jossa on mahdollisuus kayttda anonyymia rekrytointia, mutta sen kayttdaste on
toistaiseksi verrattain pieni. Haastateltava E tydskentelee julkisen sektorin organisaatiossa, jossa
on ollut aiemmin anonyymin rekrytoinnin kokeilu. Haastateltava F tydskentelee yksityisen sektorin
organisaatiossa, jossa anonyymi rekrytointi on kaytdéssa paarekrytointitapana. Haastateltava G
tydskentelee yksityisen sektorin organisaatiossa, jossa ei ole kaytdssa anonyymia rekrytointia. Ku-

vaus haastateltavista on myoés I6ydettavissa taulukosta 3.

Tutkimukseni, ja tdten myods sen tulokset, keskittyvat aiemmin esitellyn rajauksen mukaisesti ni-
menomaan asiantuntijatasoisiin rekrytointeihin. Tuloksissa ei siis kasitelld anonyymia rekrytointia

esimerkiksi operatiivisten roolien nakdkulmasta.
6.1 Kaytossa oleva rekrytointiprosessi

Tassa luvussa keskitytddn ensimmaiseen tutkimukseni alakysymykseen; siis millaisia rekrytointi-
prosesseja organisaatioissa talla hetkellda hydédynnetdaan? Tata alakysymysta ovat tukemassa tieto-
perustan luvut 2.1 rekrytointiprosesseista seka 2.2 rekrytointeihin liittyvasta lainsdadanndsta. Tu-
lokset pohjautuvat haastattelukysymyksiin 1 ja 2, jotka ovat |0ydettavissa haastattelurungosta liit-

teesta 2.

Kaikilla haastateltavilla oli selkeasti pitkalle mietitty rekrytointiprosessi, tosin sen toteutuksessa oli
kuitenkin eroja. Prosessi aloitetaan tarvemaarittelysta (ks. luku 2.1.1). Erityisesti haastateltava D

painotti, etta tarvemaarittelyssa on tarkeda miettia todellista tarvetta; siis jos esimerkiksi elakaity-
neen tyontekijan paikalle rekrytoidaan uutta henkil6a, niin tulisi myos miettia, ettd ovatko roolin

osaamistarpeet my0s jatkossa samanlaiset, vai tulisiko etsid uudenlaista osaamista. Haastateltava
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F mainitsi myos kriittisten ja eduksi katsottavien ominaisuuksien maarittelemisen tarkeydesta jo

tassa rekrytointiprosessin ensimmaisessa vaiheessa. (ks. luku 2.1.1.)

limoituskanavissa oli jossain maarin eroa haastateltavien valilla. Kaikissa organisaatioissa kaytet-
tiin seka sisaisia etta ulkoisia hakukanavia, mutta erityisesti haastateltavat A ja B mainitsivat kayt-

tadvansa asiantuntijarekrytoinneissa myos headhuntingia yhtena menetelmana. (ks. luku 2.1.2.)

Kaikkien haastateltavien organisaatioissa kaytettiin myds rekrytointihaastatteluja rekrytointiproses-
sissa. Haastateltavien mukaan kaytossa oli useita haastattelukierroksia eri kokoonpanoilla, yleensa
haastatteluissa on mukana esimerkiksi HR:n edustaja, palkkaava esihenkil®, seka joissain tapauk-
sissa my0s tulevia tyGtovereita. Lisaksi tassa vaiheessa toteutetaan myés soveltuvuusarviointeja,
henkildarviointeja ja case-tyyppisia rekrytointitehtavia ainakin haastateltavien A, B, C ja F organi-

saatioissa. (ks. luvut 2.1.4 ja 2.1.5.)

Joitakin eroavaisuuksia rekrytointiprosesseista 16ytyi myds, muun muassa liittyen siihen, kuka pro-
sessin lopulta toteuttaa. Haastateltavan C organisaatiossa on kokonaan erillinen rekrytointitiimi,
kun taas muiden organisaatioiden osalta HR:lld on enemman tukeva ja konsultoiva rooli rekrytoi-
valle esihenkildlle. Lisaksi D ja E kertoivat myds kelpoisuusehdoista huolehtimisesta, silla heidan

organisaationsa toimivat julkisella sektorilla.

Kiinnostavasti kukaan haastateltavista ei nahnyt tai arvellut anonyymilla rekrytoinnilla olevan vaiku-
tusta positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan rekrytointiprosessin laillisen aspektin huomioimisen
suhteen. (vrt. luku 2.2.) Toisaalta, kaikkien organisaatioiden ollessa suuria ja aloillaan vakiintuneita
toimijoita, on niiden prosesseja hiottu ja pidemman aikaa ottaen luonnollisesti myds laillinen nakoé-
kulma huomioon. Myés etenkin haastateltavat B ja C kertoivat, etta rekrytoiville esihenkiléille oli an-
nettu viime aikoina erikseen koulutusta liittyen esimerkiksi tarpeellisuusvaatimukseen, ettei siis
muun muassa haastatteluissa kysyttaisi haettavan roolin kannalta irrelevantteja asioita hakijoilta.
(ks. luku 2.2.)

6.2 Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytointikdytiannoissa

Tassa luvussa keskitytaan toiseen tutkimukseni alakysymykseen; siis miten monimuotoisuutta on
huomioitu rekrytointikaytanndissa? Tata alakysymysta tukee tietoperustan luku 2.3 monimuotoi-
suuden huomioimisesta rekrytointikaytanndissa. Tulokset pohjautuvat haastattelukysymykseen 3,

joka on loydettavissa haastattelurungosta liitteesta 2.

Koulutuksien jarjestaminen monimuotoisuuden huomioimiseen liittyen ja toisaalta my0s organisaa-
tiotasoiset diversiteettisuunnitelmat on koettu tarkeind monimuotoisuuden huomioimista lisdavina

tekijoina. Erityisesti haasteltavat B, C, E ja G mainitsivat yhtena tarkeimmista asioista koulutuksen
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lisdamisen aiheeseen liittyen ja tata kautta rekrytointiprosesseissa mukana olevien tietoisuuden

kasvattamisen. (ks. luku 2.3.)

” Taa teema ei ole koskaan valmis. Ma sanoisin, etta niin kauan kuin maailmassa on syrjintaa,
tai epatasa-arvoa tai muuta, niin tata teemaa pitaa pitaa ylla ja jatkuvasti kehittaa, ja sen takia
mekin koko ajan mietitdan tiimissa, kdydaan erilaisissa koulutuksissa, valmennuksissa... ja
varmasti naen, etta tata pitaa jatkaa. ” (Haastateltava C.)

Lisaksi rekrytointi-ilmoituksiin oli kiinnitetty huomiota ja monimuotoisuuslauseita oli kaytdssa tai
suunnitteilla useamman haastateltavan organisaatioissa. Etenkin haastateltavat C, D, F ja G kertoi-
vat, etta rekrytointi-ilmoituksia oli pyritty viime aikoina kehittdmaan sellaiseen suuntaan, etta ne
houkuttelisivat mahdollisimman monimuotoisia hakijoita. Haastateltavan D organisaation uusissa
rekrytointi-ilmoituspohjissa on hyddynnetty monimuotoisuuslausekkeita, ja haastateltava G kertoo,
ettd hanen organisaationsa on ottamassa piakkoin myds monimuotoisuuslausekkeet kayttoon

omissa rekrytointi-ilmoituksissaan. (ks. luku 2.3.2.)

Positiivisesta erityiskohtelusta ja sen hyddyntamisesta tuli myés muutamia mainintoja, etenkin
haastateltavilta B ja F. Erityisesti haastateltava B koki, etta toimialan hakijajoukko on suhteellisen
homogeeninen, jolloin monimuotoisuuden kasvattaminen voi olla haastavaa. Talléin pyritaan hyo-
dyntamaan positiivista erityiskohtelua silloin, kun monimuotoisuutta organisaatioon tuova hakija on
osallisena rekrytointiprosessissa. (ks. luku 2.2.) My6s haasteltavan F organisaatiossa on tuotu po-

sitiivisen erityiskohtelun mahdollisuus rekrytoijille tietoon:

” ... eli jos nyt puhutaan sukupuolijakaumasta yhtend osana monimuotoisuutta, ettd jos tehta-
vaan on mies- ja naishakija, jotka ovat samalla viivalla, heilld on sama soveltuvuus siihen teh-
tadvaan, niin voi tehda sita positiivista erityiskohtelua siihen sukupuoleen, joka on vdhemman
edustettuna siin tietyssd ammattiryhmassa taikka tiimissa. ” (Haastateltava F.)

Toisaalta kaikkien haastateltavien organisaatiot ovat suuria, ja niissa on jo pidempaan mietitty tar-
kasti monimuotoisuuden toteutumista rekrytointiprosesseissa. Monissa organisaatioissa myos joh-
tava taho on hyvin perilld monimuotoisuuden tuomista hyddyista, ja toisaalta myds siita, etta globa-
lisoituvassa maailmassa se voi olla joissain tapauksissa jopa organisaation elinehto, kuten haastel-

tava A alla olevassa lainauksessa totesi:

” Ollaan kuitenkin globaali firma ja siina mielessa, ainakin omasta nakdkulmasta, koen, etta
meidan palkkaavat tahotkin on hyvin karryilla siita, etta tiettyihin kompleksisiin rooleihin niin
me ei pystyta edes niin kuin vaikkapa Suomen sisalta sellaista talenttia I6ytamaan.” (Haasta-
teltava A.)

Lisaksi erityisena huomiona on mainittava D ja F organisaatioissa kaytettadva anonyymin rekrytoin-
nin menetelma, seka haastateltavien C ja E organisaatioissa toteutetut anonyymin rekrytoinnin ko-

keilut yhtend suurena osana monimuotoisuuden huomioimista. (ks. luku 2.3.2).
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6.3 Kokemukset ja nakemykset anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksista ja haasteista

Tassa luvussa keskitytdan kolmanteen tutkimukseni alakysymyksista; siis millaisia kokemuksia tai
nakemyksia organisaatioilla on anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksista ja haasteista? Tata ala-
kysymysta tukee tietoperustan luku 2.4 anonyymista rekrytoinnista. Tulokset pohjautuvat haastat-

telukysymykseen 4, joka on I6ydettavissa haastattelurungosta liitteesta 2.

Haastateltavat nakivat seka mahdollisuuksia etta haasteita anonyymin rekrytoinnin kaytdssa ja sen
kayttoonotossa. Mahdollisuuksista suurimpana nousi esille tiedostamattomien ennakkoluulojen
poistaminen tai ainakin vahentadminen rekrytointiprosesseissa. Kaikki haastateltavat mainitsivat ta-
man mahdollisuudeksi. (ks. luku 2.4.) Toisaalta etenkin haastateltavat D ja G toivat esille sen, ettei
menetelma ole taysin aukoton tdman suhteen, esimerkiksi haastateltavan D organisaatiossa osa
rekrytoijista oli tuonut esille, ettad esimerkiksi ian pystyy kaytanndssa melko tarkasti useimmissa ta-

pauksissa laskemaan vaikkapa hakijan iimoittaman valmistumisvuoden kautta.

Mahdollisuutena nahtiin myds kiitoksen saaminen hakijoilta niissd organisaatioissa, joissa ano-
nyymi rekrytointi on kaytdssa tai ollut kokeilussa. Tata kautta vaikutukset tyonantajamielikuvaan
voivat olla hyvinkin positiivisia. (ks. luku 2.4.2.) Haastateltavat D, E ja F mainitsivat, ettd hakijoilta

oli tullut positiivista palautetta anonyymin rekrytoinnin menetelman kayttamisesta.

” Ne, jotka ovat vaivautuneet hakijatasolla kommentoimaan, ovat kiitelleet ikdan kuin sita, etta
otetaan tammadinen nakokulma ylipaatansa huomioon, etta on tiedostettu se, ettd kun tammaoi-
sessa normaalissa rekrytointiprosessissa voi olla joko tiedostettuja tai tiedostamattomia en-
nakkoluuloja, jotka niin kuin taivuttaa sita rekrytointiprosessia jollain tavalla, etta talla pyritdan
vaikuttamaan siihen. ” (Haastateltava D.)

Haastateltava F naki mahdollisuutena my6s monimuotoisuuden lisdantymisen, silld hadnen organi-
saatiossaan anonyymin rekrytoinnin avulla oli lisatty vahemman edustettuna olleen sukupuolen
edustajien maaraa suhteellisen huomattavasti palkatuissa. (ks. luku 2.4.2). Toki haastateltavan F
mukaan tahan oli varmasti myds vaikuttanut muu organisaatiossa tehty tyd6 monimuotoisuuden

edistamiseksi.

Haasteina taas nahtiin haastateltavien A ja B mukaan se, ettei organisaatioissa kaytossa olevat
rekrytointijarjestelmat tue anonyymia rekrytointia. Lisaksi haastateltavan B mukaan hanen organi-
saationsa toimialalla verkostot ovat hyvin tarkeita ja asiantuntijoita haetaan paljon kayttamalla

headhuntingia rekrytoinneissa, jolloin anonyymi rekrytointi ei toimisi taman kanssa.

Toisaalta osittain haastavana nahtiin myos tarvittavan koulutuksen maara, seka anonyymin rekry-
toinnin rekrytoijia tydllistava vaikutus. Haastateltavat C, D, E, F ja G mainitsivat kaikki, ettd mene-
telman onnistunut kaytto vaatii runsaasti koulutusta, ja lisdksi menetelma vie aikaa hakemusten

kasittelyssa. (vrt. luku 2.4.2.) Haastateltavan D mukaan anonyymi rekrytointi voi olla haasteena, jos
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esimerkiksi hakijoita haluttaisiin kutsua haastatteluun jo hakuaikana, kun anonymiteetti on viela
voimassa. Haastateltava F taas mainitsi, ettd hakemusten kasittelyajan pidentymisen lisaksi myos
haastatteluvaihe on pidentynyt, silla hakijoita on kutsuttu enemman haastatteluun anonyymin rek-
rytoinnin kayttéonoton lisaksi. Myds hakijoiden kompetenssien selvittdminen veisi mahdollisesti

enemman aikaa, haastateltavan G sanoin:

” ... mutta kuinka paljon se sitten ehka tydllistaisi niita rekrytoivia esihenkiléita, sitten selvittaa
niita kielitaitovaatimuksia tai muuta. ” (Haastateltava G.)

Myés etenkin haastateltavat C, E ja G nakivat, ettd anonyymi rekrytointi voi toimia onnistuneesti
tyokaluna vain, jos organisaation kulttuuri ja toisaalta myds jo olemassa oleva tyonantajamielikuva
sen sallivat. Monimuotoisuuden edistamisen tulisi olla jo juurtunut organisaation kulttuuriin, ja toi-
saalta organisaation tulisi my0s olla jo tydnantajamielikuvansa kautta tunnettu monimuotoisuutta
tukevasta tydymparistdsta, jotta rekrytointiprosessiin ylipaatdan saadaan monimuotoisia hakijoita
mukaan. (ks. luku 2.4.2.)

7 ... etta silla anonyymilla rekrytoinnillakaan ei tee mitdan, jos me anonymisoidaan sielta 50-
vuotiasta Perttia, jotka sitten paasee haastatteluun, etta sittenhan sen hakuprosessin ja tyén-
antajamielikuvankin pitda houkutella eri tyyppisia ihmisia meille erilaisilla taustoilla, ja se on
kanssa mun mielesta mita pitaa ottaa huomioon, ettd se nimen peitto ei pelkastaan tee sita
vaikutusta, vaan keitéd me aidosti houkutellaan.” (Haastateltava C.)

6.4 Suomalaisten tyomarkkinoiden nykytilanteen vaikutus rekrytointiin

Tassa luvussa keskitytddn neljanteen ja viimeiseen alatutkimuskysymykseen; siis miten suomalais-
ten tydmarkkinoiden nykytilanne nakyy organisaatioissa erityisesti rekrytointien nakokulmasta, ja
kuinka anonyymi rekrytointi suhteutuu tahan? Tata alakysymysta tukee tietoperustan luku 3 suo-
malaisten tyémarkkinoiden tilanteesta. Tulokset pohjautuvat haastattelukysymyksiin 5 ja 6, jotka

ovat |6ydettavissa haastattelurungosta liitteesta 2.

Haastateltavat A, D, F ja G ovat huomanneet osaajapulan vaikutuksen organisaatioidensa rekry-
toinneissa. Haastateltavan B mukaan hanen organisaationsa toimiala ei ole juurikaan kokenut
osaajapulaa, mutta kokeneemmista asiantuntijoista on jonkin verran puutetta. Haastateltavan D
mukaan osaajapulaa ei ole juuri nakynyt, ja toisaalta suuri ja vakaa tyonantaja on monille houkutte-

leva talouden laskusuhdanteessa. (ks. luku 3.1.)

Haastateltavien valilla oli eroja siina, millaisia vaikutuksia he kokivat tai arvelivat anonyymilla rekry-
toinnilla olevan osaajapulan ratkaisemiseksi. Haastateltavat A, B, F ja G kokivat, ettei anonyymin
rekrytoinnin kaytosta olisi juurikaan hyotya osaajapulan ratkaisemiseksi ainakaan juuri nyt, vaan
haastavasti taytettavat positiot tdydennetaan osassa organisaatioita muun muassa hyodyntamalla
headhuntingia. (vrt. luku 3.1.)
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"Tietylla tavalla ideahan on niissa se, etta sanoin etta meilla tietyissa paikoissa esihenkil6t saa
tukea, niin meillda on ihan oma headhunter talon sisalla, joka tekee nimenomaan naita tosi vai-
keita paikkoja, koska niita ei oikeastaan tayteta milldadn muulla kuin silld suorahaulla, ja silloin

kun tehdaan suorahaku, niin silloin oikeastaan niin kuin Linkkarit (Linkedin) ja tan tyyppiset on
niin kuin tyévalineet, ja nehan ei kuitenkaan ole anonyymia, etta sielld on ihmisten tiedot naky-
vissa. ” (Haastateltava G.)

Toisaalta haastateltavat C ja D nakevat, ettd anonyymin rekrytoinnin kaytosta voisi olla hyotya ha-
kijoiden maaran lisddmisessa, ja tata kautta lievittdmaan osaajapulaa. Suoraa yksiselitteista ratkai-

sua eivat kuitenkaan hekaan nahneet anonyymin rekrytoinnin kautta osaajapulalle. (ks. luku 3.1.)

” ...Jos siitd osasta porukasta osa kun rohkaistuu siihen, etta okei, toi voisi olla minulle, kun
toi on tehty nyt eri tavalla. Mina voisin hakea tuota tehtavaa. Minun kannattaa jattaa se hake-
mus sisaan ja kysya ja menna mukaan tuohon hakuprosessiin. Se on niin kuin aarimmaisen
arvokas asia, jos me saadaan edes joitakin ihmisia innostettua siihen, etta he nakevat sen,
ettd tama urapolku ja nama tehtavat tdalla on mahdollisia heille, sen sijaan etta ajattelisivat
etta se ei ole mahdollista tai ei kannata yrittda, niin sitd kautta ainakin. ” (Haastateltava D.)

Sosiaalista vastuuta ja vastuullisuutta oli mietitty kaikkien haastateltavien organisaatioissa tarkasti.
Sosiaalista vastuuta edistavaksi tekijaksi nahtiin muun muassa organisaation kulttuuri ja ilmapiiri,
ja sitad kautta myds etuna vaikutukset tyénantajamielikuvaan. (ks. luvut 3.2 ja 3.3.) Erityisesti haas-
tateltavat B, C, F ja G korostivat johtajuuteen liittyvaa sosiaalista vastuullisuutta, ja organisaa-
tioissa oli muun muassa jarjestetty esihenkildille valmennusta ja koulutuksia hyvaa johtamista tuke-

maan.

Etenkin haastateltavat C, E, F ja G nakivat, ettd anonyymin rekrytoinnin kaytdlla tai kokeilulla on
ollut tai voisi olla positiivisia vaikutuksia sosiaalisen vastuullisuuden aspektin ndkékulmasta. Sen
koettiin muun muassa kirkastavan organisaation vastuullisuustavoitteita ulospain, ja taten luovan

myds positiivisia vaikutuksia tydnantajamielikuvaan. (ks. luku 3.3.)

” ... mutta siis olisihan silld ehdottomasti vaikutusta. Varmasti, ma uskon, etta se luo tietyn-
laista mielikuvaa yrityksesta, ettd aidosti niin kun, se antaa sellaisen signaalin, ettd keskity-
tédan siihen osaamiseen, siihen kokemukseen ja siihen kompetenssiin, mika ihmisellad on.”
(Haastateltava C.)
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa tulen tarkastelemaan aiemmin luvussa 6 esiteltyja tutkimustuloksia yhteenve-
donomaisesti nostaen tarkeimmat ja tutkimuksen kannalta kiinnostavimmat tutkimustulokset esille
alaluvussa 7.1. Tulen lisdksi pohtimaan nakokulmia kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksiin liittyen

alaluvussa 7.2.

Haastattelin tutkimustani varten seitsemaa HR-asiantuntijarooleissa eri organisaatioissa tyoskente-
levaa. Sain haastateltavilta seka yhtenevia etta eridvia mielipiteita tutkimukseni tietoperustaan ja
sen luomaan teoriapohjaan nahden. Tavoitteena tutkimuksessa oli selvittaa, millaisia mahdolli-
suuksia ja haasteita anonyymi rekrytointi voisi tarjota suurten asiantuntijaorganisaatioiden asian-

tuntijatasoisten roolien rekrytointeihin, ja tutkimukseni vastasi hyvin tahan tavoitteeseen.
7.1 Tulosten tarkastelu yhteenvetona

Kaikki tutkittavat organisaatiot olivat suuria, ja nain ollen ei ollut yllattavaa, etta kaikissa organisaa-
tioissa oli hyvin selkeat olemassa olevat rekrytointiprosessit ja mallit seka prosessikuvaukset niihin
liittyen. (ks. luku 2.1). Tahan liittyen, myés rekrytointeihin liittyvat lainsaadannolliset seikat olivat
kaikkien haastateltavien organisaatioissa hyvin pitkalle mietittyja, eika anonyymin rekrytoinnin ko-
ettu tuovan lisdarvoa télle aspektille. (vrt. luku 2.2). Haastateltavat kokivat esimerkiksi rekrytoiville
esihenkilille annettavan koulutuksen tuovan suurimman lisaarvon esimerkiksi tarpeellisuusvaati-
muksen noudattamiseen, ja toisaalta kaytdssa olevat rekrytointijarjestelmat pitivat hyvin huolta

GDPR:n noudattamisesta.

Myds monimuotoisuutta oli selkedasti jo huomioitu kaikkien haastateltavien organisaatioiden rekry-
tointiprosesseissa. Osa haastateltavista koki koulutuksesta saatavan suurimman hyédyn tahan liit-
tyen, ja todettiinpa vastauksissa myds, etta ilman koulutusta aiheeseen liittyen, olisivat muut kay-
tettavat keinot mahdollisesti jopa hyddyttdmia, ellei organisaation kulttuuri ja rekrytoijien asenteet
tue tata tavoitetta. (ks. luku 2.3.) Osassa organisaatioista rekrytointiprosesseihin liittyen oli tehty
myds konkreettisia toimenpiteitd monimuotoisuuden huomioimiseksi, esimerkiksi tydpaikkailmoituk-
siin oli kiinnitetty erityistd huomiota toisissa organisaatioissa muun muassa hyédyntamalla moni-
muotoisuuslausekkeita. (ks. luku 2.3.2.) Lisaksi monimuotoisuuden huomioimiseen liittyen osassa
haastateltavien organisaatioissa oli kaytetty positiivisen syrjinndn mahdollisuutta, ja osassa taas

anonyymia rekrytointia. (ks. luvut 2.2 ja 2.4).

Anonyymin rekrytoinnin menetelmalla nahtiin haastateltavien keskuudessa olevan seka mahdolli-
suuksia, ettéd haasteita. Mahdollisuuksina nahtiin tulosten perusteella muun muassa tiedostamatto-

mien ennakkoluulojen poistuminen tai ainakin vaheneminen, tydnantajamielikuvan paraneminen
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seka monimuotoisuuden lisdantyminen organisaatiossa. Haasteina taas nahtiin muun muassa kay-
tossa olevien rekrytointijarjestelmien epasopivuus menetelmalle, tarvittava lisdkoulutuksen maara,

seka hakemuksien kasittelemisen hidastuminen. (ks. luku 2.4.) Tulokset olivat siis varsin yhtenevia
tietoperustan kanssa talta osin, tosin konkreettisempia haasteita, kuten jarjestelman mahdollista

epasopivuutta ei ollut tietoperustassa otettu huomioon.

Suomalaisten tydmarkkinoiden nykytilaan liittyen, viilden haastateltavan organisaatiossa oli nahty
osaajapulan vaikutuksia rekrytoinneissa. Anonyymista rekrytoinnista tai sen kayttdonotosta ei kui-
tenkaan suoranaisesti nahty ainakaan valiténta ratkaisua osaajapulalle, toisaalta kaksi haastatelta-
vaa kuitenkin naki, etta silla voisi olla jonkinlaista vaikutusta esimerkiksi hakijamaarien kasvattami-

seen etenkin monimuotoisemman taustan omaavien hakijoiden keskuudessa. (ks. luku 3.1.)

Sosiaalisen vastuun ja vastuullisuuden huomioimisen ja anonyymin rekrytoinnin kayton tai kayt-
tédnoton yhteys nahtiin toisten haastateltavien organisaatioissa vahvempana kuin toisten. Osa
haastateltavista koki, ettd muun muassa esihenkildiden johtamisvalmennukseen panostamalla
saataisiin parempia tuloksia, kun taas osa koki, ettd anonyymin rekrytoinnin luoma kuva yrityksesta
ja sen vaikutukset tydnantajamielikuvaan olivat hyvin merkittavia osia sosiaalisesta vastuusta ja

vastuullisuudesta. (ks. ja vrt. luvut 2.4.1 ja 3.3.)

Nain ollen kootusti siis haastattelutuloksista ja tietoperustasta yhdistelemalla, anonyymin rekrytoin-
nin mahdollisuudet liittyvat muun muassa organisaatioiden monimuotoisuuden lisdantymiseen ja
toisaalta myds tydnantajamielikuvan parantamiseen, joka on omiaan seka lisddmaan tunnettuutta,
ettd pitovoimaa, ja voi ndin ollen olla avuksi yrityksille esimerkiksi haastavampien tydmarkkinaolo-
suhteiden vallitessa. Toisaalta anonyymi rekrytointi vaatii organisaatioilta suhteellisen suurta pa-
nostusta, ja nain ollen haasteisiin lukeutuvat muun muassa mahdollisesti tarvittavat jarjestelma-
muutokset, hakemusten kasittelyn hidastuminen ja toisaalta myo6s suuri lisdkoulutuksen tarve, silla
kuten haastatteluiden tutkimustuloksista ja tietoperustasta on kaynyt ilmi, menetelma ei itsessaan
muuta mitdan organisaatiota monimuotoisuutta paremmin tukevaksi, vaan organisaation on jo kult-
tuurillisesti itsessaan oltava tai muututtava sellaiseksi, jotta menetelma voisi toimia talle tukityoka-

luna.
7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Anonyymi rekrytointi voi tutkimukseni perusteella tarjota ratkaisuja organisaatioille ja olla hyodylli-
nen tydkalu monissa tilanteissa, mutta toisaalta menetelman toimivuus riippuu pitkalti organisaa-
tiossa vallitsevista asenteista ja kulttuurillisesta ilmapiirista. Nain ollen voisikin olla kiinnostavaa tut-
kia ja kasitella aihetta tarkemmin yritys- tai organisaatiokulttuurillisesta aspektista. Voisikin olla

muun muassa kiinnostavaa tutkia erilaisen kulttuurillisen ilmapiirin omaavia organisaatioita, joissa
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anonyymi rekrytointi on ollut kaytdssa tai kokeilussa, ja vertailla naiden organisaatioiden kokemia
hyotyja ja haasteita menetelmaan liittyen, sekd onko menetelman kaytto todellisuudessa tuonut li-

saa monimuotoisuutta organisaatioon.

Toisaalta on myds huomioitava, ettei anonyymi rekrytointi ole ainoa tydkalu, jolla voitaisiin mahdol-
lisesti poistaa tai ainakin vahentaa rekrytointisyrjintaa ja tuoda lisda monimuotoisuutta organisaa-
tioihin. Voisi myos olla kiinnostavaa vertailla erilaisia tdhan tarkoitukseen kehitettyja tydkaluja, ja
tutkimuksen avulla selvittaa niista joko yksittaisesti toimivin, tai kenties toimivin tydkalujen yhdis-

telma.
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8 Pohdinta

Aloitin opinnaytetyoni kirjoittamisen elokuussa 2023. Prosessi on kokonaisuudessaan ollut hyvin
opettava, ja koen, etta lopputuotokseni on arviointikriteerien mukaisesti onnistunut. Valitsin aiheek-
seni anonyymin rekrytoinnin seka omien kiinnostuksen kohteideni, etta toisaalta aiheen yhteiskun-
nallisen vaikuttavuuden seka suhteellisen korkean uutuusarvon vuoksi. Tietoperustani tukee hyvin
suorittamaani tutkimusta, ja sain tutkimukseni kautta uusia nakékulmia aiheeseen, joiden toivon
valittyvan myds tyoni lukijoille. Kasittelen kuitenkin alla viela tarkemmin ensin tutkimukseni luotetta-
vuus- ja eettisyyspohdintaa, ja myéhemmin omaa arviointiani suoriutumisestani tdssa opinnayte-

tydprosessissa.
8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Toteuttamani tutkimus on luonteeltaan laadullinen, ja nain ollen eroaa luotettavuuspohdinnassa
jossain maarin maarallisesta tutkimuksesta. Maarallisessa tutkimuksessa yleisesti kaytettyja kasit-
teita validius ja reliaabelius ei yleisesti voida suoraan soveltaa laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuspohdintaan, ainakaan samassa kasitemerkityksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2;
Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 11.)

Puusan, Juutin ja Aaltion (2020, luku 11) mukaan validius tulisi laadullisessa tutkimuksessa ym-
martda enemmankin ilmidén eheyden kannalta. Reliaabeliuteen taas vaikuttavat niin sanottujen
"mittauspisteiden” samankaltaisuus, siis esimerkiksi, jos laadullisessa tutkimuksessa kaksi haasta-
teltavaa paatyy samaan lopputulokseen tai antaa samankaltaisen vastauksen, lisda tama tutkimuk-
sen reliaabeliutta. Toisaalta laadullisen tutkimuksen luotettavuuspohdinnassa voidaan kayttaa
myos uskottavuuden kasitettd. Kaytanndssa se pohjautuu siihen, kuinka uskottavina tutkimuksen
ulkopuoliset henkilét ja toisaalta myds tutkimuksen kohdehenkilét itse pitavat tutkimusta. (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, luku 11.) Opinnaytety6ssa tutkimani aihe anonyymi rekrytointi on ehea koko-
naisuus. Aihetta on tietoperustassa kasitelty monesta eri ndkdkulmasta, mutta kasitteellisesti se on
kuitenkin yhteneva. Tama siis lisaa tutkimukseni validiutta. Tutkimusta toteuttaessani sain moniin
alakysymyksiin haastateltavilta samankaltaisia tai samanlaisia vastauksia, toki eroavaisuuksiakin
oli. Eroavaisuudet kuitenkin esiintyivat tutkimuksen tuloksissa niin, etta osa haastateltavista oli yhta
mieltd, ja osa haastateltavista toista mieltd. Nain ollen tutkimuksessani ei esiintynyt yksittaisia poik-

keavia datapisteitd. Tama lisaa tutkimukseni reliaabeliutta.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 6.3) antavat tarkastuslistan omaisen rakenteen tukemaan laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuuspohdintaa. Listassa kehotetaan pohtimaan muun muassa tutkimuk-
sen kohdetta ja tarkoitusta, omaa sitoumusta tutkijana, tutkimuksen tiedonantajia, tutkimuksen kes-

toa ja aineiston analysointia.



42

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita anonyymi rekrytointi
toisi tai voisi tuoda asiantuntijaorganisaatioiden asiantuntijatasoisille rekrytoinneille. Aihe on rajattu
melko tarkasti, jotta tutkimuksessa voitaisiin resurssien puitteissa todella vastata tutkimusongel-
maan. Tama auttaa lisdamaan tutkimuksen luotettavuutta. Oma sitoumukseni tutkijana nakyy siina,
ettd pidan aihetta yhteiskunnallisesti tarkeana. Tama nakyy myds kerddmassani tietoperustassa ja
toisaalta tutkimuksessani, silla halusin selvittdd myds yhteiskunnallisia merkityksia, muun muassa

ilmidn mahdollista vaikuttavuutta tietyilla aloilla vallitsevaan osaajapulaan.

Haastattelin tutkimustani varten seitsemaa omissa organisaatioissaan HR-asiantuntijarooleissa toi-
mivaa henkilda. Haastattelut toteutettiin aikavalilla 29.11.-18.12.2023, eli noin kolmen viikon ajan-
jakson aikana. Aineiston analysoinnin aloitin haastattelujen litteroinnista, jonka jalkeen siirryin ryh-
mittelyyn. Aineiston analysointia ja siina kaytettyja menetelmia on kuitenkin avattu tarkemmin lu-
vussa 4.3. Luotettavuuspohdinnan kannalta tarkedna aspektina nostettakoon kuitenkin myds tassa
luvussa esiin, etta olen pitanyt huolta koko tutkimusprosessin ajan siita, etta yhteys alkuperaisai-

neistoon on sailynyt mahdollisimman muuttumattomana.

Tarkastellaan viela tutkimukseni eettisyytta Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvan tieteellisen
kaytannon ohjeistuksen mukaan. Perusperiaatteina hyvalle tieteelliselle kaytanndlle pidetaan luo-
tettavuutta, rehellisyytta, arvostusta ja vastuunkantoa. Lisaksi ohjeen mukaisesti on huolehdittava
mahdollisista ennakkoluvista, suostumuksista ja eettisesta ennakkoarvioinnista. Eettisyyden var-
mistamiseksi on myds osoitettava arvostusta muun muassa tieteellisen toiminnan osapuolia ja tut-
kimuksen kohdehenkil6ita, seka yhteiskuntaa ja ymparistda kohtaan. (Tutkimuseettinen neuvottelu-

kunta 2023.) Olen tutkimuksessani noudattanut hyvaa tieteellistd kaytantoa ja sen ohjeistusta.
8.2 Oma arviointi

Opinnaytetydprosessi oli hyvin opettava kokemus. Opin tietoperustaa kootessani runsaasti muun
muassa tiedon etsinnasta ja paasin myos harjoittamaan lahdekriittisyytta, joka sekin kehittyi mat-
kan varrella. Tutkimusta suunnitellessa ja toteuttaessa opin ensinnakin paljon uutta erilaisista tutki-
musmenetelmista ja niiden kaytosta. Lisaksi tutkimuksen edetessa huomasin itsevarmuuden kas-
vavan tutkimuksen toteuttajana, ja esimerkiksi ensimmaiset haastattelut jannittivat huomattavasti
myodhempia enemman. Naiden liséksi sain kokemusta myds projektinhallinnasta. Opinnaytetyd on
kuitenkin suhteellisen suuri projekti, jossa vaiheiden eteneminen on suunniteltava huolellisesti.
Huomaankin olleeni ehka turhan optimistinen projektinhallinnan suhteen opinnaytetyosuunnitel-
massani, mutta opinnaytety6ta toteuttaessa projektinhallintaan tuli myds selkeytta ja realistisuutta
esimerkiksi aikataulujen suhteen. Toisaalta paasin projektinhallinnan nakékulmasta myds koke-
maan joitakin ennalta nakemattdémia ulkopuolisia vaikutustekijoita, joiden selvittely toi myds arvo-

kasta kokemusta tulevaisuutta ajatellen.
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Lisaksi peilaan tassa luvussa opinnaytety6tani Haaga-Helia ammattikorkeakoulun AMK-opinnayte-
tydn arviointikriteereihin. Arviointikohteina ovat aihe, tavoite ja rajaus, tietoperusta, kaytetyt mene-

telmat, tulokset, raportointi ja kirjallinen esitys, seka projektinhallinta.

Aiheen, tavoitteen ja rajauksen valinnat toteutin heti opinnaytetydprojektin alkumetreilld elokuussa
2023. Aiheekseni valikoitui anonyymi rekrytointi ja tavoitteenani oli selvittéa, millaisia vaikutuksia
kyseisen rekrytointimenetelman kaytolla olisi organisaatioille etenkin mahdollisuuksien ja haastei-
den ndkoékulmasta. Rajauksen tein lopulta suuriin asiantuntijaorganisaatioihin ja niiden asiantuntija-
tasoisiin rekrytointeihin. Tama oli jalkikateen arvioituna riittdvan tarkka rajaus, jotta pystyin suoritta-
maan opinnaytetydni sille varatuilla resursseilla. Koen aiheen olevan myoés ajankohtainen ja yhteis-
kunnallisesti merkitseva, mista syista myos paadyin valintaani. Tahan arviointikriteeriin peilaten

koen siis onnistuneeni hyvin aiheessa, tavoitteessa ja rajauksessa.

Aloitin opinnaytetyoni kirjoittamisen tietoperustasta. Tama oli luontevin vaihtoehto, silld paasin sa-
malla tutustumaan valitsemaani aiheeseen syvemmin ennen varsinaisen tutkimusosion toteutta-
mista. Olen mielestani onnistunut kerdédmaan tietoperustaan ajankohtaista tietoa anonyymista rek-
rytoinnista ja siihen liittyvista aiheista, kuten muun muassa rekrytointisyrjinnasta ja monimuotoisuu-
desta. Olen tietoperustassa kasitellyt aihetta myo6s yhteiskunnalliselta kannalta, muun muassa
osaajapulan nakdkulmasta. Tietoperustaani varten olen hyddyntanyt Iahteita monipuolisesti ja l1ah-

dekriittisesti, ja naen tietoperustani olevan muutenkin ehea kokonaisuus.

Olen valinnut kaytetyt tutkimusmenetelmat aihettani parhaalla tavalla tukemaan, ja hyédyntaen tut-
kimusmenetelmakirjallisuutta. Olen lisdksi huomioinut tietoperustani tutkimuksessani, jotta opin-
naytetydni olisi mahdollisimman ehea kokonaisuus. Olen myds kuvannut menetelmien valintapro-
sessia opinnaytetydssani yksityiskohtaisesti. Valitsemani tutkimusmenetelmat tukivat ndkemykseni
mukaan tutkimustavoitteitani, ja onnistuin niitd hyodyntamalla toteuttamaan laadukkaan tutkimuk-
sen valitsemastani aiheesta. Myds aineiston analysointimenetelmia on kuvattu yksityiskohtaisesti,

ja ne olivat sopivia tutkimukseni kannalta.

Saamani tulokset ovat vastanneet hyvin tutkimukseni alakysymyksiin seka paatutkimuskysymyk-
seeni. Tulokset ovat myds uskottavia ja luotettavia. Olen pohtinut tutkimustuloksiani vasten merki-
tysta seka tietoperustaani pohjaten, etta organisatorisen vaikuttavuuden nakokulmasta. Nain ollen
opinnaytetyoni tavoitteet ovat tayttyneet. Paaasiassa tutkimustulokseni vastasivat hyvin kaytannon-
laheisiin asioihin anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksista ja haasteista. Tutkimustuloksissa saa-
tiin kuitenkin myods vastauksia yhteiskuntavastuullisuusliitdnnaisiin teemoihin, kuten anonyymin
rekrytoinnin kdyton merkitykseen organisaatioiden sosiaaliselle vastuullisuudelle. Myds talta kan-

tilta opinnaytetyon tavoitteet ovat tayttyneet onnistuneesti.



44

Projektinhallinta on opinnaytetydprosessissani sujunut suhteellisen hyvin, mutta joitakin parannuk-
sia siihen liittyen on. Toteuttaessani opinnaytetyotani tein tietoperustani kdytannoéssa ensin koko-
naan valmiiksi, ennen kuin aloin laatia haastattelukysymyksia ja sopia haastatteluaikoja tutkimus-
tani varten. Taman olisi voinut tehda enemman limittain, jolloin esimerkiksi haastateltavien 16ytami-
seen olisi ollut enemman aikaa kaytossa. Onnekseni melkein kaikki haastateltavaksi pyytamani
henkilot suostuivat mukaan, mutta tilanne olisi voinut menna toisinkin, jolloin opinnaytetyoni olisi
voinut viivastya. Yleisesti koen kuitenkin myos projektinhallinnan sujuneen hyvin, ja mahdolliset

muutokset aikatauluun on hoidettu koordinoidusti ja huolellisesti.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Olen Amina Harek ja opiskelen liiketalouden tradenomiksi Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa.
Toteutan talla hetkella opinnaytetyotani, ja tutkin siind anonyymin rekrytoinnin kayttoa erityisesti

mahdollisuuksien ja haasteiden nakdkulmasta asiantuntijarekrytoinneissa.

Opinnaytetyotani varten haastattelisin mielellani teitd/organisaationne edustajaa aiheeseen liittyen,

silla uskon, etta voisin saada tyohoni kiinnostavia nakokulmia.

Haastattelu toteutettaisiin teemahaastatteluna, ja siina sivuttaisiin mydés muun muassa monimuo-
toisuuden huomioimista rekrytoinneissa. Mitaan ennakkovalmistautumista ei haastateltavalta tar-
vita. Haastattelun kesto olisi vain noin 30 minuuttia, ja se voidaan toteuttaa etayhteydella esimer-
kiksi Teamsin valityksella. Kaikkia vastauksia tullaan kasittelemaan nimettdmina ja luottamukselli-

sesti.

Palaattehan minulle, mikali voisitte olla kiinnostuneita osallistumaan haastatteluun. Optimaalisesti

haastattelu toteutettaisiin joulukuun aikana.

Ystavallisin terveisin,
Amina Harek
amina.harek@myy.haaga-helia.fi

+358452698140
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Liite 2. Haastattelukysymykset

1. Kuvailkaa lyhyesti rekrytointiprosessianne asiantuntijarekrytointien osalta?

2. Mikali olette kayttaneet anonyymia rekrytointia, onko se helpottanut tai vaikeuttanut rekry-
tointiin liittyvan lainsdadannén noudattamista, miten? Jos menetelma ei ole kdytéssa, millai-
sia vaikutuksia rekrytointien lainsdadanndlliseen nakdkulmaan nakisitte menetelmalla ole-

van?

3. Miten teilld huomioidaan monimuotoisuutta rekrytointiprosesseissa? Onko esimerkiksi tehty

erityisia toimenpiteita tiettyjen prosessin vaiheiden osalta, millaisia?

4. Millaisia mahdollisuuksia tai haasteita koette tai olette huomanneet/arvelisitte anonyymin

rekrytoinnin tuovan?

5. Miten suomalaisten tydmarkkinoiden nykytilanne ja mahdollinen osaajapula vaikuttanut rek-
rytointiprosessiinne? Voisiko anonyymi rekrytointi ndkemyksenne mukaan tarjota talle rat-

kaisuja, ja jos niin millaisia?

6. Miten olette huomioineet sosiaalisen vastuun merkityksen rekrytoinneissanne? Millaisia vai-

kutuksia anonyymilla rekrytoinnilla on ollut/voisi olla talle?
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