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Tiivistelma

Osaamista loytyy yrityksen ulkopuolelta tai sisépuolelta, mutta Idhes aina osaamisen siirtyminen tehtavasta toiseen
aiheuttaa jonkinlaisen rekrytointitarpeen. Rekrytoinnin avulla yritykseen saadaan liséa tyévoimaa ja osaamista seka
uusia ideoita ja tydyhteisdon erilaisia ihmisid. Tavallinen rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen kartoittamises-
ta, jonka jalkeen tydpaikkailmoitus julkaistaan rekrytointikanaviin, jonka jdlkeen hakijat hakevat kyseista paikkaa.
Taman jalkeen hakemukset kasitelladn, jonka jalkeen tehdadn paatds haastateltavista. Pdatos tehdaan usein ha-
kemuskirjeen ja CV:n perusteella, joten oman osaamisen esilletuominen ja motivaatio ja kiinnostus kyseista tyéteh-
tavaa kohtaan on tarkeda osata tuoda esille tarpeeksi kattavasti. Hakemuksen kasittelijalla on vastuu siitd, etta
jokainen hakija kohdellaan tasa-arvoisesti ja keskitytdan henkilon identifioivista tiedoista poiketen ainoastaan hen-
kildbn osaamiseen kyseista tydtehtévaa kohtaan ja siihen, miten han omalla osaamisellaan toisi lisdarvoa yritykselle.

SOK seka alueosuuskaupat Varuboden-Osla Handelslag ja Keskimaa kayttivat rekrytoinneissaan marraskuussa 2018
anonyymia rekrytointia rekrytointimenetelmandan, jolloin hakija sai jattda halutessaan pois hakemuksestaan ni-
men, idn ja sukupuolen sekd muut henkiléa identifioivat tiedot. Pilotin tavoitteena oli vahentdd mahdollista tiedos-
tamatonta syrjintda hakemusten kasittelyvaiheessa ja pyrkia keskittymaan osaamisen tunnistamiseen hakemuksis-
ta. Tama opinnaytety® on tehty toimeksiantona SOK:lle, jotta saataisiin tutkittua tietoa siitd, miten anonyymi rekry-
tointi-pilotti onnistui. Opinndytetydn tuloksien pohjalta voidaan anonyymia rekrytointia kehittda mikali sita kayte-
tddn S-ryhmassa yhtena rekrytointimenetelmana.

Tutkimuksen teoriana kasiteltiin osaamista seka rekrytointia, jotta opinnaytetyon lukija saa kattavan kuvan rekry-
tointiin vaikuttavista tekijoistd. Tutkimus oli laadullinen tutkimus. Opinnaytetydta varten teemahaastateltiin kevaalla
2019 rekrytoivia esimiehid seka HR-henkildstoa kaikista kolmesta yrityksestd. Hakijoille Iahtenyt hakijakysely ano-
nyymista rekrytoinnista oli myos tutkimuksen aineistona, koska opinnaytetydssa haluttiin kattavasti tutkia kaikkien
rekrytointiprosessin osapuolten kokemus siitd. N&in saatiin hyvin kattava kokonaiskuva siitd, miten pilotti onnistui ja
miten se koettiin sekd@ miten sitd voidaan tulevaisuudessa kehittaa.

Anonyymi rekrytointi koettiin yrityksen ndkokulmasta yhteiskunnallisesti tarkedksi keskustelun aloittajaksi, mutta
haasteina oli hakulomake, joka pitdisi muokata vastaamaan paremmin siihen, ettd hakija keskittyisi tuomaan omaa
osaamistaan paremmin esille. Hakemuksista nousi esille selkeasti se, etteivat hakijat joko osanneet tayttaa hake-
musta anonyymisti tai eivat kokeneet sitd tarkedksi. Rekrytoivat esimiehet ja HR-henkildsté kokivat, ettei haastatte-
luihin tullut erilaisia hakijoita kuin tavallisenkaan rekrytoinnin kautta ja anonyymi rekrytointi vei enemman aikaa.
Hakijat kokivat anonyymin rekrytoinnin hyvaksi ja tarkedksi tasapuolisen kohtelun keinoksi. Anonyymi rekrytointi
kokonaisuudessaan oli hyva muistutus HR-henkildstolle seka esimiehille tarkastella omia tapojaan rekrytoida ja
tarkastella omia mahdollisia ennakkoasenteita.
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Abstract

Companies are able to find competence inside or outside the company, but usually if competence moves from one
post to another, it requires recruitment. With recruitment, companies can acquire more personnel and more
knowledge and also new ideas and diversity. Usually recruitment begins when recognizing the need for the re-
cruitment. After that companyt provides a job advertisement which it distributes on different recruitment channels
and applicants apply for the job. After that, the applications are processed by the HR-professionals or superiors
and the decisions of who will be called back to the interview are made. The decision about the interview is often
based on the cover letter and the CV and therefore, it is very important to provide the necessary information about
the competence, interest and motivation towards the job. The person who reads the application and makes the
decision about the interview has a big responsibility not to discriminate the applicants and that every application is
equally processed. Applicant has to focus on the competence, not their individual qualities such as age, name or
sex. Competence is the key to bring the value for the companies.

SOK and two independent regional cooperatives Varuboden-Osla Handelslag and Keskimaa used anonymous re-
cruitment as a part of their recruitment process. The pilot was launched in November 2018. Applicants could leave
their application without their name, age and sex and other personal information if they wanted to do so. The pur-
pose of this was to decrease the unconscious discrimination when going through the applications and to focus
purely on identifying the competence from the applications. This thesis was assignment from SOK and would pro-
vide researched information about the anonymous recruitment pilot and how it could be developed if it would be
used as a recruitment method in these companies in the future.

The theory of thesis is based on competence, recruitment so that the reader of the thesis receives full knowledge
about the different factors which affect on the recruitment process. The thesis is a qualitative research. Material for
the thesis was collected by theme interview in spring 2019 and the persons who were interviewed were HR-
professionals and superiors from SOK, Varuboden-Osla and Keskimaa. The applicants also received an applicant
survey about the anonymous recruitment and it was a part of the material of the thesis because the thesis aimed
for the knowledge about the recruitment pilot and how every party among the process experienced it. This way,
the thesis provided very comprehensive picture of how it worked and how it was experienced and how it can be
developed in the future.

Anonymous recruitment was a important subject for social accountability to look into but the challenge of it was
the application form, which should be modified if anonymity is used so that the applicants would focus more to
provide information of their competence. The applications showed that the applicants did not either know how to
fill in the form anonymously or they did not feel that it was necessary. Superiors and HR-professionals felt that the
applicants who came to the interviews were the same kind of persons that normal recruitment process would pro-
vide and they felt that the anonymous process took more time. Applicants felt that anonymous recruitment is a
good thing and the applicants are treated equally when using anonymous recruitment. The whole anonymous pro-
cess is a good way to remind the superiors and HR-professionals about the way they look at their own ways to
recruit and to view their own possible bias.

Keywords
Recruitment, anonymous recruitment, competence, equality, discrimination, accountability
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1 JOHDANTO

Yrityksen lahtokohta on tuottaa omistajilleen tuottoa ja tuoton tekemiseen tarvitaan osaavaa henki-
|6stdd. Henkildstdén osaamisen kartoittaminen on tarkeaa, jotta tiedetaan, millaista osaamista tarvi-
taan tulevaisuudessa tai miten nykyista osaamista voidaan kehittad. Osaamisen siirtyminen yrityksen
sisalla seka uuden osaamisen hankkiminen yrityksen ulkopuolelta aloittaa usein rekrytointiprosessin.
Rekrytoinnin avulla saadaan valittua yritykseen ne osaajat, joita yritys tarvitsee toimiakseen ja joi-
den avulla sen toiminta pysyy vakaana. Hyvin monessa yrityksessa rekrytointia tehdaan edelleen pe-
rinteisella tavalla. Tama tarkoittaa sita etta, kun rekrytoinnin tarve esiintyy, yritys julkaisee tyopaik-
kailmoituksen, jonka jdlkeen hakija hakee tydpaikkaa erilaisia hakukanavia kayttden. Hakemukseen
tyonhakija laittaa tiedot itsestadn, koulutuksestaan, osaamisestaan ja perustelut siita, miksi juuri han
olisi paras valinta kyseiseen tydpaikkaan. Tyénhakuprosessi on eraanlaista itsensa markkinointia,

koska hakija haluaa saavuttaa paamaaransa: tyopaikan.

Tietyilla aloilla on talld hetkelld Suomessa tyénhakijapula. Esimerkiksi koodausalaa henkildstopula on
vaivannut Suomessa jo pitkaan ja hyvat koodarit pystyvat itse valitsemaan tydpaikkansa, koska
paikkoja on auki enemman kuin hakijoita. Vuonna 2018 ldhes 41% kaikista tyopaikoista alasta riip-
pumatta ilmoitti haasteen rekrytoinneissa. Suurin haaste oli rakennusalalla mutta my6s kaupan alalla
seka sosiaali- ja terveysalalla haasteet rekrytoinneissa olivat ldhes yhtd suuret. Tyénantajat ilmoitti-
vat suurimmaksi syyksi rekrytointien epaonnistumiseen hakijoiden osaamiseen liittyvadt syyt kuten
koulutus, tydkokemus, sosiaaliset taidot, kielitaito tai muut tehtavan vaatimat taidot. Yleisin ammatti
vuonna 2018, johon ei ldydetty tydntekijaa, oli myyja. (TEM 2019, 6, 9-10.) Tastad syysta on erittdin
tarkeaa pohtia, mita yritykset voivat tehda paremmin tulevaisuudessa sen eteen, ettd osaavaa hen-

kilokuntaa I0ytyy ja heidat saadaan rekrytoitua.

Rekrytointiprosessissa seka ylipdansa tyfeldamassa taytyy toimia syrjintaa vahentdvasti ja luoda tasa-
arvoinen tydymparistd kaikille. Tydeldman vastuullisuutta ja tasa-arvoa saatavat lait, mutta yritykset
pyrkivat toimimaan vastuullisemmin kuin mita laki velvoittaa. Ty6eldmén syrjintaa kasitelldan julki-
suudessa enemman kuin ennen ja keskustelu siité on avoimempaa kuin koskaan. Vastuullista ty6-
elamaa voidaan yha kehittda rekrytointien avulla ja samalla parantaa myos tyénantajamielikuvaa,
joka on nykyaikana erittdin tarkea kriteeri myds hakijoille. Rekrytointitilanteessa voidaan erilaisien

taustojen omaavia henkil6itd palkata yrityksiin ja tydpaikkojen diversiteettid kasvattaa.

Ty6elaman tasa-arvon ja vastuullisuuden kehittdmiseksi SOK, Varuboden-Osla ja Keskimaa lahtivat
marraskuussa 2018 anonyymi rekrytointi-pilottihankkeeseen, jossa marraskuun 2018 ajan avoinna
oleviin tyépaikkoihin oli mahdollisuus hakea anonyymisti. Tama tarkoitti sitd, etta hakija sai jattaa
ilmoittamatta nimen, idn ja sukupuolen. Tassa opinndytetydssa tutkittiin edelld mainittujen yritysten
rekrytointiprosessin osapuolien eli HR-asiantuntijoiden, esimiesten ja hakijoiden kokemusta pilotista.
Opinnaytety6n aihe on ajankohtainen yhteiskunnallinen aihe ja sita on kasitelty laajasta myds medi-
assa. Opinndytetyon tulosten avulla anonyymia rekrytointia on mahdollista kehittda tulevaisuudessa
mikali sita jatkossa kaytetdan yhtena rekrytointimenetelmana edelld mainituissa yrityksissa seka ko-

ko S-ryhmassa. Opinndytetyon aihe saatiin toimeksiantona SOK:lta ja aihe kiinnostaa itseani seka
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henkilokohtaisesti ettd ammatillisesti. Opinndytetydn tuloksilla on varmasti vaikutusta myds omaan

tyotehtavaani seka rekrytointiprosesseihin, joissa olen itse mukana.

Anonyymia rekrytointia itsessdan on Suomessa tutkittu erittdin vahan, koska sen kaytté Suomessa
rekrytointimenetelmana on melko vahaistd. Ulkomailla anonyymi rekrytointi on yleisemmin kaytéssa
rekrytointimenetelmana, joten ulkomaisia tutkimuksia aiheesta 16ytyy esimerkiksi Ruotsista Gétebor-
gin kaupungista, jossa tutkittiin julkisella sektorilla kdytdssa ollutta anonyymia rekrytointia usean
vuoden ajan. Rekrytointia, osaamista, tydelaman tasa-arvoa seka vastuullisuutta on tutkittu paljon,
joten kaikkia naita tutkimuksia ja kirjoitettua teoriaa kaytetad@n opinnaytetydn teoriapohjana. Opin-
naytetdiden tietokannasta theseus.fi-osoitteesta l16ytyy ainoastaan kaksi aihetta kasittelevaa AMK-
opinnaytetydtd, joissa toisessa perehdyttiin anonyymin rekrytoinnin kaytettavyyteen julkisella sekto-
rilla ja toisessa tehtiin ohjeistus anonyymin rekrytoinnin kaytosta hakijalle terveydenhuoltoalalla.
Aiemmista tutkimuksista liittyen anonyymiin rekrytointiin on kasitelty laajemmin luvussa 4.3 Aiem-

mat tutkimukset anonyymista rekrytoinnista.

1.1  Tutkimusasetelma ja tutkimustehtava

S-ryhmalla on oma vastuullisuusohjelma “Paras paikka elaa”, jonka tavoitteena on tehda koko Suo-
men kattavia vastuullisuustekoja, joilla on vaikutusta ymparistdon ja yhteiskuntaan. Yksi ndista ta-
voitteista on tyollistédd yhd enemman nuoria seka edistda syrjimatdnta tydkulttuuria. (S-ryhman vuo-
sikatsaus 2019, 17, 39.) SOK on mukana Elinkeinoeldman Keskusliiton Ty0 ei syrji-kampanjassa,
jonka tarkoituksena on vahentaa syrjintaa tybeldmassa ja edistda tasa-arvoista ja yhdenvertaista
kohtelua tydeldamdssa. Tama oli yksi syy, miksi osuuskauppojen keskuskunta SOK seka kaksi alue-
osuuskauppaa, Keskimaa ja Varuboden-Osla kayttivat anonyymia rekrytointia rekrytoinneissaan mar-
raskuussa 2018. SOK:n arvot “vastuullisuus” ja “tasa-arvoisuus” tulevat esiin anonyymissa rekrytoin-
neissa, jonka tavoitteena on poistaa haastattelijoiden ja rekrytoivien esimiesten ennakko-oletukset

tai asenteet hakijoita kohtaan.

Taman opinndytetydn tavoitteena on rekrytointiprosessin osapuolten kokemusten kautta selvittaa,
miten anonyymia rekrytointia voitaisiin kehittda palvelemaan paremmin SOK:n ja osuuskauppojen
rekrytointia mahdollista syrjintda vahentaen. Opinndytetydn toimeksiantajana toimii SOK, jolle opin-
naytetydstd saaduilla tuloksilla saadaan tutkimustietoa anonyymin rekrytointiprosessin toimivuudesta
ja siitd, miten sita voisi kehittad jatkossa. Opinndytety6lla saadaan myos tarkeaa tutkimustietoa siita,
miten hakijat kokivat rekrytointiprosessissa anonyymiyden ja sitd kautta yhdenvertaisen kohtelun ja
tasa-arvoisuuden hakuprosessin aikana. Tarkoituksena on hyddyntda saatua tietoa koko S-ryhman

tasolla. Alla on esitelty tutkimuksen tutkimuskysymykset.

Tutkimuskysymykset

Padtutkimuskysymys on johdettu tutkimustehtdvasta ja on:

“Miten anonyymia rekrytointia voidaan tulevaisuudessa hyddyntéa S-ryhmdssa?”
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Alatutkimuskysymykset ovat:

"Miten rekrytoivat esimiehet ja HR-henkilosto sekd hakijat kokivat anonyymin rekrytoinnin?”

"Miten anonyymi rekrytointi edisti tasa-arvoisuutta tydeldmdéssa rekrytointiprosessin osapuolten na-

kbkulmasta?”

“Miten anonyymia rekrytointiprosessia voitaisiin kehittds tulevaisuudessa?”

Opinnaytetytssa kasitelladn seka SOK:n ettd alueosuuskauppojen rekrytointeja, jotta saadaan mah-
dollisimman kattavat tutkimustulokset SOK:lle. Mikali tutkittaisiin ainoastaan esimerkiksi SOK:n rek-
rytointeja, joissa kaytettiin anonyymia rekrytointia, tutkimus pureutuisi ainoastaan asiantuntijarekry-
tointeihin. Naiden rekrytointiprosessi ja hakijoiden profiili ovat hieman erilaiset. Alueosuuskaupoilla
taas rekrytoinnit ovat laajempia ja hakijavolyymi on esimerkiksi kaupan ja ravintola-alan téihin suu-
rempaa. Tasta syysta on hyva ottaa myds palvelualan tydpaikkojen hakijat seka heitd haastatelleet
esimiehet ja HR-asiantuntijat mukaan tahan tutkimukseen. Opinndytetydn toimeksiantajan toiveena
oli, etta tutkimus koskee kaikkia rekrytointeja, jotta saadaan mahdollisimman monipuolinen kuva
anonyymin rekrytoinnin toimivuudesta S-ryhméssa erilaisten tydtehtdvien hakemiseen seka erilaisis-
sa rekrytointiprosesseissa ja sen avulla voidaan tulevaisuudessa kehittda ndita prosesseja, kuten
myds anonyymia rekrytointia. Tutkimuksen avulla saadaan myoés tutkimusmateriaalia HR-henkildstdn

ja rekrytoivien esimiesten osaamisen kehittémiseen rekrytointien saralta.

Anonyymia rekrytointia kaytettiin my6s sisdisten hakijoiden hakuprosessin aikana, joten tutkimuksel-
la saadaan myds tietoa siitd, miten ennakkoasenteet sisdisia hakijoita kohtaa vaikuttivat hakuproses-
sissa. Lisaksi saadaan tietoa siitd, kun ennakkoasenteet poistuivat anonyymiuden myéta. Tutkimuk-
sella saadaan nain tietoa haastattelijoiden kokemuksia sisdisten ja ulkoisten hakijoiden eroista kay-

tettdessé anonyymia rekrytointia.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tutkimusongelma ja siita johdetut tutkimuskysymykset luovat pohjan tutkimuksen kasitteiden maa-
rittelylle. Kasitteiden maarittely on ilmidn kannalta tarkeda, jotta sitd voidaan ymmartaa. Tassa tut-
kimuksessa ilmiéna voidaan pitda anonyymia rekrytointia. Kasitteilla voi olla eri merkityksid eri tutki-
joille ja eri aloilla, joten on tarpeellista kertoa, mita tdaman tutkimuksen keskeisilla kasitteilla tarkoite-
taan. (Kananen 2015b, 103-105.)

Osaaminen

Osaamisen kasite on laaja ja yksittdisen tydntekijan kohdalla osaaminen on hanen tiedot, taidot seka
asenne ja motivaatio. (Viitala 2013, 181). Yksittdisen tyontekijan osaaminen on osa tiimin osaamis-
ta, joka puolestaan muodostaa koko yrityksen osaamisen. Osaaminen tyéeldmdssa on sitd, etta
tyontekija tietaa tehtdvan vaatimukset, joka tulee ammattitaidosta ja ammatillisesta osaamisesta.
(Kiviranta 2010, 165.)
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Rekrytointi

Rekrytointi on yrityksen henkilostéhankintaprosessi, jonka toimenpiteiden avulla hankitaan yrityk-
seen tydvoimaa tai osaamista, sisdisesti tai ulkoisesti (Viitala 2013, 98). Rekrytoinnin tavoitteena tu-
kea yrityksen strategista tavoitetta, jonka avulla saavutetaan kilpailuetua (Phillips ja Gully 2014,
187).

Anonyymi rekrytointi

Ylld mainitun rekrytoinnin lapivienti niin, ettd hakija ei ilmoita mahdollisesti nimeaén, ikadnsa eika
sukupuoltaan vaan keskittyy oman osaamisensa esille tuomiseen hakemuskirjeessa ja CV:ssa niin,
ettd se vastaa tehtdvan vaatimuksia. Anonyymilla rekrytoinnilla pyritadn edistdmaan yhdenvertaisia
mahdollisuuksia tulla rekrytoiduksi, kun rekrytoija kiinnittda huomionsa henkilén osaamiseen. (TTK,
19.)

Tasa-arvo
Tasa-arvo tydssa tarkoittaa sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa
tasa-arvoa (TTK, 22).

Syrjinta
Syrjinta tarkoittaa henkilon eriarvoista kohtelua tai eriarvoiseen asemaan asettamista ilman hyvak-
syttdvaa perustelua (Koivunen, Ojala, Saari ja Viitasalo 2017, 132). Syrjinta voi olla valitonta tai va-

lillistd, hdirintda, ohje tai kasky syrjid jotakuta tai laheissyrjintaa (TTK, 17).

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinndytetydn rakenne usein noudattaa tutkimusprosessin aikajanaa, mutta tutkimuksessa palataan
usein edelliseen osioon ja aloitetaan uudestaan jostain toisesta osiosta, jolloin voidaan puhua opin-
naytetydprosessista (Kananen 2015a, 15). Opinndytety6n teoriaosuudessa pureudutaan aluksi yri-
tyksen osaamiseen, koska se muodostaa pohjan mahdolliselle rekrytoinnille. Osaamisen johtaminen
ja sen kehittédminen liittyvat laheisesti rekrytointitarpeen kartoittamiseen. Osaaminen ja sen tunnis-
taminen on myds yksi anonyymin rekrytoinnin osa; kun henkilétiedot poistetaan, jaa jéljelle koulutus
ja tyohistoria ja sitd kautta henkilén osaaminen. Mikali yritykseen tarvitaan osaamista, on yksi keino
sen hankintaan rekrytointi. Tasta syysté opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitelladn laajasti rekry-
tointi ja rekrytointiprosessiin itsessaan, jonka jalkeen kerrotaan tasa-arvosta ja vastuullisuudesta
tydeldmassa ja kuinka siihen rekrytoinneilla voidaan vaikuttaa. Teorian avulla lukija ymmartaa, miksi
rekrytointia tehdaan ja millainen rekrytointiprosessi on. Lisdksi teoria auttaa lukijaa ymmartamaan
tasa-arvon ja vastuullisuuden merkitysta tyéelamalle ja kuinka sité pyritaan edistamaan. Tama ko-
konaisuus oli yksi anonyymin rekrytointipilotin tavoite. Teoriaosuuden jalkeen kerrotaan, kuinka
opinnadytetydssa tehty tutkimus toteutettiin ja miten teoriaosuuden pohjalta tutkimukselliset valinnat
on tehty. Lopuksi esitelladn tutkimuksen tulokset seka johtopdatokset. Opinndytetydn viimeinen luku
on tekijan omaa pohdintaa opinndytetydssa kasitellystd aiheesta ja sen mahdollisista jatkotutkimuk-

sista seka koko opinnaytetydprosessista. Kuviossa 1 on esitelty opinnaytetyon rakenne.
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Kuvio 1. Opinndytetytn rakenne.

Opinnaytetdissa sekd muissa tieteellisissé julkaisuissa tutkimusasetelma on usein raportoitu heti joh-

dannon jalkeen luvussa kaksi, mutta koin itse mielekkddmmaksi kuvata

keen, jolloin se noudattaa tutkimusprosessin aikajanaa. Kuitenkin myds

se vasta teoriaosuuden jal-

talla rakenteella varmiste-

taan, etta opinndytetydn kaikki tieteelliset osat on raportoitu asianmukaisesti vaikka paikka raportis-

sa onkin eri kuin mita perinteisessa mallissa. (Kananen 2015a, 16.)
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2 OSAAMINEN

Nykyajan tyéeldmd on muokkautunut tuotannosta on tieto-ja palvelutoimintoihin, joissa tieto ja
osaaminen ovat tarkeimpia kilpailukyvyn yllapitdjia. Tyéelaman hektisyyden ja globaalin ihmisten
likkuvuuden takia osaamista taytyy jatkuvasti ylldpitaa ja uutta tietoa hankkia, jotta tyénhakija-
markkinoilla parjaa. Yritysten kilpailukyvyn yllapito vaatii myds osaamisen kehittédmista seka uuden
tiedon hankintaa tyontekijoiden kautta. Yritysten taloudellinen kasvu ja tuloksellinen toiminta nojaa
vahvasti osaaviin ihmisiin ja vaatimus osaamiselle kasvaa jatkuvasti. Lisaksi Suomessa on nahtavissa
tyontekijapula, joka nakyy siten, ettd osaavien tyontekijdiden rekrytointi ja heidan sitouttaminen yri-
tykseen ovat haasteellisia. Osaamisen hankkiminen tai sen sailyttdminen on siis jatkuvan tarkastelun
alla monessa yrityksessa-ja-sithen. Siihen pitda panostaa myods sen takia, ettd suuret ikaluokat eld-
koityvat hetken paasta. Tytssa olosta pitad saada houkuttelevaa, jotta tydssa viihdytaan pitempaan.
(Otala 2008, 26.)

Osaamisen kdsite on laaja, koska se pitaa sisalladn seka tyontekijan etta tiimin ja koko yrityksen
osaamista, joka koostuu tiedoista, taidoista ja asenteista. Yritys on voinut ottaa jonkun tietyn osaa-
misen omaksi kantavaksi strategiakseen, joka erottaa sen kilpailijoista. (Kupias, Peltola ja Pirinen
2014; Salojarvi 2009, 146.) Strateginen osaaminen on sellaista osaamista, johon yrityksen toiminta
ja kilpailukyky perustuu ja jonka avulla pyritddn saavuttamaan yrityksen strategian mukaiset tavoit-
teet. (Viitala 2013, 173.) Osaaminen voi olla myds organisaation tai yrityksen itsensa luomaa, mikali
organisaatiokulttuuri on hedelmallinen uuden tiedon luomiselle esimerkiksi tiedon jakamisen ja yh-
teisten tehtdvien kautta. Talla tavoin seka organisaatio etta sen kulttuuri kehittyy osaamisen pohjal-
ta ja luo uutta osaamista. (Salojarvi 2013, 146.) Tallainen osaaminen on usein hyvin uniikkia ja kil-
pailijoiden on vaikea sita kopioida, koska se on yrityksen ja sen tyontekijoidensa itsensa luomaa.
Osaaminen tulee olla kirjattuna yrityksen strategiaan henkilostostrategiassa, jotta osataan keskittya
oikeaan osaamiseen ja oikeiden osaajien ylldapitdmiseen, kehittamiseen ja hankintaan (Virtainlahti
2009, 63). Strategisesta osaamisesta puhutaan myds nimella ydinosaaminen, josta on kerrottu myo-

hemmin tassa luvussa.

Osaaminen voidaan ajatella pyramiding, jossa yrityksen yksittdisen tydntekijan yksittdiset osaamiset
muodostavat tiimien osaamiset, jotka puolestaan muodostavat yha suurempien ryhmien osaamiset.
Tama kokonaisuus muodostaa organisaation osaamisen. Koko yrityksen osaamisen taso on tarkeaa
madritelld, koska se on lahtékohtana muiden osaamisten tasojen maarittelylle (Viitala 2013, 174).
Yritysten sisalta 10ytyy teknistd, taloudellista ja sosiaalista osaamista. Néiden kolmen osaamisen vuo-
rovaikutussuhteita seka niiden merkitysta tulee osata painottaa oikein, jotta yritys menestyy (Ka-
mensky 2015, 170; Viitala 2013, 74). Nama kaikki kolme osaamistasoa nivoutuvat yhteen ja muo-
dostavat yrityksen osaamisen, joka on juuri sita osaamista, mihin myds rekrytoinnissa pitaa kiinnit-
taa huomiota. Teknologista osaamista saadaan koulutuksen avulla, mutta myds tydeldmassa osaa-
misen kehittdmisen kautta. Teknologisen osaamisen avulla usein saadaan asiakkaille sellaista lisaar-
voa, mita kilpailijoilla ei ole (Viitala 2013, 174). Taloudellinen osaaminen on puolestaan tuotava kos-
kemaan jokaista tyontekijad, koska ilman sita ei mydskaan yritys voi toimia taloudellisesti kannatta-

vasti. Yhden tyontekijan ei valttamatta tarvitse olla talousguru, mutta jos yksi tyéntekija toimii valit-
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tamatta taloudesta, voi se kostautua yritykselle hyvinkin kalliisti. Sosiaalinen osaaminen on puoles-
osana. Yksilon yhteisty6taidot korostuvat monessa yrityksessd, koska useinkaan pelkka yksittaisen
ihmisen osaaminen ei yrityksessa auta, jos sitd ei osata kayttda koko organisaation hyédyksi. Mitd
isompi yritys on, sitd tarkedmmassa roolissa on sosiaalinen osaaminen ja tyontekijdiden ymmarrys
siitd, ettd jokaisella tydntekijalla ja heidan yksilblliselld osaamisellaan on iso merkitys koko organi-
saation toimintaan ja tuloksellisuuteen. (Kamensky 2015, 174.) Otala kiteyttda (2008, 53) organisaa-
tion osaamisen ndin: se on yhteinen ndkemys tai kasitys toiminnan kannalta tarkedsta asiasta ja yh-
teisesti hyvaksytty toimintatapa.

Yrityksen ydinosaaminen on sellaista osaamista, jolla saavutetaan kilpailuetua markkinoilla. Niilld
turvataan myos yrityksen jatkuvuus, mikali se osataan siirtaa strategisten paatdsten avulla yrityksen
lopputulokseen. Ydinosaaminen kerrostuu edelld mainituista osaamisista ja se on osa yrityksen kult-
tuuria. Usein ydinosaamista on vaikea kopioida. Se kasvaa pitkdaikaisen oppimisen tuloksena, joten
sen tunnistaminen on tarkeaad, jotta myds sita osataan kehittda. (Kamensky 2015, 183; Kupias ym.
2014.) Iiman yksittaisten tyontekijoiden yksittaisid ydinosaamisia ei mydskaan yrityksen osaamista
ole olemassa. (Viitala 2013, 175.) Tassa korostuu myds sosiaalinen oppiminen yrityksessa, joka ta-
pahtuu sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Sen avulla luodaan uutta tietoa ja uusia ratkaisuja yri-
tyksen tavoitteita varten. Nain saadaan uutta osaamista seka yksittdiselle tyontekijalle etta yrityksel-
le. Ydinosaamisen vaaliminen on mahdollista, mikali ylin johto on tunnistanut ne, ydinosaamisia kos-
keva suunnitelma on laadittu, niitéd kehitetdan ja hyédynnetaan maaratietoisesti (Viitala 2008, 82).
Perusosaamiset ovat ydinosaamisen alapuolella, ja ne ovat sellaista osaamista, joka on yhteista kai-
kille alalla toimiville yrityksille. Perusosaaminen on perusedellytys yrityksen toimintaan. Myds toimin-
taa tukeva osaaminen on sellaista, josta ei saa kilpailuetua, mutta se on vélttamatdnta toiminnalle.
Lisaksi toimintaa tukevilla osaamisilla saadaan muut osaamiset kanavoitua asiakkaan kokemaksi li-
saarvoksi. (Viitala 2008, 85; Viitala ja Jylhd 2019, 211.)

2.1 Yksilon ja tiimin osaaminen

Osaamisen synonyymina kdytetdan usein sanaa kompetenssi, joka my&s nakyy englanninkielisessa
kirjallisuudessa: “competence” (Otala 2008, 50). Osaamisen kasite tydntekijan kohdalla pitaa sisal-
Iadn hyvin monenlaisia taitoja. Kapeimmillaan osaaminen on pelkkia tydntekijén tietoja ja taitoja.
TyOntekija tarvitsee my®s vuorovaikutusosaamista, osaamista toimia tiimin jasenena seka taitoa ke-
hittdd omaa osaamistaan ja oppia uutta. (Kamensky 2015, 159; Kupias ym. 2014; Salojarvi 2013,
taidollinen osaaminen, ndkemyksen ja niiden vajeet, halu sekd motivaatio ja rohkeus. Nykyaikana
eletdan tietoyhteiskunnassa, jossa kilpailukykyiset tyontekijat pystyvat kasittelemadn uutta tietoa
seka hallitsemaan sita niin, etta siitd on yritykselle mahdollisimman paljon hyotya. 7aidollinen osaa-
minen tulee yleensa esille tyburan aikana, kun tyéntekijat ovat paasseet kerryttdmaan niita tyoela-
massa. (Kamensky 2015, 161.) 7iedollinen osaaminen tulee yleensa koulutuksen tai lukemisen kaut-
ta ja se muuttuu taidolliseksi osaamiseksi tyduran aikana (Otala 2008, 50). Nékemys on puolestaan

kyky ymmartaa asiakokonaisuuksia ja sitd, mista on kyse. Se on myds kykya nahda kokonaisuuksien
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osat ja vuorovaikutussuhteet. IIman sitd osaamista, nykyaikana tydntekijat ovat vaarassa tippua
urapoluilta muiden “patevéampien” mennessa ohi, mikali kokonaisuuksia ja niiden valisid vuorovaiku-
tussuhteita ei ymmarretd. Nakemyksen tai sen vajeen tunnistaminen voi olla haasteellista. Onkin
tarkedad, etta tydntekija tai esimies mahdollisesti tunnistaa oman ndkemysvajeen tai organisaation
muiden toimijoiden mahdollisen nakemysvajeen (Kamensky 2015, 162.) Motivaatio tybelamassa
tydntaa ihmisia parempiin tuloksiin. Motivaatio on myds oman osaamisen kehittamisen pohja, koska
usein motivoitunut ihminen ymmartda tyén merkityksellisyyden ja tarkeyden itselleen (Kamensky
2015, 168). Kaikki edelld mainitut osaamisen tekijat nivoutuvat yhteen rohkeuden avulla. Mikali
osaamistekijat ovat kunnossa ja on rohkeutta tehda paatoksia, johtopaatoksia ja toimenpiteita, on
mahdollista saavuttaa paljon hyotya yritykselle ja itselleen osaamisen saralla. Huono itseluottamus
omaan osaamiseen voi sydda rohkeutta, kuten myds riittamaton itsekritiikki, joka voi estda rohkean
toiminnan. (Kamensky 2015, 169.) Osaamista on myds ihmiseen itseensa liittyvat piirteet, kuten mo-
tiivit, fyysiset ja henkiset piirteet seka tyontekijan kasitys itsestdan. Kehittdessa osaamista on vaikea
kehittda ndita ominaisuuksia. Helpompi on puolestaan kehittda niita tietoja ja taitoja, jotka on han-
kittu esimerkiksi koulutuksen tai tyduran aikana. Rekrytoinneissa naitéd osaamisen eri tasoja arvioi-
daan ja usein valintapdatosta puoltaa osaamisen ja valintakriteerien osuminen kohdalleen (Vaahtio
2005, 84.)

Kyvyt, tiedot Persoonallisuus

ia taidot
\ /

Sosiaalinen
Ominaisuudet ‘ vuorovaikutus eli
\ kayttaytyminen
Motivaatio
Jaarvot Kokemus

Ty6ssa suoriutuminen

Kuvio 2. Tyontekijan osaamisen koostuminen. (Mukaillen Salli ja Takatalo 2014, 18; Viitala 2008,
116).

Kun yksittaisten tyontekijéiden osaamiset nivoutuvat yhteen ja luovat jopa uutta osaamista, puhu-
taan &iimien osaamisesta. Yksittaisen tyontekijan vuorovaikutusosaamisella on adrimmaisen tarkea
rooli myds tiimin osaamisen muodostumisella. Nykyajan asiantuntijuus on ldhtdkohtaisesti aina tiimi-
tyota, verkostoitumista seka yhteisty6ta muiden kanssa (Otala 2008, 51). Paras tiimi toimii niin, etta
se hyddyntaa kaikkien tiimin jasenten parasta osaamista tehokkaasti saaden tukea esimiehilta. Heilla
on usein paras tuntemus tiimin jadsenten osaamisista ja kyky yhdistda ne. (Kupias ym. 2014.) Nyky-
aikana on puhuttu paljon oppivista organisaatioista, joissa osaaminen ja sen kehittdminen on koko
(Kauhanen 2009, 144-145.) Selkeda maaritelmaa termille ei ole, mutta yksinkertaistettuna voidaan
sanoa, etta oppivana organisaationa voidaan pitaa yritysta, joka kdyttaa kaikkien tyontekijoidensa

seka tiimien patevyytta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimit yhdessa kyseenalaistavat toi-
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mintaa ja sitd kautta muuttavat toimintaansa joko opiskelemalla tai kehittémalla uutta. Keskeisina
tekijoina on tiimityoskentely, vapaa tiedonkulku Iapi organisaation, henkiloston jatkuva kehittaminen
seka kokonaisuudessaan oppimista tukeva yrityskulttuuri, johon esimiesty6lla ja johtamisella on suu-
ri vaikutus. (Kauhanen 2009, 158.) Yksittdisen tyontekijan tai useankaan tydntekijan uuden oppimi-
nen ei mydskaan tarkoita sita, ettd koko yrityksessa kehitytdan. Osaaminen pitaa osata yhdistaa se-
kd nykyisid toimintatapoja kyseenalaistaa uuden oppimisen saavuttamiseksi. Oppivassa organisaa-
tiossa osataan yhdistaa yksildiden uudet kompetenssit yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi tiimi-
tydn kautta. (Kauhanen 2009, 159.) Tallaisessa organisaatiossa yrityskulttuuri on sellainen, jossa
tyontekijoilld on mahdollisuus jakaa vapaasti tietojaan ja taitojaan. Tydntekijdiden valilla on kunnioi-
tusta ja he ovat riittavan avoimia ja luottavat toisiinsa. Avoimuutta ja luottamusta luodaan yhtenai-
selld ja oikeudenmukaisella toiminnalla, jossa arvostetaan ja kunnioitetaan sekéa tuetaan toisia tyon-
tekijoita. Taman lisaksi myds tyontekijdiden tydhyvinvointi ja tydviihtyvyys paranevat. Téaman kaiken
avulla luodaan tilaa osaamisen rakentamiselle. (Osterberg 2015, 147.) Oppiminen ja oppiva organi-
saatio uudistuu ja sopeutuu jatkuvasti. Nain ollen oppiva organisaatio jopa ennakoi tulevaisuuden
muuttuvia toimintaymparisttja (Otala 2008, 72).

2.2 Osaamisen tunnistamisen kautta sen johtamiseen

Osaamisen johtaminen on kaikkea toimintaa, jonka avulla kehitetadn, uudistetaan ja hankitaan lisaa
uutta osaamista yritykseen (Virtainlahti 2009, 68; Viitala 2008, 14, 193). Osaamisen johtaminen voi-

daan kuvata prosessina, jossa on seuraavat vaiheet (Otala 2008, 87-88):

e Yrityksen toiminnan tavoitteet ja visio ovat selkedt eli strategia on suunnitelmallinen

e Strategian pohjalta on selvitetty sen vaatima osaaminen

e Yrityksen osaaminen on kartoitettu ja mahdolliset osaamispuutteet on tunnistettu esimerkik-
si osaamiskartoitusten avulla -> laaditaan osaamisstrategia

e Osaamisen kehittémiselle luodaan suunnitelma

e Toteutetaan osaamisstrategian pohjalta tarvittavat toimenpiteet, joita ovat esimerkiksi rek-
rytointi

e Prosessi arvioidaan, osaaminen mahdollisesti mitataan ja sita verrataan tavoitteisiin

Johtamisprosessin alku on siis yrityksen strategian mukaiset tavoitteet, jotka kuvaavat yrityksen tu-
levaisuuden tavoitteita. Naihin tavoitteisiin tulisi ennakoidusti pyrkia toiminnalla tahtddmaan. Tahan
liittyy hyvinkin pitkalti tulevaisuuden osaamisen kartoittaminen, jotta tiedetddn mita ja miten osaa-
mista saadaan, miten sitd mahdollisesti kehitetdan ja mitka toimenpiteet se vaatii. Jotta voidaan ar-
vioida sitd, miten osaamisstrategia on toiminut, tulee sitd myds pystyé mahdollisesti mittaamaan. Se
voi olla hyvinkin hankalaa, mutta ldhes valttamatonta. (Otala 2008, 89.) Osaamistrategian maarit-
tamiselld pyritdan siihen, ettad kaikki henkildstoon liittyvat toimenpiteet ja valinnat ovat yhtidn stra-
tegiaan pohjautuvia. Nain ollen strategia menee lapi organisaation aina yksittdisen tyontekijan tyo-
tehtdvan vaatimuksiin saakka. Osaamisstrategiassa asetetaan tavoitteet osaamisen kehittamiselle,

maaritelldan tulevaisuuden tarvittavat osaamiset, miten osaaminen hankitaan (rekrytointi, koulutus
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ja kehittdminen, oppilaitosyhteisty®) ja kuinka paljon tasta kerrotaan ulkopuolisille (Otala 2008,
141).

Osaamisen johtamisen ylin taso on yrityksen johto, koska johdon paatokset tulevaisuuden strategi-
asta antaa suunnan kaikelle yrityksessa tapahtuvalle toiminnalle. Tulevaisuuden strategia mahdollis-
taa my0s osaamisen resurssoinnin oikein (Otala 2008, 95.) Voidaankin sanoa, ettd osaamisen joh-
taminen etenee organisaatiossa ylemmilta tasoilta alas, jolloin seuraavalla tasolla on henkildstéam-
mattilaiset. Heidan vastuullaan on tukea esimiehia osaamisen johtamisessa ja tarjota valineita sen
kehittdmiseen. Esimiehet puolestaan vastaavat omista tiimeistaan tai tydntekijéidensa osaamisen
johtamisesta. Heilla on usein tarkein rooli yksilén osaamisen tunnistamisessa. (Viitala 2008, 23-24.)
Onkin tarkeaa tehda yhteisty6ta koko yrityksen tasolla osaamisen tunnistamisessa ja sen kartoitta-
misessa. Osaaminen, sen johtaminen ja kehittdminen on helpompaa, kun suunta on selkea kaikille
yrityksen tasoille. Osaamisen johtamiseen kuuluu osaamispadoman lisaksi myos yrityksen rakenne-
paaoman seka suhdepdaaoman johtaminen. Varsinkin suhdepdaoman arvoa ei osata tunnistaa, koska
usein tydntekijoilla, varsinkin pitkdn uran tehneilld, on ddrimmaisen laajat yhteistydverkostot. Ne
voivat helposti niin sanotusti kadota henkilon eldkoityessa tai vaihtaessa tyopaikkaa. (Otala 2008,
58, 84.)

Osaamisen johtamiselle luo pohjaa syvalla yrityksessa oleva kulttuuri, jotta se voi vaalia tyonteki-
joidensa osaamista seka kehittaa sita. Tallaisen kulttuurin tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi (Viitala
2008, 21):
e 0saamisen johtaminen on normaalia johtamiskulttuuria
e o0saaminen on yksi tarked osa yrityksen menestymiseen vaikuttavia tekijoita, ja se huomioi-
daan
e rakenteet ja jarjestelmat tukevat osaamista ja sen kehittymista
e 0saaminen on jatkuvan arvioinnin kohteena
e osaamisen kehittdmiseen ja sen tarkasteluun on osaavia henkilgita
e esimiesasemassa olevat ymmartavat osaamisen johtamisen ja se on luonnollinen osa heidan
arkeaan

e yritys viestii osaamisen johtamisesta.

Osaamisen johtamisen tarkein tehtdva on nostaa tyéntekijéiden osaamisen tasoa ja hyddyntaa sita
tehokkaasti, niin etta yrityksen ja yksilén osaaminen kohtaavat (Viitala 2008, 16, 109). Nykyaikana
osaaminen muuttuu nopeallakin aikavalilla ja jokainen tydntekija joutuu aika ajoin joko paivittamaan
omaa osaamistaan. Lisdksi tydntekijat joutuvat opettelemaan uusia taitoja, joita nykyajan tydelama
vaatii. Tasta johtuen yritykselle on aarimmaisen tarkeda aika ajoin tunnistaa tyontekijéidensé osaa-
minen ja kartoittaa sen yhteys yrityksen strategiaan. Kuten jo edellisessa kappaleessa mainittiin, yk-
sittdisen tydntekijan kokonaisosaaminen koostuu monista eri asioista, joita ovat esimerkiksi henkil6-
kohtaiset ominaisuudet, motivaatio, asenne, kokemus seka tiedot ja taidot (Kauhanen 2009,148; Sa-
lojarvi 2013,146; Viitala 2013, 181). Kun tatd kokonaisosaamista verrataan tyotehtavan vaatimuk-
siin, tiimin tai organisaation vaatimuksiin, selviad mitd osa-aluetta on tarpeellista kehittad. Lisdksi

saadaan selville, onko tarpeellista kehittda kokonaisuutta tai jopa palkata joku toinen tehtavaan.
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(Kauhanen 2009, 148.) Eri-ikaisilla tydntekijoille on erilainen kokonaisosaaminen, ja se voi laadul-
taan erota hyvinkin paljon. Pitkan tyduran samassa yrityksessa tehnyt tydntekija omaa erilaista
osaamista kuin mita suoraan opinnoista tyduran alussa oleva tyontekija. Kiire ja stressi vaikuttavat
erilailla erilaisten ikdryhmien kesken, samoin motivaatio seka asenne. Ei ole oikeaa tai vaaraa ikaa
vaan tyontekijan kokonaisosaaminen ratkaisee. Lisaksi on tarkead, oli kyseessa tyontekija, tiimi tai
yritys, etta silld on selkedt tavoitteet tulevaisuudessa. Taytyy myos olla selkeda se, mita taitoja tarvi-
taan tavoitteisiin padsemiseksi. (Kauhanen 2009, 146.) Tasta syysta rekrytoinneissa kannattaa kes-
kittya henkilon osaamiseen, jotta yritys hyotyy rekrytoinneista eniten. Téma on juuri asia, johon

osaamiseen ja siihen liittyviin asioihin.

Jotta osaavaa henkildstéa voidaan johtaa tai uutta osaamista tarvitsee rekrytoida,tulee tydntekijén
tai tiimin osaaminen tulee kartoittaa ja arvioida (Payne ja Wood 1998, 20; Salojarvi 2013, 150).
Aiemmin tyot on esitelty toimenkuvina, mutta nykyaikana yha useammat organisaatiot laativat
osaamiskartoituksia ja osaamistarveanalyyseja organisaation sisdisestd osaamisesta. Naiden avulla
voidaan selvittdd osaamisen kehittdmisen tarve, nykyisen henkildston osaamisen taso ja vahvuudet,
mahdolliset piilo-osaamiset seka myds yrityksen tulevaisuuden henkiléston tarve (Vaahtio 2005, 22;
Kauhanen 2009, 146; Viitala 2013, 182). Osaamisvaje saattaa syntya tulevaisuudessa esimerkiksi
luonnollisen poistuman kautta tai toimintaymparistossa tapahtuneiden muutosten vuoksi. Mikali ty6
on sellaista, ettd se vaatii pitkan perehdytyksen ja tyénkuva vaatii kokemusta, pitéd mahdolliseen
osaamisvajeeseen pystya reagoimaan jo hyvinkin etupainotteisesti. Talloin on tarkeaa kartoittaa ja
ymmartaa kokemattoman ja kokeneen tydntekijan osaamisen maaran ja laadun ero. (Kiviranta
2010, 143.) Mikali kokemus on ollut relevanttia, eika kokeneiden tyontekijoiden hiljaista tietoa ole
dokumentoitu mihinkdan, voi kokemuksen menetyksen kautta kriittistd osaamista kadota kokonaan.
Haasteena tassa dokumentoinnissa on myds se, etta usein kokeneet tydntekijat eivat tunnista omaa
osaamistaan eivatka sita kautta mydskaan hiljaista tietoa. Osaamisen johtamisessa pitdisi ottaa tar-
kemmin huomioon kokemukseen, tietotaitoon ja hiljaiseen tietoon pohjautuva osaaminen. (Kiviranta
2010, 163.) Kokeneiden tydntekijdiden kohdalla on tarkeda myos yllapitaa heidan kiinnostustaan ja
motivaatiotaan tyétdan kohtaan. Heidat tulee ottaa myds osaamisen kehittdmiseen mukaan, jottei-
vat he etsi muita haasteita. Osaaminen voi kadota heiddn mukanaan. (Hislop 2013, 228.) Eri-ikaisilla
tyontekijoilla voi olla erilaisia motivaation kohteita ja ty6 voi antaa heille erilaista sisaltéa eldamaan.
Tasta syystd se myds asettaa osaamisen johtamiselle ja kehittémiselle erilaiset raamit. (Kiviranta
2010, 145.) Erilaisten koulutusten kayttdminen osaamisen kehittdmisen menetelmana toimii usein
nuoremmille tydntekijoille, mutta jo kokemusta ja osaamista saavuttaneille, koulutukset ovat liian
vanhan asian uudelleen kaymista. Koulutusten raataldintiin pitdisi panostaa enemman. (Kiviranta
2010, 148.) Kokeneimpien tydntekijéiden kohdalla erilaiset tydryhmdpajat seka ty6tehtaviin liittyvat
valmennusprosessit toimivat paremmin, koska padpaino on asioiden soveltamisessa jo opittuihin
kaytantoihin ja ty6tehtaviin (Kiviranta 2010, 148).

Henkildkohtaisissa osaamiskartoituksissa mitataan usein ammattitaitoa, sosiaalisia kykyja, kielitaitoa
ja esimerkiksi tietoteknillista taitoa suhteessa tydtehtavén tai yrityksen vaatimuksiin. Mitattaviin tai-

toihin tulee maéaritelld tavoitetasot, niin sanotut osaamistasot. Etukateen tulee miettia keinot, miten
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osaamisvaje mahdollisesti saadaan taytettyd. (Viitala 2008, 16; Osterberg 2015, 151.) Tdmé on ylei-
sin tapa tehda osaamiskartoituksia, jossa jo olemassa olevaa osaamista verrataan tarvittavaan tai
tavoiteltavaan osaamiseen. Osaamiskartoituksen tavoitteena on tunnistaa osaamisvahvuudet- ja
puutteet. (Otala 2008, 123.) Osaamiskartoituksen avulla voidaan kehittad kokonaisuudessa henkilGs-
t6d, suunnitella rekrytointia, suunnitella mahdollista tydnkiertoa ja tyétehtavien muokkausta. Lisdksi
sen avulla voidaan suunnitella urapolkuja ja parantaa tyohyvinvointia esimerkiksi keventamalla yksit-
taisten tyotehtdvien taakkaa. Yksittdiselle tydntekijalle osaamiskartoitus voi selventda kasitysta
omasta tydtehtdvastad ja sen vaatimuksista, kuten myds tiimin tehtdvasta. Se voi helpottaa tyonteki-
jan ajatusta omasta urapolusta sekd mahdollistaa kannustavan palautteen antamisen. Osaamisen
kartoittaminen voi myds motivoida tyontekijaa parempiin tuloksiin, kun han tietda aidosti oman
osaamisensa ja sen riittdvyyden. Yritykselle osaamiskartoitus antaa puolestaan tietoa yksittdisen
tyontekijan osaamisesta, vahvuuksista seka osaamisen kehittémiskohteista, jotta se parantaisi tiimin
ja lopulta yrityksen tuloksellisuutta. (Vaahtio 2005, 23; Viitala 2013, 179, 183.)

Nykyaikana tyontekijoiltd vaaditaan myos itsekriittisyytta oman osaamisensa arviointiin. Yritysten tu-
lisi tukea ja opettaa tydntekijoilleen itsekriittisyyttd ja kykya arvioida omaa osaamistaan. Tassa tu-
kena on lahinna esimies, jonka kanssa tyontekija tekee paivittaista tyotaan. Esimies usein tietaa
parhaiten ty6tehtdvén vaatimukset nyt ja tulevaisuudessa seka alaistensa vahvuudet ja vastuut. (Sa-
lojarvi 2013, 150-151; Osterberg 2015, 151.) Esimies pystyy tarvittaessa toimimaan myds tydnteki-
jan valmentajana ja tunnistettava tydntekijdidensa erilaisia tyyleja oppia ja kehittyd. Esimies voi tu-
kea juuri niita aihealueita, joita oppimiseen ja varsinkin laadukkaaseen oppimiseen vaaditaan. (Kupi-
as ym. 2014.) Usein osaamiskartoitus tehdaan kehityskeskustelun yhteydessa ja sen pitaa esimies,
joten esimiehelld on tarkea rooli omien alaisiensa osaamisen tunnistamisessa, sen kriittisessa arvi-
oinnissa seka sen kehittdmisessa. (Vaahtio 2005,24; Salojarvi 2013, 150.) Mikali kehityskeskustelu
on avoin ja vuorovaikutuksellinen tilanne, saattaa yritys saada tietoa tyontekijan sellaisesta osaami-
sesta, jota henkild ei ole itse tuonut aiemmin esille tai mita tyotehtdvassa ei ole vaadittu. Tasta
osaamisesta voisi kuitenkin olla tulevaisuudessa mahdollisesti hy6tyd. Téma osaaminen saattaa olla
esimerkiksi harrastusten kautta hankittua. (Vaahtio 2005, 26.) Tama piilo-osaaminen voi olla yrityk-
selle hyvinkin hyodyllista, mikali se osataan tunnistaa ja hyddyntda (Kupias ym. 2014). Osaamista
voidaan arvioida myds laajemmin kayttdmalld hyddyksi tiimin arvioita tydntekijasta ja vastavuoroi-
sesti tydntekijan arviota tiimista. Nain osaamisen arviointi kulkee Iapi organisaation ja sen avulla
saadaan tietad, millaista osaamista on ja mita osaamista tarvitaan. Mahdollisesti 16ytyy myds sellais-
ta osaamista, jota ei tiedetty yrityksessa olevan. (Salojarvi 2013, 151.) Osaamisen arviointi on par-
haimmillaan kehitysprosessin alku, varsinkin mikali tydntekijan oma arviointi eroaa hyvinkin paljon

esimerkiksi esimiehen tekemadsta arvioinnista (Haténen 2003, 44).

2.3 Osaamisen kehittaminen

Organisaation tulevaisuuden osaamistarve muodostaa myds pohjan yksittdisen tyéntekijan osaami-
sen kehittamiselle. Tarkoin maaritelty tulevaisuuden tehtdvankuva ja osaamisvaatimukset pitaa kyt-
ked myds yksilotasolle (Osterberg 2015, 151). Vaikka yrityksen osaamisen tarve on strategiaan kir-

jattuna, on jokaisen omalla vastuulla oman osaamisensa kehittédminen ja uuden oppiminen. (Kauha-
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nen 2009, 153; Kamensky 2015, 185.) Kuitenkin on térkeaa, etta yritys luo puitteet osaamisen ke-
hittdmiselle. Tall6in ne tydyhteistn jasenet, joilla on haasteita kartoittaa omaa osaamistaan, eivat
jaa aktiivisten ja tyburalla nousujohteisesti etenevien jalkoihin. Téma on tarkeaa varsinkin silloin,
kun kyseessa on yrityksen tarjoamat kehittamismenetelmat. (Kiviranta 2010, 141.) Uuden oppiminen
vaatii usein tietynlaista muutosta joko tiedoissa, taidoissa tai asenteessa (Kupias ym. 2014). Tyonte-
kijat ovat valmiita oman osaamisensa kehittamiseen silloin, kun se on positiivista, sen tarve tunniste-
taan ja tunnustetaan (Kamensky 2015, 185; Viitala 2008, 143). Silloin kun osaamisen kehittaminen
on tydntekijan omasta tahdosta tapahtuvaa, tyéntekija on usein sitoutuneempi yritykseen. Tyonteki-
ja on myds motivoituneempi toimimaan omalta osaltaan yrityksen paamaarien tavoittelemiseksi ja
nain ollen edistaa tyontekijan suoriutumista tehtavistadn. Tydnantajan tarjoamat kehittamismene-
telmat voivat siis ndin ollen parantaa henkiléstdn kokonaistyéhyvinvointia sekd parantaa tulostaan.
(Salojarvi 2013, 156.) Uusien taitojen ja tietojen hyédyntaminen tybarjessa on tarkeaa, jotta oppimi-
sesta ja osaamisesta tulisi osa arkipdivan normaalia toimintaa. Oppimista edistaa tavoitteet, moti-
vaatio, kokonaisuuksien hahmottaminen, aktiivisuus, ilmapiiri seka vuorovaikutus ja palaute. (Kupias
ym. 2014.) Oppimiselle on tarkeda osata yhdistaa se jo aiemmin opittuun. Usein puhutaankin elin-
ikdisesta oppimisesta juuri tdman takia. (Osterberg 2015, 148.) Osaamisen johtaminen tulisi avata
tyontekijalle siten, ettd osaamisen kehittémiselld on jotain merkityksellisyytta yrityksen toimintaan ja
tasta syysta avoin vuorovaikutus on darimmaisen térkedé osaamisen systemaattiselle kehittamiselle.
Koska osaaminen voi olla uuden oppimista, ei se tapahdu ainoastaan ulkoisten vaatimusten vuoksi

vaan silla pitaa olla merkitys tydntekijalle. (Viitala 2008, 144.)

Osaamisen kehittdmiseen on jokaisella organisaation hierarkiatasolla omat roolinsa, joiden mukaan
osaamista kehitetdan. Nain ollen kehittdminen menee |api koko organisaation eika jaa pelkastadn
tyontekijatasolle. (Kauhanen 2009, 157.) Aivan kuten osaamisen johtamisessakin, ylimmallad johdolla
on myos tarked rooli osaamisen kehittdmisessa. Ylimman johdon tulee tarjota operatiiviselle johdolle
mista. Johdon vastuulla on my®ds omalta osaltaan luoda osaamisen kehittdmisté kannustava yritys-
kulttuuri ja ilmapiiri (Kiviranta 2010, 139; Osterberg 2015, 148). Seuraavassa organisaatiotasossa
olevien johtohenkildiden ja esimiesten tehtavana on puolestaan toteuttaa yrityksen strategian mu-
kaista henkiléstopolitiikkaa. Sen avulla pystytadn seka johtamaan ettd kehittdamaan tyontekijéita se-
kd opastamaan heitd mahdolliseen henkildkohtaiseen kehittymiseen. Tassa tarkeana on henkilékoh-
taiset tavoitteet ja niiden selkea maarittely, niiden arviointi seka mahdollinen palkitseminen. (Kivi-
ranta 2010, 139-140.) Esimiehilld on tarkea rooli alaistensa osaamisen tunnistamisessa ja kehittami-
sessa. Heidan pitad ymmartaa tulevaisuuden osaamistarpeiden tarkeys seka olla roolimallina ja esi-
merkkina uuden oppimiselle. (Otala 2008, 287.) Aina kuitenkaan ei esimiesten oma osaaminen ole
vield silla tasolla, etta he voisivat kehittda alaistensa osaamista. My6s esimiehet tarvitsevat tukea
osaamisen kehittamiseen ja kartoittamiseen henkiléstéasiantuntijoilla, joita isommissa organisaa-
tioissa on. Heidan kanssaan tehtava tiivis yhteistyd voi luoda erilaisia ndkékulmia tydntekijoiden
osaamisen kehittamiseen. Lopputulos on talldin laadukkaampi kuin mita esimies olisi itse saanut

omalla osaamisellaan aikaan. (Kiviranta 2010, 140.)
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Ennen tydyhteisdssa tapahtuvaa osaamisen kehittamista, tydntekija on mahdollisesti saanut amma-
tillisen osaamisensa koulutuksen kautta, joka on antanut perustan ammatilliselle kasvulle ja kehitty-
miselle (Kiviranta 2010, 147). Kun tyontekija on palkattu yritykseen, voi yritys tarjota henkildstélleen
erilaisia keinoja kehittad osaamistaan. Naitd ovat esimerkiksi sijaisuudet, tyénkierto, projektit, tyon-
kuvan muuttaminen ja mahdollisesti laajentaminen, vastuullisten tehtdvien antaminen, toimiminen
perehdyttajana tai mentorina seka jokapaivdisessa tydssa ohjaaminen ja palautteen antaminen.
(Kauhanen 2009, 155; Salojarvi 2013, 154, 164.) Yksittdisen tyontekijan osaamisen kehittdminen on
hyvin lahella ty6ta eli sita tehdaan hyvin paljon tydn ohessa, jolloin oppiminen pohjautuu pitkalti
vanhan tiedon hyddyntédmiseen oppimisen pohjana (Viitala 2008, 261). Sijaisuudet ja tydnkierto ovat
tyon tekemistd, joskin erilaista kuin mitd aiemmin, jotta uutta osaamista saavutettaisiin. (Viitala
2013, 198.) Tyonkierron avulla tydntekija voi ymmartad paremmin oman organisaation toimintaa ja
sen eri nyansseja. Se sopii hyvin tydntekijoiden sitouttamiseen, koska he paasevat tarkastelemaan
tydyhteisdaan eri ndkdkulmista ja arvostavat ndin ollen muiden ansioita yrityksen toiminnalle pa-
remmin. Sijaisuuksia hoitamalla ammattilliset taidot kehittyvat, mikali esimerkiksi esimies antaa alai-
selleen loman ajaksi omia tydtehtaviaan, jotka usein ovat vastuullisempia. Talld tavalla myds toimin-
ta pysyy tasalaatuisena vaikka tapahtuu esimerkiksi sairastumisia. Lisaksi tydntekijat kehittavat
omaa ammattitaitoaan ja se tuo vaihtelua tyéhdn. (Viitala 2008, 262-263.) Tydn teon yhteydessa
tapahtuvaa kehittymista on myoés tydnkuvan laajentaminen tai esimerkiksi tietyn projektin ottaminen
vastuulle. Tama laajentaa tyontekijan kokonaiskuvaa yrityksesta seka lisaa motivaatiota ja tyotyyty-
vaisyyttd. Samalla tydntekija saa harjoitella esimerkiksi ryhman johtamista tai mahdollisesti esimies-
tehtavia. (Viitala 2008, 264-265.)

Tyontekijat voivat myds kehittda omaa osaamistaan tutustumalla syvemmin oman alan kirjallisuu-
teen tai opiskelemalla erilaisin keinoin. Tdma puolestaan on tyén ulkopuolella tapahtuvaa kehittymis-
ta, joka voi vaatia tietynlaista irtautumista itse ty6tehtavistd. Tallainen kehittdminen voi vieda yrityk-
sen resursseja seka johtaa my0s osittain rekrytointitarpeeseen. (Viitala 2013, 199.) Tydn ulkopuolel-
la tapahtuva kehittyminen on liséksi hyvin hidasta. Tasta syysta olisikin térkead, etta 20% tydnteki-
jan kehittamisesta tapahtuisi yrityksen ja tyon ulkopuolella ja puolestaan 80% tapahtuisi itse tydssa.
(Viitala 2008, 271.) Nama kaikki kehittamistoimet ovat hyvin yksilokeskeisia ja tyontekija on itse vas-
tuussaan omasta kehittymisestaan. Valilla myos tydpaikan vaihto voi kehittda yksilon osaamista, jos
esimerkiksi vastuullisempia tehtavia ei ole mahdollista nykyisessa tyépaikassa saada. Kehittdmisme-
netelmat ovat usein sellaisia, ettd ne vaativat my0s yrityksen ulkopuolista apua, mutta osa puoles-
taan on yrityksen sisdisia tai niiden yhdistelmia (Salojarvi 2013, 154.). Yrityksen sisdiset kehittamis-
menetelmat voivat olla myds ryhman osaamisen kehittdmista kuten erilaiset projektit seka tiimityoti-
lanteet (Viitala 2013, 201-202). Tiimitydskentely puolestaan muuttaa oppimisen vastuun jakautumi-
sen yksiloltéd enemman tydyhteisdlle. Yrityksen johto puolestaan voi kehittda osaamistaan
benchmarkkaamalla, kdyttamalld hyodykseen ulkopuolisia asiantuntijaryhmia tai hankkimalla tietoa
ja taitoa esimerkiksi ulkomailta. (Kauhanen 2009, 155; Salojarvi 2013, 154, 164.)

Osaamisen kehittamistoimenpiteitd pitaad pystya arvioimaan, jotta voitaisiin todeta, onko osaamisen
kehittamiselld ollut yhteys esimerkiksi yrityksen kilpailukyvyn paranemiseen. Arvioinnin avulla saa-

daan tietda, onko osaamisen kehittdmiseksi tehtavat toimenpiteet valittu ja sovellettu oikein (Kivi-
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ranta 2010, 147). Osaamisen kehittédmisella pitdisi saada sellaista osaamisen tason nousua, joka na-
kyisi toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisena. Se puolestaan lisda yrityksen kannattavuutta
ja menestymista. (Viitala 2008, 281.) Arvioiminen on vaikeaa ja se vie paljon aikaa. Lisdksi rahalli-
nen arviointi on usein mahdotonta, jonka vuoksi nopeat ja halvat kehittémiskeinot ovat yleisia vaikka
ne eivat kehita tyontekijaa tarpeeksi hyvin eika syvallistéd oppimista tapahdu (Viitala 2008, 259). Ke-
hittdmistoimenpiteiden arviointia pitdisi tehda lapi prosessin seka tyontekijan ettd yrityksen tasolla,
jotta siitd saataisiin mahdollisimman totuuden mukainen kuva. (Viitala 2013, 205.) Kehittdmistoi-
menpiteet eri-ikdisille ihmisille voivat olla erilaisia. Mikdan kehittdémistoimenpide ei kuitenkaan ole
toistaan poissulkeva ja sopii kaikenikaisille, 1ahinnd on kyse omasta motivaatiosta oman osaamisensa
kehittdmiseen. Osaamisen kehittdminen vie aikaa ja vaatii maaratietoisuutta. Se vaatii ymmarrysta
monella eri tasolla eiké téstd syystd tapahdu hetkessa vaan voi vaatia pitkankin ajan muutoksia yri-
tyksen toiminnassa (Kamensky 2015, 186).

Osaamisen kehittamisen tulee olla suunnitelmallista ja sen tulee olla osa yrityksen henkilostdstrate-
giaa. Usein osaamisen kehittdmiseen menee paljon resursseja, joten sen vuoksi osaamisen kehitta-
misella taytyy olla joku paamadra yritykselle. Talldin ei kehiteta tydntekijda ainoastaan kehittdmisen
vuoksi vaan etta kyseinen tydntekija toisi osaamisen kehitykselldan lisdarvoa yritykselle. (Viitala
2013, 189). Osaamisen kehittamisen tuloksen pitdisi hyodyttaa seka tydntekijaa itsedan ettd myos
ymparoivaa yritystd. Tama ei valttdmatta ndy heti, vaan pitempiaikaiset hyédyt ndkyvdt mydhemmin
esimerkiksi sitoutuneisuutena. Kuitenkaan aina osaamista ei voida kehittaa niin paljon, etteikd rekry-
tointitarvetta synny. Eri menetelmien vaikutusta henkiléston saamaan hyotyyn ja sita kautta yrityk-
sen saatuun hydtyyn on tutkittu. Tuloksena voidaan sanoa, etta pitkdkestoiset kehittdmismenetel-
mat parantavat yrityksen kannattavuutta, kun taas eri menetelmien valiset hyddyt eivdt ole merkit-
taviad. (Salojarvi 2013, 168-169.) Tamakin tukee ajatusta, ettd kun osaaminen ja sen kehittdminen
on kirjattuna pitkdkestoisesti strategiaan, nakyy sen tulokset yrityksen kannattavuudessa. Osaami-
sen kehittaminen vahentad myos osaamiskapeikkojen paikkaamista pelkastadn rekrytointien avulla,
koska ne ovat aina kalliita toteuttaa. Mikali osaamiskartoituksen avulla huomataan, ettei osaamista
I6ydy tarpeeksi yrityksen tydntekijdiden tai tiimien keskuudesta, ja kaikki kehittamistoimenpiteet on
tarkkaan punnittu niin silloin rekrytointi on vaistdmaton. Koko prosessi kokonaisuudessaan selkeyt-
taa myos rekrytoinnin aloittamista. Kuten Kaijala toteaa (2016,26), on tarvemaadrittely rekrytoinnin
tarkein hetki.
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REKRYTOINTIPROSESSI TAHTAA OSAAMISEN LOYTYMISEEN

Henkildstosuunnittelu pohjautuu strategiaan

Henkilostdjohtaminen on yrityksen liiketoimintastrategian toteuttamista ja sen paamaaréana on var-
20). Henkilostostrategia pohjautuu yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin eli liiketoimintastrategiaan.
Sen avulla maaritelladn henkilostéresurssien tavoitteet seka miten ne saavutetaan, ja sen avulla laa-
ditaan henkildstopolitiikka henkildstévoimavarojen eri osa-alueille. Henkildstovoimavarojen strategi-
sella suunnittelulla tuotetaan tietoa tulevasta henkilostétarpeesta seka sen maarasta ja laadusta.
(Kauhanen 2009, 22-23; Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta,Rintala-Rasmus ja Sandberg
2006,16; Salojarvi 2013, 25.) Strateginen henkilostévoimavarojen johtaminen puolestaan lahtee sii-
ta, etta yrityksessa on riittava, osaava ja motivoitunut henkildstd toimialasta riippumatta (Honka-
niemi ym. 2006, 16). Strategiset paatokset henkilostosta ovat myds kauaskantoisia, koska niilla on
tarkea merkitys yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. Ne eivat mydskaan tapahdu het-

kessa vaan ovat tulevaisuuteen tahtaavia (Salojarvi 2013, 119.)

Henkiléstdvoimavarojen ja niiden hyddyntdmiseen vaikuttaa seka ulkoisia etta sisdisia tekijoita. Nai-
den tekijdiden yhteenvetona voidaan tehda yrityksen henkil6stédn vaikuttavia paatoksia. Ulkoisia te-
kijoitéa ovat esimerkiksi lainsdadantd, markkinoiden suhdanteet, tydmarkkinajarjestdjen seka ammat-
tiyhdistysliikkeiden vaikutus seka sidosryhmét ja kilpailijat. Sisdisia tekijoita puolestaan ovat esimer-
vinkin tarkea asia eli tyotyytyvaisyys. Osa ulkoisista ja sisdisista tiedoista on helposti saatavilla, mut-
ta osaa tdytyy mitata esimerkiksi haastattelujen avulla. Kun tiedot on saatu, voidaan arvioida yrityk-

sen henkildstoresurssien tarvetta ja kehitysta tulevaisuudessa. (Kauhanen 2009, 23-25.)

Henkildstdsuunnittelua tulee tehda tarpeeksi pitkdlle aikavalille ja sen tulee olla ennakoivaa. Henki-
|6stdn osaamisen tasoa kannattaa seurata, jotta voidaan reagoida mahdollisiin tulevaisuuden muu-
toksiin. Strategista henkildstosuunnittelua tehddan kuitenkin liian harvoin ja yritykset keskittyvat
tyontekijoiden palkkaamiseen silloin, kun on tarve tai toiminnassa tapahtuu muutoksia. Tdma saat-
taa aiheuttaa sen, ettd tyopaikoilla saattaa olla tilanteita, jolloin osaavia henkildita ei ole tai he eivat
ole vield taysin perehtyneet toimintaan. (Phillips and Gully 2014, 16.) Muutostilanteissa yleensa jou-
dutaan tekemdan paatoksia siita, tarvitaanko yritykseen palkata lisda osaavaa tyévoimaa vai onko
nykyisten tydntekijoiden osaamista mahdollista kehittda niin, ettei rekrytointitarvetta muodostu.
(Honkaniemi ym. 2006, 17; Salojarvi 2013, 119.) Toisaalta yrityksen tilanne sekéa toimialojen muu-
tokset saattavat tapahtua hyvinkin nopeasti, jolloin henkiléstén tarpeeseen ja henkildstétilanteen
muutoksiin on reagoitava hyvinkin dynaamisella aikataululla. Silloin ei valttdmatta pysyta pitkan ai-

kavalin henkiléstosuunnitelmassa. (Salojarvi 2013, 123.)

Henkilostdstrategian yksi osa-alue on rekrytointistrategia, jonka avulla tehddan suunnitelma esimer-
kiksi siita, millaista henkildkuntaa yritykseen halutaan: kdytetaankd vuokratydntekijoita tarjoavien

yritysten henkildkuntaa vai palkataanko omaa henkiléstéa. Rekrytointistrategia maarittad myods sen,
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miltd tulevaisuus ylipdansa rekrytointien suhteen nayttaa. (Viitala 2013, 103.) Lisdksi sen avulla tie-
detdan koska rekrytoidaan, millaista osaamista rekrytoidaan, ja miten se toteuttaa liiketoimintastra-
tegiaa (Vaahtio 2005, 36). Rekrytointistrategia on pohja rekrytointiprosessille, joka puolestaan on
hyvin systemaattinen lapi yrityksen eri tehtdvien. Pitkaaikaisella suunnitelmalla vahennetdan myos
pikaisia rekrytointeja, jolloin my6s se on suunnitelmallisempaa (Salojarvi 2013, 120). Rekrytointi
kannattaakin ajatella yritykseen investointina, joka tulee suunnitella hyvin ja pohjustaa sen tarve to-

dellisuuteen ja uskoon sen tuottamasta lisdarvosta (Valvisto 2005,29).

Rekrytointitarve muodostuu yleensa mikali yrityksen toiminnassa tai organisaatiossa tapahtuu muu-
toksia. Tydvoimaa saattaa siirtya myds pois yrityksesta esimerkiksi elakditymisen vuoksi. (Honka-
niemi ym. 2006, 17; Salojarvi 2013, 127.) Vaahtion mukaan (2005, 32) rekrytointiprosesseilla on
kaksi erilaista tyylia. Toinen niista on henkiléstéaukkojen paikkaus, jolloin hankitaan pois lahteneen
tyontekijan tilalle uusi tyontekija, jolla on samat kompetenssit tehda kyseista ty6ta. Toinen puoles-
taan on se, kun hankitaan osaamista, jota ei ennestaan yrityksessa ole. Usein aukon paikkaamista
tehdaan suorittavaan tyohon rekrytoinnissa, kun taas johto- ja asiantuntijatehtaviin rekrytoidaan
enemmankin osaamisen perusteella tai mita osaamista tulevaisuudessa tarvitaan kyseisessa yrityk-
sessa (Vaahtio 2005, 33). Tydntekijan hankinnalla on kauaskantoisia vaikutuksia ja se on taloudelli-
sesti iso investointi, jolla on vaikutuksia sekd ulkoisesti etta sisdisesti. Rekrytointi on kallista, joten
prosessin huolellinen suunnittelu ja valinnan huolellinen tekeminen sadstaa aikaa ja rahaa. (Honka-
niemi ym. 2006, 23; McKenna ja Beech 2008, 178.) Lisdksi tydésuhteen mahdollinen purkaminen
saattaa muodostua taloudellisesti kalliiksi ratkaisuksi ja kuormittaa my6s henkisesti siihen osallistuvia
(Helsila 2002, 24).

Rekrytointi voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Usein valinta sisdisen ja ulkoisen rekry-
toinnin valilla liittyy yrityskulttuuriin: osa yrityksistd suosii sisdisia hakuja, kun taas toiset haluavat
uutta osaamista talon seinien ulkopuolelta (Salojarvi 2013, 129). Sisdinen rekrytointi tarkoittaa sita,
ettd avoimeen tehtdvaan valitaan hakija tytpaikan sisalta. Sisdisten rekrytointien etuna on nopeus ja
hakijat tunnettuus, mutta se voi aiheuttaa my6s ennakkoasenteiden siirtymisen rekrytointiin seka
my®ds mahdollisen muutosvastarinnan uusia ideoita kohtaan. (Viitala 2013,105; McKenna ja Beech
2008, 168.) Mikali sisdinen hakija valitaan, hanen ty6tehtdvaansa saatetaan tarvita uusi tyontekija,
jolloin rekrytointi on jélleen ajankohtaista. Sisdisen rekrytoinnin etuna on myés edullisuus ja vanho-
jen tyontekijoiden motivointi siitd, etta heiddn on mahdollista edetd urallaan. (Viitala 2013,105;
McKenna ja Beech 2008,168.) Sisaisilla hakijoilla saattaa olla my6és mahdollisuus hyddyntda sellaista
osaamista, jota ei ole aiemmin voitu hyddyntda tai sen olemassaolosta ei ole tiedetty (Honkaniemi
ym.2006, 18). Sisdinen rekrytointi luo oppimisen ja kehittamisen kulttuuria seka levittad osaamista
lapi yrityksen ihmisten vaihtaessa ty6paikkaa. Tallaiset tydntekijat kokevat olevansa hyddyllisia yri-

tykselle ja usein myds panostavat tydhénsa enemman. (Viitala 2013, 105.)

Ulkoiset hakijat ovat puolestaan yrityksen ulkopuolelta tulevaa tydvoimaa ja heidan rekrytoimisensa
voi olla hyvinkin perusteltua esimerkiksi yrityskulttuuria muutettaessa. Ulkoisten tydntekijoiden avul-
la yritykseen voidaan saada my06s haluttaessa sellaista osaamista, mita ei entuudestaan yrityksen si-
salta 16ydy (McKenna ja Beech 2008, 168; Viitala 2013, 110). Ulkoinen rekrytointi on kallimpaa kuin
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sisdinen rekrytointi, se kestad kauemmin seka vie useamman ihmisen aikaa. Sen avulla tosin voi
hankkia kilpailuetua ja osaamista esimerkiksi palkkaamalla tyontekija kilpailevasta yrityksesta. (Viita-
la 2013, 110.)

Yrityksilla on hyvinkin erilaisia tapoja hoitaa rekrytointiprosessi. Henkildéstén hankintakanavia on hy-
vin monenlaisia. Osassa yrityksista HR-henkilostd tai yksikko hoitaa rekrytoinnit ja osassa puolestaan
rekrytoivat esimiehet hoitavat rekrytoinnin. (Honkaniemi ym. 2006, 18; Viitala 2013, 113.) Nykyai-
kana kaytetadan myos paljon asiantuntijapalveluita rekrytointeihin, joko koko prosessin hoitamiseen
tai osaan siita. Rekrytointiprosessissa on tiettyja yksityiskohtia, jotka vaikuttavat sen laadukkuuteen
ja onnistumiseen huolimatta siitd, kuka prosessin hoitaa. Ulkopuolisen yrityksen on my6s tunnettava
asiakasyrityksen yrityskulttuuri ja toimintatavat hyvin, jotta se pystyy toteuttamaan omalta osaltaan
henkilostdsuunnitelmaa, jonka asiakasyritys on laatinut. (Salojarvi 2013, 131; Viitala 2013, 113.)
Tama puolestaan onnistuu hyvin, mikali henkildstépalveluyrityksen kanssa tehtava yhteistyd on pit-
kajanteista. Pitemmalla aikavalilla yhteistyd voi sadstda aikaa ja rahaa silla, ettei virheellisia rekry-
tointipaatoksia tehda. (Viitala 2013, 113). Vuokratydvoiman kayttd seka erilaiset trainee-ohjelmat
ovat myos yksi tapa saada yritykseen joko jo osaavaa tydvoimaa tai mahdollisesti itse kouluttaa uu-
sia tulevaisuuden osaajia opiskelijoiden joukosta. S-ryhma on trainee-ohjelmien kaytdssa ollut yksi

ensimmaisia suomalaisia yrityksia yhdessa OP-ryhman kanssa. (Salojérvi 2013, 133.)

3.2  Rekrytointiprosessin eri vaiheet

Rekrytoinnin huolelliseen suunnitteluun kuuluu rekrytointitarpeen analysointi, tehtavankuvauksen
laadinta, valintakriteerien maarittely seka tydtehtdvasta ilmoittaminen ja ilmoituskanavien valinta.
Kaijalan (2006) mukaan rekrytointiprosessin nelja tarkeintd asiaa on tarve-ja osaamismaarittely, ai-
kajana, hallittu kokonaisprosessi seka jalkihoito. Rekrytointi kannattaa ajatella juurikin prosessina,
koska usein siihen liittyy monia henkilgitd, joilla on siina eri roolit (esimies, haastattelija, HR jne.).
Rekrytointiprosessille tulee asettaa myds selkea tavoite ja tavoitteen linjaukset.(Valvisto 2005, 36-
37.)

Todellinen rekrytointitarve tulee arvioida huolellisesti, koska rekrytointi on aina rahallinen satsaus.
Tama on tarkea vaihe tarkastella yrityksen strategisia tavoitteita suhteessa tarvittavaan henkilékun-
taan. Aina ei tassa tilanteessa rekrytointia tarvita vaan pelkka tdiden uudelleenjarjestely tai osaami-
sen kehittaminen voivat auttaa toiminnan muutoksessa. (Honkaniemi ym. 2006, 40; Helsila 2002,
21, 25.) Lisaksi huomioon on otettava myds tydyhteisé: millainen uusi henkild joukkoon halutaan.
Uusi tydntekija voi tarkoituksella olla erilainen henkild henkildkohtaisilta ominaisuuksiltaan seka

my&s osaamisen ja taitojen puolesta (Osterberg 2015, 92).

Toimenkuvan huolellinen maarittely on osa rekrytointiprosessia ja sen mukaan hakija tekee mahdol-
lisen paatoksen omasta kiinnostuksestaan hakea kyseista tyotehtavaa. Sen perusteella selvitetaan,
mitka tyotehtdvan tavoitteet ovat ja mitka kriteerit vaaditaan, jotta kyseinen ty6tehtdva voitaisiin
menestyksekkaasti tayttad. Toimenkuvaa maariteltdessa on esimiehelld tarkea rooli, koska han tun-

tee tehtavan seka mahdollisesti muut tiimin jasenet parhaiten. Liséksi esimiehen on tarkeaa tassa
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vaiheessa pohtia sitd, mihin suuntaan yrityksen strategia on menossa ja millaisia mahdollisia muu-
toksia on toimenkuvaan tulevaisuudessa tulossa. Toimenkuvan tulee olla my&s realistinen, koska sil-
Ia on paljon vaikutusta valitun henkildén sitoutumiseen yritykseen. Nain ollen voidaan myés mahdolli-
sia turhia rekrytointeja vahentaa. (Honkaniemi ym. 2006, 40-41.) Kun tehtavankuvaus on tehty huo-
lellisesti ja suunnitelmallisesti, ovat valintakriteerit selkeammat. Rekrytoivan tahon on helpompi vali-
ta henkild tehtavaan seka perustella johdonmukaisemmin ei-valituille hakijoille syyt paatoksiin.
(Honkaniemi ym. 2006, 41-42, 44.) Lisaksi hyvin laaditun tehtdvankuvauksen ja kriteerien avulla on
mahdollista tulevaisuudessa kayda esimerkiksi kehityskeskusteluja ja sita kautta se luo mahdolli-
suuksia henkilon kehittdmiseen. Tehtdvankuvausta voi hyddyntaa myos lahtokeskusteluissa, koska
usein tehtavasta vapaaehtoisesti luopuvalla on hyvia ajatuksia tehtavan sisallosta, tydmaarasta seka

vaadittavasta osaamisesta. (Honkaniemi ym. 2006, 45-46.)

Tehtavankuvauksen jalkeen tulee maarittéda valintakriteerit eli millaista osaamista tarvitaan, jotta
tehtdvan vaatimukset taytetdaan. Valintakriteerien avulla hakijoiden soveltuvuutta seka keskinaista si-
joittumista voidaan arvioida. Valintakriteerien avulla voidaan maarittad mita osaamista, taitoja ja
valmiuksia kyseisessa tehtavassa taytyy olla. Lisdksi voidaan maaritella sellaista osaamista, jonka va-
littu henkild voi hankkia tydssa ja mahdollisesti my6s sen, millaista osaamista tarvitaan tulevaisuu-
dessa. (Honkaniemi ym. 2006, 43; Salli ja Takatalo 2014, 15, 21.) Valintakriteerien laatimisessa
kannattaa olla my6s kriittinen ja mahdollisesti rekrytoida hieman erilaista osaamista ja samalla uu-
distaa tehtdvankuvaa. Tehtdvankuvauksen tekeminen ja valintakriteerit kdvelevat siis kasi kadessa.
Valintakriteerit voivat myos liittyd muuhunkin kuin osaamiseen, kuten siihen, millaiseen kulttuuriin ja
tydyhteisdon valittu henkild tulee. Rekrytointi on onnistuneempi silloin, kun valittu tydntekija kokee
sopivansa organisaatioon ja organisaatio puolestaan kokee valitun tyéntekijan olevan arvoiltaan yhta
yrityksen kanssa. Tassa on mahdollista myds muutokseen eli mikali organisaatiossa on suunnitteilla
muutos, on silloin tarkoituksenmukaista rekrytoida erilaisia henkil6ita kuin ennen. (Salli ja Takatalo
2014, 20.) Tasta syysta on tarkead suunnitella valintakriteerit huolellisesti ja peilata sitéd myos stra-
tegiaan. (Vaahtio 2005, 71.)

Selkeiden valintakriteerien avulla on my6s helpompi perustella valintaa seka ei-valituille ettd muulle
organisaatiolle. Lisdksi mikali yrityksen osaaminen on hyvin kartoitettu ja henkiléston osaamiska-
peikot tai vajeet tiedetdan, on valintakriteerien paattdminen entistd helpompaa. Henkildkohtaisten
ominaisuuksien puolesta kriteereita on puolestaan vaikeampaa tehda, koska siihen voi vaikuttaa pal-
jon rekrytointihaastattelu. Nykyaikana pelkdstaan tyontekijan taidot eivat valttamatta riitd, vaan pi-

taa nahda tydntekijan mahdollisuudet kehittda itsedan ja potentiaali tulevaisuudessa.
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Kuviosta 3 nakyy kuitenkin se, etta valintakriteerit vaikuttavat koko rekrytointiprosessin ajan, seka

ennen valintaa ettd valinnan jalkeen hyvinkin paljon.

Tehtavankuvaus

Valintakriteerit
Hakuilmoitus

Hakijakyselyt

Hakemusten karsinta

Haastattelut
Soveltuvuusarvioinnit
Valinnat ja perustelut

Perehdytys ja seuranta

Kuvio 3. Tehtévankuvauksen ja valintakriteerien vaikutus koko rekrytointiprosessin lapi (Honkaniemi
ym. 2006, 44).

Tyonhakijalle ensimmainen nakyva osa rekrytointiprosessia on tydpaikkailmoitus, johon paadytaan
tekemdan hakemus. Tydpaikkailmoitukset voivat olla monessa eri kanavassa ja nykyaan ne ovat
suurimmaksi osaksi internetissa ja niita luetaan mobiililaitteilla. Viestintdkanava valitaan yleensa tyo-
tehtavén ja sen kohderyman perusteella. IImoitus on myynti-ilmoitus potentiaalisille hakijoille, joten
sen pitda olla totuudenmukainen seka ilmentéa yrityksen tydnantajakuvaa seka organisaation kult-
tuuria. (Honkaniemi ym.2006, 45-47.) Tyopaikkailmoituksesta tulee selkeasti tulla esille se, etta yri-
tys hakee aidosti osaajaa ja tyontekijaa eika sen tarkoituksena ole ainoastaan ainoastaan nostattaa
yrityksen imagoa (Piha ja Poussa 2012, 140). Sen avulla halutaan herattad hakijoiden mielenkiinto
tydtehtavad kohtaan sekd mahdollisesti hakemaan tai suosittelemaan tyopaikkaa esimerkiksi l&hipii-
rille (Vaahtio 2005, 129). Hyvan tyopaikkailmoituksen kulmakivet ovat helposti ja selkeasti taytetta-
vissa oleva hakulomake, myyva ja visuaalinen ilmoitus seka toimintaohjeet hakulomakkeen tayttoa
varten pitaa olla ymmarrettavat. Lisdksi tydpaikkailmoituksen pitaa olla mahdollista tayttaa mobiili-
laitteilla. Tydpaikkailmoituksen avulla voidaan yrityksen kulttuuri tuoda esille totuudenmukaisesti ei-
ka myodskaan otsikoinnin merkitysta tule unohtaa. Otsikointi on usein ensimmainen asia, minka haki-
ja ndkee tai mahdollisesti hakukoneiden kautta I6ytaa. (Salli ja Takatalo 2014, 25-26.) Mikali tyo-
paikkaimoituksessa luvataan jotain, mita valittu henkild ei tule tydpaikallaan saamaan tai ilmoituk-
sessa mainittu tehtavankuvaus on todellisuudesta poikkeava, on helposti rekrytointi epdonnistunut
viimeistaén koeajan aikana ellei aiemminkin. (Honkaniemi ym. 2006, 47; Vaahtio 2005, 131.) Ty6-
paikkailmoituksessa kannattaa realistisesti kuvailla tyotehtdva seka siind vaadittavat kriteerit. Kritee-
rien kohdalla kannattaa kuitenkin muistaa, ettei tee niistd “liian” vaativia jotteivat ne sulje pois po-
tentiaalisia hakijoita. Mikali yrityksella on mahdollista kouluttaa tulevia osaajia, kannattaa se mainita
jo hakuilmoituksessa. (Salli ja Takatalo 2014, 26-27.)

Hakemusvaiheessa hakijat niin sanotusti esikarsitaan. Hakemukset voivat olla hyvinkin erilaisia riip-

puen tydtehtdvasta, mutta paasaantoéisesti ne antavat hyvin paljon informaatiota henkilén taustasta,
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tyokokemuksesta ja motivaatiosta kyseiseen tehtdvdan. Hakemusten kasittelyssa on monissa eri yri-
tyksessa erilaisia toimintatapoja ja kriteereja, ja apuna voi kdyttaa esimerkiksi rekrytointijarjestelmia
(Honkaniemi ym. 2006, 49). Lisaksi esikarsinnan voi tehda kayttamalla esimerkiksi paattelytehtavia,
videoita, ryhmaarviointeja tai lyhyita esihaastatteluja esimerkiksi puhelimessa (Salli ja Takatalo
2014, 48; Viitala 2013, 115). Naiden arviointien avulla on tarkoitus karsia hakijajoukkoa pienemmak-
si, jottei rekrytointi kady ylitsepadsemattoman pitkdksi ja vie HR:n tai esimiesten aikaa siita saatavaan
lopputulokseen nahden. Hakemusten kasittelyssa pitéa myds muistaa henkilotietojen kasittelyn huo-
lellisuus, koska henkil6tietolain mukaan yrityksen on kasiteltdva kaikkia henkilttietoja huolellisesti ja
yksityisyyden suojaa kunnioittaen (Honkaniemi ym. 2006, 49). Henkiltietojen kasittelyprosessi on
hyva tehda selvdksi jo suunniteltaessa rekrytointeja, jotta siihen osallistuvat henkilt tietédvat omat

vastuunsa ja velvollisuutensa.

Hakemuksen avulla annetaan itsestaan hakemuksen kasittelijélle tietynlainen mielikuva, jolla voi olla
hyvin pitkakantoisia vaikutuksia. Hakemusvaihe on rekrytoinneissa kaikkein kriittisin ja hakijalle
haasteellisin, koska hakemusten kasittelijat muodostavat oman mielipiteensa hakijasta ainoastaan
hakemuksen perusteella ellei hakija ole jo entuudestaan tuttu. (Salojarvi 2013,133.) Hakemuksen
kasittelijalla on iso vastuu siitd, padseekd kyseinen hakija eteenpdin prosessossa hakemuksen tieto-
jen pohjalta. Hanen kokemuksensa hakijasta hakemuksen perusteella voi olla erilainen kuin toisen
henkilon aivan samasta hakemuksesta, jolloin hanen oma intuitio tekee paatdksen jatkoon menosta.
(Markkanen 2009, 30.) Hakemusten kasittelyssa ei kuitenkaan kannata hukata liikaa aikaa, koska
hakemus ja sen lukeminen on aina yhden ihmisen kokemus hakijasta eika valttamatta tietoa par-
haasta hakijasta 16ydy yhden hakemuksen kasittelijan perusteella. Harvoin on kuitenkaan aikaa kay-
da lapi kaikki hakemukset useamman kasittelijan toimesta. Tassa tulee esille hakemusten kasittelijan
ammattitaito: ammattitaitoinen esimies tai HR-asiantuntija osaa l6ytaa tehtavan vaatimat osaamiset
nopeastikin. (Valvisto 2005, 39.) Hakemuksissa kannattaa huomioida tehtdvankuvaukseen sopivuus,
valintakriteerien tayttyminen seka opinto- ja tyohistoria. Hakemukset ja niiden antama informaatiota
kannattaa kuitenkin tarkastella kriittisesti. Huomioon kannattaa ottaa myds hakijan oppimiskyky se-

kd asenne ja mahdollisesti henkildén sopivuus tiimiin. (Salli ja Takatalo 2014, 50.)

Kuten jo aiemmin mainittiin, on onnistuneelle rekrytointiprosessille térkeaa jo etukateen suunnitella
sen aikajana, jottei meneteta hyviad hakijoita. IIman aikajanaa yrityksen tarkeda aikaa kuluu hukkaan
osaamisaukon myota. (Salli ja Takatalo 2014, 48.) Esikarsinta on rekrytointiprosessin vaihe, jossa on
mahdollista menettaa paljon hyvia hakijoita, mikali tybhakemuksessa on annettu vaaranlainen kuva
itsestadn. Tasta syystd hakemusten kasittelijalla on hyvin tarked rooli mahdollisen potentiaalisen
tyontekijan 16ytymisessd. (Salli ja Takatalo 2014, 50.) Kun hakemuksen kasittelystd ollaan paasty
seuraavaan vaiheeseen eli mahdolliseen haastatteluun, on se usein ensimmainen kerta, kun haastat-
telija tapaa ja ndkee haastateltavan. Talldin haastattelija joutuu pohtimaan ensimmaista kertaa sita,
vastasiko hakemuksesta valittynyt mielikuva todellisuutta ja ensivaikutelmaa. Jos se eroaa, on mie-
tittdva mistd tdma johtuu. (Markkanen 2009,183.) Haastattelu tulee suunnitella etukateen, jotta
kaikki tyéssa menestymisen kannalta tarkeat asiat tulee kasiteltyd. Rekrytointihaastattelussa keskity-
tdan usein neljadn ominaisuuteen: ammattillinen osaaminen, persoonallisuus, motivaatio seka henki-

|I6kemia (Honkaniemi ym. 2006, 55-57; Markkanen 2009, 44). Ammattillisen osaamisen riittdminen
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on tarkeaa ja rekrytoijan vastuulla on selvittda aiemmista tydtehtavistd ne taidot ja tiedot, joita
mahdollisesti uusi tehtava vaatii ja mitka tehtavénkuvauksen mukaiset kriteerit vaativat. Kuten
Vaahtio (2005, 73) toteaa, henkilékohtaisen ominaisuuksien arviointi onkin hankalampaa. Osaami-
sen lisdksi vaaditaan oikea persoona, joka sopii mahdollisesti tiimiin tai tydyhteis6on. Persoonalli-
suuden selvittdminen tydbhakemuksen tai jopa tyohaastattelun perusteella on hyvin mahdotonta,
koska aika on niin lyhyt. (Markkanen 2009, 53.) Hyvin haasteellista on myds motivaation selvittami-
nen pelkassa rekrytointitilanteessa. Hakija voi olla tilanteessa motivoitunut, mutta motivaatio saattaa
kadota mikali siitd ei tule sitoutuneisuutta. (Markkanen 2009, 57). Lisaksi motivaatiota kasitellessa
haastattelun aikana rekrytoija ja hakija ovat hyvin eriarvoisessa asemassa, koska rekrytoija tuntee
yleensa yrityksen ja sen vaatimukset, kun taas hakija ei pysty “kilpailemaan” tuon tietdmyksen kans-
sa. Hakija pystyy ainoastaan osoittamaan omaa motivaatiotaan kyseiseen tehtdvéan oman mennei-
syytensa kautta. (Markkanen 2009, 63.)

Haastattelukysymykset ja tekniikka voi vaihdella ty6tehtavasta riippuen, mutta onnistuneen haastat-
telun kannalta on tarkeda, ettd se on johdonmukainen eiké keskity epaolennaisiin kysymyksiin.
(Honkaniemi ym. 2006, 63; Vaahtio 2005, 145-146.) Tyohaastattelussa tulee kysya vain tyéhon liit-
tyvia kysymyksia eika henkilon yksityisyyteen liittyvia kysymyksia ellei hakija itse niista kerro. Ty6-
haastattelussa helposti voidaan kysya epéolennaisia kysymyksia, jotka voivat hakijan mielesta kokea
epatasa-arvoisena tai syrjivana, mikali ne liittyvat esimerkiksi perheeseen tai uskonnollisuuteen. Tas-
ta syystd haastattelussa onkin tarkeaa kayttda ammattitaitoisia haastattelijoita, ja jos mahdollista
niin miehia ja naisia. (TTK, 19.) Haastattelun luotettavuutta lisda, jos haastattelutilanteessa on mu-
kana useampi ihminen. Mikali haastatteluja on useampia, niin myds esimiehen tai tiimin on hyva olla
mukana, jotta voidaan arvioida henkildn sopivuutta tydyhteisddn ja sen eri ryhmiin. Esimiehen rooli
haastatteluissa onkin aarimmaisen tarked, koska han on ensisijainen paattksentekija rekrytoinneis-
sa. Han tulee myos ottamaan vastuun uuden tyontekijan toiminnasta ja tydtehtavien vastuunkan-
nosta. (Honkaniemi ym. 2006, 62; Salojarvi 2013, 133.) Haastattelujen lisaksi varsinkin luovilla aloil-
la kaytetaan tyondytteiden pyytamistd tai ennakkotehtévia. Taman lisaksi henkildiden valinnassa
kdytetadn apuna soveltuvuusarviointeja ja pyydetddn suosituksia entisiltéa esimiehiltd tai kollegoilta.
(Salojarvi 2013,133.)

Ennen valintapaatdstd on mahdollista kdyttaa soveltuvuusarviointeja hyvaksi, jottei epaonnistuneita
rekrytointeja tulisi ja mikali useammatkaan haastattelut eivat anna tdysin vastausta siihen, kenet tu-
lisi palkata. (Salli ja Takatalo 2014, 79; Vaahtio 2005, 160.) Soveltuvuusarviointi on jarkevin teettaa
muutamalle viimeiselle kandidaatille, koska se on usein melko kallista ja vie jonkin verran aikaa. Jar-
kevintd on teettda se ammattitaitoisella ulkopuolisella palveluntuottajalla, koska usein se pureutuu
sellaisiin asioihin ja hakijan ominaisuuksiin, mita HR eivétka esimiehet valttamattd osaa ottaa huo-
mioon. (Vaahtio 2005, 160.) Kannattaa my0s pitda mielessd, ettei paraskaan soveltuvuusarviointi
valttamatta tarjoa absoluuttista totuutta hakijan mahdollisesta suoriutumisesta tehtdvaan. Kun mah-
dollinen suoritusarviointi on tehty, on jarkevaa kdyda vield kertaalleen lapi, kuka haastatelluista tayt-
ti valintakriteerit parhaiten ja mitd muut prosessiin osallistuneet olivat hakijasta mielta. (Salli ja Ta-
katalo 2014, 85.) Rekrytointiprosessiin osallistuneiden yhteinen keskustelu hakijasta saattaa olla hy-

vinkin tarkeda, koska usein haastattelijat ovat tulkinneet hakijan tuottamia vastauksia ja signaaleja
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eri tavalla (Vaahtio 2005, 159). Tama on rekrytointiprosessin viimeisia hetkia ja usein taman jalkeen
tehdaan valinta tehtdvaan palkattavasti henkilosta ja hanen kanssaan tehdaan tydsopimus sovituilla
ehdoilla.

Ty6sopimuksen teon jalkeen usein uudella tydntekijalld on koeaika, jossa hdnen kykyaan toimia ky-
seisessa tyotehtdvassa arvioidaan. Koeaika antaa my0s tyontekijalle mahdollisuuden tehdd oma paa-
tos siita, haluaako sitoutua yritykseen. (Salojarvi 2013, 137.) Siind vaiheessa kun valitun henkilén
kanssa on tehty tydsopimus, on syyta ilmoittaa myds muille hakijoille, etteivat he tulleet valituksi.
Tama on tdrkeaa hoitaa ammattitaitoisesti, koska silld on huomattava merkitys millaisen kuvan "hy-
latyt” hakijat saavat yrityksestd. Koeajan aikana tai sen alussa tydntekija tulee myds perehdyttaa
hyvin ja tésta syystd perehdyttdmista pidetaan yhtena osana rekrytointiprosessia. Tarkeda on myoés
uskaltaa myontaa rekrytointiprosessin menneen pieleen, mikali tarvittavaa osaajaa tai osaamista ei
I6ytynyt. On parempi olla palkkaamatta vaaraa hakijaa kuin purkaa hdnen tydsuhteensa esimerkiksi
koeajalla, koska silld voi olla negatiivinen vaikutus koko tydyhteisédn. (Valvisto 2005, 46.) Talléin on
tarkeaa tarkastella rekrytointiprosessia. Oliko rekrytointiprosessissa jotain, mita yritys olisi voinut
tehda sen eteen, etta oikea henkil® olisi 16ytynyt vai oliko hakijat sellaisia, etteivat vaatimukset teh-
tadvaan tayttyneet? Tietyilla aloilla voi oikeiden osaajien rekrytointi olla haasteellista, kuten esimer-
kiksi koodareista on talla hetkella suuri pula (YLE 2019). Rekrytontipaatds on loppujen lopuksi aina
riski, koska 100% varmuutta siitd, kuinka valittu henkil6 tulee suoriutumaan tyétehtdvasta ei pystyta
saamaan esikarsinnan, haastattelujen tai soveltuvuusarviointienkaan kautta. (Valvisto 2005, 45.)
Tyonhakijan nakdkulmasta koko rekrytointiprosessi on oppimista. Vaikkei hakija saa aina halua-
maansa lopputulosta eli mahdollista tydpaikkaa, siind kuitenkin korostuu tyénhakutaitojen kehittymi-

nen mikali hakija osaa poimia siita oppimisen mahdollisuudet. (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 180.)

3.3 Rekrytoinnin merkitys tydnantajakuvalle

Ty6nantajamielikuva merkitsee sitd, millaisena tyépaikka nayttaytyy seka sen omille tydntekijoille et-
ta tyonhakijoille. Positiivinen maine tyénantajana helpottaa yrityksen rekrytointia, koska usein haki-
joita avoimiin paikkoihin on enemman seka avoimia hakemuksia jatetdan useammin. Tydnantajaku-
vaa voi yrittaa nostattaa erilaisin markkinointikeinoin, muttei se valttamatta takaa silti todellista
tydnantajakuvan nostoa hakijoiden silmissa. (Salojarvi 2013, 125-126). Tydpaikkailmoituksessa ei
kannata luvata sellaista, mita ei ole tai mita ei pystytd tarjoamaan, koska nykyaikana tieto levida ku-
lovalkean tavoin esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Lupaukset ja teot pitda kavella kdsi kadessa.
(Piha ja Poussa 2012, 146.) Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa se, miten hakijat kokevat yrityksen
imagon suhteessa omiin arvoihin; tieto nykyisten tyontekijoiden kokemuksesta yrityksesta seka yri-
tyksen julkisuuskuva. Yritykselle helpoin tapa nostaa tydnantajamielikuvaansa on pitda henkilostos-
taan huolta, jolloin se sitouttaa nykyista henkilostéa. Se myds helpottaa uusien tyontekijéiden rekry-
tointia, kun on tiedossa, ettd henkilostdsta valitetaan. Tydnantajamielikuvalle on tarkeaa, etta se ka-
velee kasi kadessa yhtion strategian, asiakaskokemuksen ja henkildstdasioiden kanssa. Ty6nantaja-
mielikuvasta viestinnan tulee olla myds yhtenevdinen edella mainittujen asioiden suhteen. (Salojarvi
2013, 125-126; Piha ja Poussa 2012, 147; Gravili ja Fait 2017,83.) Mikali yritys viestii usean eri ta-

hon toimeksi esimerkiksi sosiaalisessa mediassa, on tdrkeda, etta jokaisella on selkea kuva siitd, mil-
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laisena yrityksena se halutaan esittaa sosiaalisessa mediassa. Johdonmukaisuuden tarkeytta ei voi
korostaa liikaa. (Korpi ym. 2012, 66.)

Kokonaisuudessaan tyonhakijat muodostavat mielikuvan rekrytointia tekevasta yrityksesta myds sen
perusteella, miten rekrytointi hoidetaan. Yksi keino vaikuttaa positiiviseen tydnantajamielikuvaan on
rekrytointiprosessin luominen siten, ettd siitd jaa positiivinen mielikuva hakijalle. Jokaisen rekrytoin-
tiprosessiin osallistuvan on otettava huomioon omassa toiminnassaan se, miten yrityksesta viestii
hakijoille. (Salli ja Takatalo 2014, 43.) Ehdokkaille on tdrkeaa saada tietaa jatkuvasti, missa vaihees-
sa rekrytointi etenee ja mikali ei tule valituksi joko haastatteluun tai haastattelun jalkeen, on juuri se
tilanne erittain tarkea tyénantajamielikuvalle. Mikali rekrytoiva yritys ei informoi itsestadn tai haku-
prosessista, on hyvin todenndkdistd, etta hakijan mielenkiinto on jo siirtynyt toisaalle ja hakija valit-
tda myos negatiivista mielikuvaa muille. (Honkaniemi ym. 2006, 52.) Sama negatiivinen mielikuva
saattaa tulla myos siitd, ettei hakijat saa ei kiitos-viestia tai sen saamisessa on kestanyt huomatta-
van kauan hakuajan paattymisesta. Nykyaikana ndista kirjoitetaan paljon eri medioissa, joten onnis-
tuneen rekrytointiprosessin yksi hyva mittari on juuri jalkihoito ja miten se hoidetaan. Liséksi on tér-
keda olla siina rekrytointikanavassa, jonka arvoja tai imagoa itsestdan haluaa antaa hakijoille. Kar-
keana esimerkkina voisi kayttaa esimerkiksi IT-alan yritystd, joka etsii koodaria. Paras keino tuskin
on rekrytoida laittamalla ilmoitus Helsingin Sanomien sunnuntain tydpaikkasivuille vaan olemalla esil-
Ia sielld, missa alan ihmisia on tai tehda headhuntingia. (Gravili ja Fait 2017,87.) Kokonaisuudessaan
tydnantajamielikuvaan vaikuttaa yrityksen koko rekrytointiprosessi ja se, millaisena hakijat ja yli-
paansa ulkopuoliset kokevat sen. Siihen vaikuttaa my&s muun muassa avointen tydpaikkojen maara
ja tiheys. (Viitala 2013, 102.)

Tybnantajamielikuvaa ei pystyta rakentamaan yhdessa hetkessa vaan se pitkdaikaisen toiminnan tu-
los. Negatiivisen mielikuvan voi tosin luoda myo6s hetkessa esimerkiksi rikkomalla raikeasti lakia. Tal-
I6in positiivisten mielikuvien saaminen ihmisten mieleen yrityksesta voi vieda pitkankin ajan. Suuret
yritykset ovat enemmaén hakijoiden silmien alla kuin pienemmat yritykset, koska myds mediat ovat
enemman kiinnostuneita niistd. Oikeanlainen tydnantajamielikuva helpottaa oikeiden tydntekijoiden
[6ytymista hakijajoukosta. (Valvisto 2005, 24-25.) Ty6nantajamielikuva tulee nahda yhtena kilpailu-
tekijana tydnhakijamarkkinoilla, koska osaamispula on ja tulee olemaan realismia tulevaisuudessa
suurten ikaluokkien eldkéitymisen vuoksi. (Salli ja Takatalo 2014, 42.) Rekrytointi on kuitenkin mah-
dollisuus uudistaa ja tehda muutosta, joten myds sen avulla voidaan ilmentaa uudenlaista yritysku-
vaa hakijoille ja muille sidosryhmille. Sen vuoksi on tarkeda tehda rekrytoinnista myénteinen ja posi-

tiivinen hyvaa mielta luova prosessi, joka ei jad huomaamatta. (Salli ja Takatalo 2014, 45.)

3.4 Intuition vaikutus rekrytointiprosessissa tehtaviin valintoihin

Henkildkemia ja tiedostamattomat ennakkoasenteet voivat naytelld suurta roolia rekrytointiproses-
sissa. Onnistunutkaan rekrytointiprosessi ei takaa sitd, ettd hakija sopeutuu tyoyhteiséon ja tekee
tehtdvansa hyvin. Paatokset valinnasta tehdaan usein intuition perusteella, vaikka valintaan on
mahdollista kayttda nykyaikana useita muitakin menetelmia, joiden avulla saadaan rationaalista tie-
toa hakijoista. (Vaahtio 2005, 160; Salonen 2017, 101). Yritykset kokevat usein, etta rekrytointi on
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rationaalinen paatds, vaikka tosiasiassa intuitiolla on suuri rooli. Kyseessa on hyvin todennakoisesti
intuitiivinen paatos, jolle haetaan lopulta rationaalinen peruste (Salonen 2017, 85). Tybhaastattelus-
sa ty6nantajan edustaja tekee oman paatoksensa henkilosta kyseisen tilanteen perusteella ja tukeu-
tuu ndin ollen havaitsemiinsa signaaleihin, joita hakija valittda omalla olemuksellaan ja vastauksil-
laan. Nama signaalit ja havainnot ovat tyohaastattelijalle tarkeita, koska hanen pitda arvioida mah-
dollisesti pelkdstadn taman hetken perusteella sitd, onko hakija sopiva tydyhteiséon ja tiimiin. Hyvin
usein nama signaalit ja havainnot perustuvat omiin aiempiin kokemuksiin, ja niita pitaa pystya kriitti-
sesti reflektoimaan, jottei ne suuntaa henkildn arviointia vadraan suuntaan. (Markkanen 2009, 65.)
Omaa kaytdstaan ja omia ennakkoasetelmiaan on kuitenkin vaikea muuttaa, koska usein muutosta
peldtdan (Rock ja Schwartz 2007, 10). Mikéli haastattelija huomaa kiinnittdvansa huomion haastat-
telutilanteessa epéolennaiseen, voi olla vaikeaa myontaa sen epaolennaisuuden olemassaoloa. Var-
sinkin silloin, jos haastateltava on esimerkiksi omilta arvoiltaan hyvin haastattelijan kaltainen, vaikkei

olisikaan se patevin. (Salli ja Takatalo 2014, 72.)

Mikali haastattelija kiinnittaa liikaa huomiota esimerkiksi ikdan tai sukupuoleen tehdessaan valintaa,
ollaan hyvin Iahella syrjinnan kriteerien tayttymistd. (Vaahtio 2005, 93.) Ammattitaitoinen rekrytoija
pystyy kuitenkin ohittamaan pelkan intuition ja huomioimaan rationaalisesti tyénhakijan eri osaami-
sia ja vaikutelmaa. Ammattitaitoinen rekrytoija pystyy tekemaan paatdksen pohjautuen naihin mo-
lempiin, koska myo&skadn intuition arvoa ei kannata ohittaa. Toki siind saattaa olla monia vaaristy-
mid, jotka voivat johtua esimerkiksi omista aikaisemmista kokemuksista tyéeldman tai siviilieldman
puolelta. (Salonen 2017, 101.) Rekrytointitilanne ja haastattelu ovat kuitenkin erilaisia totuuksia
kahdelle eri haastattelijalle, olivat he kokeneita tai ei, koska he saattavat keskittya haastatteluissaan
taysin eri asioihin ja erilaisiin merkityksiin, jotka ovat puolestaan haastattelijalle itselleen tarkeita
(Markkanen 2009, 44, 143).

Tutkimusten mukaan ty6haastattelu voi kertoa ainoastaan 14-prosenttisesti sen, miten tyontekija tu-
lee parjadmaan tulevassa tyttehtavassa (Salli ja Takatalo 2014, 70). Useissa tutkimuksissa on todet-
tu, ettd intuitiota kaytetdan hyvin paljon rekrytoinneissa paatoksenteossa eli luotetaan hyvin pitkalle
haastattelijan tai esimiehen omaan tunteeseen hakijasta, vaikkei silla olisi rationaalista pohjaa (Miles
ja Sadler-Smith 2014, 608). Intuition kaytosta haastatteluissa ei saada palautetta tarpeeksi nopeasti,
joskus se saadaan vasta vuosien paasta. Myoskaan potentiaalisilta, hylatyilta hakijoilta saatavaa pa-
lautetta ei ole mahdollista saada mikali intuitio on ollut hylkadva peruste rekrytoinneissa. Rekrytoijal-
le on haastavaa my6s myontda oman intuition olleen véarassa ja sen vuoksi rekrytointi voi mahdolli-
sesti epdonnistua. (Miles ja Sadler-Smith 2014, 608-609.) Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa siis
seka intuitio ettd rationaalinen tieto hakijasta. Se, kumpi on tarkedmpaa yritykselle, pohjautuu hel-
posti yrityksen arvoihin ja siihen, millaiseen tehtavaan ja tiimiin hakija tullaan valitsemaan. Lisaksi
ndiden kahden vdlisen valinnan voi tehda esimerkiksi aika. Mikali on kiire rekrytoida, ei valttamatta
haluta jarjestad useita hakukierroksia, jotta voidaan arvoida ulkopuolisten toimesta hakijoita. Mo-
lempia siis tarvitaan onnistuneeseen rekrytointiin, mutta molemmat voivat sen saada myds epaon-
nistumaan. (Vaahtio 2005, 200.) Myds hakijalle intuitiolla on merkitysta: valittaessa kahden ty&pai-
kan valilla, usein paatds tehdadn sen perusteella, mita intuitio sanoo eika niinkaan sen perusteella,

mika olisi jarkevaa (Salonen 2017, 101).
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Rekrytointiprosessin paatdksenteon tueksi on kaytettavissa hyvin monenlaisia tyokaluja, kuten sovel-
tuvuusarviointeja, joka on lahes aina tietyntyyppinen psykologinen testi. Naiden avulla saadaan tu-
kea haastattelussa ladpi kaytyihin asioihin ja voidaan pienentad ennakkoasenteiden ja intuition vaiku-
tusta. (Honkaniemi ym. 2006, 75; Salli ja Takatalo 2014, 79; Vaahtio 2005, 160.) Soveltuvuusarvi-
oinnin avulla saadaan hakijasta objektiivista tietoa, jonka avulla voidaana arvioida esimerkiksi haki-
jan sopivuutta tiimin jaseneksi. Niiden avulla saadaan my®és tietoa siitd, millainen hakijan kyky on
toimia tehtdvan vaatimassa laajuudessa ja tehtdavan vaatimuksien mukaisesti. (Vaahtio 2005, 162.)
Brittein saarilla tehdyn tutkimuksen mukaan pyskologiset testit antavat jopa parempaa tietoa kuin
CV:t, tydhakemukset tai jopa haastattelut, hakijan kyvyistd onnistua hakemassaan tydtehtavassa.
Lisdksi ne voivat vahentaa rekrytoinnin kustannuksia jopa 70%:sesti, varsinkin jos sen avulla ei teh-

da vaaraa rekrytointivalintaa. (Simms 2007.)
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4 ANONYYMI REKRYTOINTI OSANA VASTUULLISTA JA TASA-ARVOISTA TYOELAMAA

Nykyaikana yksi yritysten toiminnan panostuksen kentta on ollut vastuullisuus. Vastuullisesta liike-
toiminnasta puhutaan yha enemman ja enemman. Vastuullinen liiketoiminta pitaa sisallaan hyvin
monentyyppisia erilaisia keinoja luoda vastuullisuutta ja hyvinvointia ymparéivaan maailmaan. Yha
enemman on alettu kiinnittda huomiota siihen, kuinka tuo hyvinvointi luodaan ja ketka sitd ovat
luomassa. Vastuullinen liiketoiminta (englanniksi corporate responsibility) tarkoittaa lyhyesti sanot-
tuna sitd, etta yritys toteuttaa kestavaa kehitystéd omassa toiminnassaan. Vastuullisuus nakyy niiden
toiminnassa strategiasta yksittaisen tyontekijan tyotehtdviin asti, mikali siihen on panostettu ja siita
pidetdan huolta. (Viitala 2013, 326.)

Vastuullisuudessa on monia tasoja, joista minimi on lakien ja hyvien tapojen noudattaminen. Kuiten-
kaan pelkka lainsaadanto ei riitd toteuttamaan vastuullisuutta vaan tarkeinta on se, mita yritys itse
tekee vastuullisuuden eteen eli oman henkildkuntansa, ympariston ja yhteiskunnan hyvéksi. Seuraa-
valla tasolla on se, mita yritys tekee sidosryhmiensa vastuullisuuden eteen. Kolmannella tasolla on
puolestaan se, etta yritys toimii esimerkiksi Suomen rajojen ulkopuolella maassa, jossa on I6yhempi
tyolainsaadantd, mutta yritys noudattaa Suomen lakeja esimerkiksi ty6turvallisuudessa. Neljannella
tasolla on se, etta yritys on nostanut vastuullisuuden yhdeksi omista arvoistaan ja puhuu siitd avoi-
mesti koko organisaation kaikilla tasoilla. Vastuullisuuden mainostaminen tai siité viestiminen voi
vaikuttaa my0s yrityksen maineeseen ja sita kautta tydnantajamielikuvaan. (Viitala 2013, 326.) Hen-
kiléstd on yksi yrityksen sidosryhmista ja he odottavat tydstaan vastinetta, koska kuluttavat paljon
omia voimavarojaan ja osaamistaan seka aikaansa yrityksen tavoitteiden eteen. Vastineeksi tasta
henkildstd odottaa korvausta, yleensa palkkaa, osaamisen kehittdmistd seka hyvinvoivaa ty6kulttuu-
ria. Henkiloston mielipiteet yrityksesta valittyvat levidvat eteenpain ja tasta syysta vastuullisuus ei
voi jaada ainoastaan sanahelindksi vaan se pitda tuoda ldhemmas tydntekijdiden arkea ja tavaksi
toimia. (Viitala 2013, 328.)

Vastuullisen liikketoiminnan yksi sosiaalisen vastuun ulottuvuus onkin juuri henkildstd. Vastuullinen
henkildstéjohtaminen tarkoittaa henkildstoprosessien ja kaytantdjen kehittamista ja soveltamista
niin, ettd yrityksen vastuullisen lilketoiminnan tavoitteet tayttyvat. Sen tulee edistaa tasa-arvoa,
osaamista, hyvinvointia ja ekologisuutta. Henkildstéjohtaminen ja vastuullisuus mielletdan hyvinkin
usein yhdeksi, koska henkilstéjohtamisella on adrimmaisen tarkea osa yrityksen sosiaalisen vastuul-
lisuuden toteutumiseen. Henkildstohallinnon jasenet usein ovat mukana madrittelemassa yrityksen
kantamista ja hyvalla henkildstdjohtamisella my6s hoidetaan siis sosiaalista vastuuta hyvin. (Viitala
2013, 329.) Laki velvoittaa yli 30 hengen yritysten tekevan tasa-arvosuunnitelman, jonka tavoitteena
on edistda yrityksen miesten ja naisten valista tasa-arvoa. Tasa-arvo voi liittya palkkaukseen, johta-
miskaytantdihin ja vaikuttamismahdollisuuksiin, rekrytointiin, urakehitykseen, tyotehtdvien tasapuoli-
seen jakautumiseen tai esimerkiksi perhevapaakayténtéihin. Tasa-arvosuunnitelmassa tehtyjen lin-
jausten avulla yrityksen henkildstdn tyéhyvinvointiin, tuloksellisuuteen, tydnantajakuvaan ja tydvoi-

man saatavuuden voidaan panostaa mikali toimitaan linjausten mukaisesti. (TTK, 15.)
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Vastuullista henkiléstéjohtamista tasa-arvosuunnitelman mukaisesti voi toteuttaa esimerkiksi siten,
ta, huomioi eri etniset ryhmat seka uskonnot toiminnassaan. Henkildstétydn eri osa-alueilla on jar-
kevad asettaa periaatteet ja raamit, joiden mukaan vastuullisuutta talld osa-alueella toteutetaan.
Esimerkiksi rekrytoinnin osalta se on tasa-arvoinen kohtelu sukupuolen, syntyperdn, uskonnon tai
sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Lisaksi hakijoille tulee valittda totuuden mukainen kuva
seka tehtdvasta ettd yrityksesta. (Viitala 2013, 332.) Rekrytoinnin toteuttaminen tasapuolisesti kaikki
huomioon ottaen voi olla haasteellista. Mikali yritys valitsee rekrytointikanavakseen ainoastaan inter-
netilmoitukset sosiaalisessa mediassa, voi se poissulkea esimerkiksi vanhemmat hakijat, joilla olisi
vield paikan vaatima osaaminen, mutteivat kayta sosiaalista mediaa. Pois voivat jadda myos hakijat,
joilla ei ole kaytettavissaan internetia paivittdin. Tama on haastavaa monikansallisissa yhtidissa, ei
niinkaan Suomessa. (Gravili ja Fait 2017, 94-95.)

Tybyhteisdssa erilaisuutta tuo eri-ikdiset tyontekijat, sukupuoli, etninen tausta seka erilaiset koulu-
tus- ja tydhistoriat, perhesuhteet ja asenteet ja arvot (Osterberg 2015, 185). Kaikki ndmaé tulisi ottaa
huomioon paivittaisessa tydarjessa tyontekijdiden valilla. On tdrkeaa, etta tydyhteisdn vuorovaikutus
kunnioittaa ja osallistaa kaikenlaisia tydyhteison jasenid ja monimuotoisuutta arvostetaan pikemmin-
kin voimavarana. On myds tarkeaa, ettd tydnantajakuvallisesti tydpaikka on sellainen, etté erilaiset
ihmiset "uskaltavat” hakea toita. Erilaisille ihmisille tulee tarjota tasapuolisesti mahdollisuuksia kehit-
tda omaa osaamistaan seka edeta urallaan. Kaikilla tulee siis olla tasapuolinen mahdollisuus koulut-
tautua tydtehtéviin sekd edetd uralla saaden siitd oikeudenmukaista palkkaa. (Osterberg 2015, 185-
186.) Monikulttuurisissa tydpaikoissa tuodaan uudenlaisia ajattelumalleja eri kansallisuuksien johdos-
ta ja nain ollen se saattaa olla ajatuksiltaan, nakdkulmiltaan ja osaamisiltaan muita tydyhteiséja rik-
kaampi ja luovampi. Liséksi se voi parantaa asiakaspalvelua ja lisété asiakastyytyvaisyyttd, koska on
mahdollista palvella yhd moninaisempaa asiakaskuntaa, mikali tuntee kulttuurin, tavat ja kulutustot-
tumukset. (TTK, 8.) Monikulttuurinen tydyhteistd on kuitenkin haastava johtaa, ja vaatii erilaista
esimiesosaamista. Lisaksi monikulttuurisessa tydyhteistssa pitda olla ymmarrysta eri maiden tyokult-

tuurista ja ty6lainsaddanndsta mikali kyseessa on multikansallinen yritys. (TTK, 9.)

Eri ikdisten tyontekijoiden vahvuudet tulee tunnistaa ja ne tulee hyddyntda, koska se usein parantaa
seka tydntekijdiden hyvinvointia ettd tydyhteisdn toimivuutta. Usein esimerkiksi idkkdammat tydnte-
kijat ovat sitoutuneempia tydyhteisoon ja uskollisempia kuin nuoret. Yhdistelemalla eri ikdiset tyon-
tekijat tydyhteis6on saadaan aikaan tydyhteisd, joka nykypdivdna vastaa tyéeldman haasteisiin kil-
pailukykyisemmin kuin mikali tydyhteiséssa on samanikaisid, saman osaamisen ja historian omaavia
tyontekijéita (Osterberg 2015, 186; Phillips ja Gully 2014, 39). Eri ikdisten toimivan tydyhteison
haasteena on se, ettd miten saadaan eri-ikdiset toimimaan yhdessa tuloksellisesti, motivoituneesti ja
siten, etta hiljaista tietoa jaetaan ja luodaan uutta. Kuitenkin hyvan ikajohtamisen avulla saadaan
tyontekijat pysymaan tydeldamassa mahdollisimman pitkdan ja pystytadn myods vahentdmaan sairas-
poissaoloja ikdantymisesta johtuvien seikkojen vuoksi. Eri ikdisten yhteisty6ta voidaan rakentaa esi-
merkiksi tyénkierron tai tyéparitydskentelyn avulla, jossa vanhempi tydntekija opettaa nuorempaa ja
painvastoin. (TTK, 12.)
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Yli 55-vuotiaiden tyéttémyysaste Suomessa oli maaliskuussa 2019 6,7%, kun koko vaestdn (15-74-
vuotiaat) se oli 7%. (Tilastokeskus 2019.) Kaikkien ikdaryhmien tyottdmyys oli laskussa verrattuna
vuoteen 2018. Tyd-ja elinkeinoministerion julkaisun mukaan maaliskuussa 2019 tyénhakijoiden ko-
konaismaara pieneni, kun taas tydpaikkoja oli tarjolla enemman kuin vuosi sitten samaan aikaan.
Ty6nhakijoita oli noin puoli miljoonaa, joista miesten ja naisten osuus lahes tulkoon sama. Tydnhaki-
joista noin 240 000 oli ty6ttémia tyonhakijoita ja heista noin 10% oli ulkomaan kansalaisia, mika oli
noin 1500 vdhemman kuin maaliskuussa 2018. Tyottdomista tydnhakijoista miehia oli noin 140 000 ja
naisia 98 000. Molempien sukupuolien tyottémyys oli laskenut vuodesta 2018. Vuoteen 2018 verrat-
tuna seka Uudellamaalla ettd Keski-Suomessa oli vdhemman tyonhakijoita kuin maaliskuussa 2018
mutta enemman tyépaikkoja. (TEM 2019.)

4.1 Useat lait ohjaavat tasa-arvoista ja syrjintda vahentavaa tydyhteisda ja rekrytointia

Rekrytointiprosessia ja sen vastuullisuutta seka tasa-arvoista toteutumista ohjaa osittain tietyt lait.
Yksi laki, jonka pohjana on muut yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoisuutta tukevat lait, on Suomen pe-
rustuslaki. Perustuslain yhdenvertaisuuspykaldn mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttdvaa perus-
tetta asettaa eri asemaan (Perustuslaki, 2.luku 6§). Yhdenvertaisuuslaki on yksi tyéeldaman tasa-
arvoisuutta edistévista laista. Yhdenvertaisuuslain mukaan sen tavoitteena on edistéa yhdenvertai-
suutta ja ehkaista syrjintaa. Siind on saadetty myds yhdenvertaisuuden valvonnasta seka seuraa-
muksista. (Yhdenvertaisuuslaki, 2.luku 7§) Jokaisen tyénantajan on koosta, toimialasta, henkildstén
maarasta tms. seikasta riippumatta YVL 7.1 §:n mukaan arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla ja tydpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettdva tydoloja seka niitd toimintatapoja, joita

noudatetaan henkildstda valittaessa ja henkilostda koskevia ratkaisuja tehtdessa.

Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on, etta yrityksen yhdenvertaisuuden edistdmisesta tulisi normaalia
yrityksen toimintaa. Tama tarkoittaa sitd, ettad yrityksen menettelytavat tydhénotossa, tehtavia jaet-
taessa, koulutusvalinnoissa, palkasta tai etuuksista paatettdessa seka tydntekoon ja tydsuhteisiin liit-
tyvia velvollisuuksia madritettaessa ovat syrjintaa valttavia. Nailla toimenpiteilla tulee yrityksen ai-
dosta vaikuttaa yrityksen yhdenvertaisuustilanteeseen. (Koskinen ja Valkonen 2018, 59.) Yli 30 hen-
ked tyollistavat yritykset ovat velvoitettu tekemaan yhdenvertaisuuden edistamiseksi tehtavista toi-
menpiteista yhdenvertaisuussuunnitelman, joka voi olla osa esimerkiksi henkiléstdsuunnitelmaa
(Saarinen 2015, 204). Yhdenvertaisuuslaissa on myds kielto syrjivien tydhénottoperusteiden kaytta-
misestd. Ammattitaitoa ja koulutustasoa koskevat vaatimukset eivat saa olla syrjivia tyontekijan et-
nisen taustan, ian, sukupuolen, kansallisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, ter-
veydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautuneisuuden tai muun henkil6on liittyvan syyn pe-
rusteella (Yhdenvertaisuuslaki 2014, 8§, 178).

Miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta saddetaan laissa ja sen tarkoituksena on estaa sukupuoleen
perustavaa syrjintaa seka edistda sukupuolten valista tasa-arvoa ja parantaa erityisesti naisten ase-
maa tydelamassa. Monesti tata lakia kutsutaan tasa-arvolaiksi. Sen mukaan tydpaikkaa ei saa laittaa
ainoastaan miesten tai naisten haettavaksi ellei tahan ole tehtdvén laadusta johtuvaa painavaa tai

hyvaksyttavaa syyta tai ellei syyna ole tydnantajan suunnitelmaa edistaa lain edellyttdmaa tasa-
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arvoa ty6paikalla. (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 1986, 8§.) Tasa-arvolain mukaan
kiellettya syrjintda on, mikali tydhdnvalintatilanteessa valitaan henkild, joka on epédpatevampi kuin
muut hakijat ja toista sukupuolta. Tama ei kuitenkaan esta tydnantajaa valitsemasta tehtdvaan sopi-
vimmaksi katsomaansa henkiléa, mutta tyonantajan tulee kuitenkin osoittaa, etta valittu henkild so-
veltuu tehtdvdan paremmin kuin muut. Ty6nantajan pitda pystya osoittamaan, etta valinta on ollut
todellinen ja hyvaksytysta syysta tehty; henkilon soveltuvuus on arvioitu huolellisesti ja soveltuvuu-
den arviointiperusteisiin ja menettelyihin ei ole kdytetty sukupuolen perusteella syrjivia menetelmia.
(Saarinen 2015, 28; TTK, 18.) Tama menettely on tarkead valintaprosessin vaihe varsinkin julkisella
puolella, jossa virkojen tayttdmiseen on tiukat rajat ja lahes aina patevin tulee valita, huolimatta sii-

ta, olisiko han sopivin vaihtoehto valittavaksi. (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 2003, 2.luku 5-68§.)

Suomen vaestd on vuoden 2018 lopussa ollut noin 5,5 miljoonaa, joista miehia on ollut 2,72 miljoo-
naa ja naisia loput noin 2,79 miljoonaa. 15-74-vuotiaista suomalaisista toissa (erilaisissa tydsuhteis-
sa) oli yhteensa noin 2,2 miljoonaa suomalaista, ja he jakautuivat sukupuolen mukaan siten, ettd
miehia oli téissa 1,09 miljoonaa ja naisia 1,11 miljoonaa. Suomalaisessa tyéeldma jakautuu ldhes ta-
san miesten ja naisten kesken ja tydsuhteiden maarassa tarkasteltuna Suomi on tasa-arvoinen. (Ti-
lastokeskus 2019.) Tama tilasto ei kuitenkaan ota kantaa siihen, millaisissa tydsuhteissa on enem-
man naisia tai miehia. Tilasto ei mydskaan ota kantaa siihen, onko julkisella sektorilla enemman
miehid vai naisia vaan ainoastaan siihen, millainen sukupuolten rakenne on verrattaessa kaikkia tyo-
suhteita keskendan. Tasa-arvoa mittaavissa kansainvalisissé arvioinneissa Suomi sijoittuu lahes aina
hyvin korkealle, koska ne mittaavat myos kokonaisuudessa naisten mahdollisuuksia tydssa kaymi-
seen. Ne eivat mittaa pelkastdan sita, millaisissa tytpaikoissa naiset Suomessa ovat (Koivunen ym.
2017, 130). Tydelaman segregaatio eli tydmarkkinoiden jakautuminen sukupuolen mukaan alkaa jo
ennen tybeldmaan sijoittumista, koska miesten ja naisten valiset koulutusvalinnat poikkeavat huo-
mattavasti toisistaan. Stereotypiat vaikuttavat tyttdjen ja poikien kiinnostuksen kohteisiin ja kasityk-
siin omista kyvyistddn seka tulevasta tydelamasta. (Kauhanen ja Rikula 2019, 81 ja 85.) Suomessa
naisia tydskentelee enemman julkisella sektorilla, kun taas miehet sijoittuvat enemman yksityiselle
sektorille. Naisia tytskentelee enemman naisvaltaisilla aloilla molemmilla sektoreilla, kun taas miehet
tyoskentelevat huomattavasti enemman yksityisella sektorilla miesvaltaisilla aloilla. (Kauhanen ja
Riukula 2019, 83; Koivula, Ojala, Saari ja Viitasalo 2017, 131.) Tama on suurin syy myds miesten ja
naisten valiseen palkkaeroon. Téma tarkoittaa sitd, ettéd miehet ansaitsevat enemman kuin naiset 13-
hes kaikilla aloilla. Palkkaero voi vaikuttaa my6s syrjinndn kokemukseen tydelamassad. (Koivunen ym.
2017, 131.)

Rikoslaissa ty6syrjintda koskevat sdadokset koskevat myds tyopaikkailmoittelua eli tydnantaja saat-
taa syyllistya syrjintaan tydpaikkailmoittelussaan mikali tydnhakija asetetaan huonompaan asemaan
rodun, kansallisen tai etnisen, ihonvarin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen
suuntautumisen tai terveydentilan takia. Lisdksi syrjintad on uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen,
poliittisen vakaumuksen tai muun ndihin verrattavan seikan esittaminen. (Saarinen 2015, 26.) Vaik-
ka ty6paikkailmoitus koskeekin koko hakijajoukkoa eika yhta yksittadista ihmista, voi tydpaikka silti
syyllistya syrjivaan tydpaikkailmoitteluun. Tydpaikkailmoittelussa tapahtuva syrjinta ei kuitenkaan ole

yksiselitteistd, koska on sallittua hakea esimerkiksi kiinalaiseen ravintolaan kiinalaistaustaista tydnte-
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kijaa ravintolan imagon vuoksi tai miesnayttelijaa tiettyyn rooliin. (Saarinen 2015, 26-27.) Osittain
my0s tietyt ammatit vaativat fyysisesti sellaisia ominaisuuksia, etteivat esimerkiksi iakkaat pysty ha-
kemaan. Vaadittavan ian ilmoittamista ei kuitenkaan sallita ja valinta hakemisesta jaa tyénhakijan
tehtavaksi (Vaahtio 2005, 136).

TyOpaikkailmoituksessa esiteltya tyopaikkaa haetaan myds valmiiden lomakkeiden kautta, joissa ky-
sytaan esimerkiksi hakijan nimed, osoitetta, kansalaisuutta, koulutusta tai tytkokemusta (Saarinen
2015, 35). Naiden yllapitoa sadtelee puolestaan tietosuojalaki ja laki yksityisyyden suojasta tyoela-
massa. Henkil6tietojen kasittelyssa pitaa olla huolellinen ja niiden kasittely on madaritelty tarkasti.
Lahtékohtana voidaan pitaa sitd, ettd hakijalta saa hankkia tietoa ja kysya tyotehtdvan kannalta olel-
lisia asioita. Mikali ndita asioita halutaan selvittda esimerkiksi edeltavalta tydnantajalta, tulee siihen
olla hakijan suostumus. (Salli ja Takatalo 2014, 96.) Lait eivat saada kuitenkaan sitd, mita hakulo-
makkeissa saa kysya, joten syrjinnan ehkaisy on toteutettava henkildiden valintavaiheessa mikali

henkilotiedot pyydetdan hakulomakkeella.

Monet lait antavat siis pohjan tyopaikassa edistettavalle tasa-arvolle seka pyrkivat estamaan syrjin-
nan. Kuitenkin syrjintaa ja tasa-arvoa kasittelevat tilanteet, joita lahdetéan ratkomaan oikeudessa
ovat hyvin moninaisia eivatka aina ole syrjintaa tai tasa-arvoa rikkovaa. On kuitenkin tarkeas, ettd
tyosuhteen molemmat osapuolet tietdvat lain vaatimukset omalta osaltaan ja toimivat sen mukaises-
ti jo ennen tydsuhdetta hakuvaiheen aikana. Tutkimusten mukaan tyéhdnotto on kuitenkin tilanne,
jossa koetaan vahiten syrjintaa tyoeldmassa eli syrjinta siirtyy niin sanotusti joko palkkaan tai esi-
merkiksi etenemismahdollisuuksien puuttumiseen. Kuitenkin mikali naiset hakevat hyvinkin miesval-
taisille aloille téihin, kokevat he usein syrjintda sukupuolensa vuoksi. Tama kokemus syrjinnasta on
suurempaa kuin mita he kokisivat hakiessaan téihin naisvaltaisille aloille. (Koivunen ym. 2017, 134,
141.) Harelin, Klangin ja Hessin tutkimuksen mukaan (2008, 253) jo aikaisessa vaiheessa tehdyt
uravalinnat voivat aiheuttaa mydhemmassa vaiheessa tyduralla syrjintad. Myos tasta syysta yrityk-
sen on tarkeda pitaa rekrytointiprosessi mahdollisimman avoimena ja lapindkyvana. Jo ty6paikan

vaatimuksia madritellessa tulee tasa-arvoinen rekrytointiprosessi ottaa huomioon (TTK, 18).

On tdrkeaa, etta yritykset jatkavat tasa-arvotydtdan, jotta tydeldma saataisiin mahdollisimman tasa-
arvoiseksi ja syrjintda koettaisiin mahdollisimman vahan. Syrjinnén kokemusta tyéhénottoon, palk-
kaukseen, uralla etenemiseen, koulutukseen paasemiseen ja arvostukseen vahentda huomattavasti
se, etta tydyhteisd on sukupuolijakaumaltaan mahdollisimman tasapuolinen. Tatd kokemusta on juu-
rikin mahdollista vahentda muuttamalla suomalaista tydeldmaa siten, ettei ole niin selkeitd miesten
ja naisten toita. (Koivunen ym. 2017, 142.) Tama on kuitenkin melko haastavaa, eika kaytédnnon
keinoja oikeastaan ole. Pelkka naisten kannustaminen hakeutumaan miesvaltaisille aloille téihin ei
riitd ratkaisemaan sukupuolten valista eriytymistd, koska juuri silloin naiset kokevat sukupuolestaan
olevan haittaa (Kauhanen ja Riukula 2019, 98). Yksi mahdollisuus tasa-arvoisempaan tyémarkkinoi-
hin jakautumiseen on se, etta rekrytoinnin avulla systemaattisesti vaikutetaan sukupuolijakaumaan.
Kuitenkin myds se on omalta osaltaan eriarvoisuuden lisdamista, koska silloin patevin voi jaada teh-
tavan ulkopuolelle rekrytointivalintaa tehtaessa. Syrjinnan vahentaminen vahentad myds yhteiskun-

nalle tulevia kustannuksia (Rinne 2018) esimerkiksi ty6ttdmyystukien muodossa.
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4.2 Tasa-arvon ja syrjinnan ehkaisyn kautta anonyymiin rekrytointiin

Rekrytoijalla ei ole laheskdan aina kaikkea mahdollista informaatiota hakijasta vaan han joutuu te-
kemaan paatoksensa erilaisten tietojen perusteella. Kun sukupuoli ja ikd otetaan paatdksissa mu-
kaan, ollaan hyvin Idhelld syrjinnan kriteeristdn tayttamista. Kuitenkin kriteereja siita, kuka on sopi-
vin hakija on monia. Esimerkiksi nuoren palkkaaminen ei automaattisesti ole ikasyrjintaa, jos han oli
hakijana paras ja suoriutui haastattelusta tai haastatteluista parhaiten. (Vaahtio 2005, 95.) Vaahtion
(104) mukaan syrjintaa ei ole mydskaan se, ettd valitsee henkilon, jonka ulkoinen olemus miellyttaa.
Rekrytoija todenndkoisesti tietaa tassa tilanteessa sen, millaiseen tehtdvaan ja esimerkiksi millaisten
asiakkaiden kanssa hakija tulee tydskentelemaan jatkossa, jolloin ulkoisella olemuksella voi olla mer-
kitysta. Hyvin todenndkoisesti tdma henkild on miellyttdnyt myds haastattelijaa koko rekrytointipro-
sessin ajan, ei pelkastaan ulkonakdnsa perusteella vaan myds osaamisensa. Kuitenkin rekrytoijan ja
haastateltavan valisella yhteydella on valid, koska yleensa ihmiset tekevat paatéksensa sen perus-
teella, miten he kokevat. Vaikka hakijan osaaminen olisi taydellinen kyseiseen tehtdvaan, mutta jos
henkildna hakija ei miellyta tai hdnen kanssaan ei paasta samalle aaltopituudelle, on hyvin todenna-
koistd, ettei han tydllisty. Tilanne voi olla esimerkiksi sellainen, ettéd hén on idkkaampi tai etniseltd
taustaltaa ei-kantasuomalainen mutta se ei ole syrjintaa, vaan kokemusta hakijasta kokonaisvaltai-
sesti. (Hipps 2019.)

Syrjinnan kokemus on erilainen jokaisen ihmisen kohdalla mikali sitd on koettu tai tapahtunut. Kor-
keakoulutetut tunnistavat ja havainnoivat usein paremmin epdoikeuden mukaisen kohtelun, mutta
myds heidan oletuksensa ty6eldmasta ja vaikkapa palkkatasosta voivat olla vaaristyneet. Ajatellaan,
ettd koulutus tuo tietyn palkkatason ja uramahdollisuudet ja mikdli ndin ei tapahdu, niin ilmoitetaan
sen olevan syrjintda. My0ds esimiesasemassa olevat voivat kokea syrjintaa mikali etenemismahdolli-
suudet eivat olekaan sita, mita oli ajateltu. Talldin ei valttamatta ole kyse syrjinndsta vaan suoriutu-
misesta tydtehtdvassa. (Koivula ym. 2017, 138.) Tasta syysta onkin tarkeaa, ettd esimerkiksi ali-
suoriutumiseen esimiehet puuttuvat herkastikin, ettei se johda syrjinndn kokemukseen turhaan.

Tyontekija voi tarvita vain lisda perehdytysta tai apua muilta tyétehtavien suorittamiseen.

Rekrytointihaastattelussa keskitytdan arvioimaan osaamista, henkilokoemiaa, motivaatiota seka per-
soonallisuutta. Ennen haastattelua yrityksen henkiléstéjohto tai rekrytoivat esimiehet kayttavat tyo-
hakemuksia hyvakseen arvioidakseen etukateen naité ominaisuuksia hakijoiden keskuudessa. Tut-
kimukset ovat osoittaneet, etta naiset ja etnisiin ryhmiin kuuluvat padsevat harvemmin taman etu-
kateisarvioinnin lapi, koska hakemusten kasittelijat sortuvat usein ennakkokasityksiin. Tama voi ai-
heuttaa haasteita my&s esimerkiksi naisten etenemiseen yrityksen sisalla urallaan. (Foley ja William-
son 2018, 623.) Yrityksille on myds tarkeda oman yrityskuvan tai paremminkin tyénantajakuvan jat-
kuva parantaminen, jottei osaavat tyontekijat katoaisi tavoittelemattomiin tai jottei liiketoiminnasta
saatava tuotto pienentyisi. Tasa-arvon edistdminen tyéelamassa ja epaily mahdollisesta piilosyrjin-
nasta on pakottanut yritystyksia ottamaan huomioon tasa-arvon yha enemman huomioon toimin-
nassaan. Tastd syysta monet yritykset Euroopassa, kuten Deloitte ja KPMG ovat 2010-luvulla alka-

neet kayttaa anonyymid rekrytointia yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisuuden edistamiseksi. (Foley ja
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Williamson 2018, 624). Kaytettdessa anonyymia rekrytointia hakemusten kasittelija keskittyy ainoas-

taan rekrytoimaan tehtavaan tiedoiltaan ja taidoiltaan parhaimman hakijan.

Tiedostamattomat ennakkoasenteet hakijoita kohtaan voivat ndytelld suurta roolia rekrytointiproses-
sissa ja niitd on ldhes kaikilla rekrytoijilla vaikkei niitd haluta tunnistaa tai ei edes tiedeta niiden ole-
massaoloa. Edelleen esimiehet ja rekrytointia tekevat asiantuntijat kiinnittavat huomiota myds
osaamisen sijasta henkilon muihin ominaisuuksiin tai ensivaikutelmaan ja tekevat paatoksia sen poh-
jalta. Ihmisten on tapana tykata niistd, joiden kanssa tulee toimeen parhaiten ja juuri tastd on usein
rekrytointiprosessissa kyse eli ihmisten intuitiosta. Kun tiedetadn ihmisten halun kokea kuuluvansa
johonkin, on helpompaa valita henkil, johon pystytdan samaistumaan. Talldin asiat, joihin samais-
tutaan, voivat olla téysin epédrelevantteja tytehtavaa tai siihen vaadittavaa osaamista varten (Salli
ja Takatalo 2014, 72). Hippsin mukaan (2019) rekrytoinnissa voidaan tunnistaa erilaisia ennakkoluu-
loja, kuten keskusteluhalukkuus mahdollisissa ryhmahaastatteluissa; rekrytoijan ennakkoasenne ha-
kijan kaymaa korkeakoulua tai lukiota kohtaan tai hakijan suosiminen omien uravalintojen mukaises-
ti (esimerkiksi sama koulutustausta) tai jopa ulkonakd. Kauniiden ihmisten voidaan ajatella olevan
tehokkaampia tai painvastoin, varsinkin naisten kohdalla. Kuitenkaan ulkonakd ei ole niin maaraava
tekija mita oletetaan sen olevan, ainakaan palkattaessa asiantuntijoita. Mikali puolestaan osaamisel-
taan kaksi samanlaista hakijaa paatyy hakuprosessin viimeiseen vaiheeseen, todenndkdisemmin ul-
konadltdan paremman nakdinen, "kauniimpi”, tulee valituksi. (Ford, Price, Hofmeyer ja Chiba 2018,
9.) Yhdysvalloissa puolestaan ulkondaén merkitysta ei voi vaheksyd, koska esimerkiksi vaatekauppa-
ketju Abercrombie & Fitch haluaa palkata lahes aina mahdollisesti malleja luomaan asiakkailleen tie-
tynlaista mielikuvaa vaatteista seké myos huokutellakseen kauniita ihmisia asiakkaiksi. (Cavico, Muf-
fler ja Mujtaba 2013, 85). Myés ika tulee usein esille rekrytoinneissa ja henkildvalinnoissa. Kuten
Vaahtio toteaa (2005, 180), ikaan liittyvat odotukset eivat myéskaan ole tietoisia vaan usein piilossa.
Kuitenkin on vaikeaa arvioida, miten ika aidosti vaikuttaa esimerkiksi henkilon palkatuksi tulemiseksi.

Dataa saadaan ldhinna siita, minka ikdisia henkilditd on palkattu.

Kaikki edelld mainitut seikat voivat olla myds kielteisia seikkoja hakijoille, samoin kuin haastattelijat
omat arvot ja asenteet (Salli ja Takatalo 2014, 72). Juuri ndiden syiden vuoksi, yritykset ovat pohti-
neet rekrytointimenetelmiaan ja ottaneet anonyymin rekrytoinnin kayttédnsa yhtena rekrytointime-
netelmand. Sen avulla haastattelijoiden, yrityksen seka ylipdansa yhteiskunnan mahdolliset ennak-

koasenteet eivat padse vaikuttamaan rekrytointiprosessiin.

4.3 Aiemmat tutkimukset anonyymista rekrytoinnista

Tutkimukset osoittavat eridvia tietoja anonyymin rekrytoinnin vaikutusta esimerkiksi naisten tyéllis-
tymisteen. Hyvin moni anonyymiin rekrytointiin liittyvista tutkimuksista pureutuu etnisten ryhmien
tydllistymisen tarkkailuun tai naisten ja miesten valisen tyéllistymisen vertailuun. Osa tutkimuksista
osoittaa, etta anonyymilla rekrytoinnilla ei ole ollut jarin suurta vaikutusta naisten tyéllistymiseen,
kun taas osa tutkimuksista osoittaa, etta anonyymin rekrytoinnin avulla naisten on helpompi paasta
haastatteluun. Ranskassa tehdyn tutkimuksen mukaan etnisten ryhmien paasy haastatteluihin heik-

keni niin paljon, etta viranomaiset pyorsivat paatoksensa tehda anonyymista rekrytoinnista pakollista



39 (68)

(Crepdn, Behaghel ja Le Barbanchon 2015). Mikali syrjintaéa ei ole havaittu yrityksissa tai rekrytoivat
esimiehet ovat tietoisia tasa-arvosta ja diversiteetista, anonyymilla rekrytoinnilla ei koeta olevan
hyétya. Tutkimusten mukaan anonyymius voi jopa haitata hakemusten kasittelijoité hankkimaan
monimuotoisempaa tyévoimaa. Ammattitaitoiset hakemusten kasittelijat pystyvat silti anonyymeista
hakemuksista osittain tunnistamaan esimerkiksi sukupuolen. (Foley ja Williamson 2018, 624.) Yrityk-
set, jotka ovat valveutuneita tydyhteison diversiteetin mahdollisuuksista, on mahdollista saada jopa
35 prosenttia parempi taloudellinen tulos kuin alan keskiarvo on (Bortz 2018, 55). Tydyhteisén mo-

ninaisuudella on siis merkitysta.

Tutkimukset ovat osoittaneet kuitenkin sen, ettd hakijat (varsinkin vahemmistéryhmissa) kokevat,
ettd anonyymi rekrytoinnin avulla he ovat paasseet helpommin tyéhaastatteluihin. Tutkimukset
osoittavat myos sen, etta anonyymia rekrytointia kayttavat yritykset ovat sitoutuneet tasa-
arvoisuuteen. (Foley ja Williamson 2018, 626.) Anonyymin rekrytoinnin avulla etniseltéan taustal-
taan kantavaestosta poikkeavat hakijat ovat padsseet paremmin haastatteluihin, kun pelkka nimi
poistettiin hakemuksista. Nimelld haettaessa kantavaestoon kuuluvat saivat yli 50% enemman haas-

tattelupyyntéja kuin muut hakijat, vaikka osaaminen olisi ollut samalla tasolla. (Bortz 2018, 54.)

Rslundin ja Nordstrém Skansin tutkimuksen mukaan anonyymin rekrytoinnin avulla naisten oli hel-
pompi padsta haastatteluihin, kuuluivatpa he etniseen vahemmistdon tai ei. Etnisteen vahemmistoi-
hin kuuluvien miesten ei huomattu paasevan paremmin haastatteluihin anonyymin rekrytoinnin avul-
la. Taman tutkimuksen johtopaatdksena oli, ettd etnisen taustan perusteella tapahtuvaa syrjintaa on
vaikeampi poistaa tai véahentdd, kuin sukupuolen perusteella tapahtuvaa syrjintaa, kaytettiinpa ha-
kumenetelm&na anonyymié rekrytointia tai ei. (Aslund ja Nordstrém Skans 2012, 82.) Samaisessa
tutkimuksessa huomattiin, etta anonyymeihin rekrytointeihin haki véahemmaén ihmisia kuin tavallisiin
rekrytointeihin. Taman oletetaan johtuvan siita, etta hakijat kokevat raskaaksi hakea paikkaa, jossa
oletetaan mahdollisuuden tyéllistya olevan pieni tai mikali kiinnostus kyseista tyétehtdavaa kohtaan
on pienehkd. (Aslund ja Skans 2012, 89.)

Kanadassa 2017 tehdyn tutkimuksessa hakemukset jaoteltiin neljaan eri ryhmaén, joissa hakemuk-
sia kdsitteli kaksi eri henkiléa. Ryhmat jaettiin niin, ettd ensimmaisessa ryhmassa oli “tavallisia” ha-
kemuksia, seuraavassa kahdessa ryhmassa oli anonyymeja seka tavallisia hakemuksia, ja viimeises-
sad ryhmassa oli ainoastaan anonyymeja hakemuksia. Tassa tutkimuksessa mukana oli 17 organisaa-
tiota ja hakemuksia oli lahes 2300 kappaletta. Kanadassa tehdyssa tutkimuksessa ei l16ydetty ano-
nyymin rekrytoinnin auttavan véhemmist6jen edustajia pdasemdan tydhaastatteluihin yhtdan pa-
remmin kuin tavallisesta rekrytoinnista muissa kuin hallinnolliseen tehtaviin haettaviin téihin. Tutki-
muksen haasteet olivat siing, ettéd hakemusten kasittelijat tiesivat osallistuvansa anonyymiin rekry-
tointiin ja tdma saattoi vaikuttaa heidan arviointiinsa. Lisdksi 2300 hakemuksen anonyymiys oli tyo-
lasta ja vei paljon aikaa, koska sita ei kerrottu hakijoille. Lisaksi virheen mahdollisuus henkilétietojen

nakyville jadmiseksi oli suuri. (Kanada 2018.)

Rinne kiteyttaa (2018) artikkelissaan usean eri anonyymista rekrytoinnista tehdyn tutkimuksen seu-

raavasti: anonyymin rekrytoinnin hyddyt ovat siing, ettd hakemusten kasittelyvaiheen mahdollinen
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syrjinta poistuu; saavutetaan erilaisia hakijoita ja heidan vertailemisensa helpottuu. Haittoina puo-
lestaan koetaan se, etta syrjinta saattaa siirtya hakemusten kasittelysta haastatteluvaiheeseen.

Anonyymi rekrytointi voi siirtda fokuksen parhaimman osaajan palkkaamisesta toisaalle, hakemuk-
sissa keskitytdan epaolennaiseen ja hakijoille hyddyttdmiin asioihin seka se on kallista etta aikavie-

vaa. Sen avulla mahdollisesti syrjintd kuitenkin pienenee, mikali sitd on.

Anonyymi rekrytointi toteutettiin SOK:lla ja kahdella alueosuuskaupalla niin, etta hakijat saivat pois-
taa vapaaehtoisesti kaikki henkiloa identifioivat tiedot hakemuksestaan eli idn, sukupuolen tai etni-
sen taustan. Lisaksi vapaaehtoisesti liitettavassa hakemuskirjeessa seka CV:ssa sai halutessaan pii-
lottaa henkil6d identifioivat tiedot, kuten esimerkiksi koulutuksen ajankohdan. Haastatteluun kutsut-
tiin hakijat tydkokemuksen, opiskelutaustan tai osaamistekijoiden perusteella. Mikali haastatteluun
hakemuksen perusteella paastiin, haastatteluun kutsu tapahtui normaalisti puhelimitse, joten ano-
nyymius oli ainoastaan hakemusten kasittely vaiheessa relevantti. SOK ja alueosuuskaupat saivat to-
teuttaa anonyymin rekrytoinnin haluamallaan tavalla. Haku tapahtui S-rekry-jarjestelman ja hakulo-
makkeen kautta eiké hakulomaketta itsessadan muokattu pilottijakson aikana. Osuuskaupat saivat to-
teuttaa anonyymin rekrytoinnin siis haluammallaan tavalla, ja l6ytda parhaat toimintatavat itse, il-
man S-ryhman ohjeistusta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama tutkimus anonyymista rekrytoinnista ja siitd kuinka se koettiin, toteutettiin kevaan 2019 aika-
na. Tassa luvussa kerrotaan, kuinka tutkimus toteutettiin ja millaisia tutkimuksellisia valintoja tehtiin.
Aluksi kuvataan tutkimusmenetelman ja aineistonkeruutavan valintaa, jonka jalkeen kerrotaan tutkit-
tavasta kohteesta. Lopuksi pureudutaan siihen, millaista aineistoa saatiin, seka miten se analysoitiin
ja tulkittiin. Tutkimuksen luotettavuus on esitelty luvussa kahdeksan Pohdinta. Luotettavuuden arvi-
ointi on luvussa kahdeksan sen vuoksi, koska rakenne pohjautuu Kanasen (2015a, 16) tekemaan ja-

otteluun kehittamistutkimuksesta.

5.1  Tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu

Laadullinen tutkimus

Tama opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, jossa on kehittamistutkimuksen seka case-tutkimuksen
piirteita. Tallaista tutkimusta voidaan pitad myods yhdistelmatutkimuksena, jossa on seka laadullisen
ettd madrallisen tutkimuksen piirteitéd (Kananen 2015a, 39). Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista
se, ettd useita erilaisia tutkimusotteita voidaan kayttda yhdessa tutkimuksessa. Koska ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydn tarkoitus on usein kehittaa tyéeldamaa, on hyvin tarkoi-
tuksenmukaista tehda opinnaytetydna kehittamistutkimus, jolloin siind yhdistyy tutkimuksellisuus se-
ka kehittdminen. Kehittdminen tdhtaa usein siihen, etta joku asia muuttuu entista paremmaksi tai
tehokkaammaksi (Rantanen ja Toikko 2009, 16). Tydelamassa kehittédmisen kohteena voi olla ty6-
ymparistd ja sen toimintatavat. Téman opinndytetydn tulosten avulla on tarkoitus kehittad anonyy-
min rekrytoinnin kaytettévyytté tulevaisuudessa toimeksinantajalla yhtena rekrytointimenetelmana.
Kehittamisessa sovelletaan tutkimustietoa, joka sovelletaan kaytantéon. Tutkimuksellisesta kehitta-
mistydsta puhutaan juuri silloin, kun kdytdnnén ongelmiin halutaan tietoa. Taman tiedon saamista
ohjaa tutkimukselliset menetelméat. Tiedontuotannon kysymykset nousevat kaytannén ongelmista,

joihin pyritdan saamaan vastauksia tutkimuksen avulla. (Rantanen ja Toikko 2009, 23.)

Laadullinen tutkimus tarkastelee yleensa ihmisia ja heidén merkitysmaailmaansa, joka on yleensa
ihmisten valinen ja sosiaalinen. Tavoitteena on selvittdd ihmisten kokemus tutkittavasta ilmidsta tai
tapahtuneesta. (Vilkka 2015, 118.) Tassa tutkimuksessa tutkittiin rekrytointiprosessin osapuolten
omia kokemuksia, jotka olivat aina henkildkohtaisia ja heidan omiaan. Laadullisen tutkimuksen avul-
la ei I6ydetd valttamatta lopullista totuutta asiasta vaan enemmankin ihmisista saatavan tiedon ja
havainnointien avulla voidaan tehda tulkintoja, jotka paatyvat lopulta johtopdatoksiksi. Laadulliselle
tutkimukselle on ominaista tutkia ihmisia niiden sosiaalisessa ymparistéssa ja sen tarkoituksena on
kertoa, miten ja miksi asioita tapahtuu niin kuin niitd tapahtuu. Taman ymmarryksen perusteella
syntyy teoria. (Cooper ja Schindler 2011, 160, 163.) Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa ottaa
huomioon se, millaisiin yhteyksiin tutkittava asia liittyy; miten todellisesti tutkittava kayttaytyy tutki-
mustilanteessa seka millainen tutkimusprosessi kokonaisuudessaan on. Tutkimusprosessin tarkoituk-
sena on auttaa tutkijaa ymmartamaan tutkittava asia monesta eri nakdkulmasta. (Vilkka 2015, 120-
121.)
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Tutkimusotteena laadullinen tutkimus asettuu empiirisen tutkimuksen kenttdan, vaikkakin empiirisel-
le tutkimukselle on tyypillistd teorian merkityksen vahdisyys. Kuitenkaan laadullinen tutkimus ei voi
olla teoriatonta eika sitd voi tdysin hyldtd. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 25.) Empiirinen tutkimus on ai-
na erilaisia vaiheita sisaltava kokonaisuus, joka kulkee yleensa seuraavanlaisesti (Hirsjarvi ja Hurme
2006, 14):

e Alustava tutkimusongelma
e Aiheeseen perehtyminen ja ongelman tasmentyminen
e Aineiston keruu ja analyysi

e Johtopaatokset ja raportointi

Hirsjarvi ja Hurme esittavat (2006, 15) tutkimuksen olevan spiraali, jossa valilla palataan takaisin
edelliseen tutkimuksen vaiheeseen. Kaytanndssa tama tarkoittaa sitd, ettei tutkimus valttamatta
etene aina edelld mainitussa jarjestyksessa vaan se voi edeta myds spiraalimaisesti edeltaviin vaihei-

siin tai jopa vaiheisiin sitd ennen.

Valitsin laadullisen tutkimuksen tutkimusotteeksi sen vuoksi, koska haluttiin tutkia ihmisid ja heidan
kokemaansa haastattelujen avulla. Kvantitatiivinen tutkimus puolestaan pyrkii yleistdmaan ja se pe-
rustuu jo olemassaoleville teorioille. Maarallisen tutkimuksen aineisto kerataan usein kyselyn avulla
ja se edellyttda vahvaa ilmién tuntemista, jolloin pohjalla ovat aiemmat tutkimukset ja niiden johto-
paatokset seka aiemmat teoriat. (Hirsjdrvi, Remes ja Saravaara 2006, 131; Kananen 2015, 73.) Tas-
sa opinnaytetydssa on hakijoiden kokemus keratty kyselylomakkeen avulla, joten osittain opinnadyte-

tyosta 16ytyy myds maarallisen tutkimuksen piirteitd sita kautta.

Kehittamistutkimus ja case-tutkimus tutkimusmenetelmana

Kananen esittad (2015a 39; 2015b, 66) eri tutkimusotteita koskevan jaottelun, jossa kehittamistut-
kimus ja case-tutkimus on esitelty kuuluvan moniotteisten tutkimusotteiden kenttéan. Kuten Hilkka
Lassila esitti YAMK-kurssilla Tutkimuksellinen Kehittaminen (2017) esityksessaan, tutkimus-ja kehit-
tdmistydssa voidaan kayttad monenlaisia erilaisia menetelmia, jolla tutkittavaa ilmiota ldhestytaan.
Tassa tutkimuksessa on kehittamistutkimuksen sekd case-tutkimuksen piirteitd. Kehittdmistutkimus
valikoitui tutkimusmenetelmaksi osittain sen vuoksi, etta anonyymia rekrytointia haluttiin kehittaa ja
sen mahdollisia ongelmia poistaa tai parantaa tutkimuksella saatujen tietojen pohjalta. Kehittamis-
tutkimuksessa yhdistyykin tutkimus ja kehittamisty0 ja siinad voidaan kdyttaa seka kvalitatiivisia ettd
kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. (Kananen 2015a, 33.) Kehittdmistutkimuksen térkein tavoite on
jonkin asian tai ilmién muutos, joka tdssa opinndytetydssa oli siis tarjota kokemuksen kautta saadun
tiedon pohjalta tutkittua tietoa anonyymin rekrytoinnin kehittdmiseen. Kehittémistutkimuksessa pyri-
taan muutokseen ja pistetadn niitd taytdntodn, mutta myds kehittamistarpeiden toteaminen riittaa,
eika tutkijan tarvitse itse olla muutosprosessia toteuttamassa. (Kananen 2015a, 74.) Usein kehitta-
mistutkimuksessa kuitenkin kehittamistarpeiden tai muutosten toteutumista seurataan ja arvioidaan.
Tassa tutkimuksessa todetaan mahdolliset muutostarpeet. Niiden toteuttaminen, seuranta ja arvioin-

ti olisi hyva jatkotutkimuskohde tulevaisuudessa.
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Case-tutkimuksessa puolestaan tutkimuksen kohde voi olla esimerkiksi prosessi eli téssa tapauksessa
anonyymi rekrytointiprosessi. Se soveltuu hyvin tilanteeseen, jossa halutaan ymméartaa organisaati-
on tilannetta ja mahdollista ilmentynyttd ongelmaa seka tuottaa tutkimuksen keinoin kehittémiseh-
dotuksia. (Lassila 2017.) Usein case-tutkimukselle on vaikea 16ytda suoraa maaritelmaa, mutta usein
tutkimuskohteena on yksi ilmi6 eli yksi case, josta nimikin tulee. Case-tutkimukselle eli tapaustutki-
mukselle on tyypillista kdyttaa seka kvalitatiiviisia ettd kvantitatiivisia menetelmia. Tapaustutkimuk-
sessa kaytetdan monenlaisia menetelmia tiedonhankinnassa, kuten myds tassa tutkimuksessa ano-

nyymista rekrytoinnista. (Kananen 2015b, 76.)

Haastattelu ja kysely aineistonkeruutapana

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa voi kerdta monin eri keinoin esimerkiksi havainnoi-
malla, haastattelemalla tai tekemalla kyselyja. Taman opinnaytetyon primaariaineistona kaytettiin
haastatteluja, mutta aineistona kaytettiin myds hakijoille Iahetettyd kyselyd anonyymista rekrytoin-
nista. Kysely toteutettiin tammikuussa 2019. Lomakekysely valikoitui hakijoilta saatavan aineiston
aineistonkeruumenetelmaksi sen vuoksi, ettei heitd anonyymiteetin takia voinut tavoittaa esimerkiksi
haastattelua varten. Lisaksi hakijamadra oli niin laaja, etta olisi ollut vaikea rajata haastatteluun va-
littavat henkil6t. Tasta syysta kyselylomake oli aineistonkeruumenetelmana perusteltu valinta. Téma
lomakekysely tehtiin ennen kuin aloitin oman opinndytetydprosessini enka ole ollut mukana kysely-
lomakkeen laadinnassa. Kyselylomakkeen kysymykset olivat teemoiltaan samoja kuin mita kaytin
teemahaastattelussa. Nain ollen myds kyselyista saadut tulokset ovat relevantteja tdman tutkimuk-

sen tutkimuskysymyksiin vastattaessa.

Koska tassa opinndytetydssa tutkitaan ihmisia ja heidan kokemaansa, on silloin jarkevaa kayttda tut-
kimuksen primaariaineiston keruumenetelmana haastattelua. Haastattelun etuna voidaan pitaa sitg,
ettd siind ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa. Haastattelija voi joustavasti muo-
dostaa lisakysymyksia ellei haastattelu ole hyvin strukturoitu. Haastattelussa haastateltava voi ker-
toa itsedan koskevia tietoja vapaasti esille. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 34-35; Vilkka 2015, 122.)
Haastattelun johtajana toimii tutkija eikd tutkija antaudu haastattelussa keskustelijaksi vaan paa-
maaratietoisesti yrittda hankkia aineistoa tutkimukseensa. (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 42.) Tassa
opinnaytetydssa haastateltaviksi valittiin HR-henkil6t ja osa rekrytoivista esimiehistd, jotka olivat
marraskuun 2018 aikana olleet mukana anonyymeissa rekrytoinneissa. Rekrytoivien esimiesten koh-
dalla haastattatteluun valittiin esimiehid, jotka olivat olleet mukana anonyymeissa rekrytoinneissa.
He pystyivat kertomaan oman kokemuksensa siitd seka reflektoimaan sita tavalliseen rekrytointipro-
sessiin, jossa hakijat ovat tunnistettavissa. Kehittémistutkimuksessa haastatteluiden avulla saadaan
aitoa tietoa tutkittavan kohteen parissa tydskenteleviltd, joten valinta haastatteluihin valittujen hen-
kildiden kohdalla oli onnistunut (Kananen 2015a, 81). Haastattelua tekevan tutkijan on valitettava
tietoa haastateltavan ajatuksista, kasityksista ja kokemuksista tutkimuksen kohteena olevasta ai-
heesta (Hirsjarvi ja Hurme 2015, 41).

HR-henkildstd ja rekrytoivat esimiehet haastateltiin kdyttden haastattelumenetelmana teemahaastat-
telua. Teemahaastattelua voidaan nimittda myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi (Hirsjarvi ja

Hurme 2006, 47). Teemahaastattelussa tutkittava ilmi6é on jaettu teemoihin, joiden avulla pyritdan
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ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta ja antaa niistd oman kuvauksensa (Kananen 2015a,82; Vilkka
2015, 124). Haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen eli téssa tutkimuksessa anonyymin rekry-
toinnin (Hirsjarvi ja Hurme 2006, 47). Teemahaastattelua varten tehdaan haastattelurunko, jotta
kaikki teemat tulevat kasiteltya. Nain ollen ilmidsta saatava ymmarrys on mahdollisimman kattava.
Teemahaastattelussa ei valttdmatta ole valmiita kysymyksia haastattelurungossa, mutta tein teema-
haastatteluja varten melko paljon apukysymyksia. Nadin teema tulee kokonaisvaltaisesti kasiteltya
mikali haastattelu mahdollisesti niin sanotusti hiipuu eivatka haastateltavat itse jatka keskustelua.
(Eskola, Latti ja Vastamaki 2018.) Kuitenkaan haastattelu ei ole jokaiselle haastateltavalle valttamat-
td samanlainen, koska vastaukset voivat johtaa lisdkysymyksiin. Jokainen haastattelu on ndin ollen
uniikki, mutta teemojen sisallon mukainen. (Kananen 20153, 83.) En lahettanyt etukdteen haastatel-
taville teemahaastattelun teemoja, jotteivat haastateltavat pohdi etukateen vastauksiaan esimerkiksi
yhdessa tai kollegoidensa kanssa vaan antaisivat haastattelutilanteessa itsestadn ja omasta koke-

muksestaan mahdollisimman totuudenmukaisen kuvan.

Taman tutkimuksen teemahaastattelua ohjaavat tutkimuksen keskeiset kasitteet, jotka siis toimivat
haastattelun teemoina. Niiden avulla pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, joihin vas-
taamalla pyritaén kehittdmistutkimuksen paatutkimuskysymykseen saada vastaus. Teemahaastatte-
lut toteutettiin yksildhaastatteluina, pois lukien Osuuskauppa Keskimaa. Heilld on kaytdssaan erilai-
nen rekrytointimalli, keskitetty rekrytointi, joten oli tarkoituksenmukaista haastatella heita ryhmana.
Ryhmahaastattelussa on tarkead, etta keskustelussa pysytaan teemojen mukaisissa asioissa ja haas-
tattelijana pidin kiinni siitd, etta kaikki osallistuivat tasapuolisesti keskusteluun. Tama toteutui hyvin
johtuen siitd, etta kyseinen ryhma tydskentelee hyvin tiiviisti yhdessé ja he ovat tottuneet toimimaan
yhdessa. Haastatteluun valittiin kuusi haastateltavaa, jotta saatiin kaikista pilottiin osallistuneista yri-
tyksisté henkilditd haastateltaviksi. Haastatteluun valitut henkil6t olivat sellaiset henkilét, jotka olivat
olleet pilotissa mukana eika tarpeen ollut haastatella muita henkilitd. Haastattelut kestivat noin 20-
30 minuuttia ja ne toteutettiin kaikkien haastateltavien omalla ty6paikalla. Haastattelua varten teh-
tiin teemojen mukainen pohja, joka toimi haastatteluissa tukena, jottei asia lahde rénsyilemaan ja
pysytaan tutkittavien teemojen mukaisissa aiheissa. Teemahaastattelulle on juurikin olennaista se,
ettei kysymykset ole kaikille samat vaan asioista keskustellaan teemojen kautta, kuten myds tassa
opinndytetydssa tehtiin (Hirsjarvi ja Hurme 2006, 48). Haastattelujen maara oli hyva, koska sen
avulla saavutettiin tutkimusaineiston saturaatio eli tutkimusongelmien kannalta ei mitdan uutta enaa

noussut esille. Tama tuli myos esille aineiston analyysivaiheessa. (Vilkka 2015, 152.)

Kerasin aineiston haastattelujen avulla siksi, etta haastattelussa ihmiset voivat tuoda itsedan ja omia
kokemuksiaan parhaiten esille ja heille voidaan esittaa lisakysymyksia haastattelun edetessa. Olen
itse tydkseni haastattellut ihmisid, joten koin, ettd haastattelut ovat helppoja ja luontaisia tehda ja
se pitikin paikkaansa. Haastatteluihin valittujen henkildiden kontaktointi, haastattelujen nauhoittami-
nen seka itse haastattelut eivat vieneet liikkaa aikaa vaan ne saatiin sovittua hyvin sujuvasti ja aika-
taulut pitivat. Haastatteluna ainoa haaste oli, etta keratyn aineiston litterointiin meni paljon aikaa,
jonka myds Hirsjarvi ja Hurme mainitsevat haastattelun haitaksi (2006, 35). Yksi vaihtoehto laadulli-
sen tutkimuksen aineiston kerdamiseen on havainnointi, jonka tarkoituksena on ymmartaa havain-

noinnin kohteiden toimintaa eli tassa tapauksessa olisi havainnoitu, miten HR-asiantuntijat ja esi-
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miehet kasittelivat anonyymeja hakemuksia ja mihin seikkoihin kiinnittivat huomiota (Kananen
20153, 78). Havainnointia tassa opinnadytetydssa olisi voinut tehdad omalla tydpaikalla anonyymia
rekrytointia kaytettdessa. Koska kyseessa kuitenkin oli kolmen eri yrityksen rekrytointiprosessi, olisi
havainnointi ollut erittdin haastava toteuttaa. Aineistoa olisi havainnoinnin liséksi pitanyt kerata
myods esimerkiksi haastatteluin, jotta olisi saatu mahdollisimman kattava kokonaisuus tutkittavasta
ilmiostd. Havainnointi olisi voinut olla mukana, mikali olisi esimerkiksi tutkittu sitd, miten anonyymiin
rekrytointiin osallistuvat HR-asiantuntijat sekd esimiehet kokivat haastattelutilanteet, joissa anonyy-
mit hakijat ndhtiin ja tavattiin ensi kerran. Lisaksi olisi voinut havainnoida mahdollisia kontaktointiti-
lanteita, kun hakijoita pyydetadn haastatteluihin. Osallistuva havainnointi onkin aineiston kera@mis-
menetelmana tyolas ja vie paljon aikaa, joten tassa tutkimuksessa jo senkin puolesta sita oli mahdo-

ton toteuttaa.

Tutkittava kohde

Tutkimuksen kohteena olivat SOK:n, Varuboden-Oslan ja Keskimaan HR-henkilostd seka rekrytoivat
esimiehet, jotka olivat mukana anonyymi rekrytointi-pilottihankkeessa hakemusten kasittelijéiné ja
mahdollisesti haastattelijoina. Lisdksi tutkimuksen kohteena olivat marraskuussa 2018 anonyymissa
rekrytoinnissa mukana olleet hakijat, jotka olivat vastanneet hakijoille jalkikateen lahetettyyn kyse-
lyyn anonyymista rekrytoinnista. Haastateltavia oli yhteensa kuusi, joista puolet edustivat HR-
henkilostda ja puolet rekrytoivia esimiehid. Hakijoita ei anonymiteetin vuoksi ollut mahdollista haas-

tatella. Haastatteluun valittujen yhteystiedot sain toimeksiantajalta.

S-ryhma on suurin yksityinen tyénantaja Suomessa ja se tarjoaa tyépaikkoja eri alojen osaajille. S-
ryhman muodostaa 19 alueosuuskauppaa, Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta (SOK) seka nai-
den tytaryhtiét. Osuuskaupat kattavat alueellisesti koko Suomen ja puolestaan alueosuuskauppojen
omistajat ovat niiden asiakkaita eli asiakasomistajia. Osuuskaupat puolestaan omistavat SOK-
yhtyman, johon kuuluu SOK seka sen tytaryhtitt. SOK on keskusliike, jossa tuotetaan osuuskaupoille
asiantuntija- ja tukipalveluja, kuten ketjuohjaus-, valikoima-, hankinta- ja markkinointipalveluja.
SOK:n vastuulla on my6s S-ryhman strateginen ohjaus seka liiketoiminnan kehittdminen. (S-ryhman
vuosikatsaus 2019, 6.) S-ryhma tydllistéa noin 40 000 henkil6a koko Suomessa, joista noin 7300 on
toissa SOK-yhtymdssa. Henkilostdn maara on pysynyt viimeisen kahden vuoden aikana lahes tulkoon
samana. (S-ryhman vuosikatsaus 2019, 8.) Varuboden-Osla Handelslag on yksi alueosuuskauppa,
joka on syntynyt kahden eri osuuskaupan (Varubodenin ja Oslan) fuusion yhteydessa vuonna 2011.
Varuboden-Osla toimii Uudenmaan rannikolla sekd Ahvenanmaalla. Varuboden-Osla tyéllisti vuonna
2018 lopussa 950 henkiléd. (S-Kanava 2019) Keskimaa on alueosuuskauppa, joka on perustettu
vuonna 1915 ja sen toiminta-alue on Jyvaskyldn ymparist6. Keskimaa tydllisti vuonna 2018 1806
henkil6a. (S-Kanava 2019).

S-ryhmassa tydskentelee 76 eri kansallisuutta. Tydntekijoista on 78% naisia ja 22% on miehia
(vuonna 2018). Sukupuolijakauma on ollut Idhes sama viimeisimpina vuosina. Naisten osuus S-
ryhman seka SOK:n hallituksessa on hieman kasvanut viimeisen kahden vuoden aikana, mutta esi-
mies-ja paallikkorooleissa pysynyt samana eli noin 55%:ssa. Hallitusrooleissa naisia on koko S-

ryhmassa noin 21% kun taas SOK-yhtymassa ainoastaan 7%. Yli 50-vuotiaita on noin 20%, samoin
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alle 25-vuotiaita eli noin 60& tyéntekijoista on idltdan 25-49 vuotiaita. (S-ryhman vuosikatsaus 2019,
71 ja 72.) S-ryhman yrityksissa laaditaan vuosittain henkildsto-, koulutus-, tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelmat, koska naisten ja miesten valista tasa-arvoa halutaan edistda tyéelamassa. Yh-
denvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on puolestaan edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syr-

jintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. (S-ryhman vuosikatsaus 2019, 71.)

5.2 Tutkimuksen aineiston kasittely ja sen analysointi

Haastattelun avulla saatu aineisto tulisi kasitelld ja analysoida mahdollisimman nopeasti aineiston
keradamisen jalkeen. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla saatu tieto on pdasaantoisesti aina tekstia, jo-
ka tulee saattaa yhteen muotoon analyysin helpottamiseksi. (Kananen 2015a, 88.) Haastattelut nau-
hoitettiin alypuhelimen applikaatiolla, jonka jalkeen ldhes valittdmasti ne purettiin sana sanasanalta
tekstimuotoon, jotta haastattelussa mahdollisesti sattuneet tilanteet ovat hyvin muistissa. Litteroitua
tekstia tuli yhteensa 35 sivua. Haastattelut merkittiin H1, H2, H3, H4 ja H5. Haastattelutilanteita ol
siis viisi vaikka haastateltavia oli seitseman, koska Keskimaalla haastattelu toteutettiin ryhmassa.
Laajojen aineistojen kasittelyssa litterointi on Iahes pakollista, jotta aineiston kasittely olisi mahdolli-
simman yhdenmukaista ja aineistoa on helpompi tulkita ja analysoida (Kananen 2015a, 88). Litte-
roidusta tekstista poistettiin kaikki tauot, hymahdykset seka naurahdukset seka kaikki mahdollinen
ylimadrainen keskustelu, mikali haastattelussa keskusteltiin aiheen ulkopuolelta jotain, mika ei ole
relevanttia talle tutkimukselle. Eri teemat merkittiin tekstiin eri vareilld, jotta aineistoa olisi helpompi
jatkossa tulkita. Tassa vaiheessa oli tarkeda olla kriittinen haastateltavien sanomisia kohtaan ja miet-

tia, vastaako haastateltava siihen, mihin tutkimusongelmissa etsitdan vastausta.

Aineiston litteroinnin jalkeen tulkitsin aineiston ja kirjoitin alustavan tulosraportin toimeksiantajalle,
jotteivat tulokset unohtuisi ja jotta sain annettua alustavia tuloksia toimeksiantajalle. Tassa tulee
esille laadullisen tutkimuksen spiraalimaisuus: tutkimuksen saatetaan palata eri osissa, eli tdssa vai-
heessa tulosten tulkitsemisen jélkeen, jatkoin myds teoriaosuuden kirjoittamisesta. Teoriaosuuden
edetessa myos tulosten tulkintaan tuli lisayksia, jotka on esiteltyna tassa lopullisessa opinnaytetyds-
sa. Litterointivaiheessa olin merkannut eri teemat eri varein, jotta aineiston analysointivaiheessa mi-
nulle oli helpompaa palata jalleen tekstiin ja poimia siitd eri teemat ja kuinka teemoissa olevat asiat
oltiin koettu eri haastatteluissa. Nain saatiin analysoitua tekstistd asiat, jotka ovat vaikuttaneet esi-
miesten ja HR-henkildstdn kokemukseen anonyymista rekrytoinnista ja sita kautta vastaukset tutki-
muksen tutkimuskysymyksiin. Taman jdlkeen esille nousseet asiat tulkittiin ja kirjoitettiin tutkimuk-
sen tuloksiksi. Aineisto analysoitiin siis teemoittelun avulla. Aineiston tulkinnan tukena oli koko ajan
teoria, vaikka aineistoa tulkittiinkin aineistolahtoisesti. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista se, et-
ta aineistoa tulkitaan seka teorian etta aineiston kautta, eika toinen tulkinta sulje pois toista tulkin-
taa. (Kananen 2015b, 171.) Opinndytetyon luvussa seitseman Johtopédatokset tuodaan tulokset viela
esille tutkimuskysymysten kautta, jotta voidaan esittaa tutkimuksen antaneen vastaukset niihin. Ta-
ma onkin tutkimuksen tarkein tulos: saada tutkimuksen avulla vastaukset tutkimuskysymyksiin ja

tutkimusongelmaan eli kohdeilmién ymmartdmiseen ja sen kuvaamiseen (Kananen 2015b, 177).
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6 TULOKSET

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on vahentaa idn, sukupuolen ja etnisen taustan perusteella ta-
pahtuvaa syrjintda rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, jolloin kasitelldan hakijoiden lahettamia tyo-
hakemuksia. Hakemuksien kasittelyssa keskitytdan osaamiseen, relevanttiin tydkokemukseen ja kou-
lutustaustaan. Tassa opinndytetydssa kasiteltavissa yrityksissa rekrytointi muuttui hakemusten kasit-
telyvaiheen jalkeen niin sanotusti tavalliseksi rekrytoinniksi eli kutsuttaessa henkil6ita haastatteluun
anonyymiys paattyi. Tassa luvussa on tarkoitus esittad, mitka asiat nousivat teemahaastatteluissa
esille anonyymistd rekrytoinnista ja siitd, miten se koettiin rekrytointimenetelmana osaamisen hank-
kimiseksi. Teemahaastattelun teemoja olivat rekrytointiprosessi, tydnantajamielikuva, tasa-arvo ja
syrjinta seka kehittdminen. Teemat valittiin mukaillen opinnaytetydn keskeisid kasitteitd. Tuloksissa
on heittomerkein ja kursiivilla esitetty patkia tai lausahduksia haastatteluista sekda hakijakyselyiden
avoimista vastauksista, koska halusin tuoda tuloksissa esille sen, etta ne ovat tutkittavien aitoja ko-
kemuksia. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 28) kritisoivat sitaattien kéyttéa, koska heidan mielestaan nii-
den avulla tehdaan teksti ainoastaan mielenkiintoisemmaksi eivatka ne ole aitoa tulkintaa. Tassé
tutkimuksessa sitaatit ei kuitenkaan ole tulkintoja vaan niiden avulla tuodaan tulkitut tulokset “ihmis-
laheisemmaksi” ja kokemukset anonyymista rekrytoinnista lahemmaksi lukijaa. Luvun lopussa tutki-
mustulokset on kiteytetty tutkimuskysymysten vastauksiksi eli voidaan todeta, ettad tutkimuksella

saatiin vastaukset tutkimuksen tavoitteisiin.

6.1 Rekrytoivien esimiesten ja HR-henkildstén kokemus anonyymisté rekrytoinnista

Anonyymi rekrytointi oli kaytéssa 32 eri rekrytoinnissa tutkimukseen osallistuneista yrityksista. Haki-
joita anonyymin rekrytoinnin kautta olleisiin avoimiin tyotehtaviin oli 754 hakijaa. Tutkimukseen
haastatelluista esimiehista ja HR-asiantuntijoista jokainen oli mukana ainakin yhdessa anonyymissa

rekrytoinnissa, osa heista useammassa.

6.1.1 Ennakkokasitys aiheesta

Tutkimuksen avulla voidaan todeta, ettd anonyymi rekrytointi otettiin innostuneesti ja mielenkiinnol-
la vastaan seka SOK:lla ettd osuuskaupoissa, koska rekrytointimenetelména se oli kaikille tutkimuk-
sessa haastatelluille uusi ja aihepiiri yhteiskunnallisesti ajankohtainen. Kaikki haastateltavat kokivat
tarkeana sen, etta rekrytointi olisi mahdollisimman tasavertainen kaikille hakijoille. Lisaksi kokeilu
olisi S-ryhmén vastuullisuusteeman mukainen. Yksi haastateltava mainitsi vield erikseen pohtineensa
ennen pilottia, miten anonyymi rekrytointi olisi mahdollista toteuttaa ja hetken paasta olikin itse sita

toteuttamassa.

“Koin, ettd se on nykypdivdd ja ettd kaikki tulee huomioiduksi samalla tavalla ja samalla tasolla”

(H1)

“..Idhdetdan rohkeasti kokeilemaan jotain uutta, sellaista, joka luultavasti aiheuttaa keskustelua”
(H4)
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6.1.2 Rekrytointiprosessi ja osaamisen tunnistaminen

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd hyvin monelle hakijalle haasteena on oman osaamisen
esilletuominen tydhakemuksissa. Oman osaamisen esille tuominen voi olla haastavaa juuri tyduran
aloittaneilla tai nuorilla, jotka hakevat esimerkiksi kausityontekijaksi. Anonyymilla rekrytoinnilla ei
nain ollen ole ollut merkitysta siihen, ettd osaaminen olisi naissa rekrytoinneissa noussut paremmin
esille ja patevyyden perusteella olisi tehty rekrytointipdatds. Haastateltavat olivat kuitenkin sita miel-
ta, etta anonyymin rekrytoinnin avulla hakemuksia tarkastelee eri nakdkulmasta ja keskittyy olennai-

seen eli osaamiseen, mikali se on osattu tuoda esille.

Haku S-ryhman ty6paikkoihin tehdaan lahtdkohtaisesti jarjestelmén kautta sahkéisella hakulomak-
keella. Jarjestelmaan voi tallentaa oman hakemuksensa myds myéhempaa kayttéa varten, jolloin
hakijan ei tarvitse tayttaa sitd uudestaan alusta saakka mikali hakee toistamiseen S-ryhmaan toihin.
Anonyymissa rekrytoinnissa hakijoille ilmoitettiin haun olevan halutessaan anonyymi hakuilmoituksen
paatteeksi seka haettavan tyttehtavan nimikkeen yhteydessa. Tutkimuksen avulla voidaan todeta,
ettd hakujarjestelman toimivuus rekrytointiprosessin eri osissa olisi pitdnyt testata paremmin ennen
sen aloittamista. Viiden haastatellun mielesta jarjestelman haasteiden takia hakemusten kasittelyssa
meni enemman aikaa kuin tavallisten hakemusten kasittelyssa. Rekrytoivat esimiehet olisivat kai-
vanneet HR:Ita apua hakemusten kasittelyyn tai niiden kasittelyn esitydhon, koska heilla ei ollut niin
suuria valmiuksia eikd osaamista rekrytointiprosessin lapiviemiseen anonyymisti. Aikaa vei myds se,
ettd kdytettaessa keskitettya rekrytointia samat ihmiset tulivat haastatteluun uudelleen. Turhaa ai-

kaa kulutettiin siis samojen hakijoiden kanssa eikd anonyymin rekrytoinnin tavoite toteutunut.

‘anonyymi rekry vie sit taas sil tavalla paljon aikaa mitd ei oo koskaan liikaa” (H5)

“siind meni enemmdan aikaa kun ei pystynyt tunnistamaan niftd hakijoita, jotka oli jo aikaisemmin
hakenut” (H3)

Yksi haastateltava oli kuitenkin sita mielta, ettd aikaa kului véhemman kaytettaessa anonyymia rek-
rytointia. Kasitellessa hakemuksia pyrki itse keskittym&an vain olennaisiin asioihin eika jaanyt tur-
haan kuluttamaan aikaa esimerkiksi pelkén tyohistorian lapikdymiseen. Tama sama tuli esiin Vaasan
Kaupungin toteuttamassa anonyymissa rekrytoinnissa (2019): aikaa kului itseasiassa vahemman,
kun keskityttiin ainoastaan osaamiseen. Yksi haastateltava oli paattanyt ratkaista ajankaytdn ongel-
man niin, ettd hakemusten kasittelyn jalkeen piti lyhyen puhelinhaastattelun anonyymisti hakeneille.
N&in han pystyi rajaamaan hakijajoukkoa ja mahdollisesti valttaa niin sanotut turhat haastattelut,

jotka olisivat saattaneet toteutua hakijoiden anonymiteetin vuoksi.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd hakemusten tayttdmisessa oli ollut hakijoilla haasteita. Hakemuk-
set saattoivat olla osittain tehty anonyymisti, mutta osa hakijoista eivat olleet kokeneet sen tarkeytta
ja he olivat tayttaneet kaikki tiedot. Tama johtuu varmasti hyvin pitkalti siitd, ettd hakijat eivdt ha-
lunneet tehda uutta hakemusta anonyymisti, mikali olivat jo aiemmin tehneet hakemuksen S-

ryhmalle. Tama puolestaan aiheutti sen, ettd hakemuksen kasittelijalla oli iso vastuu siita, ettd mo-
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lemmilla tyyleilld taytetyt hakemukset ja hakijat tulevat kohdelluksi tasavertaisesti hakuprosessissa
eika esimerkiksi henkil6tiedot tayttanyt tai tdydellisen tyohistorian ilmoittanut ole anonyymia hakijaa
vahvempi hakija hakuprosessissa. Hakemusten kasittelyssa tarkeinta oli kiinnittda huomiota osaami-
seen, mutta hyvin monessa tapauksessa hakijan osaaminen tai ty6historia oli peitetty kokonaan. Ha-
ku ei naissa tilanteissa toiminut kuten sen pitdisi toimia, ja itseasiassa kaantyy hieman hakijaa vas-

taan. Taman uskottiin myds heikentavan hakijakokemusta anonyymista rekrytoinnista.

"Hakemuksissa oli paljon henkilGtietoja” (H2)

”..et kun sielld yritettiin pimittéa sita et kuka méa oon niin pimitettiinkin vahan liikaa niitd ominaisuuk-

sla ja tietoja” (H3)

"ehkd mda ndén, et mikd turhautti tosi paljon ne vaillinaiset hakemukset. Niitd oli tosi paljon” (H3)

Kaksi haastateltavaa koki, ettd jarjestelman pitdisi antaa hakijalle push-ilmoitusta hakulomakkeen
kaikissa sellaisissa kohdissa, jotka kuuluvat anonyymissa rekrytoinnissa huomioitaviin tietoihin. Haki-
jat olisivat kaivanneet selkeasti hieman apua hakulomakkeen tayttémista varten, jota ei pystytty tar-
joamaan. Osa hakijoista oli piilottanut I&hes kaikki tiedot, joten hakemus oli siind tapauksessa erit-
tain haastava kasitella eivatka hakijat valttamatta osaa keskittya pelkastdan oman osaamisen kerto-
miseen sanallisesti ilman aikajanaa. Hakijoiden on voinut olla vaikea hahmottaa sitd, mita piti hake-
mukseen jattda ja mita ei, seka poistaa esimerkiksi LinkedIn-profiili hakemuksesta. Yksi haastatelta-
va myos piti positiivisena sita, ettd anonyymi rekrytointi laittaa hakijan keskittymaan olennaiseen eli
tuomaan esille sité omaa osaamistaan erilailla kuin ennen. Tama haastaa myos hakijaa. Tutkimuk-
sen mukaan anonyymi rekrytointi tuskin kuitenkaan olisi vaikuttanut siihen, hakeeko paikkaa vai ei.
Se antaa kuitenkin hakijalle kuvan, etta kaikilla on tasavertainen mahdollisuus paastad haastatteluun

riippumatta taustasta.

“Jos joku hakija kokee niinku omasta mielestaan tulleensa syrjityksi jostain syystd niin talld keinoin er

varmastikaan joudu” (H5)

“mun mielestd taa rekrytointimenetelmda ei voi paéttad sitd, ettd et ma haluun et se sopivin ja péte-

vin saa sen paikan” (H2)

Tutkimuksessa todettiin, etta anonyymi rekrytointi sopii hyvin yksittdisten tyétehtavien tayttdmiseen
eika sitd pitdisi sitoa aikaan. Jako suorittavan ty6n ja asiantuntijatydn kesken jakoi haastateltavat,
koska puolet olivat sita mieltd, ettd tama sopii paremmin asiantuntijatehtaviin. Puolet haastateltavis-
ta puolestaan oli sitd mieltd, etta anonyymi rekrytointi sopii paremmin suorittavaan tyéhon, koska
suorittavan tyon tekijoita esimerkiksi myyjia on haasteellista rekrytoida hakijapulan vuoksi. Haasta-
teltavat uskoivat, ettd asiantuntijat usein omaavat hyvin valmiit hakemukset ja CV:t, joita he muok-
kaavat ja nain ollen he eivat mydskdan koe valttamatta tarpeellikseksi anonymisoida omia tietojaan.
Anonyymia rekrytointia haluttiin kayttda esimerkiksi vastuullisuusteeman ymparilla olevissa tydpai-

koissa, joissa pilotin aikana oli koettu enemman tulleen hakemuksia haun ollessa anonyymi. Haas-
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teena anonyymilla rekrytoinnilla suorittavassa tydssa on se, ettd hakijat eivat valttamatta ole kan-
tasuomalaisia ja kokevat haasteita jo lomakkeen tayttdmisessa, mikali suomen kielen taito ei ole vie-
Ia hyvalla tasolla. Tallin he eivat olleet mydskdan osanneet tuoda omaa osaamistaan ja tehtavaan

vaadittavia taitoja tarpeeksi hyvin esille ja niin sanotusti “havisivat” kielellisessa ilmaisussa.

Sisdisten hakijoiden kohdalla anonyymius saattaa auttaa hakijoita etenemaan prosessissa, koska
aiempaa historiaa ei silloin valttamatta tiedeta. Nain ollen hakemusten kasittelijdn oma ennakko-
asenne sisdisista hakijoista poistuu osaamisen keskittymisen kautta. Tutkimuksessa todettiin, etta si-
saisten hakijoiden kohdalla osa suosittelijoista oli rekrytoiville esimiehille tai HR:lle tuttuja, joten ta-
ma tieto olisi pitanyt poistaa hakulomakkeelta vahentadkseen ennakkoasenteita. Sisdisessa rekry-
toinnissa hakijoiden tyohistoria olisi pitanyt paremmin piilottaa, jotta he eivét olisi olleet tunnistetta-
vissa pilotin aikana. Jo pelkka osaamisen tuominen hakulomakkeelle saattoi paljastaa hakijan tai
tuoda hanet tunnetuksi. Mahdollinen piilo-osaaminen ei tullut sisaisten hakijoiden kohdalla erikseen
esille. Lisaksi osa sisdisessa haussa olleista tyotehtavista, joissa kaytettiin anonyymia rekrytointia,
karsi hieman siitd, ettd hakijajoukko oli melko pieni esimerkiksi tiimin sisdinen. Osa sisaisista hauista
oli puolestaan hakijoiden osalta niin pitkdlle anonymisoitu, ettei mitdan karsintaa haastatteluun paa-
sevistd voinut etukateen tehda. Tasta syysta haastatteluun valittiin kaikki hakijat. Tamakin tukee jo
edelld mainittua tulosta siita, ettd anonyymiin rekrytointiin olisi hyva valita tietyt tyétehtavat, jotta se

palvelisi tavoitettaan paremmin.

“kun puhutaan, ettd on esimiehille tukena néissé rekrytoinneissa, niin tottakai se voi vaikuttaa sii-

hen, ettd heiltd hdviéa se nimifiltteri siita valistd pois” (H4)

6.1.3 Vastuullisuus, tasa-arvo ja syrjinta

Tutkimuksessa todettiin, ettd haastatteluihin saapuneet hakijat olivat samanlaisia kuin aiemminkin
eli anonyymiudelld ei ollut merkitysta tassa pilotissa siihen, millaisia haastatteluun tulleet henkil6t
olivat. Osuuskaupoissa todettiin, etta hakijat ovat olleet samanlaisia kuin aiemminkin eika esimerkik-
si etniseltd taustaltaan muut kuin kantasuomalaiset ty6llisty anonyymisti sen paremmin kuin tavalli-
sestikaan. Haasteena on juuri hakulomakkeen tayttd. Kaikki haastatellut olivat myds sita mieltd, ettad
he osaavat keskittya hakemuksissa osaamiseen, eli halutaan haastatella ne osaavimmat hakijat oli
nimi tai ikéd mika tahansa. Ei-kantasuomalaisia haluttaisiin palkata enemman, mutta ongelma voi olla
Suomen kielen taito, jota varsinkin palveluammatissa vaaditaan ja jota ei valttématta ole. Suomen
kielen taidottomuus tuli esille jo hakuvaiheessa eiké nain ollen parantanut mahdollisuuksia paasta
rekrytointihaastatteluihin, koska osaamista ei oltu osattu tuoda tarpeeksi hyvin esille. Haastateltavat
kokivat, etteivat tunnista ainakaan talla hetkelld omassa tydsséan syrjivia ennakkoasenteita. Nain ol-
len anonyymilla rekrytoinnilla oli siind tapauksessa vaikea poistaa ennakkoasenteita, jos niitd ei osa-
ta tunnistaa.

“tdssa pitdis tunnistaa niitd ongelmia, joihin haluttiin taklata ja tavallaan me ei ehkd suoranaisesti oo
pystytty tunnistamaan omassa tydskentelyssa niin selkeesti niitd ongelmia, niin on hankala arvioida

sita, etta toimiiko téd vai ei” (H3)
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Lisdksi useassa haastattelussa tuli esille se, etta hyvin samantyyppiset ihmiset hakevat téihin heidan
tarjoamiin tydpaikkoihin, varsinkin kun kyseessa on suorittava ty6. Naisia hakee paljon esimerkiksi
kaupan alalle toihin, ja vaikka kuinka yritettdisiin saada erityyppisia hakijoita hakemaan esimerkiksi
kdyttamalla anonyymia rekrytointia, niin se ei ainakaan tdssa pilotissa tuottanut tuloksia. Hakijat oli-
vat hyvin samantyyppisia kuin aiemminkin ja samanlaiset tulokset tulivat siitd, millaisia henkildita tuli

haastatteluihin.

Kaksi haastateltavaa koki anonyymin rekrytoinnin tarkedksi muistutukseksi tarkastella omaa alitajun-
taa tédman pilotin my6ta, jottei mahdollista alintajunnasta tapahtuvaa syrjintaa tapahdu hakemusten
kasittelyvaiheessa. Yksi haastateltava koki, ettd naisvaltaisille aloille tulee helposti palkattua miehia
sukupuolen takia vaikkei osaaminen olisikaan taysin silla tasolla kuin muilla hakijoilla. Tama siita
syysta, ettd saadaan tyOyhteison diversiteettia kasvatettua. Tutkimuksen avulla voidaan todeta, etta
pilotti oli hyva muistutus muistutus HR:lle ja rekrytoiville esimiehille tarkastella omia asenteita ja
omaa tyylia rekrytoida. Vaikkei anonyymin rekrytoinnin kautta erilaisilta taustoiltaan olleet hakijat
paasseet eteenpain rekrytointiprosessissa, niin ainakin se heratti haastattelijoita ajattelemaan ja ar-
vioimaan omaa rekrytointityyliadn verrattuna aikaisempaan. Lisaksi pilotti sai rekrytoivat esimiehet
seka HR:n ajattelemaan osaamisen tarkeytta rekrytoinnin onnistumiselle eika keskityta henkiloteki-
joihin vaan painotetaan osaamiseen keskittymiseen. Lisdksi haastateltavista kaksi kokivat, ettd he
ymmartavat piilosyrjinndn tapahtuvan yhteiskunnassamme. Juuri he myos kokivat, ettd anonyymilla

rekrytoinnilla on mahdollista siihen puuttua.

”..ylipddnséd meidan yhteiskunnassa on olemassa piflosyrjintda ja varsinkin niinku naisten ja miesten

valilld palkkauksen myoté tulee ja ne on tarkeitd asioita, joihin pitda puuttua” (H3)

6.1.4 Kehittaminen ja kaytto tulevaisuudessa

Anonyymi rekrytointi koettiin sopivan S-ryhman arvoihin ja se osaltaan tukee vastuullisuutta. Suurin
osa haastateltavista toivoi hakulomakkeen olevan toisenlainen mikali anonyymia rekrytointia kayte-
taan tulevaisuudessa. Liséksi anonyymi rekrytointi vaatii joko liséa resursseja tai ylipadnsa muutok-
sia rekrytointiprosessin lapivientiin, jottei HR-henkilost6 tai esimiehet kuormitu sen takia ja hylkaa
omaa mielenkiintoaan aiheeseen. Mikali anonyymia rekrytointia kdytetaan, pitda hakijoille olla selke-
ampaa se, mitd he anonymisoivat. Heille pitda painottaa keskittymaan oman osaamisensa esiin-
tuomiseen ja painottaa kertomaan omasta kiinnostumisestaan kyseistd tydtehtavaa kohtaan. Vies-

tinnan merkitys on siis hyvin suuri ja se pitda osata kohdistaa potentiaalisille hakijoille.

Anonyymia rekrytointia ei haluttu tutkimuksen mukaan vetdaa aarimmilleen tulevaisuudessa esimer-
kiksi niin, ettd anonyymiys olisi sdilynyt tydsopimuksen allekirjoittamiseen saakka. Kaikki haastatel-
tavat kokivat, etta hakijan henkilokohtainen tapaaminen on tarkeaa, jotta tiedetdan sopiiko hakija

tydyhteison tai tiimin jaseneksi. Lisdksi mainittiin myds haastattelun tarkeys sen vuoksi, ettd hake-
muksessa voi kuitenkin “huijata” ja mainostaa itsedaan erilaiseksi kuin tosiasiassa on, joten anonyy-
mius on haastateltavien mukaan mahdollista ainoastaan hakemusvaiheessa. Ty6haastattelussa kui-

tenkin arvioidaan motivaatiotekijoitd, joita ei valttamatta pystytd ilmaisemaan tdysin sanallisesti. Yksi
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haastateltava myds koki, etta tydnhaku on varsinkin nuorille hyva oppimisen paikka. Normaaliin
elamaan kuuluu se, ettd kaydaan haastatteluissa ja joudutaan haastaviinkin tilanteisiin tai omalle

epamukavuusalueelle sen myo6ta. Se voi puolestaan auttaa tydnhakemisessa tulevaisuudessa.

" tyénhakijan pitda opiskella ja harjoitella sitd tyén hakemista ja kehittyd siind niinku hyvaksi ja sii-

hen saa monesta paikkaa apua..jos se arvalla menee niin se on niinku hélmé juttu” (H5)

Yksi haastateltava uskoi, etta kdytettdessa anonyymia rekrytointia saadaan hakemuksia enemman

tiettyihin tyotehtaviin ja sitd kautta voidaan myods hakijapulaa helpottaa.

6.1.5 Tydnantajamielikuva

Pilotti oli ajankohdaltaan haastateltujen kokemuksen mukaan juuri oikeaan aikaan ja he kokivat, etta
aihe oli kyseisena aikana erittdin ajankohtainen. Samaan aikaan oli paljon keskustelua esimerkiksi
romaninimen omaavien tydnhakemisesta. Lisdksi haastateltavat kokivat anonyymin rekrytoinnin so-
pivan S-ryhman arvoihin, joten sita kautta tydnantajamielikuvayhteys on olemassa. Tydnantajamieli-
kuvan vuoksi oli tarkeaa, etta aiheesta heratettiin keskustelua. Se koettiinkin kahdessa eri haastatte-
lussa pilotin tarkeimmaksi anniksi. Kaksi haastateltavaa sanoi, ettd mikali he itse jakoivat aiheeseen
littyvaa materiaalia tai rekrytointi-ilmoituksia esimerkiksi omilla Facebook-sivuilla, sai se positiivisia
kommentteja, joten tasa-arvo koetaan tarkedksi rekrytoinneissa ja S-ryhmassa. Haastateltavista yksi
koki, etta anonyymista rekrytoinnista olisi voinut viestia viela enemman mediassa seka ulkoisesti etta
sisaisesti, jotta myds S-ryhman tydntekijat ja hakijat olisivat ymmarténeet paremmin sen tavoitteet
ja mihin silld pyritdan. Varsinkin sisdisen viestinndn merkitysta korostettiin paljon. Kaksi haastatelta-
vaa kokivat, ettei hakijat valttamatta ymmartaneet miksi anonyymia rekrytointia kdytetdan eli vas-
tuullisuudesta ja tasa-arvosta pilotin yhteydessa olisi pitanyt viestid enemman. Yhden haastateltavan
mukaan pilotin vaikutus tyénantajamielikuvaan on saattanut myds haastateltavien mukaan olla kiel-

teinen, mikali hakijat ovat kokeneet raskaaksi tehda anonyymin hakemuksen.

6.2 Hakijoiden kokemus

Anonyymi rekrytointi oli Keskimaalla kdytossa 13:ssa eri rekrytoinnissa, ja hakijakysely lahetettiin
334:lle hakijalle. Vastauksia saatiin 61 kappaletta eli vastausprosentti oli 18,2%. Varuboden-Osla
Handelslagilla anonyymi rekrytointi oli kdytdssa 10:ssé eri rekrytoinnissa ja hakijakysely lahetettiin
67:lle hakijalle, joista saatiin 13 vastausta. Vastausprosentti oli 19,4%. SOK:lla anonyymi rekrytointi
oli kaytdssa yhdeksdssa eri rekrytoinnissa, joissa hakijoita oli ollut yhteensa 353. SOK:lla hakijaky-
sely lahetetdan aina kaikille hakijoille, mutta anonyymi rekrytointi ei noussut hakijoiden antamissa
palautteissa esille erikseen. SOK:n avoimiin tehtdviin hakeneiden vastauksia ei siis ole mukana tassa

luvussa.
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Hakijakyselyssa kysyttiin hakijoilta seuraavaa:

e Minulle on tarkead, etta yrityksessa pyritdan varmistamaan yhdenvertainen kohtelu jo haku-
vaiheessa. Piddn anonyymia rekrytointia tarkednd. (1 ei ollenkaan tarkeda - 5 erittdin tarke-
aa)

e Hain itse anonyymisti peittden henkilGtietoni

e Olisitko hakenut, jos haku ei olisi ollut anonyymi?

e Miksi et hakenut anonyymisti?

Lisaksi hakijat saivat antaa avointa palautetta anonyymista rekrytoinnista ja siitd, miten he kokivat

sen rekrytointimenetelmana.

Varuboden-Oslalla koettiin yhdenvertaisen kohtelun olevan asteikolla 1-5 3,8 ja Keskimaalla puoles-
taan 3,5 eli suurin osa vastaajista koki yhdenvertaisun kohtelun hakuvaiheessa olevan tarkeaa tai

erittdin tarkeaa.

Keskimaalla 80% oli hakenut anonyymisti peittden tietonsa ja ainoastaan 20% oli hakenut jattden
kaikki tiedot. Varuboden-Oslalla 66% oli hakenut anonyymisti ja 33% puolestaan jattanyt kaikki tie-
dot. Molemmilla osuuskaupoilla hakijat olisivat kuitenkin hakeneet joka tapauksessa vaikkei kyseessa

olisi ollut anonyymi rekrytointi, joten silld ei ollut kuin muutamalle hakijalle merkitysta.

Molempien osuuskauppojen hakijat ja syy, miksi anonyymisyytta ei hakulomakkeessa kdytetty, olivat
hyvin samankaltaisia. Syiksi mainittiin esimerkiksi se, ettd haettavaan tehtdvaan pystyi halutessaan
tekemaan esittelyvideon ja sen tekeminen koettiin niin tarkedksi, ettei sitd haluttu jattaa tekematta.
Unohtaminen ja laiskuus mainittiin myds syyksi jattaa tavallisesti kaikki henkilétiedot, samoin hake-
minen anonyymisti koettiin hankalaksi. Yksi hakija koki, ettd anonymiteetti soti hdnen omaa ha-
kustrategiaansa vastaan. Muutama hakijat puolestaan eivat kokeneet, ettd anonyymiydella olisi ollut

merkitysta ja halusivat olla tunnistettavissa.

Avoimissa vastauksissa tuli mielenkiintoisia kommentteja rekrytoinnin puolesta ja vastaan. Osa haki-
joista olivat sita mieltd, ettd hakulomake ei toiminut, kun taas osa hakijoista oli sita mieltd, ettd ano-
nyymi rekrytointi pitdisi olla aina kaytdssa oleva rekrytointimenetelma. Erds vastaaja kertoi anonymi-
teetin haittaavan hanen hakustrategiaansa, jota on hionut vuosia. Samanlaisia vastauksia tuli myés
siita, ettei anonyymin rekrytoinnin koettu olevan tdarkeda vaan haluttiin kertoa rehellisesti itsestaan.
Vastaajat olivat my0s sité mieltd, etteivat osanneet tehda hakua anonyymisti ja osalle hakijoista oli
epaselvaa, miten tayttda lomake ja mitka tiedot olivat sellaisia, jotka piti ilmoittaa. Yksi hakija mai-
nitse, ettd idn, sukupuolen ja nimen poistaminen auttoi hakijoita sen vuoksi, ettei niiden perusteella
voitu rajata hausta. Toinen puolestaan mainitse, ettd osaamisen pitaa olla se tekija, minka perus-
teella palkataan. Yhden hakijan mielesta anonyymin rekrytoinnin kaytté oli hankalaa, mutta pereh-

tymalla siihen itse enemman, se olisi varmasti sujuvampaa.

Hakijat olivat sita mieltd, ettd haastatteluihin oli tullut erilaisia ihmisia kuin aiemmin, mika on taas

eroava kokemus kuin mita rekrytoivat esimiehet ja HR-henkildst6 kokivat. Tahdn vaikuttaa tietenkin
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se, kuinka paljon hakijat ovat kayneet haastatteluissa. Haastatellut esimiehet ja HR-henkilosto teke-
vat rekrytointia tydkseen tai tyén ohessa, joten heilla on varmasti laajempi kuva siitd, millaisia haki-
joita haastatteluissa kdy. Hakijoiden mukaan koulutus ja osaaminen eivat saisi olla maaraavia tekijoi-
ta, varsinkaan haettaessa suorittavaa ty6ta, jos intoa ja halukkuuttaa riittda. Hakijoiden mielesta se
jai anonyymissa rekrytoinnissa taka-alalle, koska osaamista painotettiin. Sisaiset hakijat kokivat
haastavaksi hakea paikkaa anonyymisti, koska ty6historia paljastaa heidat. Heidan kohdallaan oli
myds se ongelma, ettd olivat saaneet tietad, ettd osa paikkoja hakeneista oli hakenut tayttaen kaikki
henkil6tiedot ja osa puolestaan anonyymisti. Tulevaisuudessa tdhan pitdd panostaa huomattavasti
enemman mikali kdytetdan anonyymia rekrytointia, ettd kaikki sisdiset hakijat tulevat kohdelluksi ta-

savertaisesti.

Ne hakijat, jotka eivat anonyymin rekrytoinnin avulla padsseet haastatteluun, kokivat sen olevan
huono rekrytointimenetelma. Tama voi tietenkin johtua siita, ettd heité henkildkohtaisesti harmitti
se, etteivat olleet tydllistyneet. Pilotti tuntui Iahes kaikkien avoimen vastauksen jattédneiden mielesta
kyseenalaiselta ja teenndiseltd, mikali he eivat olleet tydllistyneet. Yksi hakija, joka ei kuitenkaan

tyollistynyt, piti kuitenkin sitd hyvana asiana.
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7  JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen paatutkimuskysymys oli se, miten anonyymia rekrytointia voidaan tulevaisuu-
dessa hyddyntad S-ryhmadssa. Alatutkimuskysymykset olivat: kuinka rekrytointiprosessin osapuolet
kokivat sen; kuinka se edisti tasa-arvoisuutta tydeldamdssa ja miten sita voitaisiin tulevaisuudessa
kehittda. Tassa luvussa on esitelty tulokset johtopaatoksineen tutkimuskysymysten mukaisessa jar-
jestyksessa. Tutkimuskysymykset ja niihin saadut vastaukset osoittavat, etta tutkimuksella saatiin

vastaukset niihin.

7.1 Anonyymin rekrytoinnin hyddynnettavyys S-ryhmassa

Tasa-arvo ja vastuullisuus tybelamassa on ollut nakyvasti esilla yhteiskunnallisessa keskustelussa ja
niiden tarkeys nykyaikana on hyva kaikkien rekrytointiprosessissa mukana olevien henkil6iden tie-
dostaa. Anonyymi rekrytointi oli ajankohtainen ja vastuullisuusteeman mukainen aihe S-ryhmassa.
S-ryhma toteuttaa vastuullisuutta monella eri taholla ja kuten vuosikatsauksesta 2018 voidaan tode-
ta, syrjimattdmyys ja yhdenvertaisuus onkin nostettu hyvin monella eri organisaation tasolla tasolla
kokonaisuudessaan tydskentelee yli 76 eri kansallisuutta. Valtaosa tyontekijoista on naisia, ja kuten
tutkimuksessa todettiin, hakijat olivat anonyymiudesta huolimatta hyvin samanlaisia kuin aiemmin.
Voidaan siis sanoa, ettd S-ryhma tyénantajana kiinnostaa naisia enemman kuin miehia, koska se on
suuri palvelualan tyénantaja ja yleisesti palvelualalla tyéskentelee enemman naisia kuin miehia. Ty6-
ja elinkeinoministerion tekeman tydllisyyskatsauksen mukaan marraskuussa 2018 palvelu-ja myynti-
tyontekijat olivat suurin ryhma, jossa oli avoimia tydpaikkoja eli juuri silloin, kun anonyymi rekrytoin-
ti oli mukana tutkituissa yrityksissa. Saman toteaa ministerion tekema selvitys vuodelta 2018, jossa
oli tutkittu tydnantajien kokemaa tydvoimapulaa ja selvityksen mukaan juuri kaupan ala ja myyjat
ovat tydnhakijahaasteen edessa. Jotta tydnantajamielikuvaa S-ryhmasta vastuullisena yrityksena
voidaan yha nostattaa ja yllapitda, on anonyymi rekrytointi varmasti yksi keino. Lisdksi jokaisen rek-
rytoivan esimiehen ja HR-asiantuntijan on hyva pysadhtya pohtimaan sitd, noudatanko mina vastuul-
lisuutta omalta osaltani henkildstéa rekrytoidessa. Varmasti tiettyilla aloilla on haasteellista I16ytaa

osaajia, mutta osaajien [6ytymista voi osittain edistda kayttdmalla anonyymia rekrytointia.

Mikali tulevaisuudessa paatetdan S-ryhmdssa kayttda anonyymia rekrytointia yhtena rekrytointime-
netelmang, tulisi kokonaisuudessaan pohjatyon olla perusteellisesti tehty. Kannattaa pohtia, mitka
tydtehtavat sopivat parhaiten anonyymiin rekrytointiin. Rinne (2018) ei mydskaan suosittele ano-
nyymin rekrytoinnin kdyttéa kaikilla aloilla vaan se tulee olla harkittua ja sopii tiettyihin tyotehtéviin.
Lisaksi resurssien kayttd pitaa suunnitella ja mahdollisesti lisata hakijoille annettavaa tukea rekry-
tointiprosessin aikana. Hyvin todenndkdisesti tdma ei vaadi isoja panostuksia jarjestelmiin ja resurs-
sointiin. On hyva myds miettia, tapahtuuko S-ryhman sisdlla syrjintaa tai silloin, kun henkild haluaa
tydllistya S-ryhmaan. Pystytdankd S-ryhmassa helpottamaan idn, sukupuolen tai etnisen taustan pe-
rusteella haasteellisia ryhmia tydllistymdan ryhman sisalld muulla keinoin paremmin kuin niin sano-
tusti antamalla vastuun hakijalle tehda taydellinen anonyymi hakemus, jota ilman mahdollista kutsua

haastatteluun ei saa? Toisaalta, hakijoiden kokemus anonyymista rekrytoinnista oli positiivinen ja he
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kokivat, etta sen avulla saadaan kaikille tasapuolinen mahdollisuus padsta haastatteluihin, joten ai-
nakaan nama hakijat eivat kokeneet anonyymin rekrytoinnin ja lomakkeen tayttamisen olleen este
hakemiselle. Tarkeda on siis brandata S-ryhma sellaisena tyénantajana, joka arvostaa erilaisia taus-
toja, erilaisia ikdryhmia ja etnisella taustalla ei ole merkitysta tyéllistymiseen. Lisaksi anonyymi rek-
rytointi sai esimiehet ja HR:n pohtimaan omaa rekrytointiosaamistaan sekd omia mahdollisia ennak-
koasenteita. Viesti omista mahdollisista ennakkoasenteista meni ainakin talle ryhmalle perille siita,
ettd omia asenteita kannattaa valilld pohtia ja se on saanut aikaan jo muutoksia esimerkiksi hakulo-
makkeisiin. Tulevaisuudessa hakulomakkeet voivat olla kokonaan erilaiset keskittyen ainoastaan
henkildiden vahvuuksiin ja osaamiseen. Tama sama tulos saatiin my6s Vaasan kaupungissa vuonna
2018 anonyymin rekrytoinnin kokeilussa, jossa esimiehet ovat kiitelleet juuri sitd, etta kokeilu laittoi
heidat pohtimaan enemman tehtdvan sisaltéa ja vasta sen jalkeen valita siihen paras tekija (Lindell
2019).

Tutkimuksessa saatujen tietojen pohjalta voidaan sanoa, ettd todennakdisesti tulevaisuudessa ano-
nyymi rekrytointi voi olla yksi rekrytointimenetelmé& muiden joukossa, mutta sen rinnalla kannattaa
kayttda aikaa myos muihin keinoihin hankkia osaavia tyéntekijoita, joilla on haasteita tydllistya. Yh-
tena vaihtoehtona S-ryhmalle on esimerkiksi tehda laajempaa yhteisty6ta eri tahojen kanssa (oppi-
laitokset ja virastot, kuten maahanmuuttovirasto) yha aikaisemmassa vaiheessa ennen rekrytointi-
tarpeen muodostumista ja tarjoamalla hakijoille mahdollisimman monipuolista palautetta hakupro-
sessin aikana. Syrjintaa ei ole kertoa, missa voi parantaa jatkossa hakiessa. Myos eri taustojen
omaavia henkil6ita kannattaa kayttda tydntekijapuolen aanitorvina uusille hakijoille, jotta myds hie-
man aremmat ja kokemattomimmat hakijat uskaltaisivat hakea paikkoja. Heitd tulisi rohkaista ker-
tomaan omasta osaamisestaan paremmin ja olla myds ylpeita taidoistaan. Lisaksi olisi tarkeaa pys-
tya pystya painottamaan seka HR-asiantuntijoille ettd esimiehille osaamisen tarkeyden merkityksesta
rekrytoinneissa. Mikali yrityksen osaamistarpeet ja osaamiskapeikot ovat selkedt, se helpottaa myods
rekrytoijan ty6ta. Anonyymi rekrytointi ja sen kdyttaminen rekrytointimenetelmana pyrki osaltaan
siihen, etta esimiehet ja HR-asiantuntijat keskittyisivat osaamisen kartoittamiseen hakemuksia kasi-

tellessaan, joten siihen ainakin tassa tutkimuksessa paastiin 100%:sesti.

7.2 Kokemus anonyymista rekrytointiprosessista ja sen kehittéminen

Kun lahdetaan piloitoimaan jotain uutta rekrytoinnin saralla, pitda testata uusien menetelmien toimi-
vuus esimerkiksi HR-henkiléstdn toimesta. Heilla on rekrytointiosaaminen yleensa eri tasolla kuin
rekrytoivilla esimiehilld, varsinkin jos rekrytoivat esimiehet ovat ensikertalaisia. Tutkimuksessa tuli
esille, etta rekrytoivat esimiehet olivat epavarmoja siitd, miten hakemuksia kasitelldan ja miten ano-
nyymius varmistetaan, mikali hakijat eivat olleet sita itse tehneet. Onnistuneelle rekrytoinnille on
tarkedad, etta kaikki siihen osallistuvat tietdvat prosessin vaiheet ja tydnjako on selva kaikille siihen
osallistuville. Nain myds hakijalle rekrytointiprosessi seka tydnantaja nayttaytyvat ammattimaisina.
(Markkanen 2002, 9-12.) Tassa korostuu myds viestinnan tarkeys eli yrityksessa taytyy varmistaa,

ettd kaikki rekrytointiprosessiin osallistuvat tietavat toimintatavat. Anonyymin rekrytoinnin avulla
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helpotetaan rekrytointiprosessissa huomioon otettavaa henkilétietojen kasittelya, koska henkil6tiedot

eivat ole prosessin alkuvaiheessa viela tiedossa.

Anonyymin rekrytoinnin isoin haaste oli hakulomake, joka ei haastateltavien mielesta toiminut hyvin
anonyymissa rekrytoinnissa. Osa haastateltavista kaipasi tarkempia ohjeita itselleen ja hakijoilla oli
selkeasti haasteita lomakkeen tayttamisessa anonyymisti. Hakulomake tulisi muokata vastaamaan
paremmin anonyymiin rekrytointiin ja siihen, ettd hakemusten fokus on osaamisessa eika henkilén
identiteettid koskevissa kysymyksissa. Taman mahdollistaisi esimerkiksi hakulomakkeen muokkaus
niin, ettd ensimmaisena kiinnitetddn huomio hakijan motivaatioon ja kiinnostukseen kyseista tehta-
vaa kohtaan. Vasta sen jdlkeen voi halutessaan liittda tyohistorian ja henkilétietoihin liittyvia kysy-
myksid. Osa henkiloa koskevista tiedoista on tietenkin pakollisia, jotta saa kutsuttua henkilén haas-
tatteluun, mutta kuten tutkimukseen tehdyissa haastatteluissa tuli esille, ikaa tai sukupuolta ei enaa
kysytd. Tama on sindnsa on iso askel eteenpdin tasa-arvoisemman tydelaman rakentamisessa. Ku-
ten Payne ja Wood toteavat (1998, 76), osaamisperusteista rekrytointia kdytettdessa on tarkeaa
muokata hakulomakeen kysymysasettelut sellaiseen muotoon, ettd sitd voidaan helpommin hyddyn-
tda mahdollisissa jatkohaastatteluissa osaamisen selvittamiseksi. Oman osaamisen ja taitojen esille-
tuominen voi olla haasteellista ensikertalaisille hakijoille, mutta myds siihen harjaantuu hakemuksia

tehdessé ja haastatteluissa kaydessa.

Yleisesti koettiin, ettd hakemusten kasittely vei enemman tydaikaa eikd haastatteluihin tullut enem-
man erilaisia hakijoita kuin aikaisemminkaan vaan haastateltavat olivat hyvin samanlaisia kuin
aiemminkin. Ne anonyymit hakijat, jotka palkattiin ty6tehtéviin, ovat haastateltujen mukaan saman-
laisia kuin aiemminkin palkatut. Tassa tutkimuksessa ei siis havaittu mitdan eriavaa palkatuksi tullei-
den kohdalla. Tutkimuksessa haastatellut eivat siis kokeneet, ettéd anonyymi rekrytointi olisi poista-
nut mahdollisia tiedostamattomia ennakkoasenteita tai mikali ndin oli, ne siirtyivat haastatteluvai-

heeseen.

Hakijoille anonyymi rekrytointi oli haasteellinen, koska valttdmatta sitd ei muistettu koko hakulomak-
keen ajan ja kaikkia tietoja ei haluttu tai ei jaksettu piilottaa. Hakijat suurimmaksi osaksi olisivat joka
tapauksessa hakeneet kyseisiin tydtehtaviin vaikka kokivat, ettd anonyymi rekrytointi on tarkea ta-
savertaisuuden edistamisen kannalta ja antaa kaikille saman mahdollisuuden. Ne hakijat, jotka eivat
hakeneet anonyymisti kokivat sen olevan liilan hankala toteuttaa, joten tastd syysta hakivat normaa-
listi henkil6tiedoillaan. Osaamista tuotiin esille hyvin, mikali se osattiin tuoda esille. Haasteena

osaamisen tuomiselle esille saattoi olla esimerkiksi kielitaito.

Anonyymia rekrytointia kaytettaessa pitdisi pystya tukemaan hakijaa hakuprosessissa paremmin, jot-
tei hakijakokemus karsi ja sitd kautta potentiaaliset hakijat jattavat hakematta. Hakijoita pitaisi kan-
nustaa ottamaan yhteyttd esimerkiksi chatin kautta, jotta anonyymius sailyisi ja hakuprosessista jaisi
hakijalle helppo ja kdytanndllinen kuva. Nykyaan usein on mahdollisuus kysya tyotehtdvasta proses-
sin aikana joltain yrityksessa ty6skentelevaltd henkil6ltd, joka pystyy antamaan mahdollisimman tar-
kat tiedot, joten chatin lisdaaminen tiedustelukanavaksi ei liene mahdottomuus. Asiakaspalveluchatte-

ja on kaytéssa monessa muussakin tilanteessa esimerkiksi pankkipalveluissa. Talla tavoin anonyy-
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mius sailyisi ja hakija saa kokonaisvaltaisen saman mahdollisuuden kysya tydtehtavasta hakuproses-

sin aikana kuin tavallinenkin hakija esimerkiksi puhelimen valityksella.

Haasteena anonyymissa rekrytoinnissa on rekrytointiprosessin resurssointi. Mikdli anonyymia rekry-
tointia kaytetaan, vie se tutkimuksen mukaan enemman aikaa, joten koko rekrytointiprosessin aika-
tauluttaminen joko HR-henkiléston tydnkuvaan tai esimiesten muiden tdiden yhteyteen vaatii suun-
nittelua. Mahdollisesti anonyymin rekrytointiprosessin lapivienti voi tarkoittaa téiden uudelleen orga-
nisointia, mikali sitd paadytdaan kayttdmaan. Mikali anonyymista rekrytoinnista tulee normaali tapa
tehda rekrytointia, hyvin todennnakdista on, ettei se vie kovinkaan paljon enemman aikaa, kun tavat
tehda sita vakiintuvat. Tata puoltaa myds se, ettei kaikki tiedot ole “ndkyvilla”, jolloin voidaan keskit-
tya ainoastaan osaamisen kannalta olennaiseen tietoon eli koulutukseen ja tyokokemukseen. (Lindell
2019.) Tama tuli esille myds yhden haastateltavan osalta tassa tutkimuksessa. Mikali rekrytoinnilla
paikataan pikaista tarvetta tydvoimassa, anonyymit hakemukset saattavat jadvat tavallisten hake-
musten jalkoihin, koska halutaan nopeasti palkata tehtdvadn paras ja sopivin henkild. Suorittavan
tydn rekrytointi on usein tiukka aikataulultaan ja harvoin perustuu niin paljon suunnitelmallisuuteen
kuin mitd asiantuntijarekrytointi, joten silloin hakemusten kasittelyn nopeus helpottaa esimiesten
tydtaakkaa. Talloin ensimmaista kertaa kaytdssé oleva anonyymi rekrytointi ei ole rekrytointimene-

telména paras ajankaytdn vuoksi.

7.3 Anonyymin rekrytoinnin vaikutus tasa-arvoisuuteen tydeldmassa

Vastuullisuuden alla olevat tydtehtavat sopivat hyvin anonyymin rekrytointiprosessin kayttéon, koska
ndihin ty6tehtaviin hakeutuneet ovat hyvin valveutuneita yritysten vastuullisuudesta. Rekrytoinnin ei
tulisi olla aikaan sidonnainen, koska se voi havittaa potentiaaliset hakijat, jos osa hakijoista on ano-
nyymeja ja osa tavallisia. Silloin myds HR-henkilosto ja esimiehet joutuvat tekemaén vield enemman
toita, jotta hakemusten kasittely on mahdollisimman tasavertaista eikda mytskaan syrijisi tavallisella
hakemuksella hakevia. Tassé lienee iso haaste, koska esimerkiksi syrjintda hakemusten kasittelyvai-
heessa saattaa tapahtua, jos on seka tavallisia ettd anonyymeja hakemuksia. Talléin voi kayda niin,
ettd halutaan mielummin ottaa anonyymit hakemukset huomioon, jotta anonyymi rekrytointi toteu-
tuu. Talléin esimerkiksi sisdisissa hauissa suunnitellut urapolut yms. jaavat huomioimatta, mikali osa
hakee anonyymisti ja osa tavallisesti. Kuitenkin urapoluilla on merkitysta tyontekijan motivaatiolle ja
sitoutumiselle (Rinne 2018; Viitala 2013, 107).

Kaytettdessa anonyymia rekrytointia sisdisissa hauissa kannattaa jatkossa pohtia, onko tarpeellista
nimeta suosittelijat. Anonyymi rekrytointi menettda merkityksensa, jos hakemusten kasittelija ndkee
suosittelijan nimen ja mahdollisesti sen vuoksi tunnistaa hakijan, vaikka pitdisi keskittyd osaamiseen.
Helposti kuitenkin keskittyy omaan mielikuvaansa ja ehka tietoihin, joilla ei pitaisi olla merkitysta. Li-
saksi suosittelijoilla voi olla yhteistd taustaa pitkaltakin ajalta. Samalla yhta osaava, vahemman aikaa
esimerkiksi tiimissa ollut ei padse etenemdan, koska suositaan pitemman yhteisen taustan omaavaa.
Kdytettdessa sisdisessa rekrytoinnissa anonyymia rekrytointia viestinnan merkitys on valtava, jotta
kaikki mahdolliset hakijat hakisivat anonyymisti. Nain ollen kaikki hakijat olisivat samalla viivalla il-

man ennakkoasenteita. Sisdisessa haussa on usein vaarana ennakkoasenteiden siirtyminen tiimin tai
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tydyhteison sisalla. Ihmisten valisilla suhteilla ja kokemuksilla tydyhteison muista jasenista on kui-
tenkin alitajunnassa merkitysta, vaikkei sita valttamatta haluta tunnustaa. HR:n ja esimiesten pitdisi
avoimemmin kommunikoida siitd, miksei tietty henkilé sovi tiimiin. Sisdisessa haussa tydhistorian ja
suosittelijoiden piilottamisen merkitys korostuu, varsinkin jos kaytossa on anonyymi rekrytointi. Si-
saisissa hauissa hakija saattaa omalta osaltaan unohtaa myds anonyymiyden eli kertoa esimerkiksi
esimiehelleen kiinnostuksesta edeta uralla ja juuri urapolkujen huomioiminen havida kaytettdessa
anonyymia rekrytointia. Tama tuli esille myds Vaasan kaupungin anonyymin rekrytoinnin pilotissa
(Lindell 2019).

Eras hakija oli haastattelijalle sanonut: Mita teillda tehddan vaarin, kun olette ldhteneet tahan mu-
kaan? Tama on varmasti ollut monien hakijoiden ajatuksissa ja viestinnan merkitys my6s tdman
viestin tai ajatuksen muuttamiseksi on erittdin tarkea, jotta osataan kertoa taustat. Toki tdma kysei-
nen hakija voi olla henkild, joka ei seuraa ymparoivaa yhteiskunnallista keskustelua ja aidosti ei ole
tiennyt tasa-arvon ja syrjinnan tapahtumisesta tydymparistossa. Osa hakijoista puolestaan on ano-
nyymin rekrytoinnin vuoksi hakenut, koska on kokenut sen parantavan omia mahdollisuuksiaan
paasta haastatteluun. Mikali puolestaan yrityksen henkilostdstrategiaan on kirjattu niin sanottu posi-
tiivinen syrjinta eli esimerkiksi miesvaltaiselle alalle halutaan pitkdjanteisesti rekrytoida naisia, ei
anonyymi rekrytointi silloin ole vaihtoehto, koska se havittéa sukupuolen. Uusista menetelmista tai
ylipadnsa muutoksista taytyy viestia sisdisesti seka ulkoisesti tarpeeksi totuudenmukaisesti ja paljon,
koska muutos normaaleihin toimintatapoihin yleensa arvelluttaa ja sille on hyva antaa aikaa onnis-

tua.

Jatkossa haasteena tulee varmasti olemaan se, etta vaikka haku on anonyymi, niin hakijoilla on aina
mahdollisuus hakea kaikki tiedot tayttden. Kaikki hakijat eivat koe anonymiteettia tarpeellisena eika
sitd voi talla hetkella ainakaan vaatia. Tasa-arvoa ja vastuullisuutta on my6s se, etta jokainen hakija
saa itse tehda paatoksen siitd, minka kokee itselleen tdrkedksi hakuprosessissa. Kuten eras haasta-
teltava sanoi, itse hakumenetelma ei saa paattaa sitd, kuka tulee palkatuksi. Osaamisen tuominen
esiin hakemuksessa voi olla hakijalle haasteellista, varsinkin jos kyseessa on niin sanotusti tyduran
alussa oleva tydnhakija, jollei ole ole karttunut vield tarpeeksi rutiinia tydhakemusten laadinnassa.
Tama luo haasteita juurikin anonyymissa rekrytoinnissa, jossa tydbhakemusten kasittelijoiden tulisi
keskittya hakijoiden osaamiseen mutta se on haasteellista, jos hakijalla ei ole kykya tai osaamista
tuoda omia vahvuuksiaan esiin tehtdvan asettamien vaatimusten mukaisesti. Tama tulee selkedm-
min esille suorittavan tydn rekrytoinneissa kuin asiantuntijarekrytoinneissa. Mikali esimiehet ovat
selkedsti mukana yrityksen osaamisen johtamisessa eika se ole vain asioiden paalle liimattu ima-
goasia, niin silloin myds anonyymi rekrytointi ja sen prosessin lapivienti on heille helpompaa eivatka
he tarvitse siing valttamatta niin paljon HR:n tukea. Mikali esimies on puolestaan uusi tai hanella ei
ole kokemusta osaamisen johtamisesta, voi myds anonyymi rekrytointi olla haasteellista ja hakemus-

ten kasittelyssa keskitytadn epaolennaiseen.

Hakijoiden kokemus anonyymista rekrytoinnista oli positiivinen ja he kokivat anonyymin rekrytoinnin
olleen tarkeda ja vastuullisuutta esille tuovaa. Hakijoiden mielestd se mahdollisesti parantaa syrjin-

tda hakemusten kasittelyvaiheessa sen poistaessa tiedostamattomia ennakkoasenteita. Myds tyén-
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antajamielikuvallisesti anonyymi rekrytointi on tarkea aihe, koska S-ryhmassa panostetaan vastuulli-
suuteen ja tama aihe sopii hyvin vastuullisuusteeman mukaiseen toimintaan. Hakijoiden mielesta
kampanja oli onnistunut, vaikkei kaikille hakijoille anonyymius ollutkaan merkittédva hakemisen kri-
teeri vaan paikkoja olisi silti haettu. Kuitenkin hakijat kokivat anonyymin rekrytoinnin olevan térkea
aihe ja he kokivat, etta kaikki paasivat tasa-arvoisesti hakuprosessiin mukaan ilman ennakkoasentei-
ta. Ainut haaste hakijoiden mukaan oli se, etteivat he tdysin tienneet mita tietoja piti anonymisoida
ja mita puolestaan kannatti jattda. Tama selkeasti nakyi myods HR-henkildstén ja esimiesten haastat-
teluissa kysyttdessa hakijoiden hakemuksista. Haastattelutilanteessa anonyymi rekrytointi koettiin
jopa helpottavan hakijan ja haastattelijan ensikohtaamista, koska koko prosessi oli kuitenkin erilai-
nen kuin aikaisemmin mikali haastatteluun paassyt hakija oli hakenut anonyymisti. Tama voi my6-

hemmin nakya positiivisena nosteena tydnantajamielikuvassa hakijoiden keskuudessa.

Taman tutkimuksen jalkeen voidaan todeta, ettd S-ryhméssa tapahtuva syrjinta hakuvaiheessa on
hyvin pienta, eika sita juurikaan voida poistaa kayttdmalla pelkdstadn anonyymia rekrytointia. Saatu-
jen tulosten perusteella on tarkea kouluttaa rekrytoivia esimiehid sekd HR-henkil6st6a toimimaan
yha tasa-arvoisemmin ja vastuullisemmin hakemusten kasittely vaiheessa seka sen jdlkeen haastat-
teluvaiheessa. Tarkeintd on ymmartda osaamisen tarkeys ja keskittya siihen, millaista osaamista yk-
sittdinen hakija ja haastateltava toisivat yritykseen. Anonyymi rekrytointi voi, kuten aiemmissa tut-
kimuksissa on todettu, vdhentda syrjintdaa, mikali sitd tapahtuu mutta sen haasteena on myds se, et-
ta syrjintad saattaa siirtyd hakemusvaiheesta haastatteluvaiheeseen. Tama vie seka haastattelijoiden
aikaa ja sita kautta yrityksen rahallista panostusta rekrytointiin. Rinteen artikkelin (2018) mukaan
anonyymi rekrytointi voi auttaa véhemmistdjen saamia kutsuja haastatteluihin, mutta syrjinnan
mahdollisuus mythemmassa vaiheessa rekrytointiprosessissa on yhta suuri, mikali syrjintaa yrityk-

sessa tapahtuu.
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POHDINTA

Opinndytetyoprosessi

Opinnaytety6prosessi oli pitkd, koska oma aikatauluni tdiden suhteen seka tyén ulkopuolisen elaman
yhteen sovittaminen oli melkoinen haaste, joka yllatti itsenikin. Opinndytetyon tuloksia voidaan pitaa
onnistuneina, koska niiden avulla saatiin hyva kasitys siita, mika onnistui anonyymissa rekrytoinnissa
ja mita pitaa tulevaisuudessa kehittda, mikali sita kdytetdan rekrytointimenetelmana. Tutkimukselli-
nen toteuttaminen oli hieman haasteellista aikataulun vuoksi mutta kuten jo aiemmin todettiin, laa-
dullinen tutkimus on usein spiraali, jossa valilla palataan takaisin edelliseen vaiheeseen, jonka jal-
keen seuraavat vaiheet saattavat jdlleen muokkautua. Aikataulutin tyon alkuvaiheet, jotta sain kerat-
tya aineiston aikataulussaan seka tehtya alustavan tulosraportin toimeksiantajalle aikataulussaan.
Néma tavoitteet saavutettiin, mutta aineiston lopullinen tulkinta ja analyysi seka lopullinen teoria-
osuus jai aikatauluttamatta. Huomasin itse, ettei aikataulun tekematta jattdminen sovi minulle hen-
kildkohtaisesti vaan itselleni on tarkeda saada selkedt aikataulut ja raamit, jotta tyd valmistuu ajal-
laan.

Tutkimuksen reliabiliteetti ja valideetti

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja toistettavuuden arviointiin ei ole samanlaista selkeaa
kaavaa kuin mita kvantitatiivisen tutkimuksen puolella on, mutta kuitenkin tutkimuksen luotettavuut-
ta pitdisi jotenkin pystya arvioimaan ja mittaamaan (Hirsjarvi, Remes ja Saravaara 2007, 217). Tut-
kimuksen luotettavuusarviointi tehdaan usein vasta tutkimuksen tekemisen jalkeen vaikka luotetta-
vuutta pitdisi pystya arvioimaan koko tutkimusprosessin ajan, varsinkin kun tehdaan tutkimussuunni-
telmaa (Kananen 2015b, 338).

Vilkan mukaan (2015, 196) luotettavuuden tarkein kriteeri on tutkija ja hanen rehellisyytensa, koska
se vaikuttaa tutkimuksessa tehtyihin tulkintoihin ja valintoihin. Erilaisten tutkimuksellisten valintojen
kautta saadaan erilaisia tuloksia, jonka vuoksi onkin tarkeaa perustella tutkimukselliset valinnat. Luo-
tettavuudelle onkin tarkead, ettd tutkija selittda tarkasti, kuinka tutkimus on toteutettu ja perustelee
tutkimukselliset valintansa (Hirsjarvi ym. 2007, 217). Luotettavuuden arviointia tulee tehda siis koko
tutkimusprosessin ajan ja sen eri vaiheissa. Kananen esittad (2015b, 338) tutkimuksen mahdolliseksi
ongelmaksi sen, ettd aineisto keratdan ensin, jonka jalkeen pohditaan siihen sopivaa teoriaa. Usein
tallaiseen tilanteeseen ajaudutaan silloin, kun opinndytetyd tehdaan toimeksiantona. Laadullinen
tutkimus ei ole toistettavissa tdysin samanlaisena, koska jokainen tutkimus on uniikki. Vaikka joku
toinen tutkija tekisi taysin vastaavan tutkimuksen, voi hanen tulkintansa olla erilaiset johtuen esi-
merkiksi alaan perehtyneisyyteen seka tutkittavan kohteen kokemusmaailman muutoksista. (Hirsjar-
vi ja Hurme 2006, 186; Vilkka 2015, 197.) Kuitenkin lukijan tulisi padsta samaan lopputulokseen
kuin tutkija, jotta voitaisiin puhua siita, ettd tutkimus on toistettavissa. (Vilkka 2015, 197-198.)

Tein omassa tutkimussuunnitelmassani lyhyen yhteenvedon tutkimuksen haasteista ja riskeistéd mut-
ten pohtinut luotettavuutta laajemmin tutkimussuunnitelmassa. Kuitenkin tutkimuksen teon aikana
luotettavuus oli lasna tutkimuksellisia valintoja tehdessani, ja otin sen huomioon esimerkiksi haastat-

telujen teossa. Onnistuin mielestani luotettavuudessa tutkimuksessani hyvin, koska aineiston keraa-
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misessa pystyin toimimaan Hirsjarven ja Hurmeen esittamien (2006, 184-185) laatuvaatimusten
mukaisesti. Kaikki haastateltavat suostuivat tutkimukseen ja heiddn haastattelujaan kasiteltiin luot-
tamuksellisesti. Luottamuksellisuutta painotettiin vield haastattelujen alussa, jotta se oli varmasti
selkeaa kaikille haastateltaville. Lisaksi olen kertonut tutkimuksen toteutuksesta hyvin perusteellises-
ti ja perustellut menetelmalliset valintani seka tulkinnut tulokset sen tiedon pohjalta, mita minulla on
teorian ja oman tydelaman kokemukseni mukaaan hankittuna. Olen esittédnyt tulokset kriittisesti se-
ka totuudenmukaisesti, ilman etta yhdenkaan haastateltavan vastauksia on jatetty tutkimuksesta

pois.

Luotettavuutta vahensi hieman se, etta tutustuin pintapuolisesti teoriaan ennen aineiston keradamista
enka paassyt syventymaan siihen niin laaja-alaisesti, koska aineiston kerdamisen aikataulu oli niin
tiukka. Teoria oli osaltaan tuttu oman ty6historiani kautta, joten uskon, ettei sen vaikutus aineiston
keraamiseen tai teemahaastatteluun kokonaisuudessaan ole kuitenkaan niin suuri, mutta tietenkin
syvempi ymmarrysta varsinkin anonyymista rekrytoinnista olisi parantanut teemahaastattelussa
mahdollisesti esitettyja lisakysymyksia. Kuitenkin teoriaan palattiin tutkimuksen aikana useaan ot-
teeseen ja sen kautta my0s aineiston kerdyksen jalkeen tulkinta syveni, eli tutkimuksen spiraalimai-
suus ja syklimaisyys tulivat tassa esille. En koe, etta aineiston keruu tutkimuksen alkuvaiheessa olisi
vienyt tutkimuksen luotettavuutta pois liikaa, silla tutkittavien kokemus anonyymista rekrytoinnista ei
ollut muuttunut, koska anonyymi rekrytointi ei tutkimuksen tekohetkelld ollut enda kaytossa. Jos
anonyymi rekrytointi olisi ollut kdytdssa koko tutkimuksen ajan, aineiston kerédmisen ajoituksella

olisi voinut olla huomattavatkin vaikutukset siihen, millaisia tutkimustuloksia saatiin.

Hakijoiden kyselyssa vastausprosentti jai melko alhaiseksi, mutta avoimet kysymykset ja niihin saa-
dut vastaukset kuitenkin antoi tarpeeksi kattavan kuvan hakijoiden kokemuksesta anonyymista rek-

rytoinnista.

Jatkotutkimuskohteet

Tulosten perusteella yksi relevantti jatkotutkimuskohde olisi tutkia henkil6itd, jotka olivat hakeneet
anonyymisti ja ovat tulleet palkatuiksi. Olisi antoisaa saada tietda heidan kokemuksiaan seka heidan
esimiestensa kokemuksia, jotta sitd voisi vertailla aiempiin rekrytointeihin ja sita kautta palkattuihin
henkil6ihin. Opinndytety6n aihepiiria taytyi rajata, koska haluttiin keskittya vain hakemusten kasitte-
lyvaiheeseen, mutta tama olisi oiva jatkotutkimuskohde jollekkin toiselle opiskelijalle tai S-ryhmélle
itselleen. Lisdksi olisi mielenkiintoista tutkia, millaiset henkilét tosiasiassa hakivat anonyyming, mutta
se on haasteellista toteuttaa henkildiden anonymiteetin vuoksi. Toinen mielenkiintoinen tutkimuksen
aihe olisi se, kuinka paljon sosiaalinen media ja sen kautta hakeminen vaikuttaa siihen, millaista
henkildstdéa S-ryhmaén palkataan. Sen avulla saadaan varmasti erilaisia henkiléitd hakemaan kuin
tavallisen rekrytointikanavien kautta. Mikali témdan tutkimuksen avulla tehddan muutoksia tulevai-
suudessa S-ryhman rekrytointiprosesseihin tai anonyymia rekrytointia kaytetdaan laajemminkin, voi-
taisiin vastaava tutkimus tehda uudelleen ja verrata siiné tulleita kokemuksia ja tuloksia téhan tut-
kimukseen, varsinkin jos yhteiskunnallinen keskustelu aiheen ymparilld pysyy yhta aktiivisena kuin

se on talla hetkella.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELUN HAASTATTELURUNKO JA MAHDOLLISET APUKYSYMYKSET

Taustat
e Kuinka monessa anonyymissa rekrytoinnissa olit mukana?
e Oliko kyseessa suorittavan tydn rekrytointi vai asiantuntijarekrytointi?
Mielikuva aiheesta
e Mitka olivat ensimmaiset ajatukset anonyymista rekrytoinnista?
e Miten lahditte kertomaan asiasta tiimille/rekrytoiville esimiehille?
e Millaiset ohjeet teilla oli?
Rekrytointiprosessi
e Oliko hakemuksia helppo kasitell&?
o Menikd hakemusten kasittelyyn enemman aikaa kuin tavallisten hakemusten?
¢ Vaikuttiko anonyymius mielikuvaan hakijasta hakemuksen perusteella?

¢ Vaikuttiko anonyymius omaan mielikuvaan siitd, onko hakija sopivin tehtavaan riippumatta idsté, sukupuo-
lesta jne.?

e Toimiko rekrytointijarjestelma anonyymissa rekrytoinnissa?
e Oliko mielesténne helppo/vaikea valita haastatteluun anonyymi hakija?
o Tietyt osa-alueet hakemuksesta siis pois, eikd niin sanotusti tieda kaikkea
e Oliko mielikuva hakijasta erilainen kuin todellisuus, kun tapasitte kasvotusten ensi kertaa?
e Oliko ensikohtaamisessa eroavaisuuksia anonyymi vs. tavallinen rekrytointi?
e Miten koitte sen, ettei esimerkiksi LinkedIniin voinut menna?
e Miten anonyymi rekrytointi sopii massarekrytointeihin vs. asiantuntijarekrytointeihin?
o Mikali teilld oli sisaisia hakijoita, vaikuttiko anonyymius?
o Kuulopuheet ja ennakkoajatukset hakijasta?

e Mitd hakijat kertoivat haastattelussa anonyymista rekrytoinnista?

Oliko tehtévankuvaus onnistunut anonyymille rekrytoinnille?
Tyénantajamielikuva
e Miten mielestanne anonyymi rekrytointi vaikutti tyénantajamielikuvaan?
e Koetteko, etta anonyymi rekrytointi sitouttaa hakijaa paremmin rekrytoivaan yritykseen?
Vastuullisuus ja tasa-arvo tyéelamassa
e Tuliko anonyymin rekrytoinnin kautta haastatteluihin erilaisia hakijoita?
o Naisia enemman, ulkomaalaista syntyperaa olevia tms.

e Tuliko teidan kokemukseenne peilaten palkattua erilaisia hakijoita kuin muissa rekrytoinneissa, joissa olette
olleet mukana?

e Nousiko vastuullisuus mielestanne esille paremmin/huonommin anonyymissa rekrytoinnissa?
Kehittaminen

e Miten mielestasi anonyymi rekrytointi sopii osuuskaupallesi yhtena rekrytointimenetelmana?

e Mika on mielestasi anonyymin rekrytoinnin heikkous?

e Mitkd ovat anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet?
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e Miksi anonyymia rekrytointia pitdisi/ei pitaisi kdyttaa?
e Miten anonyymia rekrytointia voisi mielestasi kehittaa tulevaisuudessa?

Muita ajatuksia?



