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Anonyymi rekrytointi on noussut lahivuosina esiin uutena rekrytointimuotona, jossa hakijan
henkildtiedot eivat tule rekrytoijan tietoon rekrytoinnin alkuvaiheessa. Opinnaytetyoni tavoitteena
oli tehdé kartoittava tutkimus anonyymin rekrytoinnin kayttdénoton mahdollisuuksia Monetra Oulu
Oy:ssd. Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on tuoda rekrytointeihin tasa-arvoisuutta ja
yhdenvertaista kohtelua riippumatta hakijan nimesta, sukupuolesta, iasta, etnisesta taustasta,
uskonnosta tai &idinkielesta riippumatta.  Anonyymissa rekrytoinnissa keskitytaan hakijan
tydkokemukseen ja koulutukseen seka hakemuskirjeeseen, joka on kirjoitettu ilman tunnistetietoja.

Monetra Oulu Oy on osa Monetra-konsernia. Monetra on kuntaomisteinen yritys ja se on voittoa
tavoittelematon in-house-organisaatio. Se tarjoaa monipuolisia talous- ja henkiléstohallinnon
palveluita asiakkailleen. Monetra Oulu Oy:lld on omat rekrytointipalvelut, jotka rekrytoivat
yritykseen uusia tyontekijoita seka hoitavat myos asiakasyritysten rekrytointeja.

Opinnaytety6ta varten tehtiin Monetra Oulu Oy:lla pilottikokeilu anonyymista rekrytoinnista. Taman
lis&ksi suoritin teemahaastattelut pilottikokeilun rekrytoivalle esimiehelle seka neljélle muulle usein
rekrytoivalle esimiesasemassa olevalle henkilolle. MyOs pilottikokeiluun osallistuneille hakijoille
lahetettiin kyselylomake, jossa he saivat vastata anonyymiin rekrytointiin ja pilottikokeilua koskeviin
kysymyksiin. Teemahaastattelut suoritettiin vallitsevan koronavirusepidemian vuoksi Microsoft
Teamsin kautta etakokouksena. Teemahaastattelua varten tein kysymyslistan, jonka avulla etenin
haastatteluissa teemasta seuraavaan.

Haastattelun tuloksia avasin lopuksi vielda SWOT-analyysin avulla anonyymin rekrytoinnin
kayttoonotossa Monetra Oulu Oy:lla. Tutkimuksessa esiin nousseet vahvuudet ovat ammattitaidon
ja osaamisen varmistaminen rekrytoinneissa. Anonyymia rekrytointia voidaan markkinoida myos
asiakkaille uutena palveluna. Ja vahvuutena on myds, ettd Kuntarekry-jarjestelméa tukee
anonyymia rekrytointia. Heikkoutena anonyymin rekrytoinnin kayttoonotossa on esimiesten
ennakkoluulot anonyymia rekrytointia kohtaan seka se, etta se tyollistaa jonkin verran
rekrytointipalveluja. Anonyymi rekrytointi tuo kuitenkin  mahdollisuuden tasa-arvoiseen
tyokulttuuriin seka tyonantajamielikuvan paranemiseen. Uhkana analyysissa nousi esiin, etta
syrjitadnkd anonyymissa rekrytoinnissa nuoria tyonhakijoita, joilla ei ole viela niin paljoa

Tutkimuksen tulokset kertovat, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdonotto on taysin mahdollista. Sen
kayttaminen sopii yhtd lailla sisaisiin ja ulkoisiin rekrytointeihin. Anonyymia rekrytointia voi
hyodyntaa myos suurissa massarekryissa, joissa se nopeuttaa hakemusten kasittelya.

Asiasanat: Anonyymi rekrytointi, nimeton rekrytointi, tasa-arvo, syrjinta, osaaminen, vastuullisuus
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Anonymous recruitment has recently become a social topic in Finland. Several large cities have
introduced anonymous recruitment. Anonymous recruitment can bring equality to companies and
maintain a non-discriminatory work culture. Anonymous recruitment means that the applicant does
not disclose demographic information, such as name, age, gender, religion, or mother language,
at the beginning of the recruitment process.

The aim of the thesis was to find out the possibilities of how to use anonymous recruitment at
Monetra Oulu Oy. Monetra Oulu Oy is a non-profit in-house organization that provides a wide range
of financial and personnel services to its client companies. Monetra has customers in major cities
and hospital districts in Finland.

As research methods, | used theme interviews and a questionnaire. Monetra also performed one
pilot recruitment anonymously. In the theory section, | went through the current situation in the field
of recruitment in Finland, the Equality and Gender Equality Act, anonymous recruitment, and
experiments, as well as the identification of competence in recruitment. Theme interviews were
conducted with the supervisor involved in the pilot experiment and four other supervisors who often
recruit at Monetra.

The results of the study show that the introduction of anonymous recruitment is possible. More
information on the subject is still needed so that the process of anonymous recruitment becomes
familiar to supervisors and the chances of prejudice can disappear. Anonymous recruitment can
be used equally for internal and external recruitment. Anonymous recruitment can also be utilized
in large mass recruits, where it speeds up the processing of applications. Anonymous recruitment
can also be implemented as a hybrid model, where applications are processed anonymously, and
the next step can be done as a video interview.

Keywords: Anonymous recruitment, discrimination, equality, accountability
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1 OPINNAYTETYON TOIMEKSIANTAJA JA TAVOITTEET

1.1 Toimeksiantaja

Monetra Oulu Oy on osa Monetra-konsernia. Monetra tarjoaa kuntatoimijoille monipuolisia
palveluita. Monetra Oulu Oy:n toimipisteet sijaitsevat Oulussa, Sodankylassa, Kajaanissa,
Haapavedella, Jyvaskylassa seka Raahessa. Yritys tarjoaa kattavan valikoiman talous- ja
henkilostohallinnon palveluita helpottamaan kuntatoimijoiden ty6ta. Talla hetkelld Monetra Oulu

Oy:ssa tydskentelee noin 460 henkilda.

Kaikki yrityksen tarjoamat palvelut:

o Talouspalvelut

e Henkilosto- ja palkkahallinnon palvelut

e Hallinnon tukipalvelut

e Raportointi- ja analysointipalvelut

e Hankintapalvelut

e Tulkkipalvelut

o Rekrytointipalvelut ja henkilostovuokraus

¢ Asiantuntijapalvelut: Asiakirja- ja tietosuojapalvelut

e Painatuspalvelut

e Muut palvelut: kehittamispalvelut, tydajanhallinta- ja tydvuorosuunnittelupalvelut,
osaamisen ja tavoitteiden hallintapalvelut, matkapalvelut ja tapahtumajarjestamisen
palvelut.

(Monetra 2020.)

Rekrytointipalvelut tarjoavat asiakasyrityksille kokonaisvaltaista palvelua rekrytointeihin.
Mielenkiintoiset ~ tyOpaikkailmoitukset ~tehd@an yhdessa rekrytoivan tahon  kanssa.
Tyopaikkailmoitukset julkaistaan rekrytointijarjestelmassa ja muissa sovituissa kanavissa
verkkosivuista lehti-ilmoituksiin. Monetra hoitaa asiakasyrityksen puolesta rekrytointiviestinnan,
mahdolliset videohaastattelut seka on tukena tarvittaessa myo6s haastatteluissa. Tarjolla on myds
paatoksen teon tueksi soveltuvuusarvioinnit ja tyotapa-analyysi. Monetra valittaa myos tyontekijoita
akillisiin ~ sijaistarpeisiin. Kohteina on esimerkiksi Oulun kaupunginsairaala, kotihoito seka



kehitysvammaisten palveluasumisyksikét. Tavoitteena on saastaa rekrytoivan esimiehen aikaa,

kun sijaisvélitys hoitaa rekrytoinnin laadukkaasti ja nopeasti. (Monetra 2020.)

Monetra Oy:lle on myo6nnetty Yhteiskunnallinen Yritys -merkki. Se voidaan mydntaa
organisaatiolle, joka on perustettu ratkaisemaan yhteiskunnallisia ja ymparistoon liittyvia ongelmia.
Yrityksen tulee maaritelld yhteiskunnalliset tavoitteet ja voiton kayttétapa saanndisséan tai
yhtidjarjestyksessaan. Yrityksen toiminnan tulee olla lapinakyvaa ja avointa. (Suomalaisen Tyén
Liitto.)

1.2 Monetran rekrytointipalvelut

Rekrytointipalvelut

Rekrytoinnit asiakasyrityksille

rekrytoinnit

Sisaiset Tyopaikkailmoi-

rekrytoinnit tukset Sijaisvalitys

Rekrytoinnit

Ulkoiset Tuki rekrytoiville
tehtaviin

rekrytoinnit esimiehille

Monetra Oulu Oy:n rekrytointipalvelut osallistuu rekrytointeihin ~ asiakasyrityksille seka
organisaation sisaisiin rekrytointeihin. Organisaation rekrytoinnit voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin
rekrytointeihin. Rekrytoinnit tehdaan paasaantoisesti ensin sisaisella haulla, jos organisaation
sisalta ei Ioydy sopivaa hakijaa, voidaan paikka laittaa ulkoiseen hakuun. Rekrytointipalvelut
tekevat tai vimeistelevat tyopaikkailmoitukset ja julkaisee ne sitten Internetiin. Rekrytointipalvelut
toimivat myos rekrytoinnin tukena rekrytoiville esimiehille ja tarpeen tulleen tekee esimerkiksi

Thomas analyyseja hakijoille tukemaan rekrytointia.



Monetra Oulu Oy tekee rekrytointeja asiakasyrityksille. Suuria asiakkaita on myds Pohjois-
Pohjanmaan sairaanhoitopiiri seka Oulun kaupunki. Rekrytointipalvelujen sijaisvalityksella on
sijaisrekisteri, jonka perusteella valitetdan sijaisia tarvittaviin tehtaviin. Sijaisuudet ovat yleensa
lyhytaikaisia. Rekrytointipalvelut ovat myos asiakkaiden tukena rekrytoinnissa ja Thomas-analyysit
ovat saatavilla my0s asiakasyrityksille. Tyopaikkailmoitusten viimeistely ja julkaisu kuuluu myos

palveluun.

1.3  Tutkimusasetelma

Monetra Oulu Oy tekee yhteiskunnallisesti merkittavaa tyota ja sen toiminnan tulee olla avointa ja
lapinakyvaa. Anonyymi rekrytointi on yhteiskunnallisesti ja organisaatioiden sisdisesti tarkea aihe.
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaissa on maaritelty, etta tydntekijoihin ei saa kohdistua epaasiallista
kohtelua tai syrjintda. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu yhdenvertaisuuden edistaminen ja sen
vastuulla on myos tarkkailla ja kehittda organisaatiossa tapahtuvaa yhdenvertaisuutta. Tyonantajan

vastuuseen kuuluu myos kehittaa henkilostoon ja henkiloston valintaan liittyvia ratkaisuja.

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa anonyymin rekrytoinnin kayttomahdollisuuksia yrityksessa
seka mahdollisuus lisata anonyymin rekrytoinnin  malli yrityksen rekrytointipalvelujen
palvelukokonaisuuteen. Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan anonyymiin rekrytointiin liittyvia
ennakkoasenteita ja tehda myds konkreettisia kokeiluja anonyymista rekrytoinnista. Monetra Oulu
Oy:lla kiinnitetddn huomiota yrityksen yhteiskuntavastuuseen ja halutaan tehda ty6ta

yhdenvertaisemman tydelaman puolesta.

Tutkimuksen toivotaan tuovan yritykseen lisaa tietoutta anonyymista rekrytoinnista ja sen
toimintamallista. L&pinakyvyys ja avoimuus voivat vaikuttaa myds tydnantajamielikuvaan
positiivisesti. Yhteiskunnallisesta nakokulmasta on tarkeaa myds herattdd keskustelua yritysten
rekrytointitavoista ja yhdenvertaisuudesta yrityksen sisalla. Yrityksen viestinndssa halutaan myos

uutisoida anonyymin rekrytoinnin mahdollisuuksista uutiskirjeessa ja somekanavissa.



1.4 Tutkimusmenetelmit

Tutkimus suoritetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus sopii hyvin tulevaisuuteen
painottuviin tutkimuksiin, esimerkiksi kun halutaan kehittdd, parantaa tai uudistaa asioita
(Pitkaranta 2014, 9). Tietoa kerataan kyselylomakkeilla seka teemahaastattelulla. Opinnaytety6n
on tarkoitus selvittada minkalaisia kokemuksia anonyymi rekrytointi herattada hakijoissa seka
rekrytoivassa esimiehessa. Rekrytoinnissa hakeneille lahdetaan yhdenmukainen kyselylomake,
jossa on avoimia kysymyksia seka monivalintakysymyksia. Hakijoille kysely lahetetdan Kuntarekry-
ohjelman kautta, josta kysely ohjautuu suoraan hakijan sahkdpostiin. Rekrytoivalle esimiehelle

kysely tehdaan videopuhelun muodossa ja kyselyn kysymykset ovat avoimia.

Kyselylomaketutkimuksessa jokainen vastaaja lukee itse kyselylomakkeen kysymykset ja
vastaukset kasitellaan yleensd anonyymisti. Kyselylomaketutkimus sopii hyvin laajalle
vastaajajoukolle seka silloin, jos kyselyn tavoitteena on selvittaa arkaluontoisia asioita. Etuna on,
ettd vastaaja voi vastata kysymyksiin rehellisesti, koska henkildllisyys ei tule iimi missaan
vaiheessa kyselya. Valitettavasti heikkoutena voi olla, ettd vastauksia ei valttamatta saada
tarpeeksi paljoa, jolloin puhutaan tutkimusaineiston kadosta. Kasvokkain tehdyssa kysely vaatii
enemman resursseja ja tyovoimaa, kuin esimerkiksi sahkopostilla lahetetty kysely. Tutkija kysyy

haastateltavalta kysymykset ja kirjaa ne ylos. (Vilkka 2015, 61-62.)

Rekrytoivalle esimiehelle tehdaan teemahaastattelu. Se tarkoittaa sitd, ettd haastattelussa
kysytaan tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisia kysymyksia. Teemahaastattelun kysymykset
perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli jo aiheesta tiedettyyn tietoon. (Pitkaranta 2014, 92.)
Teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen mukaisesti ja tarvittaessa kysymyksia ja

késitteita voidaan tarkentaa haastateltavalle (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64.)

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeaa tehda perusteellinen tutkimussuunnitelma, koska
sen perusteella luodaan kyselylomakkeen kysymykset. Tutkimusprosessissa on keskeista tehda
tutkimusongelman maarittely, teorian ja aineiston suunnittelu ja keradminen. Aiheellista on myds
tehdd johtopaatoksia aiheeseen tehdyista tutkimuksista. Sitten tehdaén kyselylomakkeiden
tarkistaminen ja tulosten analysointi. Lopuksi tutkimus raportoidaan tassa opinnaytety6ssa. (Vilkka
2015, 73.)
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2 REKRYTOINTI

21 Mita on rekrytointi?

Onnistuneet rekrytoinnit ovat yrityksen kilpailukyvyn sailymiselle ehdoton asia. Synonyymit sanalle
rekrytointi on varvays, miehiston taydennys, palkkaus ja tydhaastattelu (Synonyymit). Yksittaisen
rekrytoinnin seuraukset ovat yleensa nakyvissa vasta pitkalla aikavalilla. Rekrytoinnit tuleekin
suunnitella huolellisesti ja miettia tarkasti yrityksen tarpeet. Rekrytointi ja sen toteutus vaikuttaa

aina myds tydnantajamielikuvaan. (Osterberg 2015, 91.)

Rekrytointitarpeen maarittaminen tulisi joka rekrytointiin ryhtyessa miettia kaikki vaihtoehdot.
Tyontekijan lahdettya tehtavastaan ei valttamatta tarvitse heti palkata uutta tyontekijaa suoraan
samaan tehtdvaan. Voidaan harkita, etta voiko tyotehtavat jakaa muiden tiimilaisten kesken, iiman,
etta kukaan kuormittuu likaa. Voidaanko kehittaa tyomenetelmia tai -valineita tyotaakkaa
helpottamaan? Kannattaa suunnata katse my0s eteenpain, minkalaista osaamista tarvitaan
tulevaisuudessa? Yrityksesta lahtevalle tyontekijan kanssa voi kdyda lahtokeskustelun, jossa
tyontekija voi tuoda esiin kokemuksiaan tyotehtavasta ja vastuistaan. Tama voi olla arvokasta tietoa

tulevan rekrytoinnin kannalta. (Osterberg 2015, 92.)

Rekrytoinneissa huomioon otettavia lakeja:
o tyosopimuslaki
o laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta
¢ henkilotietolaki
o laki yksityisyyden suojasta
(Osterberg 2015, 99.)

Tydnantajan tulee ilmoittaa avautuvista tydpaikoistaan yleisesti yrityksessa tai tydpaikan kaytannén
mukaisesti. Sisdisessa haussa tulee varmistaa, etté osa-aikaiset ja maaraaikaiset paasevat myos
samoilla mahdollisuuksilla hakemaan tyotehtdvaa vakituisten ja kokoaikaisten tydntekijiden
kanssa. Ennen uuden henkildn palkkaamista taytyy tydnantajan selvittada, ettd onko velvollisuus
tarjota tyotehtavaa jo jollekulle, joka jo on tydsuhteessa, esim. lomautetut, osa-aikaiset tai aiemmin
irtisanotut henkilot. (Osterberg 2015, 100.)
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Henkilotietolain ja lain yksityisyyden suojasta tyoelamassa on tarkoitus suojata tyontekijoiden
yksityiselamaa seka turvata perusoikeuksia henkilotietoja kasiteltaessa. Arkaluonteisia tietoja ei
henkilotietolain mukaan kasitella. Tama estaa myos naiden tietojen kysymisen tyohaastattelussa.
Arkaluonteisia tietoja ovat esimerkiksi etninen alkupera, poliittinen tai uskonnollinen vakaumus,
terveydentilaan tai seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvat asiat. Tyonantaja saa kasitella lain
yksityisyyden suojasta tyoeldamassa perusteella vain tietoja, jotka ovat oleellisia tyosuhteen
hoitamisen kannalta. (Osterberg 2015, 100.)

2.2 Rekrytoinnin nykytilanne Suomessa

Duunitori on tehnyt Kansallisen Rekrytointitutkimuksen 2020. Tutkimus on suoritettu
kyselylomakkeella ja siihen on vastannut 255 rekrytointialan ammattilaista Suomesta. Kysely on
suoritettu 18.2.-3.3.2020, joten vastauksiin ei ole kerennyt vield vaikuttaa Covid-19-viruksen
seuraukset ja vaikutukset. Tutkimuksesta selvida, etta rekrytointien maara on kasvanut edellisen
neljan vuoden ajan. Suurimmat rekrytointiin liittyvat vaikeudet ovat vastaajien mukaan patevien

hakijoiden l6ytaminen seké erityisasiantuntijoiden rekrytointi. (Duunitori 2020, 2-5.)

Rekrytoijat ovat vastanneet tutkimuksessa, etta tarkeimpia hakijakandidaattien tiedoissa
rekrytointien paatoksiin littyen on motivaatio seka yrityskulttuuriin sopiminen. Merkityksettomia

asioita on sukupuoli, iké seka kansallisuus. (Duunitori 2020, 6.)

Motivaatio tyotehtavaa kohtaan _
Sopivuus yrityskulttuuriin _
Aikaisempi tydokokemus .-
Erityistaidot R |
Koulutus _
Rekrytointiasiantuntijan mielipide _
Edellinen tyétehtava '_
Referenssit --
Henkiloarvioinnin tulos _
Aukot tybhistoriassa _
Kansainvalisyys '_

Edellisen tyosuhteen paattymisen syy _
(100 %) (75 %) (50 %) (25 %) 0% 25% 50% 75% 100 %

W erittain tarked

tarked melkotirked M vihan merkitysts I ei merkitysta
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(Duunitori, 2020, 6.)

Tutkimuksesta kay myos ilmi, etta perinteisen tyohakemuksen merkitys on vahentynyt
huomattavasti vuodesta 2017. My0s printtimedian kayttaminen tyopaikkailmoituksiin ei ole enaa
vastaajien mielestd juurikaan relevanttia. Tarkeimpia hakukanavia ovat Internetin sivustot,
esimerkiksi Duunitori, LinkedIn ja TE-palvelut. Tarkein@ pidetadn myoOs yritysten kotisivuja,
organisaation sisaisia hakuja seka henkiloston verkostoja. (Duunitori 2020, 9-10.)

Tutkimukseen vastanneista 91 % kertoo tyonantajamielikuvan olevan ratkaisevaa rekrytoinnin
onnistumisessa. 45 % vastaajista oli kayttanyt edellisen vuoden aikana ulkopuolista apua
tyénantajamielikuvan rakentamiseen. Organisaation tyonantajamielikuvan vastuu on suurimman

osan vastaajien mielesta HR:lIa, rekrytoinnilla seka viestinnalld. (Duunitori 2020, 19-20.)

2.3 Henkilostoalan ammattilaiset

Organisaatioissa on henkildstdpuolella useita tyotehtavia, muun muassa palkkaus- ja sopimusasiat
seka osaamisen hallinta, hyodyntaminen ja kehittaminen. Tarkeisiin tehtaviin kuuluu myods
tyohyvinvoinnin  yllapitaminen ja edistaminen. Tama tarkoittaa sita, ettd henkilostoalan
ammattilaiset ovat suuressa vaikutuksessa organisaatioiden monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden johtamisessa. Organisaatioissa joudutaan tasapainottelemaan yksildiden
piirteiden seka tasa-arvoisuuden ja samanlaisen kohtelun valilla. Monimuotoisuuden johtamisessa
on kuitenkin tarked hyvaksya yksilollisten piirteiden olemassaolo ja pyrkia hyodyntamaan niita
organisaatiossa. Kaytannossa tama tarkoittaa esimerkiksi HR-toiminnoissa erilaisten

elamantilanteiden ja tydkykya rajoittavien asioiden huomioimista. (Tyoterveyslaitos 2020, 31-32.)

Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrissa (2020, 34) nousi esiin, etta 250 vastaajasta noin
puolet olivat sita mielta, ettd HR-toiminnassa ja johtamisessa ei tarvitse ottaa huomioon juuri
lainkaan seksuaalista suuntautumista, etnistd taustaa, uskontoa tai muuta vakaumusta seka
sukupuolta. Vastaajista osa oli sita mieltd, ettd ndma asiat ovat tyontekijoiden henkilokohtaisia
yksityiselamaan liittyvia ominaisuuksia. Monimuotoisuusbarometrin avoimista vastauksista kavi
ilmi, ettd naita tekijéita tulisi huomioida vain, jos joku tulee sen takia kohdelluksi eriarvoisesti tai
syrjityksi. Vastauksista kavi ilmi, ettd HR:n toimissa on tarpeellista huomioida 1ahinna tyon tekoon
ja suorituksiin liittyvia asioita. Naita ovat esimerkiksi jaksaminen tyossa, tyokykyisyys seka

osallistuminen tyohon.
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24 Osaajapula Suomessa

Kauppakamareiden kyselysta selviaa, ettd Suomessa osaajapula vaikuttaa yritysten kehitykseen
ja kasvuun. Osaajapulaa on erityisesti ammatillisen tutkinnon, ammattikorkeakoulututkinnon seka
yliopiston maisteritutkinnon omaavien osaajien kohdalla. Eniten osaajapula vaivaa kaupan,
hallinnon, oikeustieteiden seka tekniikan aloilla. Pulaa on myos tietojenkasittelyn seka
tietotekniikan alalla. (Keski-Suomen Kauppakamari 2020.) Kauppakamarit ovat esittdneet
ratkaisuksi tyo- ja koulutusperdisen maahanmuuton helpottamista. Oleskeluluvan saaminen
Suomeen voi kestaa jopa puoli vuotta ja se voi olla yrityksille liian pitka aika odottaa kansainvalista
ammattiosaajaa. Kauppakamareiden mukaan tulee myds varmistaa, ettd koulutusjarjestelmasta

saadaan riittavasti osaajia tydmarkkinoille. (Ahtokivi 2020.)

ManpowerGroupin toimitusjohtaja Matti Kariola kertoo Suomen osaajapulan lukemat ovat talla
hetkella ennatyskorkealla. Yha useammalla alalla ja yritykselld on ongelmia saada palkattua
osaavia tyontekijoita. Tana paivana tyontekijat huomioivat tydnhaussa entista enemman palkan ja
kehittymismahdollisuuksien rinnalla tyon joustavuuteen ja vapaa-ajan tasapainoon liittyvia seikkoja.
Useissa tapauksissa yritykset ovat irtisanoneet vanhat tyontekijat, joilla ei ole tulevaisuudessa
tarvittavaa osaamista ja palkkaavat uudet osaajat yritykseen. Yhteiskunnan ja yrityksen kannalta
voisi olla kuitenkin edullisempaa ja tehokkaampaa kouluttaa vanhat tyontekijat uusiin tehtaviin
mahdollisuuksien mukaan. Tyonantajat ovat kehittymisen edessa, koska muutoksia tyokulttuuriin
on varmasti tulossa tyonhakijoiden peraankuuluttaman joustavuuden ja valintamahdollisuuksien
mukaan. (Kariola 2020.)
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3 TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS TYOPAIKOILLA

Tydyhteis6issa erilaisuutta tuo ika, etninen tausta, sukupuoli, koulutus, perhesuhteet seka arvot ja
asenteet. TyOyhteisdissa on usein eri elamantilanteissa ja uransa erivaiheissa olevia henkiloita ja
se pitaisi pystya ottamaan huomioon paivittaisessa tyonteossa. Esimiesten asenteilla ja
ennakkoluuloilla on usein suuri merkitys erilaisuuden kasittelyssé tydyhteisdssa. (Osterberg 2015,
185.)

3.1 Yhdenvertaisuus- ja tydsopimuslaki

Suomessa on saadetty yhdenvertaisuuslaki, jonka tarkoituksena on yllapitda yhdenvertaisuutta
seka ehkaista syrjintda ja antaa oikeusturvaa syrjinnan kohteeksi joutuneelle. Laissa on maaratty
tyonantajan velvollisuudesta edistaa yhdenvertaisuutta. Tyonantajalla on vastuu seurata
tyopaikalla toteutuvaa yhdenvertaisuutta seka kehitettava tyopaikan tarpeet huomioon ottaen
tyooloja. Tyonantajan vastuulla on myos kehittaa toimintatapoja, jotka liittyvat henkiloston valintaan
seka henkilostoon liittyviin ratkaisuihin. Tyonantajalla, jolla on saannollisesti 30 tyontekijaa, tulee
olla suunnitelma toimenpiteista yhdenvertaisuutta edistamaan. Luottamusmiehella seka
tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus saada pyynnosta tietdd mita toimia tyOnantaja on tehnyt

yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Yhdenvertaisuuslaissa 12 §:ssa kerrotaan erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet tyossa seka
tyéhon ottaessa. Erilainen kohtelu tydsuhteeseen ottaessa on oikeutettua, jos kohtelu perustuu
tyétehtévien laatuun seké suorittamiseen liittyviin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeaa suhteutettuna
tavoitteeseen paasemiseen. Asuinpaikkaan tai ikaan liittyva erilainen kohtelu on oikeutettua, jos
kohtelu voidaan asianmukaisesti todeta liittyvan tyollisyyspoliittiseen tai tydmarkkinoita koskeviin
tavoitteisiin. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Myds tyosopimuslain 2§:n on maaratty, etta tydnantajan tulee kohdella tydntekijéita tasapuolisesti,
ellei tydtehtavat tai asema huomioon ottaen ole perusteltua siita poiketa. Maara- ja osa-aikaisissa
tyosuhteissa kestoajan tai tydajan pituuden takia ei saa soveltaa epaedullisempia tyoehtoja kuin
muissakaan tyosuhteissa, ellei siihen ole perusteltua asiallista syyta. (Tyosopimuslaki
26.1.2001/55.)
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3.2 Tasa-arvolaki

Suomessa on saadetty tasa-arvolaki, jonka tarkoitus on parantaa naisten asemaa ty6elamassa.
Tavoitteena on edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka estaa tyopaikalla tapahtuvaa
syrjintaa sukupuoleen perustuen. Jokaisen tyonantajan pitaa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti
edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa. Tyonantajan tulee pyrkia siihen, ettd avoinna oleviin
tyotehtaviin hakeutuisi yhta paljon miehia kuin naisia. Tavoitteena on myds edistaa naisten ja
miesten sijoittumista erilaisiin tyotehtaviin seka luoda heille yhtalaiset mahdollisuudet edeta uralla.
Tydolojen ja palkkauksen pitéisi olla yhtalaiset miehille seka naisille. Tyonantajan tulee ottaa
huomioon myds tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuudet tydjarjestelyilld seka
ennakolta ehkaista syrjintdd tyopaikalla. (Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
8.8.1986/609.)

Tasa-arvolain uudistukset ovat astuneet voimaan 1.1.2015. Tarkoituksena on myds estaa
sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintad. Sukupuoli-identiteetilla
tarkoitetaan kokemusta omasta sukupuolestaan seka@ sukupuolen ilmaisu voi olla esimerkiksi
pukeutumiseen tai kaytokseen liittyvia tapoja. Syrjintdd on my0s seksuaalinen hairinta tai
sukupuolen perusteella tehtdva hairinta. Syrjintéd on myds palkata vahemman ansioitunut
tyonhakija pelkastaan sukupuolen vuoksi. Raskaus, synnytys tai muu sukupuoleen liittyva syy ei
saa olla peruste laittaa tydnhakijaa/-tekijaa epaedulliseen asemaan. Palkka- ja muut tydsuhteen
edut eivat saa olla sukupuolen perusteella epaedullisempia kuin toisen sukupuolen. Tyota tulee
johtaa niin, ettd kukaan ei sukupuolen perusteella joudu muihin nahden epaedulliseen asemaan
seka tydsuhteen purkamiseen tai lomautukset eivat saa perustua sukupuoleen. (Osterberg 2015,
83-83.)
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4 OSAAMISEN TUNNISTAMINEN REKRYTOINNEISSA

Osaaminen ja osaamisen johtaminen vaikuttavat paljon yrityksen kilpailukykyyn. Onnistunut
osaamisen johtaminen tarkoittaa parempia toimintatapoja, kehittyneempia palveluja ja tuotteita,
uusia innovaatioita ja nama lopulta nakyvat parempana taloudellisena tilanteena. Osaamisen
johtamisen tarkoituksena on tyontekijoiden osaamisen tason nostaminen ja sen hyddyntaminen
mahdollisimman tehokkaasti. Henkilostosuunnittelussa osaamisen johtaminen tulee ottaa
huomioon monessa osa-alueessa:

o Mitd osaamista pidetaan itsella ja mita voidaan ulkoistaa?

e Paljonko uusia osaajia tarvitaan?

e Minkalaista osaamista tarvitaan ja milla aikajanteilla?

e Mista saadaan oikeanlaisia osaajia?

o Paljonko osaamisen varmistaminen maksaa?

Inhimillisyydesta huolimatta osaamista tulisi voida tarkastella raaka-aineen tavoin. Osaamisen

tulee uudistua jatkuvasti, jotta yritys voi menestya. (Viitala 2007, 138.)

41 Ydinosaaminen

Osaamisen johtamisen lahtokohdat ovat strategisessa osaamisessa seka ydinkyvykkyydessa. Se
tarkoittaa sita, ettd tunnistetaan se osaaminen, jolla yritys aikoo saavuttaa pa@maaransa ja saa
liketoimintastrategiansa toimimaan. Yrityksen ydinosaaminen on sita, jonka varassa yritys pystyy
tarjoamaan asiakkaalleen lisdarvoa, josta he ovat valmiita maksamaan. Ydinosaaminen ei ole
saman alan toimijoilla samanlaista vaan se on osaamista, joka liittyy ylivoimaiseen teknologiseen
osaamiseen, prosesseihin tai suhteisiin ulkopuolisiin toimijoihin. Yritys yleensa myds tunnetaan
ydinosaamisestaan ja se myds yleensa vaatii yritykselté kovimpia ponnisteluja. (Viitala 2007, 140—
141.)

Organisaation rakenteet, toimintamallit ja jarjestelmat luovat pohjan osaamisen kehittamiselle ja
johtamiselle. Yrityksissa tapahtuva oppiminen on vahvasti sosiaalista ja jopa pakottaa
ryhmaoppimiseen. Ryhmaoppiminen tuottaa laadullisia hyotyja, kun suurempi joukko ihmisia on
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oppimisen aarella, saan kaytettavaksi enemman ongelmanratkaisutaitoja seka informaatiota. Siina
yhdistyy ryhman ja vyksilokohtaisen oppimisvaikutukset. Ryhman osaamisen tulisi siirtya
organisaatiotason osaamiseksi, jolloin se muuttuu tuotteiksi, konsepteiksi, jarjestelmiksi,
tietokannoiksi ja muiksi tuotoksiksi. Nain osaaminen ja tieto jaavat organisaatioon, vaikka
tyontekijatkin vaihtuvat. (Viitala 2007, 142.)

Yksilotason osaamisesta muodostuu tietotaito, jonka takia prosessit, toimintamallit, organisaation
rakenteet ja muu nakyva tietdmys muovautuu. Yksittaisen tyontekijan osaaminen on samalla
perusta, jonka avulla han kehittyy tehtavassaan ja tydyhteiséssaan. Uuden oppiminen on ihmisille
luontaista, se lisaa itseluottamusta ja siitd saadaan myods itsessaan mielihyvaa. Tutkimusten
mukaan ihmiset my0s haluavat oppimisen lisaksi kokea tydssaan olevansa péatevia seka
tarpeellisia. Nykyaan organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksen tilassa, jolloin on haastavampaa

luottaa osaamiseensa ja suoritusten varmuuteen. (Viitala 2007, 144.)

4.2 Tyoelamakvalifikaatiot

Tydelamakvalifikaatio tarkoittaa tyontekijdiden tarvitsemia valmiuksia selvita tydssa ja
organisaatioissa. Naita valmiuksia saadaan koulutuksesta, tyokokemuksesta, sosiaalisista
valmiuksista seka persoonallisuuden piirteista. Ammattitaito voidaan jakaa monenlaisiin
kvalifikaatioihin. Yleiset kvalifikaatiot ovat valmiuksia, joita tarvitaan ylipaansa tydelamassa
tehtavasta rippumatta. Naitd ovat esimerkiksi sosiaaliset taidot, paineensietokyky,
ongelmanratkaisutaidot sekd sopeutumiskyky. Ammattikohtaisia kvalifikaatioita kutsutaan
substanssiosaamiseksi. Ammattitaitoa voidaan kuvata jaavuorena, jossa huippu on taidot ja tiedot.
Jaavuoren alaosa, joka ei ole nakyvissa, voi koostua kehitysta saatelevista tekijoista, esimerkiksi
minakasityksesta, motiiveista seka sosiaalisesta roolista. Tydelaman murroksessa nama jaavuoren
alaosan henkilokohtaiset valmiudet voivat olla tydssa menestymiselle ja omalle hyvinvoinnille
entista tarkeampia. (Viitala 2007, 145.) Osaamisen arvioinnin parantamiseksi pitaisi pystya
tekemaan ero nakyvan ja hiljaisen tiedon valille. Nakyvaa tietoa voidaan jakaa eteenpain kirjallisesti
ja sanallisesti, kun taas hiljainen tieto on vaikea méaaritella, koska kyseessa on kokemuksen tuomaa
tietotaitoa. Hiljaisen tiedon méaaritteleminen ja esille tuominen on térkeaa, koska joissain
tydtehtévissa valtaosa tiedosta voi olla piilevaa. Osaltaan hiljainen tieto edistaa asiantuntijuuden
rakentumista, koska sen avulla voi arvioida omaa osaamistaan ja mahdollisia puutteita seka auttaa

helpottamaan teoreettisen tiedon omaksumista. (Manka & Maenpaa 2010, 22.)
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Substanssiosaaminen

Liiketoimintaosaaminen

Organisaatiosaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovativiisuus

Normatiiviset kvalifikaatiot, esim.
paineensietokyky, itsetuntemus..

(Viitala 2007, 146.)

4.3 Osaamisen kartoittaminen

Osaamiskartoituksella voidaan selvittaa, millaista osaamista organisaatiossa talla hetkella on seka
mihin suuntaan sita tulisi kehittaa millakin alueella. Osaamiskartoitusta voidaan nimittaa myds
kompetenssikartoitukseksi. Organisaation tyontekijoiden osaamistarpeet maaritelladn yleensa
yksikoittain. Yleensa tama tapahtuu isoimpien kokonaisuuksien osalta ja lopulta yksittaisten
henkiloiden ja tehtavien tasolla. Maarittelyssa kaytetaan useita erilaisia tekniikoita, esimerkiksi
kvalifikaatioympyréd, osaamispuuta ja matriiseja. Paapointtina kaikissa on tyon suorittamisen
kannalta tarkeat osaamiset seka niiden painoarvot. Usein tyontekija on itse vastuussa
osaamistensa arvioinnista ja niita kasitellaan kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa.
Osaamiskartoitusten avulla kyetdén tekemaan perustellumpia paéatoksia kehitettavista
osaamisalueista ja niiden kehittymisen suunnasta ja nopeudesta. (Viitala 2007, 147-149.)
Osaamisen kartoittaminen on helpointa perinteisessa osaamisessa, esimerkiksi kielitaidossa. On
huomattavasti vaikeampi mitata vuorovaikutustaitoja. Useimmiten juuri naista vaikeammin
mitattavasta osaamisesta riippuu, kuinka hyvin tyontekijan tiedot ja taidot ovat organisaatiolle
hyodyksi. Tarkeaa olisi pyrkia tunnistamaan niitd osaamisia, jotka ovat yrityksen strategian
toteuttamisen kannalta merkityksellisida. Organisaation ydinosaaminen voi toisaalta olla myds

kokemusperaista osaamista, jolloin se on vaikeasti mitattavaa. (Manka & Mé&enpaa 2010, 26-27.)
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Osaamiskartoituksen avulla saadaan selville, minkalaista osaamista organisaatiossa tarvitaan ja
mill& tasolla osaaminen on nyt; missa ollaan hyvia ja missa on viela kehityttdvaa. Samalla voidaan
selvittdd mistd osaaminen on paaosin hankittu. Osaamiskartoitus voidaan jakaa kahteen osaa,
jossa ensimmaisessa tutkitaan organisaation osaamisen tarve nyt ja tulevaisuudessa. Sen jalkeen
tulosten pohjalta voidaan luoda osaamiskartta, johon kuvataan tarvittava osaaminen eri
osaamistasoilla. Osaamiskartan pohjalta voidaan luoda jokaiselle tiimin jasenelle oma osaamisen
tavoiteprofiili seka arvio tamanhetkisestd osaamisesta. (Kupias, Pirinen & Peltola 2014.)
Osaamiskarttaa voidaan hyodyntda hyvin rekrytoinneissa, koska tiedetdan minkalaisia
ominaisuuksia ja osaamista uudelta tyontekijaltd tarvitaan kyseiseen tyGtehtavaan.
Rekrytoinneissa voidaan myds painottaa osaamisen tarkeytta siihen, missa tiimissa on viela

kehityttavaa, jolloin uusi tydntekija tuo tarvittavaa osaamista vahvistamaan tiimia.
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5 ANONYYMI REKRYTOINTI

5.1  Mita on anonyymi rekrytointi?

Anonyymi rekrytointi tarkoittaa sita, etta tydhakemuksista ei selvia hakijan nimi, ika, sukupuoli,
etninen tausta tai kuva. Tarkoituksena on, etta hakijoiden tunnistetietojen puuttuessa rekrytoija
valitsee haastatteluihin osaamisen ja kyvykkyyden mukaan parhaimmat hakijat. Nain ehkaistaan
rekrytoijalle muodostuneet ennakko-oletukset. Tyomarkkinoilla kohdataan edelleen paljon
ennakkoluuloja ja syrjinta@ demografisiin tietoihin liittyen. Anonyymin rekrytoinnin tarkoituksena on
vahentaa syrjintaa seka tapa lisata tasa-arvo organisaatioissa. Usean organisaation strategiassa
on kiinnitetty huomiota vastuullisuuteen, diversiteettin seka ennakkoluulojen vahentamiseen.
Anonyymi rekrytointi on konkreettinen tyokalu osoittaakseen seisovansa arvojensa takana.
(MeetFrank 2019.)

5.2 Anonyymi rekrytointiprosessi Monetra Oulu Oy:lla

Anonyymin rekrytoinnin rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen maarittelysta. Millaiseen
tehtavaan ollaan palkkaamassa ja mika rekrytointitapa on paras. Rekrytointiprosessin alussa
paatetaan myds, etta laitetaanko paikka hakuun siséiseen vai ulkoiseen hakuun. Monetra Oulu
Oy:lla tehtavat laitetaan ensin sisdiseen hakuun ja jos yrityksen sisélta ei tehtavaan I6yda sopivaa
henkilda, tehtavd laitetaan ulkoiseen hakuun. Rekrytointipalvelut tekevat yleensa
tydpaikkailmoituksen annettujen tietojen perusteella. Tyodpaikkailmoitus julkaistaan ulkoisiin
rekrytointeihin paaasiallisesti Kuntarekryssa seka TE-palvelujen verkkosivuilla. Myds sosiaalisessa

mediassa mainostetaan avoimia tyopaikkoja.

Rekrytointipalvelut kasittelevat anonyymin rekrytoinnin hakemukset ja tarkistaa seka poistaa kaikki
tunnistetiedot hakemuksista. Rekrytointipalvelut toimittavat rekrytoivalle esimiehelle hakemukset,
jotka on merkitty ID-numerolla nimen sijaan. Rekrytoiva esimies tekee hakemusten perusteella
haastatteluun kutsuttavat henkilét. Tamén jalkeen rekrytoiva esimies haastattelee valitsemansa

hakijat seka tekee lopulta valinnan, etta kuka tehtavaan palkataan.
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Rekrytointitarve

Rekrytointitapa

Tyopaikkailmoitus

Hakemukset

Haastatteluvalinnat

Haastattelut

Valinta

5.3 Kokemuksia anonyymista rekrytoinnista

Tyoterveyslaitoksen Monimuotoisuusbarometrista selviaa, etta 12 % henkilostoalan ammattilaisista
on kayttanyt anonyymia rekrytointia jossain muodossa. TyOterveyslaitoksen johtava asiantuntija
Barbara Bergbom kertoo anonyymin rekrytoinnin kiinnostavuuden nousseen vaikkei sita viela ole
kovin paljoa organisaatioissa kaytetty. Vanhempi asiantuntija Minna Toivanen kertoo anonyymia
rekrytointia kaytettavan useimmin poistaen tiedoista ian ja sukupuolen, kovinkaan usein ei ole
poistettu muita monimuotoisuuden ulottuvuuksia. Bergbom toteaa, etta anonyymi rekrytointi ei viela
itsessaan takaa erilaisten ryhmien tasavertaista valintaa tyohon, mutta antaa suurempia
mahdollisuuksia paasta tyohaastatteluun. Usein myos stereotypiat ja ennakkoluulot seka itseaan
muistuttavat ominaisuudet voivat vaikuttaa rekrytoijan valintaan, enemman kuin han tiedostaakaan.
Monimuotoisuusbarometrin mukaan jopa 11 % henkildstdalan ammattilaisista on kohdannut
syrjintada omassa tyopaikassaan. Useimmiten se on kohdistunut etniseen taustaan tai sukupuoleen.

Useimmiten kuitenkin syrjinnén on koettu olevan rekrytoivan henkilon toimesta tahatonta tai

22



tiedostamatonta. Henkilostoalan ammattilaisista kuitenkin 31 % kertoi, ettd organisaatiossa on
kehitetty rekrytointikaytantoja, joilla ehkaistaan syrjintaan. Naita ovat esimerkiksi rekrytoivien

henkildiden koulutus seké ohjeistuksen selkeyttdminen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

5.3.1 Diakonia-ammattikorkeakoulun "Tyonimi”-kampanja

Diakonia-ammattikorkeakoulussa tehtiin suuri kampanja, jonka tarkoituksena oli nostaa esiin
romanien kokema syrjinta tyomarkkinoilla. Tyonimi-kampanja on osa valtakunnallista Nevo tiija -
uusi aika -hanketta, jonka tarkoituksena on tydllistdéd romaneja Suomessa. Noin 40-60 %
tydikaisistd romaneista ovat Suomessa ty6ttdmana. Jopa osalla korkeakoulututkinnon
suorittaneista on vaikeuksia tyollistya. Kampanja toteutettiin neljan oman alansa ammattilaisen Jari
Sarasvuon, Anne Kukkohovin, Meri-Tuuli Vantsin ja Tuomas Enbusken hakiessa toita perinteisella
romaninimella. Hakijoiden CV:td muokattiin niin, ettd niista ei voinut tunnistaa tydnhakijaa
julkisuudessa tehdyn tydn vuoksi, kuitenkin CV:sta tuli ilmi hakijan ydinosaaminen. Hakemuksia
lahetettiin yhteensa 54, joista 17:sta tuli kielteinen vastaus eikd hakijat saaneet yhtaan
haastattelukutsua seuranta-aikana. Kaksi hakijoista sai yhteydenottopyynnon. Toisessa
yhteydenotossa oli ollut kirjoitusvirhe hakemuslomakkeen sahkopostissa, jolloin sahkoposti ei ikina
tullut perille ja toisessa tapauksessa kampanjaa varten avattu puhelinliittyma oli jo sulkeutunut.
(Dialogi 2018.)

Kampanja nosti romanivaeston syrjinnan tyohaussa suuresti esiin ja on huomioitu yli kymmenella
palkinnoilla tai huomionosoituksella. Kampanjan kerrotaan olleen menestynein yksittaisen
korkeakoulun tekema ty6 romanien syrjinndn esiin nostamiseksi. Se voitti myés Vuoden

viestintateko- ja Vuoden rekrytointi -palkinnot. (Dialogi 2018.)

5.3.2 Akhlaq Ahmadin nimitutkimus

Helsingin yliopiston sosiologian tutkija Akhlag Ahmad on tehnyt kdytannén tutkimuksen, jossa
selvitettiin Suomessa piilevaa syrjintda tydomarkkinoilla. Anmad lahetti 5000 tydhakemusta vuosina
2016-2017 suomalaisilla ja ulkomaisilla nimilla. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, kuinka
moneen tyohaastatteluun hanet kutsutaan. Ahmad loi viisi eri etnistda tyonhakijaryhmaa:

suomalaisen, englantilaisen, venalaisen, irakilaisen seka somalialaisen. Ahmad lahetti jokaisesta
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viidesta ryhmasta hakemuksen tuhanteen avoimeen TE-palvelun sivuilla ilmoitettuun paikkaan.
Alat joihin hakemuksia lahetettiin, olivat vahittaiskauppa, toimistotyo, asiakaspalvelu, siivoustyo
seka ravintola- ja pitopalveluty0. Kuvitellut tyonhakijat olivat tasavertaisia, kaikki olivat kayneet
koulunsa Suomessa, kaikilla oli samanlainen tydkokemus ja koulutus seka kaikki puhuivat suomea

erinomaisesti. Hakijoista puolet olivat miehia ja puolet naisia. (Martti, Pietarinen & Mantymaa 2019.)

Tutkimustuloksista selviaa, etta erot olivat suuret eri hakijaryhmien kesken. Suomalaiset nimet
saivat ylivoimaisesti eniten haastattelukutsuja. Vahiten haastattelukutsuja saivat irakilaiset ja
somalialaiset nimet. Ahmad on tulkinnut tuloksista, etta tydsektorilla, maantieteellisella sijainnilla,
tydantajan sukupuolella tai hakemuksen lahetysajalla ei ollut merkittdvaa vaikutusta. Suurin
vaikutus on siis aidinkielelld ja hakijan nimelld seka jonkin verran vaikutusta my6s sukupuolella.

Naiset menestyivat miehia paremmin hakijoina kaikissa ryhmissa. (Martti ym. 2019.)

Tyonhakijoiden saamat haastattelukutsut
500 ldhetettya hakemusta kohti
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@ Naiset Miehet

(Mantymaa 2019.)
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Ahmad kertoo tuloksista voitavan tulkita niin, etta suomalaista tydvoimaa ollessa saatavilla, aletaan
ulkomaalaisia syrjia. Anmad ei osaa vastata siihen, etta olisiko tutkimustulokset erilaiset, jos
tutkimus tehtaisiin korkeakoulutusta vaativille aloille. Han toivoo, etta tutkimustulokset avaisivat
suomalaisten silmia syrjinnasta. Anonyymin rekrytoinnin toivotaan tasaavan tyonhakijoiden
mahdollisuuksia paasta haastatteluun, mutta se ei automaattisesti takaa kenellekaan tyopaikkaa.
Ahmad kommentoi anonyymin rekrytoinnin olevan ennemminkin ensiapua ongelmaan, mutta

pohjimmiltaan ongelma on syrjivissa asenteissa. (Martti ym. 2019.)
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6 TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusosiota varten teimme yhden anonyymin rekrytoinnin jarjestelmaasiantuntijan paikkaan
Monetra Oulu Oy:lle. Hakuaika oli kaksi viikkoa ja ilmoitus |0ytyi Kuntarekrysta seka TE-toimiston
sivuilta. Anonyymi rekrytointi toteutettiin niin, etta tyopaikkailmoituksen lopussa oli ohjeistus
hakemuksen jattamiseen ilman tunnistetietoja. Lisatietojen antajaksi laitoimme yrityksen
rekrytointipalveluiden numeron, johon hakija voi tarvittaessa ottaa yhteyttd. Hakemuksia
kasitellessa rekrytointipalvelu poisti kaikki yhteys- ja tunnistetiedot ja vasta sen jalkeen valitti ne

rekrytoivalle esimiehelle. Hakemuksia saapui yhteensa 11, joista 2 henkiloa valittiin haastatteluun.

Kaikille hakemuksen lahettaneille laitettiin Kuntarekry-ohjelman kautta sahkoposti, jossa pyydetaan
vastaamaan palautekyselyyn. Viestissa kerrottiin, etta kyselyyn on nopea vastata ja siita saatavat
tiedot kasitellaan anonyymisti. Rekrytoivalle esimiehelle seka neljalle muulle rekrytoivalle

esimiehille suoritettiin teemahaastattelut.

6.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelut tehtiin viidelle Monetra Oulu Oy:n esimiehelle, jotka valikoituivat satunnaisesti
yrityksen esihenkildista. Sain toimeksiantajayritykselta noin kymmenkunta nimed, joita voisin kysya
haastatteluun. Kriteering oli, etta esihenkild rekrytoi tai on rekrytoinut suhteellisen saannollisesti
yrityksessa. Yksi haastateltavista oli testirekrytoinnissa esihenkilond toiminut. Haastattelut
suoritettiin Microsoft Teamsin kokouksella, joka nauhoitettiin aineiston analyysia ja litterointia

varten. Kaikki haastatteluun pyydetyt suostuivat haastatteluun.

Valitsin  haastattelun muodoksi teemahaastattelun eli  puolistrukturoidun haastattelun.
Teemahaastattelun kysymysten tulee pyrkia 16ytymaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen
tarkoitukseen ja ongelmanasettelun mukaisesti. Teemahaastattelussa edetaan valittujen teemojen
ja niita tarkentavien kysymysten perusteella. Teemahaastattelun etu on, etta haastattelun edetessa
voidaan kysya tarkentavia ja syventavia kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 65.) Tein

26



kysymysrungon rekrytoivalle esimiehelle ja muille esimiehille. Kysymykset olivat samankaltaisia,

mutta rekrytoivalta esimiehilta kysyttiin rekrytointikokeiluun liittyvia kysymyksia ja kokemuksia.

Haastatteluista saatu materiaali analysoidaan sisallénanalyysilla. Siséllénanalyysin runko voidaan
jakaa tutkija Timo Laineen mukaan neljaan eri osa-alueeseen. Ensimmaisessa osassa pitaa pystya
rajaamaan tutkittava aineisto ja pysya paatoksessa. Toisessa osiossa kaydaan aineisto lapi ja
merkitaan aineiston merkittdvimmat kohdat. Tata voidaan kutsua myos aineiston litteroinniksi tai
koodaamiseksi. Kolmannessa osassa luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitellaan aineisto. Lopuksi
kirjoitetaan tuloksista yhteenveto. Luokittelu tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sitd, etta aineistosta
maaritelldan luokkia ja lasketaan, ettd montako kertaa luokat esiintyvat aineistossa. Teemoittelussa
painottuu se mitd kustakin teemasta on kerrottu. Kyseessa on siis aineiston pilkkominen ja
ryhmittely erilaisten aihepiirien mukaan. Tyypittelyssa tehdaan yhteisia ominaisuuksia teemojen
sisaltd ja muodostetaan naista yhteisista nakemyksista yleistys eli tyyppiesimerkki. (Tuomi &
Sarajarvi 2017, 78-79.)

6.3 Kyselylomake hakijoille

Kaikille pilottirekrytointin hakeneille lahetettin kyselylomake, jossa kysyttin anonyymiin
rekrytointiin liittyvia kysymyksia. Loin kyselylomakkeen Microsoft Formsilla. Kyselyssa oli yhteensa
kahdeksan kysymysta ja viimeinen yhdeksas kysymys koski palautetta rekrytointiin liittyen.
Kysymyksista viisi oli monivalintakysymyksia ja nelja avointa kysymysta, sisaltden viimeisen
palautekohdan. Vastausaikaa kyselyyn oli kolme viikkoa. Arvelin, etta kysymyslomakkeeseen ei
valttamatta tule kovinkaan paljoa vastauksia. Hakijamaara oli pieni, joten vastausten maara ei
lopulta yllattanyt. Kyselyyn vastasi vain yksi rekrytointiin osallistuneista hakijoista. Valitettavasti
vastauksista ei voi tehda suurempia paattelyita.

Kyselyyn vastannut henkil6 oli kuullut aiemminkin anonyymista rekrytoinnista ja han vastasi, etta
rekrytoinnin anonyymius ei vaikuttanut hakemiseen. Hakija kertoi myds ohjeistuksen olleen selkeat,
ja han ei joutunut kysymaan lisdkysymyksia tai -ohjeistusta hakuun liittyen. Hakija ei kokenut
myOskaan, ettd anonyymi rekrytointi ei vaikuttanut mielikuvaan Monetrasta yrityksena.
Vastauksista selvisi myos, ettd vastaaja koki anonyymin rekrytoinnin tarpeelliseksi ja hénen

mielestdan anonyymi rekrytointi saisi yleistya laajemminkin.
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Vastauksista voi kaytannossa tulkita vain sen, etta hakija tietaa mita anonyymi rekrytointi on ja

toivoo sen kayton yleistyvan.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Rekrytoivan esimiehen teemahaastattelu

Pilottikokeiluun osallistunut esimies kertoi haastattelussa, etta rekrytoinnissa ei iimennyt mitaan
vaikeuksia, jotka olisivat liittyneet rekrytoinnin anonyymiuteen. Rekrytoinnin ongelmana kuitenkin
oli, etta ei 6ytynyt yhtaan sopivaa henkiloa, joka olisi voinut jarjestelmaasiantuntijan tehtavaan
rekrytoida. Rekrytoinnin ongelmaksi muodostui se, etta tyopaikkailmoituksessa ei ollut iimoitettu
tarpeeksi  selvasti, ettd olisi pitanyt olla myds palkanlaskennan  kokemusta.
Jarjestelmaasiantuntijoiden  tehtdviin  tulee pddasiassa hakemuksia yleisjarjestelmien
paakayttajilta, mutta valitettavasti heistd ei tahdo saada kouluttamallakaan palkkahallinnon
jarjestelman paakayttajaa tai jarjestelmaasiantuntijaa, koska hakijalla pitaisi olla tietamys tai
kokemusta palkanlaskennasta. Tulevaisuudessa tyopaikkailmoitukseen on siis ehdottomasti
laitettava vaatimuksesi, ettd on kokemusta palkanlaskennasta. Hakemuksia tehtavaan tuli vahan
yli kymmenen, joka oli kuulemma normaali maara. Hakemukset ei mydskaan poikennut
normaalista, hakijoita oli aloittelijasta pitkaan tyossa olleeseen. Tietylla tavalla haastateltava koki,
etta anonyymius ei merkinnyt hanelle haussa mitaan erityista. Tyokokemuksen perusteella voi
paatella, etta minka ikainen hakija suurin piirtein on, vaikka haastateltava kertoo, etta silla ei ole

merkitysta. Han kokee myds, etté sukupuolella tai etnisella taustalla ei Suomessa ole merkitysta.

Haastateltava kertoi, ettd hakemusten ja CV:n lukemisessa oli erilaista lukea tekstia, kun alussa ei

ollutkaan tyénhakijan nimea ja muita ominaisuuksia.

"Oikeastaan hakemusten lukemisessa tuli katsottua heti alussa, ettd minkalaista
tydkokemusta hakijalla on ja ettd minkalaista se tyokokemus on verrattuna haettavaan

tyotehtavaan.”

Hakemuskirjeen lukeminen jai vahemmalle ja fokus oli eniten tydkokemuksessa. Haastateltava
koki, etta anonyymi rekrytointi voisi suosia enemman pitempaan toissa olleita kuin uusia
tyontekijoita. Yhtena nakokulmana haastateltava toi esiin, etta voisiko anonyymi rekrytointi syrjia
naisia, jotka ovat olleet aitiyslomalla tai kotona hoitamassa lastaan muutaman vuoden. Tama

aikajakso jaa silloin puuttumaan CV:sta ja voi herattad huomiota, ettd miksi henkilo ei ole ollut
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toissa. Tietylla tavalla se haastateltavan mielesta huonontaa hakemusta, jos on tallainen aikavali,

kun ei ole ollut toissa.

Kysyin haastateltavalta seuraavaksi, etta olisiko anonyymista rekrytoinnista hyotya Monetralle.
Haastateltava kokee, etta ei ole taysin varma, etta onko siita mitaan lisaarvoa tai hyotya yritykselle.
Han kokee, ettd Suomessa syrjintaa ei tapahdu uskonnon, sukupuolen tai muiden ominaisuuksien
vuoksi. Hyvia asioita, joita anonyymi rekrytointi voisi hanen mielestaan tuoda, olisi esimerkiksi se,
etta hakemuksia voi tulla enemman, jos hakija ei heti halua tuoda omaa nimeaan julki
hakuprosessi. Sisaisessa rekrytoinnissa anonyymi rekrytointi voisi olla hyva asia. Myos kun
tydnhakijan ika alkaa lahestymaan kuuttakymmenta voisi paasta helpommin haastatteluun, kun
hakijan ika ei ndy. ltse en ainakaan alkanut laskemaan, etta jos se on mennyt jonain tiettyna vuonna
t6ihin, ettd paljonkohan hanen ikansa voisi olla nyt. Kun ik& alkaa lahestymaan elékeikaa voi

tyonantajat katsoa, ettd kannattaako palkata, jos on alle viisi vuotta tyoikaa jaljella.

Haastateltavan mielesta tarkeimmat ominaisuudet tyonhakijoissa on joustavuus ja halu oppia.
My0s sitoutuneisuus vaikuttaa positiivisesti, esimerkiksi siis se, etta on ollut pidemman aikaan
samalla tyonantajalla verrattuna sellaiseen, joka on vaihtanut vuoden valein tyonantajaa.
Haastateltava kokee myds, etta omassa tiimissa ketaan ei syrjita vaan tyotehtavat jaetaan niin, etta
kuka ne osaavat tehda eika sukupuolelle ja ialla ole valia. Valitaan siis ne, jotka ovat patevimmat.
Kerroin haastateltavalle lopuksi anonyymista rekrytoinneista tehtyjen tutkimusten ja kokeilujen
tuloksia, jotka nostin esiin herattamaan lisaa ajatuksia ja tietoutta syrjinnan kokemuksista

Suomessa.

7.2 Muiden esimiesten teemahaastattelut

Teemahaastattelut toteutettiin taysin anonyymisti ja vastauksia kasitellaan yleisella tasolla ilman,
ettd on maaritelty saman vastaajan vastauksia tietylle haastateltavalle. Tama varmistaa, etta
henkilon vastauksista hanen ei pitaisi tulla missaan tilanteessa tunnistettavaksi. Teemahaastattelu
nauhoitettiin ja nauhoite on ollut vain opinnaytetydntekijan kuunneltavissa. Haastateltavana oli

nelja esimiesta.
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7.21  Monetran rekrytointitavat

Esimiesten haastatteluista selvisi, etta kaikki pitivat Monetran rekrytointitapoja nykyaikaisina.
Erityisesti esiin nousi videohaastattelusta saadut positiiviset kokemukset. Myos ryhmahaastattelun
mahdollisuus nousi myds esiin. Monetran eduksi katsottin my0s organisaation oma
rekrytointipalveluiden tiimi, joilta saa apua rekrytointeihin. Rekrytointipalveluiden tekemat Thomas-
analyysi nousi yhdelta vastaajalta esiin rekrytointia tukevana positiivisena asiana.
Rekrytointitapojen kehityskohteina tuotiin esiin sosiaalisen median kayton kasvattaminen. Yleisesti
myds Monetra Oulu Oy:n nékyvyys koettiin kehityskohteena. Positiivista tydnantajamielikuvaa voisi
kayttad viela enemman hyddyksi rekrytoinneissa. Vastauksissa tuotin myds esiin, ettd
rekrytointitapana ei kayteta ainakaan vield headhunttausta tai rekrytointimallia, jossa hakija voi
tehda "testin” sosiaalisessa mediassa, etta olisiko sopiva hakija haettavaan tehtdvaan. Toiveena
oli, ettd rekrytointeja tukemaan saataisiin esimerkiksi kysymyslista, jonka perusteella

tyohaastattelujen kysymyksia voisi miettia.

7.2.2 Mita ominaisuuksia hakijoissa arvostetaan?

Kysyin haastatteluissa, etta minkalaisia ominaisuuksia tyonhakijoilta odotetaan, jotta heidat
valittaisiin tydhaastatteluun. Suurin osa vastaajista nosti esiin muita piirteité kuin tydkokemuksen
tai koulutuksen. Vastauksista tuli ilmi, etta hakemuskirjeella oli suuri vaikutus siihen, etta tuleeko
hakija valituksi haastatteluun. Hakemuskirjeen tekstista tulisi 16ytya positiivinen vire haettavaan
tehtavaan. Hakemuskirjeen tulisi olla myds ytimekas ja sopivan mittainen, enemman kuin muutama
lause, mutta ei kuitenkaan tarvitse kertoa koko elaméankertaa hakemuksessa. Eraan haastateltavan
mielesta tarkeimpia ominaisuuksia on vahva halu kehittaa itseaan, innokkuus seka halu oppia.
Hanen mielestaan ei tarvinnut vield olla valmiiksi asiantuntija haettavaan pestiin. Vastauksista
nousi esiin myds, etta aito kiinnostus tehtvaan ja se, etta hakijan profiili vastaisi mahdollisimman

paljon niita ominaisuuksia, joita tehtavaan tarvitaan.

Yksi vastaaja korosti, ettd arvostaa hakijoissa eniten koulutusta ja jonkinlaista tyokokemusta.
Koulusta olisi ollut hyva jo valmistua seka alalta olisi hyva olla jonkin verran tyokokemusta.
Hanenkin mielestddn hakemusteksti on kuitenkin tarkedss@ osassa. Toivotaan, ettd

hakemustekstiin on panostanut ja osaa kuvailla hyvin itsedan. Ammattitaidon ja kokemuksen lisaksi
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tarkeita asioita valinnoissa on se, etta minkalainen henkilo ja tyontekija kyseessa on. Vastauksista
nousi myos esiin, etta hakijan persoonallisuuden on tarkeaa sopia tiimiin ja tehtavaan, esimerkiksi
asiakaspalvelutehtaviin - vaaditaan tietynlaista persoonaa, joka kykenee asioimaan ja
kommunikoimaan asiakkaiden kanssa. Tyohistorian repaleisuus saattaa vaikuttaa myos

negatiivisesti mielikuvaan hakijasta.

7.2.3 Tyonantajamielikuva

Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd heidan tyonantajamielikuvansa olisi positiivinen
tyomarkkinoilla. Viimeisimman henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulokset nousivat esiin monen
haastateltavan vastauksissa. Tulokset olivat olleet positiivisia ja suurin osa tydntekijoista (n. 83-85
%) voi suositella Monetraa tyopaikkana ystaville ja tuttaville. Yhden haastateltavan vastauksista
nousi esiin, ettd hanen tekemissaan rekrytoinneissa hakijat olivat seuranneet Monetraa jo pitkaan,
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. TyoOntekijoita on tullut yritykseen my6s vanhojen
tyontekijoiden suositellessa tyopaikkaa tuttavilleen. Eli tydntekijoiden viestiminen yrityksesta omille
sidosryhmilleen ja tuttavilleen on tarkeaa. Muutama vastaaja myos nosti esiin sen, etta se ei saa
olla paalle limattua vaan sen taytyy kohdata yrityksen arjessa, mita kerrotaan ulospain yrityksesta.
Esimerkiksi matala hierarkia ja tyokavereiden auttaminen seka asenne “yhdessa olemme

enemman’ viestii sosiaalisessa mediassa meidan oikeaa arkeamme muille.

Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa vastaajien mukaan Monetran imago ja nakyvyys, rekrytointi-
ilmoitukset, kanavat missa mainostetaan ja naytaan. Myos se, etta onko yritys trendikas tai niin

sanotusti edellakavija.

"Olemme pyrkineet olemaan nakyvilla tydnhakutapahtumissa seka -messuilla. Minusta
taméa kaikki on positiivista tydnantajana nakymista. Vois siis sanoa, etta ei ole ainakaan
polyttynyt organisaatio, joka ei ole aktiivinen tydnhakijoiden suuntaan. Ei vain odoteta, etta

meille vain haeta vaan ollaan aktiivisia ja tullaan nahdyksi.”

32



7.24 Syrjinta tyossa ja tyohonotossa

Kysyin haastateltavilta, etta miten Monetralla otetaan huomioon, etta tyopaikalla ei tapahdu
syrjintaa tyossa tai tydhonotossa. Sain useita vastauksia, ettd rekrytoinneissa kaytetaan usein
toista henkiloa mukana loppuhaastatteluissa, jotta saadaan perspektiivia valinnan tekemiseen
oikein perustein. Myos Monetran rekrytointipalvelut ja HR nousi vastauksissa esiin, eli rekrytoinnit
menevat heidan kauttaan ja rekrytoinneissa on osallisena useita henkildita ja tahoja. Avoimista
tyopaikoista viestitaan sisaisesti ja ulkoisesti. Paasaantoisesti paikat ovat auki ensin sisdisessa
haussa ja jos sopivaa henkilda ei 10ydy, laitetaan paikka ulkoiseen hakuun. Palvelutuotannon
tukielimet ohjaavat toimimaan oikein ja etta tyopaikkailmoituksissa on riittavat tiedot ja haastattelut

jarjestetaan.

Erdan haastateltavan mielestd tasa-arvovaateet ovat tiedossa, mutta nadiden toteuttaminen
kaytannossa voi olla haastavaa. Esimerkiksi joissain tiimeissa Monetralla on selkea
naisenemmistd, joten mitaan naiskiintiota ei tarvita vaan kahdesta tasavertaisesta hakijasta
saatetaan valita mies, koska han on vahemmistod. lkasyrjintad pyritaan valttdmaan ja
haastateltava on rekrytoinut vakituiseen tydsuhteeseen yli 60-vuotiaankin, mutta pitaa silti
ristiriitaisena tehda valintoja nuoren ja vanhan valilla. Esimerkiksi, jos tiimissa muut tyontekijat ovat
vanhempaa sukupolvea ja haluaisi nuoremman tyontekijan tiimiin, jotta tiimi olisi mahdollisimman

tasapainoinen ja harmoniassa, niin onko se syrjintaa valita tiimin kannalta sopivin henkilo.

Monetralla on nollatoleranssi kaikenlaiselle syrjinnalle ja kiusaamiselle. Missa tai kenelta tahansa
taméa yrityksessa tapahtuu, siitd tulee ilmoittaa esimiehelle. Siihen on myds muilla velvollisuus
puuttua, jos joku nakee sita ymparillaan tapahtuvan. Monetralla on my0s tehty linjaus ja strateginen
tahtotila tasapuolisuudelle seké sille, etta kaikki ovat tasa-arvoisia keskenaan. Tasapuolisuutta ja
tyotyytyvaisyytta seurataan henkilostokyselyilld. Henkilostokyselyilla selvitetdan myos, etta onko
esimies tasapuolinen ja kohtelee tyontekijoitaan syrjimattomasti. Rekrytoinneissa myds esimiehen
tulee osata jaavata itsensa, jos esimerkiksi tuntee jonkun hakijan ja ei pysty suhtautumaan

rekrytointiprosessiin puolueettomasti.
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7.2.5 Anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudet Monetralla

Kysyin kaikilta haastateltavilta, etta tietavatkd he mita anonyymi rekrytointi on ja kaikki vastasivat
tietavansa. Pyysin heita my0s avaamaan muutamalla sanalla, etta mita se heidan mielestaan on.
Kaikilla oli oikeanlainen peruskasitys aiheesta. Vastauksista nousi esiin myos se, etta anonyymista

rekrytoinnista ei ole kokemusta ja jonkinlaista ennakkoluuloa liittyy asiaan.

Yksi vastaaja kertoo kokevansa, etta ei tieda olisiko anonyymista rekrytoinnista Monetralle mitaan
hyotya, mutta samalla kertoo myos, etta ei siita haittaakaan varmaan ole. Suurin osa vastaajista oli
sita mieltd, etta hakijoita kohdellaan jo tasa-arvoisesti ja ialla tai sukupuolella ei ole merkitysta. Noin

puolet vastaajista oli sita mielta, etta anonyymin rekrytoinnin kayttddnottoon ei liittyisi hankaluuksia.

"Jos kaikilla on ne samat periaatteet, ettd patevimmat valitaan, niin ei siina pitaisi olla

ongelmia.”

Kuitenkin naidenkin vastauksista kavi ilmi, etta persoonalla on enemman vaikutusta valintoihin,

kuin valttamatta tyokokemuksella ja koulutuksella.

"Lahtokohtaisesti rekrytoidaan asenne ja kaiken muun voi opettaa.”

Noin puolet vastaajista naki, etta anonyymin rekrytoinnin kayttoonotossa voisi ilmestya ongelmia.
Yhdessa vastauksessa selvisi, etta haastateltava ajatteli anonyymin rekrytoinnin tarkoittavan sita,
etta anonyymiys sailyy siihen saakka, ettd valinnat on tehty tehtavaan. Haastateltava koki myos,
etta tyonhakijasta tulee tulla tiettyja asioita ilmi, etta tiedetaan hakijan olevan oikea valinta.
Esimerkiksi ~ asiakaspalvelijalta ~ odotetaan  reippautta,  aktiivista  asennetta ja
asiakaspalveluhenkisyytta. Haastateltava koki, ettd jos hakijoita kasitelldédn pelkastaan
anonyymista, nama asiat eivat tule esiin. Kdvimme haastateltavan kanssa lopuksi lapi, etta kuinka
anonyymi rekrytointi toimii ja etta valintaa ei tehda anonyymisti. Haastattelut tehdaan siis niin, etta

hakija on omana itsenaan paikalla ja anonyymius poistuu haastatteluvaiheessa.

Lopuksi kysyin kaikilta, etté olisivatko he olleet kiinnostuneita osallistumaan anonyymin rekrytoinnin
pilottikokeiluun ja kaikki vastasivat, etta kylla olisivat voineet osallistua. Muutama kommentti tuli
myos, ettd kylla olisivat voineet, jos olisi ollut tarpeeksi aikaa. Tasta nousi esiin asenne, etta
anonyymi rekrytointi on hankalampaa tai hitaampaa, kuin ns. “tavallinen” rekrytointi. Yksi
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haastateltava pyysi myos, ettd anonyymin rekrytoinnin pilottikokeiluun osallistunutta esimiesta

haasteltaisiin Monetran Intraan.

7.3  Rekrytointipalveluiden osuus pilottikokeilussa

Rekrytointipalvelut  on  osallistunut  anonyymin  rekrytoinnin  pilottikokeiluun  tekemalla
tyopaikkailmoituksen ja julkaissut sen Internettin. Hakemusten kasittelyvaiheessa
rekrytointipalvelut on manuaalisesti poistanut tunnistetiedot hakemuksista ja toimittanut ne
rekrytoivalle esimiehelle. Rekrytointipalvelut ovat myods olleet yhteyshenkild anonyymissa
rekrytoinnissa, koska koettiin, etta anonyymiuden takaamiseksi rekrytoiva esimies ei voi vastata
kyselyihin haettavasta paikasta. Kysymyksia ei tullut montaa ja mikaan kysymys ei liittynyt
rekrytoinnin anonyymiuteen vaan koski suoraan tydtehtdvaa. Rekrytointipalvelut oftivat
kysymyksen ylos ja toimitti sen rekrytoivalle esimiehelle. Rekrytointipalvelut valittivat sitten

vastauksen hakijalle.

Rekrytointipalveluilta olen saanut kuulla, etta anonyymiin rekrytointiin liittyvat lisatyot eivat ole niin
suuria, etta se pienella volyymilla lisaisi heidan tyotaan mitenkaan merkittavasta.
Rekrytointijarjestelmaan on saatavilla myos lisdosa, jonka voi tarvittaessa anonyymin rekrytoinnin

yleistyessa ostaa Kuntarekry-palvelusta. Nain ollen mitaan lisatyota ei rekrytointipalveluille tulisi.
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8 JOHTOPAATOKSET

Anonyymi rekrytoinnista on uutisoitu enenevissd maarin viime vuosina. Etenkin isoissa
kaupungeissa on otettu anonyymi rekrytointi osaksi rekrytointikulttuuria. Opinnaytetyon tavoitteena
oli selvittaa sopisiko anonyymi rekrytointi kaytettavaksi Monetra Oulu Oy:lla. Samalla herateltiin
haastatteluissa ajatuksia anonyymin rekrytoinnin puolista kaymalld haastattelun lopuksi
merkittavimpia anonyymiin rekrytointiin littyvat tutkimuksia lyhyesti 1api. Tuloksista selvisi, etta

anonyymiin rekrytointiin liittyy ennakkoluuloja ja -kasityksia.

8.1 Anonyymin rekrytoinnin kaytettavyys Monetra Oulu Oy:lla

Tutkimuksen tuloksista on paateltavissa, etta anonyymi rekrytointi jakaa yrityksessa mielipiteita.
Anonyymin rekrytoinnin hyvia puolia ovat esimerkiksi tasa-arvon ja syrjimattomyyden
varmistaminen rekrytoinneissa. Anonyymin rekrytoinnin ottaminen yrityksen kaytantoihin voisi
luoda myos hyvaa tyonantajamielikuvaa Monetrasta tasapuolisena tyonantajana. Tata voisi kayttaa

myos markkinoinnissa tuomaan esille, etta nama arvot ovat Monetralaisille tarkeita.

Haastatteluun osallistuneista henkiloista suurin osa kuvaili, etta valitsee tyontekijat esimerkiksi
persoonan tai asenteen perusteella. Anonyymi rekrytointi voisi tuoda tydnhakijoille tasa-
arvoisempaa kohtelua ja mahdollisuuksia paastad haastatteluun iiman, ettd demografiset tiedot
vaikuttavat asiaan. Suosittelen kaikkia esimiehia Monetralla haastamaan tydyhteisonsa pohtimaan

asenteita ja piiloasenteita, vaikka talla hetkella syrjintaa ei vastauksista ilmennytkaan.

Tutkimustulosten perusteella anonyymi rekrytointi voisi toimia Monetralla seké sisaisissa etta
ulkoisissa rekrytoinneissa yhtd hyvin. Sisdisessa rekrytoinnissa positiivista olisi, etta voisi
matalammalla kynnyksella hakea uutta tehtavaa, kun nimi ei tule heti rekrytoinnin alussa esiin.
Tassa voi olla myos toimimattomuuden ongelma, jos hakee siséisesti sellaista tehtavaa, jossa
rekrytoiva esimies on tuttu ja tietaa heti koulutuksen ja kokemuksen perusteella, ettd kuka on
kyseesséa. Ulkoisessa rekrytoinnissa anonyymius voi myds madaltaa kynnysta hakea esimerkiksi
kilpailijalta uuteen tyopaikkaan, koska nimi ei taaskaan tule heti esiin. Toki nimet tulevat tietoon,
jos henkilo tulee valituksi haastatteluun. Anonyymi rekrytointi voisi olla Monetralla myos
massarekrytoinneissa hakemusten kasittelya nopeuttava tekija, koska niin sanotusti "turhat tiedot”
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poistuvat hakemuksista. Tama kuitenkin vaatii sita, etta Kuntarekry-jarjestelma pystyy poistamaan

demografiset tiedot automaattisesti eika sita tarvitse tehdéa rekrytointipalveluissa kasitydna.

Anonyymi rekrytointi voisi tulla my0s Monetralla "hybridimallina” rekrytointitavaksi, jossa
esimerkiksi haastatteluun paasijat valitaan anonyymisti ja seuraavassa vaiheessa voidaan tehda
halutessaan videohaastattelu. Ja vasta kolmannessa vaiheessa tehtaisiin haastattelut kasvotusten.
Tama tietysti lisaa rekrytointipalvelujen tyota, mutta tama olisi mielestani kokeilemisen arvoinen
asia. Monetralle anonyymi rekrytointi voisi olla hyodyksi my0s siing, etta siita tulisi asiakkaille
tarjottavaksi uusi palvelu aiempien rekrytointipalvelujen lisdksi. Tama vaatii varmasti jonkin verran

markkinointia Monetralta asiakkaille, etta kiinnostus herattaa asiakkaiden tarpeet.

Opinnaytety0ssa selvisi myos, ettd muutama asia anonyymissa rekrytoinnissa vaatisi hieman lisaa
tutkimusta. Se, ettd ika ei tule esille hakemuksissa se voi olla parempi asia vanhemmalle
tyonhakijalle toisin kuin nuorelle. Vanhemmilla tyonhakijoilla on enemman tyokokemusta ja
koulutusta toisin kuin nuorilla. Nuorillekin olisi tarkeaa saada mahdollisuus paasta tyoelamaan.
Esiin nousi myds tyouran repaleisuus. Haastatteluun paaseminen voi vaikeutua, jos tyouralla on
monen vuoden poissaolo tyoelamasta ja sille ei ole selitysta. Anonyymissa rekrytoinnissa
esimerkiksi "aitiyslomaa” ei voi hakemukseen merkita, koska se tuo esiin sen seikan, etta hakija on
nainen. Tulisiko anonyymin rekrytoinnin ohjeistuksessa ohjeistaa hakijaa mainitsemaan sen
esimerkiksi "vanhempainvapaana®, jolloin siita ei selvia kumpi sukupuoli on kyseessa. Toisaalta
heraa ajatus, etta miksi tydkokemuksen repaleisuus on ongelma ja tata voisi tutkia tulevaisuudessa
enemman. Repaleisuus voi johtua niin monesta eri asiasta, esimerkiksi sairaudesta, lasten
hoitamisesta kotona tai tyottomyydesta. Kuuluuko naiden asioiden olla esteend tyopaikan

saamiselle?

Anonyymi rekrytointi ei mydskaan valttdmatta poista syrjintaa taysin, koska se voi siirtda syrjinnan
seuraavalle tasolle. Haastattelussa vasta tehdaan valinta tyon saamiselle, joten tassakin vaiheessa
on viela esimiehellda mahdollisuus tehda valinta demografisten piirteiden perusteella. Anonyymi
rekrytointi voi kuitenkin minusta herattad@ ajatuksia Monetralla yrityksen omista ja yhteiskunnan

asenteista seka nostaa asiat enemman tarkasteltavaksi.
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8.2 SWOT-analyysi anonyymin rekrytoinnin kdyttomahdollisuuksista Monetralla

Opinnaytetyon tuloksia avaan viela SWOT-analyysin keinoin, joka kiteyttdd kartoittavan
tutkimuksen paatelméat kuvallisesti ja nostaen esiin viela tarkeimmat asiat. SWOT-analyysi on
tyokalu, jonka avulla saadaan selkea kokonaiskuva tilanteesta ja se toimii strategisten valintojen
tukena. Analyysi on kehitetty Yhdysvalloissa 1960-luvulla, mutta menetelman kehittajasta ei ole
paasty yksimielisyyteen. SWOT-analyysi on menestynyt hyvin alusta l&htien ja on edelleen
tutkimusten mukaan liikkeenjohdon suosituin strateginen tyokalu. SWOT on nelikenttainen
analyysimalli, jossa S tarkoittaa vahvuuksia (strengths), W tarkoittaa heikkouksia (weaknesses), O

tarkoittaa mahdollisuuksia (opportunities) ja T tarkoittaa uhkia (threats). (Vuorinen 2013, 88.)

Anonyymin rekrytoinnin vahvuudet ovat ammattitaidon ja osaamisen varmistaminen Monetra Oulu
Oy:n rekrytoinneissa. Monetra Oulu Oy:lla tehdaan paljon asiantuntijaty6td, joten osaamisen ja
ammattitaidon tulee olla kunnossa kilpailukyvyn sailyttdmiseksi. Monetra Oulu Oy saisi
anonyymista rekrytoinnista myds uuden palvelun, jota voi myyda ja markkinoida asiakkailleen
tukemaan asiakasyritysten osaamista ja syrjimattomyytta. Yksi vahvuuksista on myos Kuntarekry-

jarjestelman yhteensopivuus anonyymiin rekrytointiin.

Anonyymin rekrytoinnin heikkoudet Monetra Oulu Oy:n kayttédnotossa on esimerkiksi rekrytoivien
esimiesten jonkinlaiset ennakkoluulot anonyymia rekrytointia kohtaan. Vaikka Kuntarekry-
jarjestelma toimii hyvin anonyymissa rekrytoinnissa, on jarjestelman kayttaminen hieman hidasta,
koska esimerkiksi CV:ta ja hakemusta ei voi jattaa liitetiedostoina vaan kaikki tiedot joudutaan
kirjaamaan kasin. Heikkoutena on lisaksi myds se, ettd Monetra Oulu Oy:n rekrytointipalvelut
joutuvat tekemaan jonkin verran lisatyota, jos anonyymin rekrytoinnin hakemukset kasitellaan

manuaalisesti.

Mahdollisuudet anonyymin rekrytoinnin kayttddnotossa on toteuttaa tasa-arvoista tyokulttuuria,
jossa syrjintaa ei tapahtuisi. Kaikki hakijat saisivat yhtalaiset mahdollisuudet tydnhakuun nimesta,
sukupuolesta tai muista tiedoista valittaméattd. Hakijan tyokokemus ja koulutus olisivat
ensivaikutelma hakijasta tyonantajalle. Anonyymin rekrytoinnin kayttoonottoa voisi tuoda esiin
myds Monetra Oulu Oy:n markkinoinnissa asiakkaille ja ulospain yrityksesta, jolloin yrityksesta
kiinnostuneet  voisivat saada  yrityksestd  tasa-arvoisen ja  ennakkoluulottoman

tyonantajamielikuvan.
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Uhkana anonyymin rekrytoinnin kayttdonotossa on vielé asiat, jotka vaativat mielestani mahdollisia
jatkotutkimuksia tai ainakin huomioita rekrytointeja tehdessa. Naita asioita on esimerkiksi
anonyymin rekrytoinnin vaikutukset nuoriin hakijoihin. Suosiiko anonyymi rekrytointi heitd, joilla on
enemman kokemusta, kuin esimerkiksi vasta tydelaméaan tulleita? Yhtena asiana haastatteluista
nousi esiin, etta repaleista tyohistoriaa ei arvostettu yhtd paljon kuin aukotonta ja selitettavissa
olevaa tyokokemusta. Haastatteluissa nousi esiin my6s se, etta hakijoissa arvostetaan yllattavan
paljon hakijan luonnetta ja asennetta. Jaisikd anonyymissa rekrytoinnissa Monetra Oulu Oy:lta
"hyvat tyypit” rekrytoimatta?

ANONYYMIN REKRYTOINNIN MAHDOLLISUUDET MONETRA OULU OY:LLA

Vahvuudet:
Ammattitaidon ja osaamisen varmistaminen
rekrytoinneissa
Uusi palvelu, jota myyda asiakkaille
Jarjestelma tukee anonyymia rekrytointia

Heikkoudet:
Ennakkoluulot anonyymia rekrytointi kohtaan
Jarjestelman kdyttaminen vaatii aikaa ja
vaivaa hakijalta
Tyollistda rekrytointipalveluja

Mahdollisuudet: Uhat:
Toteuttaa tasa-arvoista tyokulttuuria Syrjiikd nuoria?
Hakijan ensivaikutelma vain osaamisen ja Syrjiiko heitd, joilla repaleinen tydhistoria?
kokemuksen perusteella “Hyvat tyypit” eivat valttamatta tule valituksi
Tyonantajamielikuvan parantuminen haastatteluun?

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen voi sanoa olevan luotettava, kun tutkimuskohde seka tulkittu materiaali
sopivat yhteen eika teoriaan ole vaikuttaneet epéolennaiset tai satunnaiset tekijat. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuudesta I6ytyy erilaisia kasityksia. Tutkimuksen toteuttamista ja luotettavuutta
ei voi pitaa erillisina tapahtumina. Loppujen lopuksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden térkein
tekija on tutkija seka hanen rehellisyytensa. Arvioinnin kohteena on tutkimuksessa tehdyt valinnat,
teot ja ratkaisut. Tutkijan tulee arvioida nain tutkimuksensa luotettavuus jokaisen tekemansa
valinnan kohdalla. Tutkijan tulee pystya my0s perustelemaan miten ja miksi on paatynyt lopullisiin
ratkaisuihinsa seka arvioida ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta tutkimuksen tavoitteiden
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kannalta. (Vilkka 2017, 126.) Validiteetti ja reliabiliteetti ovat kasitteitd, joiden avulla voidaan
kasitella tutkimuksen luotettavuutta. Validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on tutkittu sita,
mita on aiottu. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Naiden kasitteiden kayttoa
on kritisoitu laadullisen tutkimuksen kohdalla, koska ne ovat alun perin olleet maarallisen
tutkimuksen kasitteita. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 119.) Pyrin tekemaan tutkimuksen aikana kaikki
valinnat loogisesti pyrkien teoriaosion ja aineiston palvelemaan tutkimuksen sisaltéa. Pyrin

kasittelemaan kaiken aineiston luottamuksellisesti ja rehellisesti.

Sarajarven ja Tuomen (2017, 122-123.) kirjassa tuodaan esille lista asioista, joiden avulla

laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan selvittaa.

Tutkimuksen kohde ja tarkoitus: Tutkimuksen aihe valikoitui harjoittelupaikassa syntyneesta
mielenkiinnosta anonyymid@ rekrytointia kohtaan. Anonyymi rekrytointi kiinnostaa asian

ajankohtaisuuden ja yhteiskunnallisen merkittavyyden vuoksi.

Omat sitoumukset tutkijana tassa tutkimuksessa: Minulle tarkeda tassa tutkimuksessa on
tydeldaman ja ihmisten tasa-arvoisuus. Olen myos kiinnostunut rekrytoinneista yleisesti ja on ollut
todella mielenkiintoista perehtya yhteen rekrytointimuotoon syvallisesti. Tutkimus on lisannyt paljon
omaa tietoa ja perehtyneisyytta aiheeseen. Mielipide on pysynyt aiheesta samana, tasa-arvo ja
syrjiimattomyys ovat tarkeita asioita, mutta anonyymin rekrytoinnin kayttoonotossa voi olla myos

hankaluuksia.

Aineiston keruu: Aineisto kerettiin padosin teemahaastatteluna. Haastattelut toteutettiin Microsoft
Teamsin kautta ja haastattelut nauhoitettiin aineiston litterointia varten. Haastattelun nauhoitus on
ainoastaan omassa kaytossani ja poistetaan opinnaytetydn valmistuttua. Opinnaytetyota varten
tehtiin my6s kyselylomaketutkimus, mutta niin kuin arvelin etukateen, vastauksia ei tullut paljon.

Taman vuoksi kyselylomaketutkimuksen aineistoa ei voinut hyddyntaa tutkimuksessa juurikaan.

Tutkimuksen tiedonantajat: Haastateltavat valikoituivat satunnaisella otannalla. Yrityksen
yhteyshenkilot antoivat listan nimistd, joita voisi kysya haastatteluun. Anonyymin rekrytoinnin
pilottikokeilun esimies valikoitui suoraan haastatteluun, mutta neljd muuta valikoitui
satunnaisuudella haastatteluun. Sain myos paljon tietoa ja hyvia keskusteluja yrityksen
yhteyshenkilGilta opinnaytetyohoni.
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Tutkija-tiedonantaja-suhde: Yhteyshenkildiden kanssa kokoonnuimme keskustelemaan ja
jakamaan tietoa opinnaytetyon projektista noin kerran kuukaudessa. Keskustelimme aiheesta ja
sen merkityksestd Monetralle seka laajemmin yhteiskunnallisesti. Sain tukea tyon tekemiseen ja

sen merkityksellisyyteen.

Tutkimuksen kesto: Aloitin opinnaytetyon tekemista syksylla 2020. Olen tydskennellyt melkein koko
opinnaytetyon ajan taysipaivaisesti, joten varmistin tyon onnistumisen antamalla opinnaytety6n
tekemiseen reilusti aikaa. Aloitin myds opinnaytetyoprosessin aikana uudessa tyopaikassa ja
uuden opettelu vei jonkun verran energiaa aluksi. Olen pysynyt asettamassani aikataulussa, joten

koen, etta siina on onnistuttu.

Aineiston analyysi: Aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla. Tutkimustulokset olivat aika lailla
odotetut. Aineistosta selviaa, ettd anonyymiin rekrytointiin suhtaudutaan viela hieman varauksella,
mutta sen kaytolle I6ytyisi paljon hyvia kayttdmahdollisuuksia, esimerkiksi uuden palvelun
myyminen asiakkaille, tasa-arvon turvaaminen ja tietynlaisen ennakkoluulottomuuden tuominen

esiin yrityksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen luotettavuus: Pyrin toteuttamaan tutkimuksen ehdottomalla rehellisyydella.
Haastattelut on litteroitu sanatarkasti ja pyritty avaamaan parhaalla mahdollisella ymmarryksella ja

tulkinnalla haastateltavien vastauksista.

Tutkimuksen raportointi: Tutkimus on aloitettu esittelemalla toimeksiantajayritys ja opinnaytetyon
tavoitteet seka tutkimuskysymys. Sen jalkeen kayn lapi yleistd teoriaosiota rekrytoinnista,
anonyymista rekrytoinnista, osaamisen tunnistamisesta seka laadullisesti tutkimuksesta. Sen
jalkeen avasin tutkimuksen tuloksia avaten haastattelujen aineistoa seka sen jalkeen tekemalla

johtopaatokset tutkimuksesta. Johtopaatoksissa tuloksia on avattu myos SWOT-analyysin keinoin.
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KYSELYLOMAKE HAKIJOILLE LITE 1

Anonyymi rekrytointi

* Pakollinen

1. Olitko kuullut aiermmin anonyymistd rekrytoinnista? *

-
]

) Kylla

O &

L

2 Vaikuttiko anonyymi rekrytointi hakemiseen? *

) Kylla

P
\_J Ei

3. Tahén voit kertoa omin sanoin, miten anonyymi rekrytointi vaikutti hakemiseesi
tahan tehtdvadn:
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LITTEEN NIMI LITE 1

4 Jouduitko pyytdmaan lisdtietoja rekrytointiin liittyen? Oliko ohjeistus selked?

5. Vaikuttike anonyyrmi rekrytointi mielikuvaan Monetrasta yrityksena? *
O Kyl

) E

6. Milld tavalla anonyymi rekrytointi vaikutti mielikuvaan yrityksesta?

7. Onko anonyymi rekrytointi tarpeellinen? *
() Kyl
) Ei

o

C} En osaa sanoa
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8. Madalsiko anonyymi rekrytointitapa kynnysta hakea tehtdvian? *
() Kyl
() E

9.Tahan voit kirjoittaa huomioita tai palautetta anonyymista rekrytoinnista:

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suositielemaa sisattaa Lahettamasi tedaot lahetetaan lomakieen omistaalle.

Microsoft Forms
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KYSYMYSRUNKO REKRYTOIVAN ESIMIEHEN HAASTATTELUUN LITE 2

. Miten rekrytointi sujui? Oliko vaikeuksia?

. Miten rekrytoinnin anonyymius vaikutti rekrytoimiseen?

. Tuliko hakemuksia normaali maara?

. Poikkesiko hakemukset ns. normaalista?

. Minkalainen kokemus rekrytointi anonyymina oli?

. Tiesitkd ennen kokeilua, ettd mita anonyymi rekrytointi on?

. Jos kylla, kerrotko viela mita se sinun mielestasi on ja mika sen tarkoitus on?
. Oliko sinulla ennakkoluuloja anonyymiin rekrytointiin liittyen?

. Mita painotat rekrytoinneissa vertaillessa tydnhakijoita?

. Minkalaista tydnantajamielikuvaa haluat jakaa tydnhakijoille?

. Mika on sinulle tarkeaé rekrytoitaessa yritykseen uutta henkildkuntaa?

. Uskotko, ettd anonyymin rekrytoinnin k&yttaminen yleistyy tulevaisuudessa?
. Miten otatte huomioon, etta tyopaikallanne ei tapahdu syrjintaa tydssa ja tydhdnotossa?
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KYSYMYSRUNKO MUIDEN ESIMIESTEN TEEMAHAASTATTELUIHIN LITE 3

. Onko Monetran rekrytointitavat nykyaikaiset ja onko jotain missa voisi viela parantaa?

. Mitka ovat sinulle tarkeitd asioita hakijoissa? Mita osa-aluetta painotat?

. Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tyonantajamielikuvaan rekrytoinneissa?

. Tiedattekd mita on anonyymi rekrytointi?

. Voitko kuvitella, etta anonyymin rekrytoinnin kayttoonotossa olisi jotain hankaluuksia
yrityksessanne?

. Olisitko itse osallistunut anonyymin rekrytoinnin kokeiluun, jos sinua olisi siihen pyydetty?

Jos et, miksi? Jos kyll&, miksi?

. Miten otatte huomioon, etta tyopaikallanne ei tapahdu syrjintaa tydssa ja tydhdnotossa?
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