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Taman opinnaytetyodn tavoitteena oli selvittaa, millaiset olivat esihenkildiden ja hakijoiden ko-
kemukset Helsingin kaupungin anonyymista rekrytoinnista. Toisena tavoitteena oli selvittaa,
miten esihenkildt ja hakijat kokivat hakijoiden yhdenvertaisuuden toteutuneen anonyymissa
rekrytointiprosessissa. Kolmantena tavoitteena oli selvittda, miten hyvin esihenkilét ja hakijat
kokivat rekrytointijarjestelman tukeneen anonyymin rekrytoinnin toteutumista. Opinnaytety6
tehtiin yhteistydssa Helsingin kaupunginkanslian henkildstéosaston kanssa.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin rekrytointiin liittyvia ilmicita, kuten rekrytointiproses-
sin eri vaiheita seka sisaista ja ulkoista rekrytointia ja anonyymiin rekrytointiin liittyvia ilmiota,
kuten hakijoiden monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta.

Opinnaytety® toteutettiin maarallisen tutkimuksen keinoin. Kyselytutkimuksia varten luotiin
eLomake-ohjelmalla kaksi erillista strukturoitua kyselylomaketta. Ensimmainen lomake lahe-
tettiin 46 esihenkildlle ja toinen lahetettiin 885 hakijalle. Esihenkildiden kyselyn vastauspro-
sentti oli noin 33 prosenttia (32,6 %) ja hakijoiden oli noin 13 prosenttia (12,8 %). Opinnayte-
tydssa analysoitiin 13 esihenkilon ja 99 hakijan vastaukset. Kyselyiden matalista vastauspro-
senteista johtuen tyon tuloksia voitiin pitaa ainoastaan suuntaa antavina.

Kyselyiden tuloksista ilmeni, ettd suurin osa seka esihenkildista (69 %) etta hakijoista (62 %)
oli sitéd mielta, ettd kaupungin anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus. Kaupungin kannattaa
panostaa lisda resursseja rekrytointikoulutuksen, -ohjeistuksen ja -linjauksien kehittamiseen,
joiden avulla se pystyy kehittdmaan anonyymia prosessia. Suurin osa (62 %) esihenkildista ja
puolet (50 %) hakijoista oli sitd mieltd, ettd kaupungin anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden
yhdenvertaisuus toteutui hyvin. Kaupungin pitaa jarjestaa koulutuksia, joiden aikana esihenki-
16t voivat miettia omia rekrytointiasenteitaan. Kaupungin taytyy muuttaa ja kehittada anonyymiin
rekrytointiin liittyvia kdytantoja hakijoihin kohdistuvan syrjinnan kitkemiseksi ja tasa-arvon seka
yhdenvertaisuuden lisddmiseksi. Suurin osa (85 %) esihenkil6ista oli sita mieltd, etta jarjes-
telma tuki hyvin heitd anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa. Kaupungin pitaa jatkaa jarjes-
telman ja rekrytointiprosessien kehittamista siten, ettad ne tukevat nykyistd paremmin esihen-
kil6ita tulevaisuudessa anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa. Suurin osa (78 %) hakijoista
oli sita mielta, ettd kaupungin tyonhakujarjestelman kaytto oli vaivatonta. Kaupungin taytyy
kehittaa tyonhakujarjestelman toiminallisuutta silla tavalla, etta hakijoiden tydnhaku helpottuu.

Avainsanat: Anonyymi rekrytointi, rekrytointi, yhdenvertaisuus, monimuotoi-
suus, rekrytointijarjestelma, rekrytointiprosessi
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The aim of this thesis was to study the experiences of supervisors and jobseekers in the anon-
ymous recruitment of the City of Helsinki. The second goal was to find out how the supervisors
and applicants felt the equality of applicants was realised in the anonymous recruitment pro-
cess. The third goal was to find out how well the recruitment system supported the implemen-
tation of anonymous recruitment. The thesis was carried out in cooperation with the Human
Resources Department of the Helsinki City Office.

The thesis framework focused on the recruitment-related phenomena, such as different stages
of the recruitment process, internal and external recruitment, and anonymous recruitment con-
centrating specifically on the diversity and equality of applicants.

The thesis was carried out using quantitative research methods. Two separate structured
questionnaires were created using the eLomake form for surveys. The first form was sent to
46 supervisors and the second was sent to 885 applicants. The response rate of the survey of
supervisors was around 33 percent (32,6 %) and the applicants were around 13 percent (12,8
%). In total, the thesis analysed the answers of 13 supervisors and 99 applicants. Due to the
low response rates in the surveys, the results of the work can only be considered indicative.

The results of the surveys showed that most of both supervisors (69 %) and applicants (62 %)
agreed that the city’s anonymous process was a successful experience. The city should invest
more resources in developing recruitment training, -instructions and -guidelines that enable it
to develop an anonymous process. The majority (62 %) of supervisors and half (50 %) of ap-
plicants agreed that the equality of applicants was well achieved in the city’s anonymous re-
cruitment. The city must organise trainings during which supervisors can think about their own
recruitment attitudes. The city must change and develop practices related to anonymous re-
cruitment to eradicate discrimination against applicants and to increase equality. The majority
(85 %) of supervisors agreed that the system supported them well in implementing anonymous
recruitment. The city must continue to develop the system and recruitment processes in such
a way that they better support supervisors in the future in implementing anonymous recruit-
ment. The majority (78 %) of applicants agreed that the use of the city’s job search system
was effortless. The city must develop the functionality of the job search system in such a way
that applicants” job search is made easier.

Keywords: Anonymous recruitment, recruitment, equality, diversity,
recruitment system, recruitment process
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1 Johdanto

Tulevaisuudessa yksi kunta-alan suurimmista haasteista tulee olemaan riittavan ja osaa-
van tyévoiman saatavuus (Kietavainen ym. 2010, 3). Nykyisin jo useilla kunnilla ja kun-
tayhtymilla on vaikeuksia saada palkattua riittavasti osaavaa tyévoimaa avoinna oleviin
hoito-, sosiaali- ja opetusalojen tehtaviin (Kietavainen ym. 2010, 29). Vuosien 2008—
2025 valisena aikana jaa yli puolet kuntien tydntekijdista elakkeelle. Kuntien taytyy rek-
rytoida elakkeelle jaaneiden tyontekijoiden tilalle uusia henkil6ita, jotta ne pystyvat tuot-
tamaan lakisaateiset hyvinvointipalvelut kuntalaisille. Niiden pitda strategiassaan miettia
sellaisia toimenpiteitd, joiden avulla ne voivat menestyd kansainvalisessa kilpailussa
parhaista tydnhakijoista (jaliempana hakija). Tallaisia toimenpiteitd ovat muun muassa
kuntatydn houkuttelevuuden lisddminen ja sen sisallon kehittdminen seka tydnantajaku-
van kirkastaminen. Erilaisten vetovoimatekijoiden ja hyvan tydnantajakuvan avulla kun-
nat pystyvat houkuttelemaan potentiaalisia hakijoita ja sitouttamaan palkatut henkil6t or-

ganisaation palvelukseen. (Kietavainen ym. 2010, 3.)

Anonyymia rekrytointia kaytettdessa rekrytoijat eivat saa etukateen tietda hakijoiden
henkilollisyytta (Rekrytointi.com 2013). Siina tydhakemuksesta (jaliempana hakemus)
poistetaan seka henkiloon etta hanen taustaansa liittyvat tiedot, kuten nimi, sukupuoli,
ika, kansalaisuus ja valokuva. Yleensa anonyymissa rekrytointiprosessissa (jaliempana
prosessi) hakijan anonyymius sailyy haastatteluvaiheeseen asti. Anonyymin rekrytoinnin
tavoitteena on se, etta hakijoita arvioidaan pelkdstdan osaamisen ja tyokokemuksen pe-
rusteella. Anonyymia rekrytointia kayttamalla organisaatiot voivat vahentaa syrjintaa tai
epaasiallista kohtelua rekrytoinnissa. (Bergbom & Toivanen & Vaananen 2020, 65.)
Useat organisaatiot ovat jo kokeilleet anonyymia rekrytointia kdytanndssa. Sita ovat ko-
keilleet esimerkiksi S-ryhma, oikeusministerid seka Helsingin ja Turun kaupungit. (Eila-
kaisla 2021.) Tydterveyslaitoksen Monimuotoisuusbarometri 2020 (jaliempana Moni-
muotoisuusbarometri 2020) mukaan vain pieni osa (12 %) HR-ammattilaisista ilmoitti,
ettad heidan tyopaikallansa oli kokeiltu tai kaytetty anonyymia rekrytointia (Bergbom ym.
2020, 65).

Helsingin kaupunki (jaliempana kaupunki) varautuu aikaisempaa jarjestelmallisemmin
siihen, etta se pystyy hankkimaan osaavaa henkil6stéa myds tulevaisuudessa. Se pyrkii
kaikessa henkilostotydssdaan noudattamaan sen henkildstopolitikassa maariteltyja vas-

tuullisuuden, eettisyyden ja kestavyyden periaatteita. Se on tunnistanut tekemassaan



riskikartoituksessa sen merkittavimmiksi henkil0stériskeiksi henkildstén saatavuuden ja
osaamisen sekad avaintehtavien varmistamisen poikkeustilanteissa. Se on yrittanyt va-
hentaa henkiléstoon liittyvia riskeja muun muassa lisdamalla resursseja henkildston rek-
rytointiin, parantamalla tydnantajamarkkinointia ja tehostamalla harjoittelijayhteisty6ta
seka vaikuttamalla valtakunnan tasolla koulutuksen aloituspaikkojen maariin. (Helsingin
kaupunki 2019, 9.)

Kaupungilla otettiin 1.2.2021 kayttdon anonyymin rekrytoinnin toiminnallisuus jarjestel-
massa. Anonyymin rekrytoinnin avulla se haluaa edistaa hakijoiden tasa-arvoista ja yh-
denvertaista kohtelua sekd henkiléstdn monimuotoisuutta. Sen avulla halutaan lisaksi
edistda syrjintda mahdollisesti kohtaavien hakijoiden mahdollisuuksia paasta tyohaas-
tatteluun (jaliempana haastattelu). Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi anonyymista ha-
kemuksesta poistetaan kaikki henkil6on viittaava tieto. Kun kaikki henkilétiedot on pois-
tettu, valinnat haastatteluun kutsuttavista tehdaan ainoastaan hakijan hakemuksessaan
iimoittaman osaamisen ja tydkokemuksen perusteella. Hakijan nakdkulmasta anonyymin
rekrytoinnin tavoitteena on parantaa hakijakokemusta, kun tehtavan kannalta epaolen-
naiset asiat eivat vaikuta haastattelukutsun saamiseen. Toisaalta jokainen hakija nayt-
taytyy anonyymissa rekrytoinnissa esihenkildlle samalla tavalla. (Helsingin kaupunki
2020, 2-3.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon (jaljempana tyo) tavoitteena on selvittda millaiset ovat esihenkildiden ja
hakijoiden kokemukset kaupungin anonyymista rekrytoinnista. Tyén tavoitteena on sel-
vittda miten esihenkil6t ja hakijat kokivat hakijoiden yhdenvertaisuuden toteutuneen kau-
pungin anonyymissa prosessissa. Tydn tavoitteena on lisaksi selvittdd miten hyvin esi-
henkil6t ja hakijat kokivat kaupungin jarjestelman tukevan anonyymin rekrytoinnin toteut-

tamista.

Tydn paakysymys: Millaiset ovat esihenkildiden ja hakijoiden kokemukset Helsingin kau-
pungin anonyymista rekrytoinnista? Tydn ensimmainen tarkentava alakysymys: Miten
anonyymi rekrytointi vaikuttaa kokemukseen yhdenvertaisuudesta? Tyon toinen tarken-

tava alakysymys: Miten jarjestelma tukee anonyymin rekrytoinnin toteuttamista?



1.2 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Tyon keskeisia kasitteita ovat rekrytointi, anonyymi rekrytointi, yhndenvertaisuus, rekry-
tointiprosessi ja -jarjestelma. Kauhasen mielesta henkiléstéhankinnalla eli rekrytoinnilla
(jaliempana rekrytointi) tarkoitetaan kaikkia sellaisia toimenpiteita, joilla organisaatioon
hankitaan sen tarvitsemat tyontekijat (Kauhanen 2009, 70). Kuntarekryn sivuilla todetaan
anonyymin rekrytoinnin kasitteena tarkoittavan sita, etta rekrytoijille naytetdan hakijoiden
henkilotiedot vasta sen jalkeen, kun he ovat tehneet paatdoksen haastatteluun kutsutta-
vista hakijoista. Tavallisesti anonyymi hakuprosessi jatkuu haastattelujen jalkeen sa-
malla tavalla kuin tavallinen prosessi. (Kuntarekry 2021.) Tyo6turvallisuuskeskuksen mu-
kaan yhdenvertaisuus kasitteena tarkoittaa sita, ettd jokainen ihminen on samanarvoi-
nen, eikd ketdan saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen, poliittisen- ja ammattiyhdistystoiminnan tai muun henkiléon liittyvan

syyn vuoksi (Tyo6turvallisuuskeskus 2016).

Sallin ja Takatalon mielesta prosessi pitda sisallaan tydnhakuilmoituksen (jaliempana
ilmoitus), hakemuksen asiakirjoineen, henkildarvioinnin haastatteluineen, hakijan testaa-
misen, tyosuhteen ehdoista neuvottelemisen seka valintapaatoksen ja siita tiedottami-
sen (Salli & Takatalo 2014, 88). Levannon mukaan jarjestelmalla tarkoitetaan digitaalista
tietojarjestelmaa, joka avustaa esihenkilda prosessin tiedonkasittelyssa ja paatdoksente-
ossa (Levanto, 2007). Juutisen ja Steinerin mielesta kasitteena monimuotoisuus tarkoit-
taa sita, ettd organisaation henkildkuntaan kuuluu useita kansalaisuuksia, uskontoja,
kulttuureja, sukupuolista suuntautumista tai vammaisryhmia edustavia henkiléita (Juuti-
nen & Steiner 2010, 178).

1.3 Tutkimusasetelma

Kasitteena tutkimusasetelma tarkoittaa sitd menettelytapojen kokonaisuutta, jonka
kautta voidaan vastata itse tutkimusongelmaan. Kuvailevaa tutkimusasetelmaa kaytet-
tdessa kuvaillaan, miten erilaiset esimerkiksi ominaisuudet ja mielipiteet ovat jakautu-
neet tutkittavassa joukossa. (Metropolia Ammattikorkeakoulu 2020, 13.) Tassa tydssa
hyodynnetaan kuvailevaa tutkimusasetelmaa. Tyon paakysymys ja kaksi alakysymysta

on esitelty johdannon kappaleessa 1.1. Seuraavissa alaluvuissa esitellaan tassa tyossa



kaytettyja tutkimusmenetelmia ja aineistonkeruutapaa. Seuraavissa alaluvuissa on pe-
rusteltu, miksi tydhon on valittu juuri nAma menetelmat ja kuvattu kuinka ne kaytanndssa

toteutettiin.

1.3.1 Tutkimusmenetelmat

Raatikaisen ja Vilkan mukaan maarallinen tutkimus toteutetaan yleensa tilasto-ohjel-
milla, joiden avulla tuloksista tehdddn numeerisia analyyseja. Sen lahtdkohtana on ole-
tus siita, etta oikealla tavalla mittaamalla, kokeilemalla ja koettamalla saavutetaan todel-
lisuutta kuvaava riippumaton tieto. Sitd voidaan kayttaa tyéssa silloin, kun halutaan se-
littda ja ymmartaa inmisten kokemuksia ja kasityksia seka miten nama jakautuvat ihmis-
ten keskuudessa. Siind halutaan selvittaa, miten tutkimuksessa saatuja jakaumia voi-
daan tulkita ja ymmartaa numerotiedolla. Siind halutaan tutkia myds millaisia syy-seu-
raussuhteita kokemusten ja kasitysten valilla ilmenee yleisella tasolla. (Raatikainen
2004, 75-76; Vilkka 2007, 14—-16.) Vilkan mielesta maarallista tutkimusta voidaan kayt-
taa tutkimusmenetelmana silloin, kun tavoitteena on saada vastauksia sellaisiin kysy-
myksiin kuten kuinka paljon tai miten jokin asia ilmenee seka saada vastaus siihen miksi
asiat ilmenevat tutkimuksessa kuvatulla tavalla. Sen tavoitteena on ihmista koskevien
asioiden, ominaisuuksien, kokemusten tai ilmididen selittaminen, kuvaaminen, kartoitta-
minen, vertailu tai ennustaminen. Sita voidaan kayttdad muun muassa silloin kun mitataan
kokemusta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta. (Vilkka 2021, 23.) Taman
tyon toteuttamiseen maarallinen [ahestymistapa valittiin siita syysta, etta sen avulla pys-
tyttiin selvittamaan millaiset, olivat ihmisten kokemukset ja kasitykset anonyymista rek-
rytoinnista. Tassa tydssa maarallisen lahestymistavan avulla voitiin siind saatuja ja-
kaumia seka tulkita ettd ymmartdd numerotiedolla. Tassa tydéssd maarallisen |ahesty-
mistavan avulla voitiin myds mitata vastaajien kokemusta anonyymin rekrytoinnin tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Tassa ty0ssa maarallisen tutkimuksen
avulla pystyttiin selvittdmaan, millaiset olivat esihenkildiden ja hakijoiden kokemukset
kaupungin anonyymista rekrytoinnista, miten esihenkilot ja hakijat kokivat hakijoiden yh-
denvertaisuuden toteutuneen kaupungin anonyymissa prosessissa ja miten hyvin esi-
henkil6t ja hakijat kokivat kaupungin jarjestelman tukevan anonyymin rekrytoinnin toteut-

tamista.

Kanasen mielesta maarallisen tutkimuksen alussa on tarkeaa, etta maaritellaan mita tie-
toa tarvitaan tutkimuskysymysten laadintaan. Kyselylomakkeessa (jaliempana lomake)

esitetyt aineistonkeruu kysymykset voivat olla joko avoimia tai strukturoituja. (Kananen



2015, 203-204.) Tassa tydssa kaytettiin strukturoituja kysymyksia. Kanasen mukaan
anonyymin rekrytoinnin ilmiota selittavien teorioiden avulla voidaan laatia yksityiskohtai-
set kysymykset, jotka muodostavat maarallisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelman el
kyselyn (Kananen 2015, 197). Maarallinen tutkimus alkaa tutkimusongelman maaritte-
lylla, jonka perusteella laaditaan tutkimuskysymykset (Kananen 2015, 198). Siina lomak-
keen kysymykset ovat seka sen tiedonkeruu menetelmia etta raaka-ainetta. Lomakkeen
kysymyksista riippuu tutkimuksen luotettavuus ja laatu. (Kananen 2011, 30.) Tyon tulok-
set voidaan esitelld kuvioina suhteellisina osuuksina eli prosentteina (Kananen 2011,
85-86). Taman tyon primaariaineisto muodostui kaupungin esihenkilbille ja hakijoille 1a-
hetettyjen lomakkeiden vastauksista. Tyon lomakkeiden laatimiseen kaytettiin Metropo-
lia Ammattikorkeakoulun eLomake-ohjelmaa. Tyon viitekehyksen kirjoittamiseen kaytet-
tiin my&s erilaisia kirjallisia ja internet Iahteitd. Taman tyon maarallisessa tutkimuksessa

saadut tulokset esitettiin kuvioina suhteellisina osuuksina eli prosentteina.

Tama tyd on toteutettu kvantitatiivisella- eli maaralliselld 1ahestymistavalla ja tulosten
analysointi maarallisella sisalldonanalyysilla. Kananen korostaa, etta maarallinen tutkimus
edellyttaa ilmion selittavien teorioiden tuntemista ja niiden hyédyntamista. Kanasen mie-
lestd maarallisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytetty aineistonkeruun menetelma on
tutkimuslomake, joka muodostuu kysymyksista. (Kananen 2015, 197.) Edella mainitusta
syysta tassa tyossa pitaa tarkastella anonyymia rekrytointia seka viitekehyksen etta em-
pirian nakokulmasta. Vilkan mukaan maarallisen tutkimuksen eri vaiheet ovat tutkimus-

aineiston suunnittelu, -kokoaminen, -kasittely, -analysointi ja -tulkinta (Vilkka 2021, 135).

Vilkka toteaa, ettd maarallisen tutkimuksen aineiston suunnittelun ja kokoamisen vaiheet
eroavat oleellisesti analyysivaiheesta. Tekijan on aina syyta varata riittavasti aikaa tyon
suunnitteluun. Suunnitteluprosessi edellyttaa hanelta ensin asiaongelman tunnistamisen
ja nimeamisen, jonka jalkeen han vasta pystyy maarittelemaan tutkimusongelman ja -
kysymykset. Suunnitteluvaiheessa hanen taytyy ottaa huomioon ilmiéoén liittyva teoria ja
tutkimuskohteen luonne. Hanen taytyy tadssa vaiheessa pystya maarittelemaan havain-
toyksikkdon liittyvat ominaisuudet eli muuttujat. Suunnitteluprosessiin voi kuulua myds
mittarin kysymysten, mitta- ja asenneasteikkojen seka otantamenetelman suunnittelu.
Hanen tavoitteenansa tulee olla aina se, ettd han rakentamillaan mittareilla pystyy aina
saamaan tasmallista tietoa tutkittavasta ilmiésta. (Vilkka 2021, 25.) Tassa tydssa tavoit-
teena oli pystya kyselylomakkeiden kysymysten avulla selvittdmaan esihenkildiden ja
hakijoiden anonyymiin rekrytointiin liittyvia kokemuksia, miten esihenkilét ja hakijat koki-

vat hakijoiden yhdenvertaisuuden toteutuneen kaupungin anonyymissa prosessissa ja



miten hyvin esihenkil6t ja hakijat kokivat kaupungin jarjestelman tukevan anonyymin rek-

rytoinnin toteuttamista.

Vilkan mukaan tydn aineiston kokoaminen alkaa siita, ettd tekija maarittelee kaytta-
mansa tutkimusteorian ja sen keskeiset kasitteet seka ymmartaa millaista tietoa taytyy
hankkia tutkimusongelman ratkaisemiseen. Han maarittelee ensin tyén tutkimusongel-
man. Tutkimusongelman maarittdminen vaatii sen, ettd han tutustuu tyén aihepiiria ka-
sittelevaan seka kirjallisuuteen ettéd aiempiin tutkimuksiin. Sen jalkeen han maarittelee
tutkimusteorian ja avainkasitteet sekd muotoilee tutkimuskysymykset tutkimusongel-
masta. (Vilkka 2021, 105-106.) Ennen taman tyon alkua maariteltiin siina kaytettava tut-
kimusteoria ja keskeiset kasitteet seka kartoitettiin, millaista tietoa taytyi hankkia tutki-
musongelman ratkaisemiseksi. Tydn alussa tutustuttiin tydén aihepiiria kasittelevaan Kkir-
jallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin. Tyén aihepiiriin tutustumisen jalkeen maariteltiin tut-
kimusteoria, avainkasitteet ja muotoiltiin seka paakysymys etta alakysymykset tutkimus-

ongelmasta.

Vilkan mielesta aineiston kasittely tarkoittaa sita, etta tekija tarkistaa jokaisen yksittaisen
vastauslomakkeen. Tarkistuksen aikana han arvioi vastausten laatua kyselyssa ja pois-
taa seka asiattomat etta tyhjat vastauslomakkeet. Mikali vastaajat ovat vastanneet mo-
niin kysymyksiin valitsemalla "En osaa sanoa” vaihtoehdon, niin se saattaa olla merkki
siita, etta kyselylomake on joko huonosti muotoiltu tai sisaltaa liian vaikeita kysymyksia.
(Vilkka 2021, 109-113; Vilkka 2007, 105-110.) Taman tyon kyselyiden vastaajista 2 esi-
henkil6a ja 14 hakijaa ei antanut lupaa henkilotietojensa kasittelyyn, joten naiden vas-
taajien vastauslomakkeet jouduttiin poistamaan ja niiden sisaltdmia vastauksia ei voitu
kayttaa tydssa. Tama tyo sisalsi myods joitakin kysymyksia, joihin suuri osa vastaajat oli
vastannut valitsemalla "En osaa sanoa” vaihtoehdon. Naiden vastausten pohjalta voi-
daan paatella, ettd osa kyselylomakkeiden kysymyksista oli joko huonosti muotoiltu tai

niiden sisaltda oli vastaajien liian vaikea arvioida.

Nummenmaa ja Heikkila korostavat, ettd maarallisessa tutkimuksessa analyysi perustuu
kaavoihin, todennakoisyyksiin, prosentteihin ja lukumaariin. Maarallinen tutkimus perus-
tuu sen ymmartamiseen, millaisilla periaatteilla voidaan ilmiéta numeroiden avulla kuvata
seka sen muuttujien arvoon etta niiden vaihteluun. Maarallisessa tutkimuksessa on tar-
keda, ettd aineisto analysoidaan ennen tyon alkua tehdyn suunnitelman mukaisesti.
Maarallisessa tutkimuksessa analyysin avulla tarkastetaan, pitavatko tutkimussuunnitel-

massa esitetyt vaittdmat paikkansa niilld mittaustasoilla, joilla tekija analysoi aineistoa.



(Nummenmaa 2006, 31; Heikkila 2004, 14, 183, 191.) Vilkan mukaan maarallisesta tut-
kimuksesta saatuja tuloksia voidaan esitella erilaisten havaintomatriisien avulla. Naiden
esittdminen ei kuitenkaan ole viela varsinaista tutkimustulosten esittamista. Havainto-
matriisissa esitetaan jarjestelmallisesti havaintoyksikdiden antamat tiedot, jotka tekija sit-
ten analysoi haluamallaan tavalla. Havaintomatriisi on samalla seka osa aineistoa etta
analysoinnin apuvaline. Maarallisen analyysin tulokset esitetdan esimerkiksi tekstina ja
tarkoituksenmukaisin kuvioin, kuten piirakkakuviona. (Vilkka 2021, 109-112; Vilkka
2007, 111-113.) Vilkan mielesta piirakkakuvion eli sektoridiagrammin avulla tekija voi
havainnollistaa, mik& on kunkin muuttujan suhteellinen osuus kaikista tuloksista (Vilkka
2021, 204; Vilkka 2007, 139-144). Vilkka toteaa, ettd maarallisen tutkimuksen tavoit-
teena on se, etta tekijan analyysissa sen tulokset eivat jaa ainoastaan numeroiksi. Ha-
nen tulee aina selittda tyon seka tulokset ettd johtopaatdkset tekstissa siten, etta lukija
ymmartaa niiden laadun ja merkityksen. (Vilkka 2021, 151.) Tassa tydssa kyselylomak-
keiden maarallisen analyysin tulokset on esitetty ja selitetty tekstin, piirakkakuvioiden ja

ristiintaulukoinnin avulla siten, etta lukija ymmartaa niiden laadun ja merkityksen.

1.3.2 Aineistonkeruu

Vilkan mukaan toiden aineistonkeruumenetelmana yleisesti kaytetaan lomakkeita. Ky-
selyt ovat tyypillinen maarallisen tutkimuksen aineiston kokoamiseen kaytetty mene-
telma. Niita voidaan kayttaa silloin, kun halutaan tutkia suurta maaraa ja hyvin hajallaan
olevien ihmisten esimerkiksi mielipiteita ja asenteita. (Vilkka 2007, 28.) Vilkan mielesta
kyselyn voi tehda esimerkiksi verkkokyselyna lahetettynd lomakkeella. Vilkka mainitsee,
etta tavoitteena naissa kyselyissa on, etta kysytdan samat asiat kaikilta kyselyyn osallis-
tuvilta vakioiduilla kysymyksilla, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. (Vilkka 2007,
29-30.) Alkulan, Péntisen ja Yloéstalon mukaan tyéssa mittaaminen tapahtuu tekijan va-
litsemilla mitta-asteikoilla, jossa han ryhmittelee ja jarjestda seka luokittelee etta vakioi
tutkittavat muuttujat. Kyselyissa tutkittavat asiat ovat yleensa kasitteellisia asioita. Tasta
syysta tekijan pitda purkaa kasitteet rakenteellisesti pienempiin osa-alueisiin, kuten ky-
symyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi ennen kuin niitéd voidaan mitata. (Alkula & Pdntinen
& Ylostalo 1995, 75—76.) Alkulan, Péntisen ja Yldstalon seka Vilkan mielesta tekijan tay-
tyy tasmallisesti tietda mita tyossa tutkitaan, koska muuten han ei voi tietda, mita hanen
pitaa mitata. Tyon tulosten mittaamiseksi hanen pitaa maaritella siina kaytetyt kasitteet
arkikielella siten, etta niita voidaan mitata ja jokainen tutkimuksen vastaaja ymmartaa ne

samalla tavalla. Tata vaihetta maarallisessa tutkimuksessa kutsutaan operationalisoin-



niksi. (Alkula ym. 1995, 75, 80; Vilkka 2007, 36—44; 2021, 101-102.) Taman tyén aineis-
tonkeruumenetelmaksi valikoitui strukturoidut lomakkeet, jotka olivat rakenteeltaan tay-
sin jarjestelmallisia. Tyon aikana lahetettiin kyselylomakkeet seka esihenkilGille etta ha-
kijoille, joten niiden kysymykset oli mukautettu kummallekin ryhmalle sopiviksi. Esihen-
kilon lomake |6ytyy liitteesta 1 ja hakijoiden lomake liitteesta 2. Lomakkeiden kysymykset
kasittelivat samoja anonyymiin rekrytointiin liittyvia aihealueita, jotta molempien ryhmien

mielipiteet saatiin tuotua tydssa esille.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Tydén ensimmainen paaluku koostuu johdannosta, jossa esitelldan tydn tavoite, tutkimus-
kysymykset, -menetelmat ja -aineisto sekd sen rakenne. Johdannon tarkoituksena on
valmistaa tyon lukijaa siina kasiteltdvaan aiheeseen. Tyo koostuu tietoperusta ja empii-

risesta osuudesta.

Teoriaosuus kasittaa paaluvut 2-3. Paaluvussa 2 tarkastellaan organisaation rekrytoin-
tiin liittyvia ilmidita. Paaluvussa 3 tarkastellaan anonyymiin rekrytointiin liittyvia ilmidita.
Tyodn empiirinen osuus koostuu anonyymin rekrytoinnin erilaisia ilmioita tarkastelevasta
maarallisesta tutkimuksesta. Empiirinen osuus muodostuu paaluvuista 4-5. Paaluvussa
4 esitelldadn maarallisen tutkimuksen tulokset. Paaluvussa 5 esitellaan tutkimuksen joh-

topaatokset.

2 Organisaation rekrytointi

Kauhanen toteaa, etta rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia sellaisia toimenpiteita, joilla or-
ganisaatioon hankitaan sen tarvitsemat tyontekijat. Rekrytointi jaetaan yleensa kahteen
osa-alueeseen, joita ovat sisdinen- ja ulkoinen rekrytointi. (Kauhanen 2009, 70.) Honka-
niemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin mielesta ny-
kyisin kaikkien organisaatioiden keskeinen menestyksen tekija on osaava henkiléstd.
Strategisen henkildstévoimavarojen johtamisen tavoitteena on varmistaa, ettd maaral-
taan riittava, pateva ja motivoitunut henkildstd pystyy toteuttamaan organisaation strate-
giaa. Osassa suomalaisista organisaatioista on kehitetty hyvin toimivat kaytannét henki-
I6stdvoimavarojen johtamiseen. Naissa organisaatioissa johto ja HR-asiantuntijat seka
tydskentelevat yhdessa etta kehittdvat yhdessa henkildstovoimavarojen johtamisen kay-
tantoja. Valitettavasti kaikki suomalaiset organisaatiot eivat viela ymmarra miten tarkeita

henkildstdjohtaminen ja -suunnittelu on seka niiden nykyisen etta tulevan menestyksen



kannalta. (Honkaniemi & Junnila & Ollila & Poskiparta & Rintala-Rasmus & Sandberg
2007, 16.)

Sallin ja Takatalon mukaan organisaation johdon pitda ymmartaa, etta rekrytointi ja sen
toteuttamistapa ovat strategisesti kriittisia organisaation menestystekij6ita. Sen tulee olla
vahintaan yhta kiinnostunut rekrytoinnista ja sen toteuttamistavasta kuin esimerkiksi uu-
den tuotantolaitoksen perustamisesta. Rekrytoinnin toteuttamiseen kannattaa ottaa mu-
kaan my0s organisaation viestinnasta ja markkinoinnista vastaavat henkilét. Ammattitai-
toisesti toteutetun rekrytoinnin avulla organisaatio pystyy hankkimaan toimialan parhaat
osaajat taloon. (Salli & Takatalo 2014, 41.) Sallin ja Takatalon mukaan pohjimmiltaan
rekrytointi on kuten mika tahansa asiakaspalvelutyd eli asiakkaan odotusten hallintaa.
Mikali organisaatio pystyy tayttdmaan hakijan odotukset, han on tyytyvainen teke-
maansa valintaan ja samalla myds hanen sitoutuneisuutensa organisaatioon vahvistuu.
Organisaation harjoittama avoimuus lisda hakijoiden luottamusta ja se puolestaan taas
lisda heidan tyytyvaisyyttansa. Organisaation kannalta epaedulliset kirjoitukset tyonan-
tajan valheellisesta tydnantajakuvasta leviavat nopeasti eri sosiaalisen median kanavia
pitkin. Toisaalta organisaation tulee muistaa, etta myos siita kirjoitetut myodnteiset jutut
samalla tavalla leviavat nopeasti sosiaalisen median kanavia pitkin. Organisaation taytyy
olla tybnantajakuvan rakentamisessa aina aito, yksilollinen, rohkea, realistinen ja syste-
maattinen. (Salli & Takatalo 2014, 45.)

Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin mie-
lesta suurimmalla osalla suomalaisista organisaatiosta on henkildstostrategia, jossa on
maaritelty henkildston hankinnan ja kehittdmisen periaatteet. Sen pitaa aina olla keskei-
nen osa organisaation kokonaisstrategiaa. (Honkaniemi ym. 2007, 16.) Vaahtio toteaa,
ettd henkildstostrategia kuvaa seka nykyista toimintaa, etta ennakoi tulevaisuudessa ta-
pahtuvia muutoksia organisaation toimintaymparistéssa ja tyétehtavissa. Siihen tutustu-
malla saa kasityksen organisaation arvoista ja kulttuurista. Sdannollisesti paivitetty hen-
kildstostrategia auttaa organisaatiota maarittelemaan rekrytoinneille oikean suunnan ja
tavoitteet. (Vaahtio 2007, 16—17.) Suurissa organisaatioissa on kaytossa yleensa kirjal-
lisesti laadittu henkildstdstrategia, jonka yksi osa-alue on rekrytointistrategia. Siind kes-
kitytdan arvioimaan seka maarallisia ettd laadullisia tulevaisuuden henkilostotarpeita.
Suurten organisaatioiden henkilostéstrategia sisaltaa yleensa myds lakisaateisen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman. Laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta

(609/1986) ja yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) saadetaan, etta suurilla organisaati-
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oilla on lakisdateinen velvollisuus yllapitda seka tasa-arvo- ettd yhdenvertaisuussuunni-
telmia. (Vaahtio 2007, 16.) Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Ras-
muksen ja Sandbergin mukaan henkiléstosuunnittelussa selvitetdan ensin organisaation
nykyisen henkiléstén osaamistaso, jonka jalkeen sita verrataan tulevaisuuden osaamis-
tarpeisiin. Tutkimustulokset auttavat organisaatiota tulevaisuudessa suunnittelemaan
paremmin seka henkildston hankinnan ettd sen kehittamisen. (Honkaniemi ym. 2007,
16—-17.) Kauhanen korostaa, ettd henkildston rekrytointi perustuu yleensa henkilésto-
suunnitelman kuvaamaan hankintatarpeeseen, joka sisaltaa tietoa siitd, miten paljon ja

millaista henkilostd6a organisaatiossa tarvitaan (Kauhanen 2009, 70-71).

Vaahtio mainitsee, ettd organisaatio voi tyontekijoita rekrytoidessaan kayttéad samanai-
kaisesti seka sisdisen ettd ulkoisen rekrytoinnin menetelmia. Tallaisessa tilanteessa
sekad organisaation omat ettd sen ulkopuoliset henkilét voivat samanaikaisesti hakea
avoinna olevaa tydpaikkaa. Organisaation tulee kohdella tasapuolisesti hakijoita riippu-
matta siitd hakevatko he tydpaikkaa talon sisaltd vai sen ulkopuolelta. (Vaahtio 2007,
28.) Osterberg korostaa, etta onnistuneella rekrytoinnilla on organisaation nykyisen ja
varsinkin tulevan menestymisen kannalta suuri merkitys. Ainoastaan onnistuneita rekry-
tointipaatoksia tekemalla organisaatio voi menestya tulevaisuuden kovemmin kKilpailluilla
kansainvalisilla markkinoilla. Tulevaisuuden kiristyvan kilpailun takia on tarkeaa, etta rek-
rytoinnin huolelliseen suunnitteluun ja toteuttamiseen kaytetaan entista enemman aikaa
jarahaa. Ainoastaan huolellisen suunnittelun ja toteuttamisen avulla organisaatiot voivat
vahentaa epaonnistuneita rekrytointeja, jotka sen osapuolten nakdkulmasta ovat aina
seka ajan etta rahan tuhlausta. (Osterberg 2015, 91.) Salli ja Takatalo uskovat, etta epa-
onnistuneesta rekrytoinnista voi tulla organisaatiolle huomattavia kustannuksia, jotka
voivat olla muutamia kymmeniatuhansia tai pahimmassa tapauksessa jopa useita sato-
jatuhansia euroja (Salli & Takatalo 2014, 14).

2.1 Sisainen rekrytointi

Kauhasen mukaan sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita, kun jo tydsuhteessa oleva
henkild nimitetddn avoinna olevaan tehtdvaan organisaation sisallda (Kauhanen 2009,
70). Viitalan mielestad taas sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa
avoinna olevaan tehtdvaan valitaan tyontekija organisaation sisalta (Viitala 2020, 75).
Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneista henkilostdalan ammattilaisista
suurin osa (67 %) arvioi, ettd heidédn omassa organisaatiossansa on saannoéllisesti kayn-

nissa tydpaikan sisainen haku (Bergbom ym. 2020, 37). Viitalan mukaan sisaisten tai



11

ulkoisten olosuhteiden muutoksen seurauksena voi organisaatiossa syntya tilanne, jossa
tietylle tehtavalle ei |I0ydy sopivaa tekijaa tai vastaavasti tulee tarve perustaa kokonaan
uusi tehtava. Tallaisessa tilanteessa organisaation kannattaa aina ensin miettia, voi-
daanko sen sisalta I6ytaa sopiva tyontekija avoinna olevaan tehtavaan. Sen tiedossa on
jo vanhan tydntekijan taidot, tydote ja motivaatio, jonka seurauksena sisainen rekrytointi
on nopeaa ja luotettavaa. Vanhalle tydntekijalle organisaatio ja sen toimintatavat ovat
entuudestaan tuttuja, joten hanen perehdyttdmisensa on nopeampaa kuin ulkopuolelta
palkatun. Sisainen rekrytointi voidaan tehda yleensa ilman ilmoituksia, konsulttipalveluja
seka hakijamassojen seulontaa ja arviointia, joten siksi se usein on paljon ulkoista rek-
rytointia halvempaa. (Viitala 2020, 75.) Viitala toteaa, etta sisainen rekrytointi aloitetaan
yleensa siten, etta tehtava laitetaan hakuun organisaation sisaiselle tiedotuskanavalle.
Monet organisaatiot yllapitavat erilaisia hakijapooleja, resurssipankkeja tai muita tieto-
kantoja, joista ne voivat etsid sopivia tyontekijditd avoinna olevaan tehtavaan. (Viitala
2020, 77.)

Viitala mainitsee, etta sisdiseen rekrytointiin liittyy organisaation nakékulmasta myds po-
sitiivisia sivuvaikutuksia, kuten henkildston motivaation ja sitoutumisen lisdantyminen.
Tyontekijoiden mahdollisuus siirtya organisaation sisalla tehtavasta toiseen kannustaa
henkilostoa kehittamaan itseaan ja sitouttaa heita organisaatioon. Heidan itsensa kehit-
taminen ja organisaatioon sitoutuminen puolestaan auttaa organisaatiota luomaan oppi-
mista ja kehittymista kannustavaa kulttuuria. Heidan sisaisella likkuvuudellansa on myds
positiivinen vaikutus sekd osaamisen levidamiseen etta sen hyddyntdmiseen organisaa-
tion sisalla. Mikali he kokevat voivansa omalla tydsuorituksellaan tai itsensa kehittami-
sella edistda omaa uraansa, he myds panostavat niihin aikaisempaa enemman. Kun he
panostavat tydhonsa ja itsensa kehittamiseen, he eivat yleensa siirry kilpailevan organi-
saation palvelukseen. Heidan vaihtuvuutensa vahentymisellda on sellaisia seurauksia,
ettd organisaation palveluksessa pitkaan tydskenteleville tydntekijdille kertyy arvokasta
tietopddomaa. (Viitala 2020, 75.) Viitala toteaa, etta sisaisen rekrytoinnin ongelmana on
se, mistd organisaatio 16ytaa tyontekijan siirtyvan tilalle. Tallaisen niin sanotun rekrytoin-
tiketjun seurauksena usealla tyéntekijalla voi samaan aikaan olla kdynnissa perehdytys-
vaihe, mista aiheutuu toiminnallista tehottomuutta. Sisaisiin siirtoihin liittyvalla kilpailulla
voi olla negatiivinen vaikutus organisaation ilmapiiriin. Tehtavaan valittu tyontekija voi
vieda aikaisemmassa tehtdvassa omaksutut vanhat kaytannét ja kulttuurin uuteen teh-
tavaan, jolloin organisaation toiminta ei uudistu ja kehity toivotulla tavalla. Systemaatti-
sen urasuunnittelun avulla voidaan parhaiten tukea organisaation rekrytoinnin tehokasta

toimintaa. Sisdisessa rekrytoinnissa voidaan Kiinnittdd huomiota myds potentiaalisiin
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henkildihin, jotka ovat aikaisemmin olleet yhteistydssa organisaation kanssa, kuten esi-
merkiksi harjoittelijoina toimineet tai erilaisissa tydsuhteissa tydskennelleet. (Viitala
2020, 77.)

2.2 Ulkoinen rekrytointi

Kauhasen mukaan ulkoinen rekrytointi tarkoittaa sita, kun organisaation ulkopuolelta tu-
leva henkild nimitetddn avoinna olevaan tehtavaan (Kauhanen 2009, 70). Viitalan mie-
lesta ulkoinen rekrytointi tarkoittaa sita, kun avoimeen tehtavaan haetaan ja valitaan uusi
tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin etuna on se, etta sen avulla orga-
nisaatio voi 16ytaa sellaisia osaajia, joita ei ole 16ydy talon sisalta. Organisaation ulko-
puolelta tulevilla henkil6illa on usein uusia nakodkulmia siihen, miten liiketoimintaa ja yri-
tyskulttuuria tulisi kehittda. Ulkoisilla rekrytoinneilla organisaatio voi etsia asiakas- ja kil-
pailijayrityksista sellaisia henkildita, jotka ovat halukkaita vaintamaan tydnantajaa. Niiden
avulla organisaatio voi seka estaa ilmapiirin huonontumista ettd samaan aikaan myos
edistaa ilmapiirin parantumista. (Viitala 2020, 77.) Viitala mainitsee, etta yleisen kasityk-
sen mukaan ulkoisen rekrytoinnin kaytosta tulee aina organisaatiolle paljon kuluja. Sen
kustannukset ovat tosiasiassa varsin kohtuulliset, kun niita verrataan tuloihin, joita orga-
nisaatio saa rekrytoinnin onnistumisen seurauksena. Se on ajallisesti paljon pidempi pro-
sessi kuin sisdinen rekrytointi. Siihen liittyy aina riski siitd syysta, etta tyénantajalla ei
ennakolta ole tietoa palkattavan hakijan osaamisesta, suoriutumisesta tai asenteista. Or-
ganisaatio voi hoitaa ulkoisen rekrytoinnin kokonaan alusta loppuun sen omien tyonteki-
jéiden toimesta. Se voi tehda henkildstdpalveluyrityksen kanssa sopimuksen, jonka mu-
kaisesti henkildstépalveluyritys hoitaa joko koko ulkoisen prosessin tai vain tietyt proses-
sin osat. (Viitala 2020, 78.) Vaahtio toteaa, ettd organisaatio voi halutessaan hankkia
henkilostopalveluyritykseltd koko prosessin. Prosessi voi sisaltdd muun muassa tyoteh-
tavaan tutustumisen, tydénantajan haastattelun, ilmoituksen tekemisen, tiedusteluihin
vastaamisen, hakemusten alustavan seulonnan, hakemusten tarkemman seulonnan,
haastateltavien valinnan, haastattelut, soveltuvuusarvioinnit ja hakijoita koskevan lau-
sunnon luovuttamisen organisaatiolle. (Vaahtio 2007, 116.) Viitalan mukaan organisaatio
voi tehda sopimuksen konsultin kanssa, jonka mukaisesti han suorahakua kayttamalla
rekrytoi sille uuden tyontekijan. Se voi myos julkisia tyonvalityspalveluja kayttamalla rek-

rytoida ulkopuolisen hakijan palvelukseensa. (Viitala 2020, 78.)
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2.3 Organisaation eri roolit rekrytoinnissa

Kaijala toteaa, etta organisaation prosessiin osallistuvat tavallisesti rekrytoiva esihenkild,
henkildstdhallinnon edustaja ja hakijan tuleva kollega. Siind saavat olla mukana vain sii-
hen valitut ja sen tavoitteen maarittelyyn osallistuneet henkilot. Mikali haettavan tehtavan
luonne on sellainen missa tehdaan paljon yhteistyéta sidosryhmien kanssa, on jarkevaa
ottaa prosessiin mukaan myos joku sidosryhman edustaja. (Kaijala 2016, 61-62.) Kau-
hanen mainitsee, ettd toimitusjohtajan johdolla johtoryhma suunnittelee ja toteuttaa or-
ganisaatiolle rekrytointistrategian. Hanen pitaa aktiivisesti tukea organisaation esihenki-
I6ité prosessien menestyksekkaassa toteuttamisessa. (Kauhanen 2009, 71.) Kaijala ko-
rostaa, ettd esihenkilon pitaa aina muistaa, ettd han yksin kantaa vastuun rekrytoinnin
onnistumisesta. Tasta syysta esihenkild ei saa eika voi ulkoistaa rekrytointivastuutaan.
Esihenkild on vastuussa, vaikka han olisikin jakanut siihen liittyvia vastuita eri henkildille
tai kayttanyt suorahakukonsulttia. (Kaijala 2016, 62.) Kauhasen mukaan esihenkilé kayn-
nistaa prosessin ja tekee paatdksen sen lopussa siitd, kuka hakijoista valitaan avoinna
olevaan tehtavaan. Han vastaa myo6s uuden tyontekijan perehdyttamisesta ja sitouttami-
sesta uuteen organisaatioon. Henkilostohallinto omistaa rekrytointi- ja perehdyttamispro-
sessin. Se antaa apua ja tukea esihenkildlle seka toimii rekrytoinnin asiantuntijana pro-
sessissa. (Kauhanen 2009, 71.) Osterberg mainitsee, etté henkildstdasiantuntija on rek-
rytoinnin ammattilainen. Han tuo prosessiin asiantuntijuutta ja tukee esihenkil6a koko
prosessin elinkaaren ajan. Han voi auttaa esihenkilda esimerkiksi siten, etta han laatii
hakuilmoituksia, vastaa hakijoiden kyselyihin, kasittelee hakemukset ja tekee valinnan
haastatteluun soveltuvista hakijoista. Han voi osallistua haastatteluun yhdessa esihen-
kilbn kanssa, arvioida hakijan soveltuvuutta ja tehda hakijalle tarkentavia kysymyksia.
Han voi etsia ammattitaitoiset yhteistydkumppanit henkilé- ja soveltuvuusarvioinnin te-
kemiseen. Han voi tehda referenssihaastatteluja jatkoon paasseiden hakijoiden osalta ja
tehda niistd yhteenvedon esihenkildlle. Lopullisen rekrytointipdatdoksen tekee aina kui-
tenkin esihenkild. (Osterberg 2015, 91-92.)

2.4 Rekrytointiprosessi

Prosessiin kuuluu monia erilaisia vaiheita, kuten tarve- ja osaamismaarittely, aikataulun
suunnittelu, rekrytoijien valinta, ilmoituksen laadinta, rekrytointikanavien valinta, tyénan-
tajakuvan kirkastaminen, hakijoiden esikarsinta, haastattelut, soveltuvuusarvioinnit, rek-

rytointipaatos ja uuden tyontekijan seka perehdyttaminen etta sitouttaminen organisaa-
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tioon. Kaijalan mukaan tarve- ja osaamismaarittely on prosessin kiistattomasti merkitta-
vin ja haastavin vaihe (Kaijala 2016, 26). Sallin ja Takatalon mielesta prosessiin osallis-
tuvien henkildiden taytyy varata riittavasti aikaa seka aikataulun suunnitteluun etta rek-
rytoijien valintaan (Salli & Takatalo 2014, 10—11). limoituksella on potentiaalisten haki-
joiden houkuttelussa keskeinen asema (Salli & Takatalo 2014, 25-26). Nykyaan useat
organisaatiot hydédyntavat rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Ne voivat sosiaalisessa
mediassa seka rekrytoida tehokkaasti ettd tavoittaa itselleen potentiaalisia hakijoita.
(Salli & Takatalo 2014, 31-32.) Mikali organisaation tavoitteena on saada rekrytoitua
parhaat hakijat, sen taytyy panostaa paljon voimavaroja hyvan tyénantajakuvan raken-
tamiseen (Salli & Takatalo 2014, 41). Hyvan esikarsintamenetelman pitda aina mitata
kyseiseen rekrytointiin liittyvia keskeisia kriteereja (Salli & Takatalo 2014, 51). Tavallinen
haastattelu voidaan karkeasti jakaa kuuteen vaiheeseen, joita ovat esittely-, urapolku-,
motivaatio-, kompetenssi-, elamantilanne- ja lopetusvaiheet (Salli & Takatalo 2014, 67).
Kaikissa rekrytoinneissa soveltuvuusarvioinnin kayttaminen edistaa rekrytointipaatdksen
luotettavuutta (Salli & Takatalo 2014, 79). Rekrytoijien kannattaa ennen lopullisen rekry-
tointipaatoksen tekemista seka kayda lapi rekrytointikriteerit (jaliempana kriteerit) etta
varmistaa hakijoiden tayttavan kriteerit. Heidan taytyy aina vieda tehokkaasti prosessi
loppuun asti. (Salli & Takatalo 2014, 85—-86.) Esihenkildén pitdd myos huolehtia siita, etta
perehdytysprosessi on suunniteltu ja sen vastuuhenkild on nimetty (Salli & Takatalo
2014, 87).

2.4.1 Tarve- ja osaamismaarittely

Kaijalan mukaan digitalisaation, globalisaation, avautuvien markkinoiden ja poistuvien
kielimuurien seurauksena on syntynyt yhtenaiset hakijoiden maailmanmarkkinat. Kan-
sainvalisten markkinoiden kiristyvassa kilpailussa hakijoista menestyvat sellaiset organi-
saatiot, jotka panostavat paljon resursseja osaamisensa kehittdmiseen. Suomalaiset or-
ganisaatiot ovat perinteisesti painottaneet rekrytoinnissa hakijoiden matemaattista lah-
jakkuutta, luotettavuutta, tydhistoriaa seka substanssi- etta teknistd osaamista. Naiden
perinteisten osaamisvaatimusten merkitys tulee vahenemaan tulevaisuudessa siita
syysta, ettd tydnantajat rekrytoinneissa kiinnittavat entistd enemman huomiota hakijan
sekd omaksumis- ja kehittymiskykyyn ettd kommunikointi- ja vaikuttamistaitoihin. (Kai-
jala 2016, 28-29.)

Kaijalan mielesta tarve- ja osaamismaarittely on prosessin kiistattomasti merkittavin ja

haastavin vaihe. Mikali rekrytoijalla ei ole riittdvasti aikaa taman vaiheen suunnitteluun
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ja toteuttamiseen hanen kannattaa joko peruuttaa rekrytointi tai antaa se jonkun muun
tahon hoidettavaksi. (Kaijala 2016, 26.) Rekrytoijien taytyy ennen jokaisen prosessin
aloittamista tehda uudestaan tarvemaaritys. Heidan pitaa arvioida tarvitaanko tehtavaan
uutta henkilda vai voiko sen sisaltamat tehtavat jattaa kokonaan tekematta. Heidan pitaa
miettia voidaanko tehtava ulkoistaa tai teettaa se vuokratyontekijoilla. Heidan pitda poh-
tia ovatko seka olemassa olevaan tehtavaan etta uuteen henkildon liittyvat tarpeet muut-
tuneet. Heidan taytyy kuvitella, mita seka organisaation etta uuden henkilon pitaa saada
aikaiseksi seuraavien vuosien aikana. Heidan on arvioitava organisaation kannalta tar-
vittavaa hakijan kriittistd osaamista. Heidan pitda arvioida millaista talenttia organisaatio
tarvitsee tulevaisuudessa. Heidan pitda pohtia miten uusi tydntekija sopeutuu organisaa-
tioon. (Kaijala 2016, 28.)

Markkanen toteaa, ettd prosessin alussa organisaation pitdd maaritelld uuteen tehta-
vaan rekrytoitavan henkildon toimenkuva, jonka perusteella se voi luoda henkildsta fiktii-
visen prototyypin. Siind maaritelldan, millaista kokemusta, koulutusta ja persoonaa teh-
tavaan haettavalta henkilolta edellytetaan. (Markkanen 2002, 10.) Talla hetkella vallitse-
van koronapandemian aiheuttamasta taantumasta huolimatta on tietyilla toimialoilla pu-
laa osaaijista. Sallin ja Takatalon mielesta organisaatioiden taytyy valittémasti uudistaa
rekrytointikriteerinsa siten, etta ne kykenevat myos tulevaisuudessa saamaan osaavia
tyontekijoita palvelukseensa. Nykyaan ja varsinkin tulevaisuudessa kaikkiin tehtaviin ei
ole saatavilla valmista osaajaa, joten organisaatioiden pitaa itse jarjestaa henkiloille teh-
tavassa tarvittava koulutus. Aiemmin ansioluettelossa mainittujen tietojen perusteella va-
littiin prosessissa etenevat hakijat. Nykyaan organisaatiot hakevat henkil6ita, joilla on
sopiva asenne, riittavasti omaksumiskykya ja muita tehtavassa tarvittavia ominaisuuksia
ja kompetensseja. (Salli & Takatalo 2014, 27-28.) Kriteerit pitdad maarittaa siten, etta ne
ovat linjassa organisaation vision ja strategian kanssa (Salli & Takatalo 2014, 18). Ny-
kyisin tehtdvien haasteellisuudesta ja monimutkaisuudesta johtuen joudutaan kaytta-
maan useita kriteereja. Kriteerien maarittelyn jalkeen niille pitda miettia vielda maaritel-
mat. Mikali maarittelyja ei tehda, vaarana on, ettd jokainen prosessiin osallistuva henkild
ymmartaa kriteerit omalla tavallaan. (Salli & Takatalo 2014, 16.) Kriteereja maaritetta-
essa pitda miettia, mitd kompetensseja tyéntekijalla on oltava, jotta han voi menestya
tydssaan ja samalla tydntekijana tukea koko organisaation vision ja strategian toteutu-
mista (Salli & Takatalo 2014, 18). Selkeat kriteerit toimivat rekrytoijien nakokulmasta

tyéta helpottavina ohjeina, jotka auttavat heitd ymmartamaan paremmin millaista henki-
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163 ollaan hakemassa avoinna olevaan tehtdavaan. Hakijan nakoékulmasta ne taas var-
mistavat prosessin objektiivisuuden ja oikeudenmukaisuuden. (Salli & Takatalo 2014,
15.)

Sallin ja Takatalon mukaan kriteereistd osa on sellaisia kompetensseja tai osaamista,
joita hakija tarvitsee tehtdvan menestykselliseen hoitamiseen. Osa niista on taas sellai-
sia kompetensseja tai osaamista, joita hakija voi oppia tyén tai koulutuksen kautta. (Salli
& Takatalo 2014, 15.) Kompetenssi on hakijan tai tyontekijan havaittavissa olevaa kayt-
taytymista, joka koostuu taidoista, tiedoista, kokemuksesta, motiiveista, arvoista ja per-
soonallisuudesta. Tehtavaan voidaan kompetenssin lisaksi vaatia myoOs jotakin yksit-
taista taitoa, kuten esimerkiksi englannin kielen taitoa. (Salli & Takatalo 2014, 17-18.)
Kaijalan mielesta rekrytoija voi kuvitella, millaisia kompetensseja ja osaamista hakijalla
taytyisi olla, jotta han pystyisi hoitamaan tehtdvaa menestyksellisesti. Han voi kuvitella
my®os, millaisia kompetensseja hakijalla pitda olla, ettd han pystyy kehittymaan tehtavas-
saan. (Kaijala 2016, 27.) Hanen taytyy kompetenssien tai osaamisen lisdksi miettia, mil-
laisia muita ominaisuuksia hakijalla pitaisi olla, jotta han sopeutuisi omaan organisaa-
tioon. Han voi pohtia, millainen hakijan persoonan ja arvomaailman taytyisi olla, jotta
hakija sopeutuisi organisaatioon. Han voi jarkeilla, millaiset uratavoitteet hakijalla pitaisi
olla, jotta ne ovat organisaation kanssa seka sopusoinnussa etta saavutettavissa. Han
voi pohtia millainen hakija olisi johdettavana ja miten han pystyisi taydentamaan rekry-
toijan omaa osaamista. Han voi miettia todennakoisyytta sille, etta hakija lIoytaisi itselleen
kasvupolun ja sen seurauksena pysyisi organisaation palveluksessa seuraavat viisi
vuotta. Han saa selvitettyd nama asiat seka esittdmalla avoimia kysymyksia hakijalle
haastattelussa ettd soveltuvuus- ja persoonallisuusarviointien avulla. (Kaijala 2016, 27—
28.) Salli ja Takatalo toteavat, ettd mikali rekrytointiin osallistuu useita henkil6ita ja haas-
tattelut tehdaan itsenaisesti, tallaisessa tapauksessa on hyva kayttaa arviointiasteikkoa.
Arviointiasteikon avulla rekrytoijat pystyvat seka numeerisesti arvioimaan hakijoita etta

tekemaan heidan valillaan vertailuja. (Salli & Takatalo 2014, 16.)

Salli ja Takatalo pitavat varmana, ettd nykyaan joillakin organisaatioilla on jo vaikeuksia
I0ytad osaajia avoinna oleviin tehtaviin. Tulevaisuuden osaajapulan takia organisaatioi-
den taytyy entistd enemman kiinnittdd huomiota hakijoiden kykyyn oppia uusia asioita,
jotta heidan kouluttamiseensa kannattaa investoida rahaa ja aikaa tyosuhteen alussa.
Tulevaisuudessa kulttuurisesti sopiva -kriteerin merkitys tulee kasvamaan. Kulttuurisesti

sopiva -kriteeriin liittyy kasitteena arvopohjaisuus. Kaytannéssa tama tarkoittaa sita, etta
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hakijalla on hyva olla samansuuntaiset arvot, kuin joita organisaatio edustaa. Mikali or-
ganisaation ja tyontekijan arvot eivat ole samansuuntaiset on todennakoista, etta tyo-
suhde jaa lyhytaikaiseksi. (Salli & Takatalo 2014, 19-20.) Organisaation on hyva huomi-
oida rekrytoinnissa myos tulevaisuuden potentiaalisuusnakoékulma. Tulevaisuudessa ko-
venevan rekrytointikilpailun seurauksena tulee olemaan osaamis- ja johtajuusvaje. Or-
ganisaation pitda tehda systemaattista seuraajasuunnittelua, jotta se pystyy vastaamaan
naihin tulevaisuuden haasteisiin. Tulevaisuudessa tarkeitd hakijan potentiaalisuuden
kompetensseja tulevat olemaan muun muassa strateginen ajattelu, tulossuuntautunei-
suus, muutosjohtaminen, -ketteryys, itsensa johtaminen ja integriteetti. Hakijoiden vali-
tuksi tulemisen kannalta tarkeitd kompetensseja ovat erityisesti strateginen ajattelu, oi-
valluskyky, tavoitteellisuus ja muutosjohtaminen. (Salli & Takatalo 2014, 21.) Tydéelaman
ja teknologian nopeasta kehittymisesta seuraa se, ettd organisaatiot eivat kykene en-
nustamaan millaisissa tehtavissa tydntekijat tulevat tydéskentelemaan viiden vuoden ku-
luttua. Taman takia organisaatioiden taytyy kiinnittdd rekrytoinneissa aikaisempaa
enemman huomiota myds hakijan oppimisketteryyteen. Tulevaisuudessa oppimiskette-
ryys tulee olemaan jokaisen tyontekijan tarkea voimavara. Kasitteena oppimisketteryy-
della tarkoitetaan henkildn kykya ja halua oppia kokemuksistaan ja soveltaa oppimaansa

tulevaisuudessa parantaakseen suoritusta. (Salli & Takatalo 2014, 23.)

2.4.2 Aikataulun suunnittelu ja rekrytoijien valinta

Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin mu-
kaan prosessin yksi keskeinen haaste on se, miten sen aikataulu laaditaan. Prosessin
aikataulun huolellisen ennakoinnin ja suunnittelun avulla organisaatio voi etukateen
miettia, kuka tai ketka osallistuvat rekrytoinnin eri vaiheisiin. (Honkaniemi ym. 2007, 29.)
Organisaatio voi lyhentda prosessin kestoa esimerkiksi siten, ettéd se hyddyntaa jo aikai-
semmin tehtyja tydnkuvauksia ja ilmoituksia. Organisaatio voi prosessiin kuluvan tyén
maaran ja ajan huolellisen ennakoinnin avulla tehda prosessista seka sujuvamman etta
nopeamman. Prosessiin kuuluu kuitenkin monia tekij6ita, joihin organisaatio ei voi aina
vaikuttaa kuten haastatteluaikoihin, tehtavaan valitun irtisanomisaikaan, tehtavaan sopi-
van henkilén I6ytymiseen seka hakemusten tai kyselyjen lukumaaraan. Organisaation
on hyva jo prosessin aikataulua suunniteltaessa huomioida hakemusten analysointiin ja

valinnan tekemiseen vaadittava aika. (Honkaniemi ym. 2007, 30.)
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Sallin ja Takatalon mielesta prosessiin osallistuvien henkildiden taytyy varata riittavasti
aikaa sen menestykselliseen lapivientiin. Se taytyy vieda lapi nopeasti ja tehokkaasti.
Tavallisesti se vie aikaa vahintaan noin kaksi kuukautta. Mikali se etenee liian hitaasti,
hakijoiden into ja motivaatio organisaatiota kohtaan alkaa laskea nopeasti. Sen pitaa
sujua hakijan nakdkulmasta mahdollisimman joustavasti. Rekrytoijien pitda saannolli-
sesti olla yhteydessa hakijoihin vahintaan kerran viikossa. Mikali prosessi pitkittyy, muut-
tuneesta tilanteesta pitaa valittomasti ilmoittaa hakijoille. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)
Rekrytoijien taytyy jo ennen hakuajan paattymista olla yhteydessa eniten potentiaalia
omaaviin hakijoihin. Heidan pitaa vahintaan viikon kuluessa hakuajan paattymisesta la-
hettda hakijoille viesti, jossa kerrotaan mika prosessin vaihe on kaynnissa ja minkalai-
sella aikataululla asiassa tullaan etenemaan. Kustannustehokkuuden nakékulmasta pi-
tda myos miettid miten monen henkilén on tarpeellista osallistua prosessiin. Tehokkaasti
hoidetun prosessin avulla organisaatio voi sdastaa rahaa ja lisaksi siitd on myds muita
positiivisia seurauksia, kuten esimerkiksi tydnantajakuvan parantuminen ja tyontekijoi-

den tydhyvinvoinnin lisdantyminen. (Salli & Takatalo 2014, 12—-14.)

2.4.3 Tyopaikkailmoituksen laadinta

Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneiden henkilostéalan ammattilaisten
arvion mukaan suurin osa (91 %) ilmoituksista julkaistaan nykyaan verkossa (Bergbom
ym. 2020, 37). Salli ja Takatalo korostavat, etta nykyisessa kovenevassa rekrytointikil-
pailussa tydnantajan taytyy olla houkutteleva, jotta se pystyy erottumaan kilpailijoista ja
saa rekrytoitua parhaat hakijat palvelukseensa. limoituksella on potentiaalisten hakijoi-
den houkuttelussa keskeinen asema. Tdman vuoksi organisaation kannattaa varmistaa,
ettad sen ilmoituksesta hakija 16ytaa nopeasti ja selkeasti kaikki tehtdvan kannalta olen-
naiset asiat. Organisaation kannattaa ilmoituksessa korostaa sellaisia asioita, joilla voi-
daan tyydyttaa hakijan tarpeita ja toiveita. Tallaisia korostettavia asioita voivat olla esi-
merkiksi oma missio, kulttuuri ja arvot, joiden avulla organisaatio voi erottua kilpailijois-
taan. Nykyaan monet hakijat lukevat ilmoituksia mobiililaitteella, joten sen laatimisessa
pitdd ottaa laitteen asettamat rajoitukset huomioon. limoituksen otsikossa pitda kertoa
selkeasti millaista tyontekijaad haetaan. Nykyaan internetissa julkaistavaan ilmoitukseen
pitaa lisata sellaisia asiasanoja, joilla oikeaan kohderyhmaan kuuluvat hakijat voivat I0y-
taa ilmoituksen. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.)

Salli ja Takatalo uskovat, ettd iimoituksessa kannattaa kuvata tyotehtavaa suorituspoh-

jaisesti. Kaytanndssa siind esimerkiksi kuvataan, millaisia asioita tavallinen tyopaiva tai
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-viikko pitaa sisallaan. Suorituspohjaisista tydnkuvauksista hakija saa konkreettisemman
kuvan tyotehtavista kuin, mitd han saisi pitkista taito- ja vaatimuskuvauksista. Niita kayt-
tamalla organisaatio voi vahentaa turhien hakemusten maaraa. Niista hakijat saavat rea-
listisen kasityksen tehtavista, jolloin jaljelle jaa vain tydsta aidosti kiinnostuneet hakijat.
Niiden kaytté voi myods laajentaa hakijakuntaa siita syysta, ettd ne eivat rajaa pois po-
tentiaalisia hakijoita samalla tavalla kuin taito- ja kokemuskriteerit. (Salli & Takatalo 2014,
26.) limoitusta laadittaessa pitda miettia tarkkaan, mitd osaamista tai kokemusta hakijalla
pitda olla. Siihen ei kannata lisatd mitdan sellaisia vaatimuksia, joita ei tarvita tehtavan
menestykselliseen hoitamiseen. Hyvassa ilmoituksessa tulisi hakijan osaamista tai ko-
kemusta kuvaavia keskeisia vaatimuksia olla keskimaarin viisi kappaletta. Tulevaisuu-
den tyontekijapulan helpottamiseksi organisaatioiden taytyy kriittisesti tarkastella myds
niissa vallitsevia koulutusvaatimuksia koskevia asenteita. (Salli & Takatalo 2014, 27.)
liImoituksen lopussa pitad selkeasti kertoa, mitéd hakijan pitaa tehda, mikali han haluaa
hakea avoinna olevaa tehtavaa. Hakijan nakokulmasta on tarkeaa, ettd hakeminen on
helppoa. Organisaation pitdd haun helpottamiseksi selvasti kertoa hakijalle, mita talta
odotetaan, jotta hakija ei turhaan esimerkiksi paivita ansioluetteloa, mikali sita ei tarvita.
Nykyaan useat organisaatiot varsinkin rekrytoidessaan henkildita johto- tai asiantuntija-
tehtaviin pyytavat hakijoita lisdamaan linkin heidan LinkedIn-profiilinsa. Koska organi-
saatiot l6ytavat hakijan LinkedIn-profiilista samat tiedot kuin perinteisesta ansioluette-

losta, sen pyytaminen ei yleensa ole tarpeellista. (Salli & Takatalo 2014, 27-28.)

Salli ja Takatalo korostavat, etta ilmoitusta suunniteltaessa ja laadittaessa taytyy aina
ottaa huomioon lainsaadanndn syrjinnan kielto koskevat maaraykset. Siina ei saa olla
sellaisia vaatimuksia hakijalle, joilla ei ole vaikutusta tehtadvan hoidolle ja jotka johtavat
syrjintdan. Se on syrjiva myos silloin, kun lahtékohtaisesti neutraalilta vaikuttavat kriteerit
tosiasiallisesti rajaavat hakijoiden mahdollisuuksia hakea tiettya tehtavaa epaasiallisilla
perusteilla. Tallainen tilanne voisi olla esimerkiksi sellainen, jossa tehtdvaan haettavalta
edellytettaisiin taydellistd suomen kielen osaamista, vaikka tehtavan suorittaminen ei ta-
man kriteerin tayttymista vaatisikaan. Tasa-arvolaissa (609/1986) sdadetaan, etta ilmoi-
tuksessa voidaan edellyttaa tiettya sukupuolta vain tyon tai tehtavan laadusta johtuvasta
painavasta tai hyvaksyttavasta syysta. Tallainen tilanne voisi olla esimerkiksi sellainen,
jossa haetaan elokuvan naisrooliin naisnayttelijda. Organisaatio voi edellyttaa hakijalta
tiettyd sukupuolta myo6s niin sanotuista havelidisyys syista esimerkiksi silloin kun tyo-
suhde on hyvin henkilékohtainen. Tallainen tilanne voisi olla esimerkiksi sellainen, jossa
haetaan vajaakuntoisen henkilon henkilokohtaiseksi avustajaksi samaa sukupuolta

edustavaa henkil6a. limoituksessa voidaan edellyttdd myos tiettyd sukupuolta, mikali
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kyse on suunnitelmaan perustuvista valiaikaisista erityistoimista, joiden tarkoituksena on
tasa-arvolain tavoitteiden toteuttaminen ja todellisen tasa-arvon edistaminen. Tallai-
sessa tilanteessa on kaytanndssa kyse aliedustetun sukupuolen suosimisesta eli positii-
visesta erityiskohtelusta. limoituksia voidaan arvioida myds tietosuojalainsdadanndon na-
kokulmasta. Yleensa niissa pyydetaan ainoastaan sellaisia perustietoja hakijalta, joiden
perusteella organisaatio pystyy valitsemaan haastatteluun kutsuttavat hakijat. Naiden il-
moituksessa pyydettyjen tietojen taytyy tayttaa tarpeellisuusvaatimus haettavaan tehta-
vaan nahden. (Salli & Takatalo 2014, 92.)

Sallin ja Takatalon mukaan organisaatio saa vapaasti paattaa, mitka tydpaikat seka lai-
tetaan hakuun ettd mista tyopaikoista ilmoitetaan. Se voi naiden menettelyjen lisaksi
kayttda niin sanottua kutsumismenettelya. Tyésopimuslaissa (55/2001) sadadetty tasa-
puolisen kohtelun vaatimus tarkoittaa sita, ettd sen on ilmoitettava vapautuvista tyépai-
koista yleisesti organisaatiossa vakiintuneen kaytannén mukaisesti. Toimimalla vakiintu-
neen kaytdnndn mukaisesti se varmistaa, ettd maara- ja osa-aikaisilla tydntekijoilla on
samat mahdollisuudet hakea vapautuvia tydpaikkoja kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla
tyontekijoilla. Vuokratydvoimaa kayttavien organisaatioiden on vastaavasti ilmoitettava
vapautuvista tydpaikoistaan vuokraamilleen tyontekijoille. Organisaatio voi varmistaa
sen, etta kaikki tyontekijat tydsuhteen laadusta riippumatta saavat tiedon vapautuvista
tyopaikoista esimerkiksi laittamalla avoimet tyopaikat ilmoitustaululle, henkilostotiedot-

teeseen, intranettiin tai iimoittamalla niista sahkopostitse. (Salli & Takatalo 2014, 91-92.)

2.4.4 Rekrytointikanavien valinta

Valvisto ja Markkanen toteavat, etta rekrytointitarpeen maarittelyn ja rekrytointipaatok-
sen jalkeen organisaatio valitsee kayttdmansa rekrytointikanavat (jaljiempana kanava).
Kanaviksi kutsutaan kaikkia niita erilaisia tapoja ja valineita, joita kdyttamalla organisaa-
tio kokoaa tyotehtavaan sopivan hakijajoukon. Kaytanndssa tdma siis tarkoittaa sita, etta
organisaatio valitsee kanavat, joissa se jakaa tyOpaikkailmoitusta. (Valvisto 2005, 31;
Markkanen 2005, 87.) Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneet henkildsto-
alan ammattilaiset arvioivat, ettd suurin osa (63 %) organisaatiosta kayttda ulkoisena
kanavana ty0- ja elinkeinotoimistoja. Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyn tulosten
mukaan yli puolet (55 %) organisaatioista kayttaa ulkoisena kanavana erilaisia sosiaali-
sen median kanavia kuten LinkedInia ja Twitteria. Monimuotoisuusbarometri 2020 kyse-

lyn tulosten mukaan vahan alle puolet (45 %) organisaatiosta saanndllisesti rekrytoi tyon-
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tekij6itd omien verkostojensa kautta. Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan organi-
saatioiden vahan kayttamia rekrytoinnin menetelmia ovat vuokratyd (17 %), rekrytoin-
tiyritykset (15 %), head hunterit (7 %) ja ulkomailta rekrytointi (7 %). (Bergbom ym. 2020,
37.)

Kauhasen mukaan kanavan valintaan vaikuttava keskeinen tekija on se, keiden halutaan
nakevan ilmoituksen eli ketkd ovat organisaation henkildhaun kohderyhmia. Kanavan
valintaan vaikuttavat organisaation erilaiset tekijat kuten luonne, koko, imago, toimiala ja
sijainti. (Kauhanen 2009, 77.) Salli ja Takatalo korostavat, ettd kanavia valittaessa kan-
nattaa miettia sita, mista potentiaaliset hakijat voidaan I6ytda. Nykyaan useat organisaa-
tiot hyodyntavat rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Ne voivat sosiaalisessa mediassa
seka rekrytoida tehokkaasti etta tavoittaa itselleen potentiaalisia hakijoita. Sosiaalisessa
mediassa tapahtuvan ilmoittelun avulla ne voivat tavoittaa myds passiiviset hakijat. Tal-
laiset hakijat eivat aktiivisesti hae uutta tyota, mutta voivat siitd huolimatta olla halukkaita
tarttumaan kiinnostaviin tydtilaisuuksiin. Passiiviset hakijat ja heidan ystavansa kayttavat
muun muassa Facebookia, LinkedInid, Twitteria ja Pinterestia, joten organisaatioiden
kannattaa mainostaa avoinna olevia tyopaikkoja nailla sosiaalisen median kanavilla. Or-
ganisaatiolle sosiaalisen median kaytosta kanavana on monia hyotyja, kuten kustannus-
hyodyt, tehokkuus, oikeiden hakijoiden tavoittaminen ja mahdollisuus proaktiivisen po-

tentiaalipankin perustamiseen. (Salli & Takatalo 2014, 31-32.)

Salli ja Takatalo uskovat, ettad organisaation kannattaa suunnitella ja toteuttaa mahdolli-
simman hyvin omiin potentiaalisiin hakijoihin kohdistettuja rekrytointikampanjoita sosiaa-
lisen median kanavissa. Nykyaan varsinkin sosiaalisen median kanavissa selkea fokus
ja ytimekas sanoma ovat hyvin tarkeita. Organisaation rekrytointiviestin pitaa olla seka
selkea ettd helposti jaettava. Hyvin fokusoidulla rekrytointikampanjalla se voi saada
my0s passiiviset hakijat kiinnostumaan tarjoamastaan avoimesta tehtavasta. Organisaa-
tion pitdd varmistaa, ettd sen eri sosiaalisen median kanavissa jakamasta rekrytointiin
liittyvasta tiedosta muodostuu yksi yhtenainen kokonaisuus. Nettisivuilla pitda nakya sen
rekrytointimarkkinointiin kayttamat sosiaalisen median ikonit ja vastaavasti sosiaalisessa
mediassa jaetuissa viesteissa pitda kertoa, mista hakija 16ytaa lisatietoa asiasta. Sosi-
aalista mediaa hyddyntamalla organisaatio voi tunnistaa aiempaa paremmin potentiaali-
set hakijat. Sen kannattaa aloittaa proaktiivisesti kasvattamaan omaa potentiaalisten ha-

kijoiden pooliaan, josta se voi akuutin tydvoimatarpeen ilmaantuessa I0ytda sopivan
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tyontekijan. Sen kannattaa myds saanndllisesti ottaa yhteytta ja keskustella potentiaalis-
ten hakijoiden kanssa mahdollisesta yhteisesta tulevaisuudesta. (Salli & Takatalo 2014,
33.)

Valviston mielesta organisaation pitda kanavaa valittaessa ottaa huomioon myo6s sen
kaytosta aiheutuvat kustannukset. Organisaation omat internet-sivut ja sosiaalinen me-
dia ovat edullisimmat kanavat ilmoitusten levittdmiseen. Organisaatio voi tavoittaa po-
tentiaalisia hakijoita julkaisemalla ilmoituksiaan internetin tyopaikkasivustoilla ja sen
omilla internet-sivuilla. Kustannuksiltaan kalleimpia tapoja ilmoittaa avoimista tydpai-
koista ovat televisio- ja radiomainokset, joiden avulla organisaatio pystyy toisaalta tavoit-
tamaan muita kanavia suuremman potentiaalisen hakijajoukon. Korkeista kustannuk-
sista johtuen organisaatiot kayttavat naitd kanavia ainoastaan silloin, kun ne hakevat
tydntekijoitd useaan avoinna olevaan tyotehtavaan. Televisio- ja radiomainosten kor-
kean hinnan takia ainoastaan suurimpien organisaatioiden on kustannustehokkuuden
nakokulmasta jarkevaa kayttda naitd kanavia potentiaalisten hakijoiden tavoittelemi-
seen. (Valvisto 2005, 32-34.)

Salli ja Takatalo korostavat, etta kaikkien pienten ja keskisuurten organisaatioiden ei ole
jarkevaa hankkia omaa rekrytointijarjestelmaa (jaliempana jarjestelma). Tallaiset organi-
saatiot voivat aikaisemmin tassa tyossa mainittujen sosiaalisten median kanavien lisaksi
kayttaa hakijoiden tavoittamiseen esimerkiksi Monster.fi, Oikotie.fi ja Joberate kanavia
seka mol.fi sivustoa. Nykyaan rekrytoidaan tydntekijoita entistd enemman internetin
kautta. Taman takia organisaatioiden on aikaisempaa tarkedmpaa miettid miten niiden
internetissa toimivat palveluntarjoajat omalta osaltaan rakentavat tydnantajakuvaa. Pal-
velutarjoajien nettipohjaisia rekrytointisivuja pitda voida selata mobiililaitteella. Organi-
saatioiden taytyy aina varmistaa, etta niiden palveluntarjoajien urasivuja, arviointimene-
telmia ja muita palveluita voidaan kayttda mobiililaitteilla. Mobiilien tydnhakusovellusten
kehittyminen tulee mullistamaan mobiilirekrytoinnin. Nykydan hakijat saavat hakuvah-
deilla ja push-viesteilla reaaliajassa ilmoituksia avoinna olevista tyépaikoista. Eraat pal-
velut mahdollistavat jo sen, ettad hakija voi oman matkapuhelimen naytéltd esimerkiksi
LinkedIn-profiilia kdyttdmalla hakea avoinna olevaa tydpaikkaa. LinkedInin julkaiseman
Apply with LinkedIn-napin tavoitteena on juuri talla tavalla tehda hakuun liittyvista palve-

luista seka toimivampia etta helpompia. (Salli & Takatalo 2014, 37.)
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2.4.5 Tyonantajakuvan kirkastaminen

Korven, Laineen ja Soljasalon seka Sallin ja Takatalon mukaan kasitteena tydnantaja-
kuva tarkoittaa sitd, miten tyontekijat ja hakijat nakevat tydnantajan. Se muodostuu or-
ganisaation totuudesta, -tavoitteista, -viestinnasta ja -mielikuvasta. Tyonantajakuva voi-
daan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen. Sisainen tarkoittaa sita, miten nykyiset tyontekijat
seka kokevat ettd ndkevat tydnantajan. Ulkoinen tarkoittaa sita, miten organisaation ul-
kopuolella olevat henkilét ndkevat tydnantajan. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66—76;
Salli & Takatalo 2014, 41-43.) Korven, Laineen ja Soljasalon mielesta positiivisen tyon-
antajakuvan seurauksena organisaatioon tulevien hakemusten maara kasvaa ja lisaksi
niiden laatu paranee. Positiivisen tydnantajakuvan omistava organisaatio pystyy kilpaili-
joita paremmin hyédyntamaan myds kumppanien tarjoamia rekrytointipalveluja. (Korpi
ym. 2012, 76-77.)

Salli ja Takatalo pitavat varmana, etta suurten ikaluokkien elakkeelle jadmisen seurauk-
sena syntyy tyontekijapula (Salli & Takatalo 2014, 42). Nykyaan kilpailu parhaista haki-
joista on kovaa ja tulevaisuudessa se tulee olemaan viela nykyista kovempaa. Mikali
organisaation tavoitteena on saada rekrytoitua parhaat hakijat, sen taytyy panostaa pal-
jon voimavaroja hyvan tyonantajakuvan rakentamiseen. Hyvaa tydnantajakuvaa kilpaili-
joiden on nopealla aikataululla vaikea kopioida, joten siitd syntyy organisaatiolle sen
muista erottava kilpailutekija. (Salli & Takatalo 2014, 41.) Sosiaalisen median kanavat
ovat talla hetkelld tydnantajakuvan nopeimmin kasvavia edistdmiskanavia. Kolme no-
peimmin kasvavaa tydnantajakuvan edistamiskanavaa ovat LinkedIn, YouTube ja Face-
book. Nykyaan kaikkien menestyvien organisaatioiden tulisi luoda sosiaalisen median
rekrytointistrategia. Organisaatioiden kannattaa proaktiivisesti edistaa tyonantajaku-
vaansa erityisesti juuri sosiaalisen median kanavissa siita syysta, ettd naiden kanavien
kayttajien maara on lisdantynyt nopeasti. (Salli & Takatalo 2014, 42.) Sosiaalisen median
kanavissa julkaistut tydntekijéiden ja hakijoiden kirjoitukset voivat vaikuttaa joko positii-
visesti tai negatiivisesti jonkun tietyn organisaation tydénantajakuvaan. Hyvan tyénanta-
jakuvan seurauksena tydntekijat voimakkaammin sitoutuvat organisaatioon, jonka tulok-
sena uusien rekrytointien maara vahenee. Hyvan tydnantajakuvan on havaittu myos tut-
kimusten mukaan laskevan organisaatiossa tapahtuvien irtisanoutumisten lukumaaraa.
Organisaation sisaisilla rekrytoinneilla on myds tyonantajakuvaa vahvistava vaikutus.
(Salli & Takatalo 2014, 42—-43.)
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Salli ja Takatalo toteavat, ettd organisaation taytyy rakentaa tyénantajakuvaansa avoi-
mesti ja rehellisesti. Avoin tydnantajakuva auttaa hakijaa muodostamaan tosiasioihin pe-
rustuvan kuvan organisaatioista, jonka jalkeen hanen on helppo paattaa mihin niistd han
haluaa t6ihin. Valheellisen tydnantajakuvan avulla organisaatio voi saada houkuteltua
hetkellisesti osaajia taloon. Nama osaajat kuitenkin tulevat pettymaan, mikali heidan or-
ganisaatiosta muodostamansa mielikuva ei vastaakaan todellisuutta. Monet nykyiseen
organisaatioonsa pettyneet osaajat siirtyvat lyhyen ajan sisalla jonkun toisen tydnantajan
palvelukseen. (Salli & Takatalo 2014, 44—45.) Pysyvan positiivisen tydnantajakuvan ra-
kentaminen vaatii organisaatiolta pitkajanteista tyota. Sen rakentaminen edellyttaa, etta
organisaatio ottaa tyontekijat huomioon, arvostaa heita ja antaa heille mahdollisuuden
itsendiseen ajatteluun. Organisaatiolla taytyy olla myos mittareita tydnantajakuvan kehit-
tymisen mittaamiseen. Monet organisaatiot kehittavat tydnantajakuvaansa esimerkiksi
menestymalla Great Place to Work -kilpailussa. Organisaatio voi kilpailussa menestymi-
sen avulla ensin parantaa ty6paikan sisdistd henkea ja viestia sen jalkeen organisaa-
tiossa vallitsevasta hyvasta hengesta sidosryhmille. Organisaatiota tydnantajakuvan ra-
kentamisessa auttaa tyontekijaarvolupaus (jaliempana arvolupaus). Arvolupauksen kan-
nalta keskeisia asioita ovat ne, jotka organisaatio lupaa tyontekijdilleen tarjota. Arvolu-
pausta organisaatio voi hyodyntaa erilaisissa rekrytointimarkkinointikampanjoissa, ilmoi-
tuksissa, videoissa ja muissa rekrytointiin liittyvissa tehtavissaan. (Salli & Takatalo 2014,
45.)

Salli ja Takatalo korostavat, ettéd kaikkien organisaation tyontekijdiden pitéd ymmartaa
miten tarkea tekija rekrytointi on tydnantajakuvan muodostumisen kannalta. Hitaasti ete-
nevasta prosessista hakijalle muodostuu herkasti mielikuva saannellysta ja taantumuk-
sellisesta organisaatiosta. Mikali joku rekrytoijista kayttaytyy haastattelutilanteessa epa-
ammattimaisesti tai -asiallisesti, hakijalle muodostuu helposti negatiivinen kuva koko or-
ganisaatiosta. Vallitsevan sosiaalisen median aikakautena kaikkien tydntekijdiden pitaa
ymmartda millainen vaikutus heilld yksiléind on tydénantajakuvan luomisessa seka tyo-
ajalla ettd myos tydajan ulkopuolella. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Organisaatiolle rekry-
tointi on suurenmoinen mahdollisuus uudistaa tydnantajakuvaa. Rekrytoinnin avulla or-
ganisaatio voi myés muodostaa yhteisen kasityksen siitd millaisen se haluaa tyénanta-
jakuvansa olevan. Prosessi taytyy suunnitella ja toteuttaa siten, ettéd se vahvistaa orga-
nisaation tydnantajakuvaa. Nykyaan suurin osa tydntekijoista rekrytoidaan organisaatioi-
hin sosiaalisen median kanavien kautta tapahtuvan ilmoittelun kautta. Sosiaalisen me-
dian kayton lisaantymisesta on seurannut se, etta printtimediassa tapahtuva ilmoittelu

on vahentynyt huomattavasti. (Salli & Takatalo 2014, 44.)
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2.4.6 Tyonhakijoiden esikarsinta

Salli ja Takatalo mielesta yksi keskeinen rekrytointeihin liittyva haaste organisaatioissa
on aika. Prosessit ovat yleensa liian pitkia, jolloin ne menettavat hyvia hakijoita ja samalla
synnytetaan kielteista tydnantajakuvaa. Sen pitkittyessa uusi tydntekija ei paase aloitta-
maan tehtavassa suunnitellun aikataulun mukaisesti, jonka seurauksena organisaation
tuottavuus laskee. Organisaatio voi tehokkaan esikarsinnan avulla vauhdittaa prosessia.
(Salli & Takatalo 2014, 48.) Isoimmat kansainvaliset organisaatiot ovat jo vuosien ajan
hyédyntaneet esikarsinnassa nettipohjaisia tilannepaattelytehtavia. Suomessa organi-
saatiot ovat vasta viime aikoina alkaneet hyodyntamaan niita esikarsinnassaan. Niissa
on tavoitteena simuloida organisaation tilannetta ja toimintaymparist63, joissa ilmenevia
ongelmia hakija ratkaisee mahdollisimman tehokkaasti. Hakijan tehtavien suoritta-
miseksi tekemien paatosten ja valintojen perusteella organisaatio voi arvioida muun mu-
assa vastaavatko hakijan arvot ja toimintatavat talon arvoja ja toimintatapoja. Tallaiset
arviot auttavat organisaatiota valitsemaan parhaiten soveltuvat hakijat jatkoon. (Salli &
Takatalo 2014, 48—49.) Toisinaan organisaatiot kayttavat myos tydpersoonallisuustes-
teja hakijoiden esikarsintaan. Niiden ei tulisi karsia hakijoita pelkastaan tydopersoonalli-
suustestien tulosten perusteella. Niita kaytettaessa on tarkeaa, etta rekrytoijat keskuste-
levat testin tuloksesta hakijan kanssa ja samalla tarkkailevat vastaavatko tulokset hanen
tosiasiallista kaytostansa. Vasta sen jalkeen, kun osapuolten keskusteluista saadut tu-
lokset on yhdistetty tyopersoonallisuustestin tuloksiin, saadaan riittavan tarkka ennuste

hakijan tydssa menestymisesta eli riittdva ennustevaliditeetti. (Salli & Takatalo 2014, 49.)

Salli ja Takatalo mainitsevat, etta organisaatioiden on ennen hakemusvaiheen alkamista
hyva suunnitella, mitd menetelmia ne kayttavat hakijoiden karsintaan. Useat organisaa-
tiot esimerkiksi pyytavat hakijaa tekemaan itsestaan esittely- tai myyntivideon, jonka pe-
rusteella hakijat valitaan jatkoon. Organisaatiot kayttavat hakijoiden erottelemiseen
my0Os ennakkotehtavia, joissa hakijat voivat osoittaa oman ammattitaitonsa. Niita kaytta-
malla organisaatiot voivat tehokkaasti karsia pois sellaisia hakijoita, jotka eivat ole riitta-
van kiinnostuneita tehtavasta. Tallaisilla hakijoilla ei yleensa ole riittdvaa motivaatiota
ennakkotehtavien tekemiseen. Niiden avulla saastyy seka tyonantajien etta hakijoiden
aikaa, kun prosessissa jatkoon valitaan vain tehtavasta aidosti kiinnostuneita hakijoita.
(Salli & Takatalo 2014, 50.) Organisaatiot esikarsivat hakijoita tavallisesti siten, etta rek-
rytoijat kayvat huolellisesti 1api hakijoiden hakemukset (Salli & Takatalo 2014, 49). Vaah-

tio korostaa, ettd kun rekrytoijat lukevat hakemuksia, heidan taytyy pystya loytamaan
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niista haettavan tehtavan kannalta oleellinen tieto. Mikali esimerkiksi tydtehtavan keskei-
nen hakukriteeri on itsenainen tydskentely, niin rekrytoijien pitaa pystya hakemuksesta
I6ytamaan hakijasta tatd ominaisuutta tukevia seikkoja. (Vaahtio 2007, 71-72.) Honka-
niemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin mielesta kai-
killa organisaatioilla on oltava jokin tietty tapa kasitella hakemuksia. Organisaatiot voivat
kayttda hakemusten kasittelyyn esimerkiksi pisteytysjarjestelmaa, jossa hakemukset
jaetaan kolmeen ryhmaan. Ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat hakemukset, jotka tayttavat
tehtavan kriteerit. Toiseen ryhmaan kuuluvat hakemukset, jotka eivat taysin tayta kaikkia
tehtavan kriteereja. Kolmanteen ryhmaan kuuluvat hakemukset, jotka eivat ollenkaan
tayta tehtavan kriteereja. Mikali ensimmaiseen ryhmaan ei valikoidu riittavasti hakijoita,
voidaan toisesta ryhmasta siirtda parhaat hakemukset ensimmaiseen ryhmaan. (Honka-
niemi ym. 2007, 48.)

Salli ja Takatalo uskovat, ettd organisaatioiden on tulevaisuudessa entista vaikeampi
I6ytaa hakijoita, joiden taidot ja osaaminen vastaavat taysin tehtavan vaatimuksia. Niiden
pitdad ottaa tdma tosiasia huomioon, kun ne seulovat hakijoiden hakemuksia. Tulevaisuu-
dessa organisaatioiden pitaa kiinnittaa entistd enemman huomiota sellaisiin hakijan omi-
naisuuksiin, jotka eivat kay ilmi hakemuksesta, kuten esimerkiksi oppimiskykyyn, -kette-
ryyteen ja myodnteiseen asenteeseen. Organisaatioiden kannattaa valita jatkoon myos
hakijoita, jotka eivat taysin tayta tehtavan vaatimuksia. Tallaisista hakijoilla voi olla teh-
tavassa kehittymiseen tarvittavaa potentiaalia ja heista voi tulevaisuudessa tulla merkit-
tava voimavara organisaatiolle. (Salli & Takatalo 2014, 50.) Hyvan esikarsintamenetel-
man pitda aina mitata kyseiseen rekrytointiin liittyvia keskeisia kriteereja. Sen taytyy olla
hakijalle motivoiva ja lapinakyva. Hakijan taytyy helposti ymmartaa mitka ovat perusteet
juuri tdman tietyn esikarsintamenetelman kayttoon, ja mita silla pyritdan arvioimaan.
(Salli & Takatalo 2014, 51.)

Salli ja Takatalo korostavat, etta rekrytoijien ei kannata tehda hakemusten perusteella
liian pitkalle menevia johtopaatdksia hakijoista. Heidan pitdd hakemuksessa kiinnittaa
huomiota siihen, kuinka hyvin hakija tayttaa tehtavalle maaritellyt kriteerit. Heidan taytyy
ottaa huomioon hakijan tehtavan kannalta oleellinen koulutus ja tydhistoria. Heidan pitaa
selvittda onko hakijalla opinto- ja tybhistoriassa aukkokohtia ja mistd nama johtuvat. Hei-
dan taytyy tehda havaintoja siitd, miten huolellisesti hakemus on taytetty. Heidan on
myds arvioitava riittddkod hakijan kokemus tehtdvan menestykselliseen hoitamiseen.

(Salli & Takatalo 2014, 49.) Markkasen mukaan yleisesti sopivana pidetty hakuajan pi-
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tuus on noin 10 paivaa. Sen pituus vaihtelee kuitenkin seka organisaatio- etta paikka-
kohtaisesti. Rekrytoijat voivat koko hakuajan kdyda seka hakemuksia lapi etta jaotella
niita eri ryhmiin. Rekrytoijat eivat kuitenkaan saa tehda valintapaatésta ennen hakuajan
paattymista. Tekemalla valintapaatoksen vasta hakuajan paatyttya rekrytoijat voivat var-
mistaa, etta kaikki hakijat saavat mahdollisuuden hakuajan puitteissa hakea avoinna ole-
vaa paikkaa. (Markkanen 2002, 35—40.)

2.4.7 Tyohaastattelu

Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin seka
Helsilan ettd Vaahtion ja Valviston mielestd hakuajan paatyttya rekrytoijat lukevat hake-
mukset |api ja valitsevat parhaat hakijat haastatteluun. Tavallisesti rekrytoijat kutsuvat
haastatteluun keskimaarin noin 5-10 hakijaa. Rekrytoijat voivat etukateen haastattelun
rungon laatimalla varmistaa, etta se toteutetaan tehokkaasti. Rungon avulla rekrytoijat
voivat myOs varmistaa, etta kaikki tehtavan kannalta keskeiset asiat tulevat kasiteltya
haastattelun aikana. Onnistunut haastattelu on johdonmukainen, keskustelunomainen ja
kiireeton. Haastattelun perusteella rekrytoija tekee paatdoksen avoinna olevaan tehta-
vaan valittavasta hakijasta. Haastattelun perusteella hakija tekee paatdksen siita ottaako
han avoinna olevan tehtavan vastaan. Mikali haastattelutilanne jostakin syysta epaon-
nistuu, saattaa sen seurauksen hakija paattaa olla ottamatta tehtavaa vastaan. (Helsila
2002, 26; Honkaniemi ym. 2007, 55-56; Vaahtio 2007, 77—78; Valvisto 2005, 42.)

Markkanen toteaa, ettd rekrytoijat voivat ennen haastattelua tutustua hakemuksiin ja
muodostaa hypoteeseja hakijoista. Rekrytoijat pystyvat haastattelun aikana seka hank-
kimaan tietoja etta tarkentamaan kasityksidan hakijoista. (Markkanen 2002, 55.) Salli ja
Takatalo mielesta rekrytoijien pitaa aina miettia huolellisesti, millaisia kysymyksia he ai-
kovat esittda haastattelussa. Siina tulisi valttaa aina hypoteettisten, johdattelevien, epa-
relevanttien, epaselvien ja tuomitsevien kysymysten esittamista. (Salli & Takatalo 2014,
66—67.) Rekrytoijat saavat esittda haastattelussa hakijalle kysymyksia vain avoinna ole-
van tehtdvan kannalta tarpeellisista asioista. Kysymyksilla selvitetdan hakijan soveltu-
vuutta ja patevyytta avoinna olevaan tehtdvaan. Tallaisia asioita ovat muun muassa kou-
lutus, stressinsieto- ja yhteistyOkyky seka tydhistoria ettd -kokemus. Rekrytoijien pitaa
kysya haastattelussa sellaisia kysymyksia, joihin voivat vastata seka miehet etta naiset.
(Salli & Takatalo 2014, 103.) Markkasen ja Valivehmaksen mielesta haastattelussa ky-
symysten avulla rekrytoijat voivat selvittaa seka hakijan ammatillista osaamista etta hen-

kildkohtaisia ominaisuuksia. Rekrytoijien on osaamisen lisdksi hyva kiinnittda huomiota



28

myos henkilokemiaan ja hakijan sisdiseen motivaatioon seka hakijan kykyyn toimia tiimin
jasenena. (Markkanen 2002, 55; Valivehmas 2014, 22.)

Sallin ja Takatalon mukaan tavallinen haastattelu voidaan karkeasti jakaa kuuteen eri
vaiheeseen, joita ovat esittely-, urapolku-, motivaatio-, kompetenssi-, elamantilanne- ja
lopetusvaiheet. Esittelyvaiheeseen kuuluu paikallaolijoiden, tehtavan, organisaation ja
prosessin esittely. Urapolkuvaiheessa osapuolet kayvat yhdessa lapi hakijan uran var-
rella tapahtuneet asiat. Motivaatiovaiheessa rekrytoijat selvittavat millainen on hakijan
tehtavaan liittyvd motivaatio. Kompetenssivaiheessa rekrytoijat selvittavat millaiset ovat
hakijan eri kompetenssialueiden osaamistasot. Elamantilannevaiheessa rekrytoijat esit-
tavat ainoastaan lainsdadanndssa sallittuja tehtdvan kannalta oleellisia kysymyksia ha-
kijan nykyisesta elamantilanteesta. Lopetusvaiheessa rekrytoijat informoivat hakijaa pro-
sessin seuraavista vaiheista ja vastaavat hakijan esittamiin kysymyksiin. (Salli & Taka-
talo 2014, 67.)

Salli ja Takatalo korostavat, etta rekrytoijien ja hakijan keskusteluihin ei sovelleta tieto-
suojalainsdadantda. Rekrytoijien haastattelussa esittamat tarpeettomat kysymykset voi-
vat kuitenkin johtaa syrjintaolettaman syntymiseen. Eraissa tilanteissa valintapaatoksen
voidaan tulkita perustuneen kiellettyihin syrjintaperusteisiin siitdkin huolimatta, vaikka tie-
tosuojalainsaadantoa ei olisi rikottu. Tallaisesta tilanteesta on kyse esimerkiksi silloin kun
hakija haastattelussa kertoo olevansa raskaana ja rekrytoijat tasta syysta jattavat hakijan
valitsematta tehtavaan. Rekrytoijat voivat vahentaa syrjintaa siten, etta he eivat keraa tai
kysy tehtdvan kannalta tarpeettomia tietoja hakijoilta. He voivat vahentaa syrjintda myos
siten, ettd heidan paatoksentekonsa perustuu relevantteihin ja oikeisiin tietoihin. Rekry-
toijien mahdollista syrjivéd menettelya arvioidaan tasa-arvo-, tydsopimus-, yhdenvertai-
suus- ja rikoslain perusteella. Mikali rekrytoijat kysyvat hakijoilta yksityisyyden piiriin kuu-
luvia asioita, niiden taytyy olla kyseisen tehtdvan kannalta perusteltuja ja tarpeellisia.
Rekrytoijien voi olla esimerkiksi tarpeellista selvittda hakijan perhesuhteita, mikali henki-

I6n on tarkoitus tydskennelld ulkomailla. (Salli & Takatalo 2014, 104.)

Salli ja Takatalo toteavat, ettad hyvien kysymysten lisdksi on tarkeaa, etta rekrytoijat ovat
haastattelutilanteessa henkisesti Idsnd. He saavat vahvalla Iasndololla hakijan seka in-
nostumaan haastattelusta ettd avautumaan omista kokemuksistaan. Lahtokohtaisesti jo-
kainen hakija haluaa tulla haastattelussa kuulluksi ja nahdyksi. (Salli & Takatalo 2014,
66—67.) Toisen rekrytoijan kayttaminen haastattelussa voi auttaa heita valittdmaan pa-

remmin lasndolon tunteen hakijalle. Tallaisessa tilanteessa toinen rekrytoija voi seka
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keskittya yhteyden luontiin hakijan kanssa etta sen syventamiseen kysymysten ja kuun-
telun kautta. Toinen rekrytoija voi samaan aikaan keskittya muistiinpanojen tekemiseen
ja havainnointiin seka tarkentavien kysymysten tekemiseen. Haastattelusta saatujen tie-
tojen avulla rekrytoijat pystyvat objektiivisesti valitsemaan parhaan hakijan avoinna ole-
vaan tehtavaan. Hyvasta haastattelusta hakijalle valittyneella tunteella on vaikutusta, sil-
loin kun han valitsee tulevaa tyonantajaa. (Salli & Takatalo 2014, 67.) Rekrytoijien kan-
nattaa heti haastattelun jalkeen kirjoittaa muistiin sen aikana kasitellyt asiat. He voivat
verrata haastattelun tuloksia asetettuihin rekrytointikriteereihin. Heidan on hyva haastat-
telun jalkeen myds miettia, onko jokin asia jaanyt vield epaselvaksi. Jokaisen rekrytoijan
pitdd ensin tehda oma analyysi haastattelusta, jonka jalkeen han voi keskustella asiasta

muiden haastatteluun osallistuneiden kanssa. (Salli & Takatalo 2014, 68—69.)

2.4.8 Soveltuvuusarviointiin perustava paatoksenteko

Salli ja Takatalo uskovat, etta kaikissa rekrytoinneissa soveltuvuusarvioinnin (jaliempana
arviointi) kdyttaminen edistaa rekrytointipaatoksen luotettavuutta. Organisaatioiden kan-
nattaa kayttda arviointia erityisesti avainhenkildiden rekrytointien yhteydessa. Organi-
saation on jarkevaa investoida rahaa arviointeihin, mikali se pystyy niita kayttamalla valt-
tamaan kalliit virherekrytoinnit. Organisaatiolle virherekrytoinnista koituu erilaisia kustan-
nuksia, kuten esimerkiksi menetetty tydaika, ylimaaraiset palkkakustannukset, tuotta-
vuuden lasku ja negatiiviset vaikutukset sen tydnantajakuvalle. Arvioinnin avulla organi-
saatio saa monipuolisempaa tietoa hakijasta, minka perusteella rekrytoijien on helpompi
tehda valintapaatdksensa. Organisaation pitda aina suunnitella arviointi seka tehtavan
vaatimusten pohjalta ettd kayttdad myos niihin perustuvia arviointimenetelmia. Rekrytoi-
jien kannattaa sisallyttaa tydskentelysimulaatioita omaan arviointiprosessiin ja vaatia nii-
den kayttamistd myds soveltuvuusarviointikumppaneilta (jaliempana kumppani). Kuten
olen muutamaan otteeseen aikaisemmin tassa tydssa jo maininnut, ovat yksittaisista ar-
viointimenetelmista tydskentelysimulaatiot parhaiten tulevaa tydsuoriutumista ennusta-
via, joten tasta syystd organisaatioiden kannattaa hyddyntaa niitd arviointiprosesseis-
saan. (Salli & Takatalo 2014, 79.)

Sallin ja Takatalon mukaan organisaation taytyy aina huolellisesti ensin vertailla ja sen
jalkeen valita kumppaninsa. Se voi kayttaa esimerkiksi Mystery shopping -menetelmaa
hyvan kumppanin valintaan. Hyvan tyonantajakuvan kannalta on tarkeaa, etta se onnis-

tuu hankkimaan hyvan kumppanin. Kumppanin toiminta vaikuttaa siihen millainen kasi-
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tys hakijoille muodostuu tulevasta tydénantajasta. Kumppanin epdammattimainen toi-
minta yleensa heikentaa tydnantajan mahdollisuuksia saada palvelukseensa hyvia tyon-
tekijoita. (Salli & Takatalo 2014, 81.) Tydelaman tietosuojalaissa (759/2004) saadetaan,
etta henkildarvioinnit pitda tehda luotettavasti ja niita tekevien henkildarvioijien pitaa olla
asiantuntevia. Organisaatioiden pitda valvoa, ettd nadma laissa sadadetyt vaatimukset
tayttyvat omien kumppanien osalta. Niiden kannattaa valita kumppaniksi sellainen yritys,
jonka arviointikonsultit ovat sertifioituja. Ne voivat sertifioidun kumppanin valitsemalla
varmistaa, etta arvioinnit tehdaan luotettavasti ja asiantuntevasti. (Salli & Takatalo 2014,
81-82.) Luotettavan arvioinnin I&htdkohtana pitda olla aina kompetenssit ja niiden tu-
kena voidaan kayttaa erilaisia simulaatioita. Erityisesti ylimman johdon ja asiantuntijoi-
den rekrytoinneissa on tarkeda kayttaa vaativia liiketoimintaldhtdisia simulaatioita. Nai-
den vahainen kayttd suomalaisissa organisaatioissa on omalta osaltaan heikentanyt ar-
viointien mainetta. Arvioinnin yleisen huonon maineen takia useimmat rekrytoijat eivat
halua tai uskalla ottaa organisaatioiden johtoa mukaan hakijoiden arviointiin. Tulevaisuu-
dessa organisaatioiden pitda nykyistd tehokkaammin varmistaa, ettd kumppaneiden
kayttamat arviointimenetelmat ovat nykyaikaisia ja mittaavat tehtavan kannalta oleellisia
kompetensseja. (Salli & Takatalo 2014, 82.)

Salli ja Takatalo toteavat, etta esihenkildiden pitaa osallistua ainakin avainhenkiléille jar-
jestettavaan arviointipaivaan. Arviointipaivaan osallistumalla esihenkildt voivat arvioida
sitd miten tyytyvaisia hakijat ovat arviointipaivaan seka saavat monipuolisemman kuvan
hakijoista ettd kumppanin toimintatavoista. Organisaation taytyy avainhenkiléita valitta-
essa varmistaa, etta arvioinnin tekevalla konsultilla on riittavasti kokemusta vaativan ar-
vioinnin tekemiseen. (Salli & Takatalo 2014, 82—83.) Rekrytoijien taytyy kertoa arviointia
tekevalle konsultille ennen sen alkamista heidan omien haastattelujen pohjalta syntyneet
havainnot. Kaikki rekrytoijien omasta haastattelusta jakama tieto auttaa konsulttia suo-
riutumaan tydstadan paremmin. Mikali rekrytoijat eivat luovuta tietojaan konsultille, hanen
tybdaikaansa menee hukkaan, kun han joutuu selvittdmaan uudestaan jo olemassa olevia
tietoja. Taman takia konsultti ei annetun maaraajan puitteissa valttamatta ehdi arvioi-
maan hakijoita riittdvan perusteellisesti. Nykyaikaisen arviointiraportin pitda perustua
kompetensseihin ja siina taytyy myos ottaa kantaa siihen, miten tehtdvan teon kannalta
oleelliset kompetenssit tayttyvat. (Salli & Takatalo 2014, 83.) Sen avulla rekrytoijat pys-
tyvat helpommin vertailemaan hakijoita. Nykyaikaisesta raportista hy6tyvat seka organi-
saatio ettd hakijat. Sen selkeiden mitattavien tulosten perusteella rekrytoijien on hel-

pompi tehda valintapaatds. Se auttaa myds hakijaa ymmartamaan paremmin miksi han
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ei tullut valituksi. Siind saadun palautteen avulla hakija my6s ymmartaa, mitd kompe-
tensseja hanen pitaa vahvistaa, jotta hanen mahdollisuutensa tulla valituksi tulevaisuu-
dessa paranee. Tehtavaan valittu henkild voi hyddyntaa sitd myoés omien kompetenssien
kehittamisessa. Sita voidaan hyddyntaa tehtavaan valitun perehdytysprosessissa, tavoit-

teiden maarittelyssa ja kehityssuunnitelman laadinnassa. (Salli & Takatalo 2014, 83—-84.)

2.4.9 Rekrytointipaatoksen tekeminen

Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen mielestd haastattelun aikana hakijan rekrytoijassa
synnyttamilla tunteilla on aina joko enemman tai vahemman vaikutusta hanen tekemaan
rekrytointipaatokseen. Yksittainen hakija voi tayttaa kaikki avoimelle tehtavalle asetetut
kriteerit, mutta siitd huolimatta han ei valttdmatta tunnu rekrytoijista oikealta tai sopivalta
henkildltd tehtavaan. Toisesta hakijasta voi haastattelussa rekrytoijille taas valittya
tunne, ettd han on juuri oikea henkild tehtavaan ja omaa organisaation kannalta tarvitta-

vaa osaamista. (Bergbom ym. 2020, 48—49.)

Hakijan herattdmat tunteet vaikuttavat
rekrytointipaatdkseen (%)

Jaikkansa
® pitad jokseenkin paikkansa
ei juurikaan pida
paikkaansa

8 ] pida lainkaan palkkaansa

Kuvio 1. I;llg;djan herattamat tunteet vaikuttavat rekrytointipaatokseen (%) Bergbom ym. 2020,
Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneista henkildstéalan ammattilaisista
suurin osa (66 %) arvioi, ettd hakijan haastattelussa herattamilla tunteilla oli vaikutusta
rekrytointipaatdkseen. Vahan alle neljasosa (22 %) henkildstdalan ammattilaisista arvioi,
etta tunteilla ei ollut juurikaan tai lainkaan vaikutusta rekrytointipdatékseen. (Kuvio 1)
(Bergbom ym. 2020, 49.) Salli ja Takatalo mainitsee, etta rekrytoijien kannattaa ennen
lopullisen rekrytointipaatoksen tekemista seka kayda lapi kriteerit etta varmistaa hakijoi-
den tayttavan kriteerit. Heidan taytyy aina vieda tehokkaasti prosessi loppuun asti. (Salli
& Takatalo 2014, 85-86.)
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Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin seka
Vaahtion etta Valviston ja Markkasen mielesta haastattelujen jalkeen siirrytdan ratkaisu-
vaiheeseen. Tassa vaiheessa rekrytoijat arvioivat koko prosessin aikana hakijoista ke-
rattya tietoa, jonka perusteella he luovat kokonaiskuvan hakijoista. Tama vaihe on yksi
prosessin haastavimmista vaiheista esimerkiksi siita syysta, etta hyvia hakijoita voi olla
useita. Tallaisessa tilanteessa rekrytoijien pitaa paattda mitka kriteerit hakijan pitaa tayt-
taa tullakseen valituksi avoinna olevaan tehtavaan. Rekrytoijat voivat joutua vertaile-
maan erilaisia kriteereja ja paattdmaan mitka niistd ovat tehtdvan kannalta tarkeimpia.
Rekrytoijien pitda miettia, miten paljon valinnassa annetaan painoarvoa erilaisille kritee-
reille kuten osaamiselle tai henkilokohtaisille ominaisuuksille. Rekrytoijan kannattaa aina
luottaa omaan nakemykseensa, silloin kun han paattdd mitka kriteerit ovat tarkeimpia
avointa tehtavaa taytettaessa. (Honkaniemi ym. 2007, 147-148; Vaahtio 2007, 126—127;
Valvisto 2005, 43—44; Markkanen 2002, 95-100.)

Salli ja Takatalo korostavat, etta rekrytoijat eivat saa prosessin raskaudesta tai henkilds-
tétarpeen aiheuttamasta paineesta huolimatta tehda huonoja valintoja. Heidan pitaa pai-
neista huolimatta jattaa mieluummin paikka tayttamatta kuin tehda huono valinta, josta
seuraa negatiivisia vaikutuksia organisaatiolle. Heidan kannattaa tallaisessa tilanteessa
jattaa valinta tekematta ja sen jalkeen aloittaa uusi rekrytointikierros. Heidan kannattaa
valintoja tehdessaan kuunnella myds omaa intuitioitaan. Intuitiossa henkild prosessoi
monen eri aistikanavan kautta saamaansa tietoa. Rekrytoija esimerkiksi kuulee sanal-
lista viestintaa ja samaan aikaan tarkkailee toisen henkilon sanatonta viestintda. Hakijan
sanallisen ja sanattoman viestinnan valilla voi olla ristiriita, jota rekrytoija ei havaitse tie-
toisesti vaan intuition avulla. Mikali rekrytoijalla on epailyksia oman intuition paikkansa-
pitdvyydesta, han voi esimerkiksi pyytaa hakijan uuteen haastatteluun, jossa tavoitteena
on saada hakijasta lisaa tietoa intuition tueksi. Rekrytoijat voivat saada uudesta haastat-
telusta seka tukea etta lisatietoja valintapaatoksen tekemiseen. (Salli & Takatalo 2014,
86.)

Sallin ja Takatalon mukaan valintaprosessi yleensa paattyy siihen, ettd joku hakijoista
valitaan avoinna olevaan tehtavaan. Lainsdadannossa ei ole maaritelty valintapaatdksen
sisaltda tai siita tiedottamista. Kaytanndssa rekrytoijat ilmoittavat hakijalle siita joko kir-
jeelld, sahkoisesti tai puhelimitse. Toisinaan voi syntya tilanne, jossa rekrytoijat paatta-
vat, ettd kukaan hakijoista ei ole sovelias tai kykeneva tehtadvaan. Tallaisessa tilanteessa

heilla ei ole velvollisuutta valita avoinna olevaan tehtavaan hakijaa. (Salli & Takatalo
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2014, 109.) Paatoksen jalkeen heidan pitaa valittdmasti ilmoittaa hakijoille asiasta. Pro-
sessin pitkittymisella on negatiivinen vaikutus tydnantajakuvaan ja se myds vaikeuttaa
organisaation tulevia rekrytointeja. Rekrytoijille voi olla vaikeaa valittaa hakijoille tieto
siita, etta he eivat tulleet valituksi tehtavaan. Tehtavan vaikeudesta huolimatta heidan
pitdd pystya ilmoittamaan asiasta mahdollisimman nopeasti, rehellisesti ja kunnioitta-
vasti hakijoille. Heidan on hyva myds varautua vastaamaan kieltavan paatoksen saanei-
den hakijoiden valintaan koskeviin kysymyksiin. Kieltdvan paatoksen saaneiden hakijoi-
den kysymyksiin vastatessaan heidan on hyva ottaa huomioon organisaation asiasta
antamat ohjeet. (Salli & Takatalo 2014, 87.) Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rin-
tala-Rasmus ja Sandberg sek& Vaahtio toteavat, ettd hakijat voivat haluta tietaa syyn
siihen, miksi he eivat tulleet valituksi tehtdvaan. Rekrytoijille turvallisin keino on perus-
tella valintaa niin sanotuilla kovilla kriteereilla. Tallaisia kriteereitd ovat muun muassa
koulutukseen, osaamiseen ja tyokokemukseen perustuvat kriteerit. Rekrytoijien pitaa
valttaa kielteisyytta valintaa hakijalle perustellessaan siitd syysta, etta tallainen palaute
vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tydnantajakuvaan. (Honkaniemi ym. 2007, 149-151;
Vaahtio 2007, 129-131.)

Salli ja Takatalo toteavat, etta prosessin avulla organisaatio on seka luonut ettd hallinnut
hakijan odotuksia. Nyt on koittanut hetki, jolloin organisaation pitaa lunastaa prosessin
aikana hakijalle antamansa lupaukset. (Salli & Takatalo 2014, 87.) Rekrytoijien pitaa
myos huolehtia siita, ettd perehdytysprosessi on suunniteltu ja sen vastuuhenkild on ni-
metty (Salli & Takatalo 2014, 87). Honkaniemen, Junnilan, Ollilan, Poskiparran, Rintala-
Rasmuksen ja Sandbergin mielesta hyvin toteutetun perehdyttdmisen avulla organisaa-
tio voi lisatad uuden tyontekijan viihtyvyytta, sitoutumista ja toimintatapojen omaksumista.
Tasta syysta organisaation pitdd panostaa yhta paljon resursseja uuden tyontekijan pe-
rehdytykseen kuin muihinkin prosessin vaiheisiin. Huonosti toteutettu perehdytys voi pa-
himmassa tapauksessa johtaa siihen, ettd uusi tyontekija vaihtaa tyopaikkaa. Organi-
saatioiden pitda hoitaa perehdytys siten, ettd uusi tydntekija 16ytdd oman paikkansa yh-
teisdsta ja roolinsa tiimista seka oppii tydtehtavansa. (Honkaniemi ym. 2007, 154.) Salli
ja Takatalo korostavat, ettd prosessin jalkeen esihenkildn taytyy tehda toimenpiteita,
joilla uuden tydntekijan ensimmainen tydpaiva saadaan mahdollisimman sujuvaksi. Ha-
nen pitda varmistaa, ettd uudelle tydntekijalle on varattu tydn tekemiseen tarvittavat va-
lineet. (Salli & Takatalo 2014, 87.)
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3 Anonyymi rekrytointi

Rekrytointi.com -sivuston mukaan anonyymin rekrytoinnin alussa rekrytoijat eivat saa
tietaa hakijoiden henkiléllisyytta. Sen on havaittu lisdavan esimerkiksi seka toisen polven
maahanmuuttajien tyoéllistymista ettd vahentavan ikaan ja sukupuoleen liittyvaa syrjintaa
tyénhaussa. (Rekrytointi.com 2013.) Eilakaislan mukaan Suomessa anonyymia rekry-
tointia ovat kokeilleet muun muassa S-ryhma, oikeusministerié seka Helsingin ja Turun
kaupungit (Eilakaisla 2021). Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen mukaan anonyymissa
rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan sekd henkiloon ettd hanen taustaansa liittyvat
tiedot, kuten esimerkiksi nimi, sukupuoli, ikd, kansalaisuus ja valokuva. Sen tavoitteena
on arvioida hakijoita pelkdstdan osaamisen ja tydkokemuksen perusteella. Yleensa ano-
nyymissa prosessissa hakijan anonyymius sailyy haastatteluvaiheeseen asti. (Bergbom
ym. 2020, 65.)

Tydpaikallamme on kokeiltu tai kdytetdaan
anonyymia rekrytointia (%)

pitaa tdysin paikkansa

® pitaa jokseenkin paikkansa
ei juurikaan pida
paikkaansa

m ei pida lainkaan paikkaansa

m gjole tarpeen / en osaa
sanoa

Kuvio 2. Anonyymia rekrytointia kaytténeet tai kokeilleet organisaatiot (%) (Bergbom ym. 2020,
66).

Monimuotoisuusbarometri 2020 yhteydessa HR-ammattilaisille 1ahetetyn kyselyn tulos-
ten, jotka selvidvat kuviosta 2, mukaan ainoastaan hyvin pieni osa (12 %) organisaa-
tioissa on kokeillut anonyymia rekrytointia. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin paa-
telld, ettd useat organisaatiot aikovat lahiaikoina joko paattaa sen kayttéonotosta tai ko-
keilla sitd kaytdnndssa. (Kuvio 2) Organisaatioille anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto
voi aiheuttaa ongelmia, mikali esimerkiksi niiden kaytossa olevissa jarjestelmissa ei pys-
tyta poistamaan automaattisesti hakijoiden henkilotietoja. Monien organisaatioiden tay-
tyy ensin kehittad seka jarjestelmia etta rekrytointiprosesseja ennen kuin ne pystyvat
hyodyntamaan anonyymia rekrytointia. Mikali jarjestelmat eivat tue anonyymia rekrytoin-
tia, HR-ammattilaiset joutuvat ennen haastattelujen alkua poistamaan henkilotiedot ha-

kemuksista manuaalisesti. Organisaation kustannustehokkaan toiminnan kannalta on
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jarkevaa, etta jarjestelmat kehitetdan tukemaan anonyymia rekrytointia. (Bergbom ym.
2020, 66—67.) Eilakaislan mukaan anonyymissa samoin kuin tavallisessa rekrytoinnissa
myos hakijoiden persoonalla tai kulttuuriyhteensopivuudella on vaikutusta valintapaatok-
seen. Anonyymissa rekrytoinnissa hakijan on tarkeaa tuoda hakemuksessa esiin omaa
persoonaansa, jonka avulla han voi erottua muista hakijoista. Vaikka anonyymissa rek-
rytoinnissa hakijan taidoilla ja kokemuksella on tarked merkitys, myds muilla tekijéilla,
kuten esimerkiksi hanen tyétehtavaan ja -yhteis66n sopivuudellaan on vaikutusta valin-

tapaatokseen. (Eilakaisla 2021.)

3.1 Rekrytoijien asenteiden merkitys anonyymissa rekrytoinnissa

Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen mielestd organisaatiot kiinnittdvat huomiota moni-
muotoisuuden lisdksi rekrytoinneissaan myoés seka sen kulttuurin kanssa yhteensopiviin
ettd sen muita tydntekijoitd muistuttaviin henkildihin (Bergbom ym. 2020, 73). Organi-
saatioiden kayttamien rekrytointikaytantojen lisaksi myods rekrytoijien asenteet merkitta-
vasti vaikuttavat siihen kuka hakijoista valitaan tehtavaan (Bergbom ym. 2020, 72). Tut-
kimuksissa on havaittu, etta rekrytoijat arvioivat itsedan muistuttavia henkiloita valinta-
paatosta tehtdessa myonteisemmin kuin muita hakijoita (Bergbom ym. 2020, 81). Tama
ilmi6é korostuu varsinkin silloin kun rekrytoidaan henkiléa suosittuun ja arvostettuun teh-
tavaan. Rekrytoijat voivat valita vahemman suosittuun ja arvostettuun tehtavaan myos
hakijan, jonka he eivat koe muistuttavan itsedan. (Bergbom ym. 2020, 73.) Koska he
suhtautuvat lahtokohtaisesti kielteisemmin heidan erilaisiksi kokemiinsa hakijoihin, nailla
on vahaisemmat mahdollisuudet tulla valituksi tehtdvaan. Heidan ennakkoluulonsa ja
stereotypiansa vaikuttavat seka hakijoista tehtyihin arvioihin ettd rekrytointipaatoksiin.
Heidan syrjintdansa liittyvat asenteet vaikuttavat myos rekrytointiin. Yleisesti sellaiset
rekrytoijat, jotka eivat usko syrjintaa tapahtuvan tekevat itse syrjivampia ratkaisuja kuin

ne, jotka uskovat syrjintaa tapahtuvan. (Bergbom ym. 2020, 72.)
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Kuvio 3. Rekrytointiasenteiden saanndllinen pohdinta organisaatioissa (%) (Bergbom ym. 2020,
73).

Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn osallistuneilta HR-ammattilaisilta kysyttiin,
mietitddnko heidan organisaatioissaan saanndllisesti rekrytointiasenteita. Kuten kuvi-
osta 3 kay ilmi, alle viidesosa (17 %) vastaajista ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan
mietitdan saanndllisesti rekrytointiasenteita. Vahan alle puolet (47 %) ilmoitti, etta heidan
organisaatiossaan mietitaan aika ajoin rekrytointiasenteita. Neljasosa (25 %) ilmoitti, etta
heidan organisaatioissaan ei juuri ollenkaan tai lainkaan mietita rekrytointiasenteita. Va-
han yli kymmenesosa (12 %) ilmoitti, ettei tallaista ole joko tarpeen miettia heidan orga-
nisaatioissaan tai ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 3) Vahan yli puolet (56 %)
Kuntatydnantajien (KT) vastaajista ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan saanndllisesti
mietitdan rekrytointiasenteita, kun vastaava prosenttiluku muilla vastaaijilla oli 70 pro-
senttia (70 %). Rekrytointiasenteiden miettimisen seka niiden tuloksena tehtavien orga-
nisaation kaytantéjen muuttaminen ja kehittdminen on tarpeellista hakijoihin kohdistuvan
syrjinnan kitkemiseksi ja tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden lisdadmiseksi. Monien orga-
nisaatioiden strategioissa halutaan henkilost6a kehittdd monimuotoisempaan suuntaan,
jolloin niiden taytyy miettia miten rekrytointiasenteita ja -kaytantéja pitda muuttaa tavoit-

teiden saavuttamiseksi. (Bergbom ym. 2020, 72.)

3.2 Monimuotoisuus anonyymissa rekrytoinnissa

Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen mukaan HR-ammattilaisten keskuudessa vallitsevan
yleisen kasityksen mukaan Suomessa on kiinnitetty entistd enemman huomiota organi-
saatioiden monimuotoisuuden lisddmiseen (Bergbom ym. 2020, 73). Useiden tutkimus-
ten mukaan tydyhteisén monimuotoisuudella on seka myodnteisia etta kielteisia vaikutuk-

sia sen toimintaan ja tuloksellisuuteen. Monimuotoisuuden lisaantymisesta on kielteisia
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vaikutuksia nimenomaan tyoéntekijdéiden valiselle vuorovaikutukselle ja sosiaalisille suh-
teille seka keskindisen luottamuksen ja yhteisdllisyyden rakentumiselle. Monimuotoi-
suusbarometri 2020 kyselyyn vastanneiden henkiléstdalan ammattilaisten mielesta tyon-
tekijéiden monimuotoistumisesta syntyvat haitat liittyvat paasaantdisesti tydyhteison toi-
mintaan ja tydnjakoon, sosiaalisiin suhteisiin, asiakaspalveluun, vaikeiden ongelmien ka-

sittelemiseen, perehdytykseen ja viestintdan. (Bergbom ym. 2020, 79.)

Monimuotoisuuden lisddntymisesta on myonteisia vaikutuksia eteenkin tyontekijoiden in-
novatiivisuudelle ja luovuudelle. Tyontekijoiden etnisyyteen ja sukupuoleen liittyvalld mo-
nimuotoistumisella on havaittu olevan yhteys myds asiakasmaaran, markkinaosuuden ja
suhteellisesti suurempien voittojen kautta myds organisaation parempaan taloudelliseen
tulokseen. (Bergbom ym. 2020, 13—14.) Tydntekijéiden monimuotoistumisen muita hyo-
tyja ovat muun muassa osaamispadoman kasvaminen, asiakaspalvelun paraneminen
seka organisaation suvaitsevaisuuden ja erilaisuuden arvostamisen lisdantyminen. Mo-
nimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneista henkildstdalan ammattilaisista osan
mielestd organisaatioiden monimuotoistuminen on valttdamatonta seka niiden tydvoiman

ja osaamisen etta kansainvalistymisen turvaamiseksi. (Bergbom ym. 2020, 79.)

Monimuotoisuus rekrytoinnissa (%)

T)v Opaikkailmoituksissamme pyrimme

monimuot tt
Jos hakijat ovat yhta tsemim
monimuotoisuutta
Organisa mme pyritaan rekrytoimaan - _
keskenaan samankaltaisia henkil5ita
0 20 40 60 80 100
M pitaa jokseenkin paikkansa
M ei pida lainkaan paikkaansa

Kuvio 4. HR-ammattilaisten ndkemys monimuotoisuudesta rekrytoinnissa (%) (Bergbom ym.
2020, 75).

Kuviosta 4 kay ilmi, ettd suurin osa (77 %) Monimuotoisuusbarometri 2020 vastaajista
oli sita mielta, etta heidan tyopaikallansa ei pyrita rekrytoimaan keskenaan samankaltai-
sia henkil6ita. Vain pieni osa (15 %) oli sitd mielta, ettd heidan organisaatiossansa pyri-
tdan rekrytoimaan keskenadan samankaltaisia henkil6ita. Kuvion 4 tulosten perusteella

kunnalliset toimijat nayttaisivat haluavan sailyttaa vakiintuneen kasityksensa siita, etta
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tydyhteison jasenten samankaltaisuudesta on etua koko tydyhteisén tai -ryhman toimi-
vuudelle. (Kuvio 4) Kuntatyénantajien (KT) vastaajat arvioivat jonkin verran vahemman
(10 %), etta organisaatioissa pyritdan rekrytoimaan keskendan samankaltaisia henkiloita
kuin muut vastaajat (18 %). Tallaisten nakemysten takia kunnallisissa rekrytoinneissa
painotetaan kulttuurista yhteensopivuutta (Cultural fit tai -match), joka kaytannossa tar-
koittaa sita, ettd hakijan arvojen ja toimintatapojen taytyy olla yhteensopivat organisaa-
tion kulttuurin kanssa. Téallaisella ajattelutavalla on sellainen vaikutus, etta tydyhteisosta
poikkeavaa henkilda tuskin valitaan avoinna olevaan tehtavaan. Tallainen rekrytoijien
toiminta ei valttamattéd perustu organisaation strategiassa maariteltyihin tavoitteisiin,
vaan kysymyksessa voi olla vain samankaltaiseksi koettujen tiedostamattomasta suosi-
misesta. Tallaisella toiminnalla on negatiivinen vaikutus organisaation kykyyn uudistua.
Mikali organisaatioon valitaan vain keskendan samankaltaisia henkil6itd, nama eivat sa-
malla tavalla tuo organisaatioon ideoita ja osaamista kuin, mita hyvin erilaiset henkilét
toisivat. (Bergbom ym. 2020, 74.)

Kuviosta 4 kay ilmi, etta reilusti alle puolet (41 %) Monimuotoisuusbarometri 2020 vas-
taajista ilmoitti, ettd organisaation ilmoituksissa monimuotoisuus pyritdan ainakin jossain
maarin tuomaan esille. Vahan alle puolet (46 %) ilmoitti, ettei organisaation ilmoituksissa
monimuotoisuutta pyritd tuomaan esille. (Kuvio 4) Kuntatydnantajien (KT) vastaajat il-
moittivat selvasti harvemmin monimuotoisuuden arvostamisen esille tuomisesta ilmoi-
tuksissa kuin muut vastaajat. Vahan yli neljasosa (27 %) Kuntatydnantajien (KT) vastaa-
jista ilmoitti organisaation tuovan esille ilmoituksissa monimuotoisuuden arvostamisen,
kun vastaava prosenttiluku muilla vastaajilla oli 58 prosenttia (58 %). Monimuotoisuus-
barometri 2020 vastausten perusteella voi havaita myos suuria alueellisia eroja siina,
miten monimuotoisuutta tuodaan organisaatioissa esille. Suurin osa (63 %) paakaupun-
gin vastaajista ilmoitti, ettd heidan organisaatiossaan tuodaan monimuotoisuutta esille,
kun taas vastaava prosenttiluku oli padkaupungin ulkopuolisilla vastaajille vain 30 pro-
senttia (30 %). (Bergbom ym. 2020, 75.)

Kuten kuviosta 4 kay ilmi, Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyssa selvitettiin myos
missad maarin organisaation monimuotoisuutta yritetdan rekrytoitaessa maaratietoisesti
lisata siten, ettd kahdesta yhta patevasta hakijasta valitaan tydyhteisbn monimuotoi-
suutta enemman lisdava henkild. Yli kolmasosa (36 %) vastaajista katsoi, ettd omassa
organisaatiossa monimuotoisuutta yritetdan rekrytoitaessa maaratietoisesti lisata. Va-
han alle kolmasosa (31 %) katsoi, ettd omassa organisaatiossa ei juurikaan tai lainkaan

monimuotoisuutta yritetd rekrytoitaessa maaramuotoisesti lisata. (Kuvio 4) Vahan alle
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neljasosa (24 %) Kuntatyonantajien (KT) vastaajista arvioi, ettd omassa organisaatiossa
tasavakisessa rekrytointitilanteessa valitaan tydyhteisén monimuotoisuutta lisdadva ha-
kija, kun vastaava prosenttiluku muilla vastaajilla oli 47 prosenttia (47 %). Vahan alle
puolet (46 %) paakaupungin vastaajista ilmoitti, ettd omassa organisaatiossa tehdaan
monimuotoisuutta edistavia rekrytointeja, kun taas vastaavat prosenttiluku paakaupun-

gin ulkopuolisilla vastaajilla oli vain 30 prosenttia (30 %). (Bergbom ym. 2020, 76.)

3.3 Anonyymissa rekrytoinnissa huomioitavat asiat

Eilakaislan mukaan anonyymia rekrytointia kayttavalla organisaatiolla taytyy olla kaytds-
saan sellaiset jarjestelmat ja rekrytointitavat, joissa hakijoiden tunnistetiedot joko pide-
taan piilossa tai joissa niita ei tarvitse ollenkaan kerata. Nykyisissa anonyymin rekrytoin-
nin kokeiluissa anonymiteetti paattyy yleensa haastatteluvaiheeseen, josta eteenpain
prosessi jatkuu samalla tavalla kuin tavallisessa rekrytoinnissa. Kaytannossa tama tar-
koittaa sita, etta rekrytoijat nakevat haastatteluiden yhteydessa hakijat ensimmaista ker-
taa ja saavat niiden jalkeen kayttodonsa heidan tunnistetietonsa. Rekrytointitavasta riip-
pumatta rekrytoijien pitda aina kohdella haastatteluun kutsuttuja hakijoita tasavertaisesti.
(Eilakaisla 2021.)

Eilakaislan mukaan useissa kansainvalisissa tutkimuksissa on havaittu, etta anonyymiys
prosessin alkuvaiheessa edistaa sukupuolten valista yhdenvertaisuutta. Tutkimuksissa
on myds havaittu, etta anonyymiys prosessin alkuvaiheessa ei ole lisannyt maahanmuut-
tajataustaisten henkildiden tyollistymistd. Anonyymin rekrytoinnin kayton on havaittu li-
saavan hakijoiden tasa-arvoista kohtelua. Sen avulla voidaan liséksi vahentaa hakijoiden
nimeen, etniseen taustaan tai aidinkieleen perustuvaa syrjintaa siitd syysta, ettd nama
tiedot eivat ole rekrytoijien nahtavissa prosessin alkuvaiheessa. Kun hakijan tunnistetie-
dot puuttuvat, myoéskaan hakijan ikdan tai sukupuoleen liittyvat suorat tai epasuorat en-
nakkoluulot eivat voi vaikuttaa valintapaatokseen. Niiden puuttumisesta seuraa myos se,
ettd rekrytoijat eivat voi suosia rekrytoinnissa esimerkiksi tuttua hakijaa. (Eilakaisla
2021.)

Eilakaislan mukaan anonyymin rekrytoinnin kayttédnotolla on ollut myés sellainen nega-
tiivinen vaikutus, ettd vahemmistojen positiivisen erityiskohtelun on havaittu vahenevan.
Onnistuneella anonyymilla rekrytoinnilla on havaittu olevan ennakkoluuloja ja ajatusvi-

noutumia vahentava sekd monimuotoisia tyoyhteisoja lisdava vaikutus. Monimuotoisten
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tydyhteisdjen lisdantymisella voi olla taas suvaitsevuutta ja erilaisuuden hyvaksyntaa li-
saava vaikutus. Organisaation yritysvastuun nakoékulmasta katsottuna hakijoiden tasa-
arvoisuuden ja monimuotoisuuden lisdantymisen seka syrjinnan vahentymisen kautta
voidaan katsoa, ettd anonyymi rekrytointi on yksi keskeinen tapa lisata organisaatio vas-
tuullisuutta. Muutaman viime vuoden aikana on maailmalla, ja Suomessa julkisuudessa
keskusteltu aikaisempaan enemman organisaatioiden yritysvastuullisuudesta. (Eila-
kaisla 2021.) Juutisen ja Steinerin mielesta yritysvastuun nakokulmasta katsottuna pro-
sessin taytyy olla 1apindkyva. Rekrytointi on organisaation kannalta tarkea prosessi,
jonka avulla se saa valittua parhaat hakijat palvelukseensa. Prosessi ei saa pitda sisal-
I&an syrjivia kaytantoja ja siina pitda kunnioittaa monimuotoisuutta. Monimuotoisuuden
on havaittu olevan yksi organisaation keskeisista voimavaroista. Organisaation seka eri
sukupuolien etta eri ikaryhmien tasaisen osuuden on havaittu edistavan hyvan tyoyhtei-

s6n muodostumista. (Juutinen & Steiner 2010, 178.)

3.4 Syrjimattomien rekrytointikaytantojen kehittaminen

Mikali organisaatiot haluavat edistaa monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta,
niiden pitaa aikaisempaa paremmin pystya estamaan kaikenlaista rekrytointiin liittyvaa
syrjintda. Taman lisdksi organisaatioiden pitaa pystya estamaan myos sen rekrytointi-
kaytantoihin liittyvaa rakenteellista syrjintda. Rakenteellisen syrjinnan ilmidéssa on kyse
yhteiskunnan tai organisaatioiden kaytannoista, jotka vaikuttavat joihinkin ihmisiin syrji-
vasti. Tatd yhteiskunnassa tai organisaatioissa vallitsevaa rakenteellista syrjintdd on
yleensa vaikea havaita. Rekrytoinnissa tapahtuvaa rakenteellista syrjintaa voi tapahtua
esimerkiksi tilanteessa, jossa hakijan vierasperaiselld nimelld on negatiivinen vaikutus
hanen tydnsaantiinsa. Monimuotoisuusbarometri 2020 vastanneista HR-ammattilaisista
joka kymmenes (10 %) oli havainnut organisaationsa rekrytoinnissa tapahtuneen syrjin-
taa, joka useimmiten oli liittynyt joko etnisyyteen ja ulkomaalaiseen taustaan tai suku-
puoleen. Tallainen rekrytoinnin yhteydessa tapahtuva alkuperaan tai sukupuoleen liittyva
syrjinta voi olla joko tahallista tai tahatonta. Kaikkien rekrytoijien pitda olla tietoisia omiin
valintapaatoksiin vaikuttavista omista ennakkoluuloista ja asenteista. Naihin liittyvaa
ajattelua tietoisesti kehittamalla he voivat samalla seka edistdd yhdenvertaisuutta etta
vahentaa syrjintaa. Mikali he eivat tunnista omien valintapaatosten taustalla olevia teki-
joita, he eivat voi myoskaan edistaa organisaation monimuotoisuuden tai yhdenvertai-
suuden toteutumista. Mitd paremmin he tunnistavat omiin arvoihinsa vaikuttavat tekijat,
sitd paremmin he voivat vahentaa niiden vaaristavaa vaikusta arvioihin. Organisaatioi-

den pitdad aina antaa rekrytoijille tarpeeksi valmennusta ja ohjeistusta siita, milla tavalla
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heiddn omat seka arvot ettd asenteet voivat vaikuttaa rekrytoinnin lopputulokseen.
(Bergbom ym. 2020, 81.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 tulosten perusteella organisaatiot ovat kiinnostuneita
kehittamaan omia rekrytointikdytantéjaan siten, etta niiden avulla pystytdan vastaamaan
tulevaisuuden vaestdn ja tyéelaman monimuotoistumisen lisdantymisen seurauksena
syntyviin haasteisiin. Kolmasosa (33 %) HR-ammattilaisista ilmoitti, ettd heidan organi-
saatiossansa on kehitetty syrjimattomia rekrytointikaytantsoja. Heidan yleisimmin mainit-
semia kehittamistapoja olivat rekrytointikoulutus, -ohjeistus ja -linjaukset seka anonyy-
min rekrytoinnin joko kokeilu tai kayttoonotto. Yleensa organisaatiot ovat poistaneet ano-
nyymeistd hakemuksista ikda ja sukupuolta koskeneet tiedot ja joskus naiden lisaksi
myoOs hakijan etniseen tai kansalliseen taustaan liittyvat tiedot. Anonyymia rekrytointia
kokeilleet organisaatiot ovat monissa tapauksissa havainneet, ettad niiden jarjestelmat
eivat tue menetelman kayttdéa. Vasta jarjestelman kehittdmisen jalkeen on jarkevaa ottaa
anonyymin rekrytointi organisaatiossa kayttéon. Organisaatio voi hyddyntaa muilta orga-
nisaatiolta saamaansa tukea, malleja ja esimerkkeja, kun se rakentaa omaa monimuo-

toisuutta hyddyntavaa tydyhteisédan. (Bergbom ym. 2020, 81-82.)

3.5 Kaupungin anonyymin rekrytoinnin pilotin tausta ja tavoitteet

Kaupungin lahtdkohtana anonyymin rekrytoinnin kayttdonottoon oli hakijoiden tasa-ar-
voinen ja yhdenvertainen kohtelu. Anonyymin rekrytoinnin avulla se haluaa edistda mah-
dollisesti syrjintda kohtaavien mahdollisuuksia paasta haastatteluun. Sen tavoitteena on
my0s lisata esihenkildiden ja tydyhteisdjen rekrytointiin liittyvaa osaamista ja ajattelua.
Sen anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on hakijan ndkékulmasta parantaa hanen haki-
jakokemustaan. Anonyymissa rekrytoinnissa poistetaan rekrytoijan nakyvista kaikki hen-
kilddn viittaava tieto, joita ovat esimerkiksi nimi, syntymaaika, sukupuoli, osoite ja aidin-
kieli. Kun ndma henkilddn viittaavat tiedot on poistettu, rekrytoijan taytyy tehda valinta
haastatteluun kutsuttavista pelkastdan hakijoiden hakemuksissaan ilmoittaman osaami-

sen ja tydkokemuksen perusteella. (Helsingin kaupunki 2020, 2-3.)
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3.6 Kaupungin anonyymin pilotin rekrytointiprosessin vaiheet

0% 45
S0 ©
e % Palvel
inni 5 e alvelus-
Zeukm;'lm:l“ | Tyopaikkailmoitus Tybn il B ) Valinta suhteen
OO o L alkaminen
0L0
oo
= Esihenkilt > «Esihenkila > HR HR tarkistaa * HR tucttaa * Hakijasta *HR-henkilo lisaa
a . = |
Ylempi esihenkild -Ankanyymm L?a\-‘m;ﬁ "teegl”ﬂt\fﬁﬂﬂ anonyymin kaytetaan |D- g‘(’l\\g:&\ﬁ:
« Lisatietoj rekryfoinnin hakijayhteen- numeroa %
Lsdtitjenantaia L iaytava vedon” S
rekrytoiva ”gﬂ;;ug‘sessa uudelieensijoittujia ssihankilslle, + Haastatelujen mukaan.
esihenkild joka pasttaa jalkeen HR
* Muistutettava haastateltavat antaa ‘V:g:t:\ﬁ‘?s
Mige - Esihenkilo ei esihenkilslle B henkiole
anonymiteetin nae oikeuden
sailyttamisesta hakemuksia nahda
* HR kutsuu haastateltujen
valitut henkilét téydet
haastatteluun hakemukset.

seka hoitaa
hakija-
viestinnan

Kuvio 5. Kaupungin anonyymin pilotin rekrytointiprosessi (Helsingin kaupunki 2020, 9).

Kaupungin anonyymiin prosessiin kuuluu rekrytoinnin suunnittelun, ilmoituksen laadin-
nan, tyon tarjoamisen varmistamisen, hakemusten kasittelyn, haastattelun, valinnan ja
palvelussuhteen alkamisen vaiheet (Helsingin kaupunki 2020, 9). Kuviossa 5 on kuvattu
anonyymin pilotin prosessin vaiheet. (Kuvio 5) Taman luvun seuraavissa kappaleissa on
tarkemmin selitetty, mita eri toimenpiteita liittyy anonyymin prosessin jokaiseen vaihee-
seen. Anonyymi prosessi aloitetaan samalla tavalla kuin kaikki muutkin kaupungin pro-
sessit. Sen alussa esihenkild tayttda rekrytointisuunnitelman jarjestelmaan. Se antaa
suunnitelmalle joko parillisen tai parittoman tydéavaimen. Parillisen tydavaimen saaneet
ammattiryhmat rekrytoidaan anonyymisti ja parittoman tyéavaimen saaneet ammattiryh-
mat rekrytoidaan normaalisti. Anonyymiin prosessiin osallistuvat henkilot taytyy maari-
telld rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa tasmallisesti siitd syysta, ettd esimerkiksi lisatie-
tojen antaja ei voi olla sama henkild kuin rekrytoiva esihenkild. Lisatietojen antajana voi

esihenkildn sijasta olla joku toinen esihenkild tai kollega. (Helsingin kaupunki 2020, 10.)

Anonyymissa rekrytoinnissa kaytetaan kaupungin toimialojen ja liikelaitosten omia rek-
rytointipohjia. Niissa hakijan sukupuoli ja syntymaaika kohdat aktivoidaan kayttoon seka
asetetaan pakollisiksi kaikissa anonyymin rekrytoinnin tehtavanimikkeissa. Anonyymei-
hin tehtaviin hakevien hakijoiden rekrytointipohjaan ei ole mahdollista lisdta omaa kuvaa
tai ansioluetteloa. Anonyymin hakijan henkiléon viittaavat tiedot eivat ole mukana esi-
henkildlle toimitettavassa anonyymissa hakijayhteenvedossa (jaliempana yhteenveto).
(Helsingin kaupunki 2020, 11.) Anonyymiin rekrytointiin kuuluvien tehtavien ilmoituksiin
on lisatty maininta siita, etta kyseessa on anonyymi rekrytointi. Tallaisten tehtavien ilmoi-
tuksissa on linkki, josta hakijat saavat halutessaan lisatietoja anonyymista prosessista.
Anonyymin rekrytoinnin hakulomakkeissa muistutetaan hakijoita lisdksi siita, ettd he ei-

vat vastauksissaan tuo esiin henkilokohtaisia tietoja. (Helsingin kaupunki 2020, 10.)
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HR-asiantuntijoilla on anonyymissa prosessissa keskeisempi rooli kuin, mitad heilla on
normaalissa prosessissa. Heidan tehtavanansa on pitaa yhteytta hakijoihin seka ilmoi-
tuksen julkaisemisen jalkeen ettd hakemusten kasittelyvaiheessa. He tuottavat haun
paatyttya esihenkildille sekd yhteenvedon ettad sopivat haastatteluajankohdat valittujen
hakijoiden kanssa. (Helsingin kaupunki 2020, 11.) He tarkistavat ennen ilmoitusten jul-
kaisemista 16ytyyko haussa olevaan tehtavaan uudelleensijoittuvia kaupungin tyonteki-
joita. Mikali uudelleensijoituksen kautta ei I0ydy sopivaa tyontekijaa, anonyymi ilmoitus
julkaistaan jarjestelmassa. (Helsingin kaupunki 2020, 10.) HR-asiantuntijat kayvat lapi ja
peittavat tarvittaessa hakemuksissa mainittuja henkiloon viittaavia tietoja anonymiteetin
varmistamiseksi. Tietojen poistamisen jalkeen he lahettavat yhteenvedot esihenkildille.
He hyddyntavat Helbit-jarjestelman valmista anonyymia rekrytoinnin pohjaa ja luovat sen
avulla anonyymin yhteenvedon. He |ahettavat sitten yhteenvedon esihenkildille. Esihen-
kildille toimitetussa yhteenvedossa hakijat yksildiddan ID-numeroin. Yhteenvedosta on
poistettu hakijan nimi, ika, osoite ja aidinkieli. Siind on nakyvissa vain hakijan osaaminen
ja ty6kokemus sekd hanen vastauksensa tyopaikkakohtaisiin kysymyksiin. (Helsingin
kaupunki 2020, 11.)

Esihenkilot valitsevat haastatteluun kutsuttavat hakijat anonyymin yhteenvedon tietojen
perusteella ja ilmoittavat valinnan jalkeen hakijoiden ID-numerot HR-asiantuntijoille. He
lahettavat haastattelukutsut ja samassa yhteydessa seka ilmoittavat hakijalle anonyy-
mista prosessista etta antavat hakijalle hanen ID-numeronsa. He lisaavat Helbit-jarjes-
telmaan merkinnan siita, etta hakijaan sovelletaan anonyymia prosessia. (Helsingin kau-
punki 2020, 11-12.) Esihenkil6t kutsuvat hakijat haastatteluun kayttamalla heidan ID-
numeroitaan. He suorittavat alkua lukuun ottamatta anonyymin rekrytoinnin haastattelut
loppuun kuin mitka tahansa muutkin haastattelut. Haastattelujen jalkeen HR-asiantuntija
antaa Helbit-jarjestelmassa esihenkildille oikeuden nahda kaikki tiedot haastateltujen ha-
kemuksista. Mikali kukaan haastatelluista ei tule valituksi tehtavaan, esihenkil6t jatkavat
anonyymin yhteenvedon lapikaymista ja valitsevat sen pohjalta uudet haastateltavat.
Sen jalkeen, kun esihenkilét ovat paattaneet kuka hakijoista valitaan tehtadvaan, HR-asi-
antuntija lisda heidat uudelleen mukaan kyseessa olevan rekrytoinnin rekrytointitiimiin.
Lisdyksen jalkeen esihenkildt paasevat laatimaan valintaesityksensa omalle esihenkildl-
leen. Sen jalkeen, kun hakija on valittu tehtavaan, prosessi jatkuu normaalisti. Esihenki-
I6t iimoittavat valinnasta tehtavaan valitulle hakijalle. He syo6ttavat Helbit-jarjestelmaan
hakijan kohdalle tiedon siita, ettd valinta tehtdvaan tapahtui anonyymin rekrytoinnin
avulla. He ilmoittavat myos muille hakijoille, ettd nama eivat talla kertaa tulleet valituksi

tehtavaan. (Helsingin kaupunki 2020, 12.)
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4 Vastaajien kokemukset anonyymista rekrytoinnista

Tassa luvussa esitellaan tyon tulokset. Sen aikana laadittiin kaksi erillistd kyselyloma-
ketta, joista ensimmainen lahetettiin kaupungin esihenkildille ja toinen hakijoille. Ensim-
mainen kyselylomake lahetettiin 46 esihenkildlle, joista kyselyyn vastasi 15 henkilda. Esi-
henkildiden kyselyn vastausprosentti oli noin 33 prosenttia (32,6 %). Kaikista kyselyyn
vastanneista esihenkildsta 2 henkilda ei antanut suostumusta henkilGtietojensa kasitte-
lyyn, joten ndiden henkildiden vastauksia ei voitu kayttaa tydssa. Tydssa analysoitiin 13
esihenkilon vastaukset. Toinen kyselylomake lahetettiin 885 hakijalle, joista kyselyyn
vastasi 113 henkilda. Hakijoiden kyselyn vastausprosentti oli noin 13 prosenttia (12,8
%). Kaikista kyselyyn vastanneista hakijoista 14 henkil6a ei antanut suostumusta henki-
I6tietojensa kasittelyyn, joten nadiden henkildiden vastauksia ei voitu kayttaa tyossa.

Ty6ssa analysoitiin 99 hakijan vastaukset.

4.1 Esihenkildiden kyselylomakkeen taustatiedot

Kaupungin anonyymia rekrytointia koskevan kyselyn vastaajista suurin osa (70 %) oli
naisia. Kaksi (15 %) oli miehia ja lisaksi kaksi (15 %) ei halunnut vastata sukupuolta
koskevaan kysymykseen. Vahan yli kolmasosa (38 %) kuului ikdryhmaan 36—46-vuoti-
aat. Vahan alle kolmasosa (31 %) oli 46-55-vuotiaita ja vahan alle neljasosa (23 %) oli
56 vuotta tai vanhempia. Pienin ikdryhma vastaajista oli 25—-35-vuotiaat, joiden osuus jai
alle kymmenesosaan (8 %). Suurin osa (62 %) oli suorittanut yliopistotutkinnon. Vahan
alle neljasosa (23 %) oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon. Pieni osa (15 %) oli
suorittanut opistotasoisen tutkinnon. Vahan alle puolet (46 %) tydskenteli kaupungin kas-
vatuksen ja koulutuksen toimialalla. Alle kolmasosa (30 %) tydskenteli kaupungin Palve-
lukeskusliikelaitoksessa. Kaupunginkanslian ja kaupunkiymparistén- seka kulttuuri- ja
vapaa-ajan toimialoilta vastasi jokaisesta yksi esihenkild kyselyyn. Kaikki (100 %) vas-

taajat olivat rekrytoivia esihenkil6ita.

Yli kolmasosa (39 %) oli tydskennellyt kaupungilla 10 vuotta tai pidempaan. Yli kolmas-
osa (39 %) oli tydskennellyt kaupungilla 3-9 vuotta. Vahan alle neljdsosa (23 %) oli tyds-
kennellyt kaupungilla alle 2 vuotta. Kenellakaan kyselyyn vastanneella ei ollut aikaisem-
paa kokemusta anonyymista rekrytoinnista. Suurin osa (62 %) oli osallistunut yhden hen-
kilén anonyymiin rekrytointiin. Vahan alle neljasosa (23 %) oli osallistunut kahden hen-
kilén anonyymiin rekrytointiin. Yksi (8 %) esihenkild oli osallistunut kolmen henkilén ano-

nyymiin rekrytointiin. Yksi (8 %) esihenkil6 oli osallistunut neljan tai enemman henkilén



45

anonyymiin rekrytointiin. Suurin osa (85 %) ei ollut ikind osallistunut kaupungin jarjesta-
maan anonyymin rekrytoinnin koulutukseen. Kolme (15 %) esihenkil6a oli osallistunut

vuonna 2021 kaupungin jarjestamaan anonyymin rekrytoinnin koulutukseen.

4.2 Esihenkiloiden kokemukset anonyymista rekrytoinnista

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittda millaiset ovat esihenkildiden kokemukset kau-
pungin anonyymista rekrytoinnista. Esihenkildille esitettiin heidan kaupunkinsa anonyy-
mista rekrytoinnista saamiin kokemuksiin liittyvia vaittamia, joihin he vastasivat kaytta-

malla asteikkoa valilld 1-5. (Taulukko 1)

Taulukko 1. Asteikko, jota vastaajat kayttivat vastatessaan kysymyksiin

Numero Numeron vari Numeron arvo
1 Punainen Taysin eri mielta
2 Vihrea Jokseenkin eri mielta
3 Sininen Ei samaa eika eri mielta
4 Keltainen Jokseenkin samaa mieltéa
5 Violetti Taysin samaa mielta

Suurin osa (92 %) vastaajista oli sitd mielta, ettd toimintaohjeet anonyymin rekrytoinnin
kayttoon olivat selkedt. Kukaan ei ollut sitd mieltd, etta toimintaohjeet anonyymin rekry-
toinnin kayttédn olivat epaselvat. Yksi (8 %) vastaaja ei osannut arvioida olivatko toimin-
taohjeet anonyymin rekrytoinnin kayttéon olleet selkeat. Melkein kaikki (92 %) hallitsivat
hyvin anonyymin prosessin mukaisen toimintatavan. Yksi (8 %) vastaaja ei osannut ar-
vioida hallitsiko han anonyymin prosessin mukaisen toimintatavan. Kaikki (100 %) nou-
dattivat kaupungin anonyymissa prosessissa sovittuja yhteisia toimintatapoja. Suurim-
man osan (70 %) mielestd anonyymeja hakemuksia oli helppo kasitelld. Kolmen (15 %)
vastaajan mielestd anonyymeja hakemuksia ei ollut helppo kasitella. Kaksi (15 %) vas-

taajaa ei osannut arvioida oliko anonyymeja hakemuksia ollut helppo kasitella.

Vahan alle neljasosan (23 %) oli sitd mieltd, ettd anonyymien hakemusten kasittely oli
nopeampaa kuin tavallisten hakemusten. Vahan yli puolet (54 %) koki, ettd anonyymien
hakemusten kasittely oli hitaampaa kuin tavallisten hakemusten. Vahan alle neljasosa
(23 %) ei osannut arvioida oliko anonyymien hakemusten kasittely nopeampaa kuin ta-
vallisten hakemusten. Vahan alle puolet (46 %) katsoi, ettd anonyymin hakemuksen

kayttoonotolla ei ollut vaikutusta siihen millainen ennakkokasitys esihenkildille muodostui
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hakijasta. Vahan yli kolmasosan (38 %) mielesta anonyymilld hakemuksella oli ollut vai-
kutusta siihen, millainen ennakkokasitys esihenkildille muodostui hakijasta. Kaksi (15 %)
vastaajaa ei osannut arvioida oliko anonyymilla hakemuksella ollut vaikutusta siihen, mil-

lainen ennakkokasitys esihenkildille muodostui hakijasta.

Vahan yli puolet (54 %) oli sitd mielta, ettd anonyymien hakemusten perusteella oli
helppo valita parhaat hakijat haastatteluun. Vahan alle neljasosan (23 %) mielesta ano-
nyymien hakemusten perusteella ei ollut helppo valita parhaita hakijoita haastatteluun.
Kolme (23 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko anonyymien hakemusten
perusteella helppo valita parhaat hakijat haastatteluun. Suurin osa (62 %) katsoi, etta
anonyymin hakemuksen ja haastattelun perusteella muodostunut kasitys hakijasta vas-
tasi toisiaan. Yksi (8 %) vastaaja koki, ettd anonyymin hakemuksen ja haastattelun pe-
rusteella muodostunut kasitys ei vastannut toisiaan. Vahan alle kolmasosa (31 %) ei
osannut sanoa vastasiko anonyymin hakemuksen ja haastattelun perusteella muodos-

tunut kasitys hakijasta toisiaan.

Suurin osa (77 %) oli sitd mielta, ettd anonyymissa rekrytoinnissa heidan ja HR-asian-
tuntijoiden valinen yhteistyd oli sujuvaa. Kolme (23 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa
siihen, oliko heidan ja HR-asiantuntijoiden valinen yhteistyo ollut sujuvaa. Suurin osa (62
%) koki, ettd anonyymin rekrytoinnin alettua he olivat aikaisempaa aktiivisemmin pohti-
nut omia rekrytointikaytantdjaan. Kaksi (15 %) vastaajaa ei ollut anonyymin rekrytoinnin
alettua aikaisempaa aktiivisemmin pohtinut omia rekrytointikaytantojaan. Kolme (23 %)
vastaajaa ei osannut sanoa olivatko he anonyymin rekrytoinnin alettua aikaisempaa ak-

tiivisemmin pohtinut omia rekrytointikaytantojaan.

Helsingin anonyymi rekrytointiprosessi toimii sujuvasti,

Vastausten suhteellinen jakauma

15.38%

46.15%

Kuvio 6. Esihenkildiden mielipide kaupungin rekrytointiprosessin sujuvuudesta.
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Suurin osa (69 %) oli sitéd mieltd, ettd kaupungin anonyymi prosessi toimi sujuvasti. Kah-
den (15 %) vastaajan mielestd anonyymi prosessi ei toiminut sujuvasti. Kaksi (15 %)

vastaajaa ei osannut arvioida oliko anonyymi prosessi toiminut sujuvasti. (Kuvio 6)

4.3 Anonyymin rekrytoinnin vaikutukset hakijoiden yhdenvertaisuuteen

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittaa, miten kaupungin kayttédn ottama anonyymi
rekrytointi on vaikuttanut esihenkildiden nakokulmasta hakijoiden yhdenvertaisuuteen.

Suurin osa (69 %) oli sita mielta, ettd kaupungin rekrytointivaatimukset (jaljiempana vaa-
timukset) oli toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu tehtdvan hoidin kannalta epa-
oleellisilla perusteilla. Yksi (8 %) vastaaja koki, ettd vaatimukset oli toteutettu siten, etta
hakijajoukkoa oli rajattu epaoleellisilla perusteilla. Kolme (23 %) vastaajaa ei osannut
sanoa, oliko vaatimukset toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu epaoleellisilla perus-
teilla. Yli kolmasosan (38 %) mielestad anonyymeissa rekrytoinneissa tavoitettiin mahdol-
lisimman monipuolinen hakijajoukko. Vahan alle kolmasosa (31 %) naki, ettd anonyy-
meissa rekrytoinneissa ei tavoitettu mahdollisimman monipuolista hakijajoukkoa. Vahan
alle kolmasosa (31 %) ei osannut tulkita oliko anonyymeissa rekrytoinneissa tavoitettu

mahdollisimman monipuolinen hakijajoukko.

Ainoastaan hyvin pieni osa (15 %) koki, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttédnoton ansi-
osta aikaisempaa enemman vahemmistoryhmaan kuuluvia henkiléita kutsuttiin haastat-
teluun. Vahan alle puolet (46 %) oli sitd mieltd, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdénoton
ansiosta ei oltu aikaisempaa enemman vahemmistéryhmaan kuuluvia henkildita kutsuttu
haastatteluun. Yli kolmasosa (38 %) ei osannut arvioida, oliko anonyymin rekrytoinnin
kayttdonoton ansiosta aikaisempaa enemman vahemmistoryhmaan kuuluvia henkildita
kutsuttu haastatteluun. Vahan alle puolet (46 %) katsoi, ettd anonyymin rekrytoinnin kayt-
téonoton jalkeen kaupungin rekrytointiin liittyva vastuullisuus oli lisdantynyt. Kaksi (15 %)
vastaajaa koki, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdonoton jalkeen rekrytointiin liittyva vas-
tuullisuus ei ollut lisdantynyt. Yli kolmasosa (38 %) ei osannut sanoa, oliko anonyymin

rekrytoinnin kayttéonoton jalkeen rekrytointiin liittyva vastuullisuus lisdantynyt.
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Anon;'ym\ rekrytointi lisasi kaupungin tydnhakijoiden yhdenvertaisuutta.

Wastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri mielts

O Jokseenkin eri mietts

I Ei samaa eika eri mielt
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

3 kpl
Tano: 3.5
Minimi: 1

Maksimi: 5

Mediaani; 4
Keskihajonta 1.34

Kuvio 7. Esihenkildiden mielipide siitd miten anonyymiys lisasi hakijoiden yhdenvertaisuutta.

Yli puolet (54 %) oli sitd mieltd, ettd anonyymi rekrytointi lisdsi kaupungin hakijoiden yh-
denvertaisuutta. Vahan alle kolmasosan (31 %) mielestd anonyymi rekrytointi ei lisdnnyt
hakijoiden yhdenvertaisuutta. Kaksi (15 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen,
oliko anonyymi rekrytointi lisannyt hakijoiden yhdenvertaisuutta. (Kuvio 7)

He\swﬂgm anonyymeissa rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui fiyvin.

wastausten suhtesllinen jakauma

B Taysin eri mielta

O Jokseenkin erf mielta

B Ei samaa eika eri mieltd
0O Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

Maksimi: 5
1

Mediaani;
Keskihajonta: 1.2

Kuvio 8. Esihenkildiden ndkemys siitd miten hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui.

Suurin osa (62 %) oli sitd mielta, ettd kaupungin anonyymeissa rekrytoinneissa hakijoi-
den yhdenvertaisuus toteutui hyvin. Vahan alle neljasosa (23 %) naki, ettda anonyymeissa
rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui huonosti. Vahan alle neljasosa (23
%) ei osannut arvioida oliko anonyymeissa rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus

toteutunut hyvin. (Kuvio 8)
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4.4 Jarjestelman tarjoama tuki anonyymille rekrytoinnille

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittda, miten hyvin esihenkildiden nakdkulmasta

kaupungin jarjestelma pystyi tukemaan heitd anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa.

Reknytointijarjestelma tuki hyvin esihenkiloa anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa.

Vastausten suhtesllinen jakauma

15.38%

38.46%

Kuvio 9. Esihenkildiden mielipide jarjestelman tuesta anonyymille rekrytoinnille.

Suurin osa (85 %) oli sitéd mielta, ettd kaupungin jarjestelma tuki heitd hyvin anonyymin
rekrytoinnin toteuttamisessa. Kaksi (15 %) vastaajaa koki, ettd jarjestelma ei tukenut
heitéd hyvin anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa. (Kuvio 9) Kaikkien (100 %) vastaa-
jien mielesta heidan oli helppoa tayttaa anonyymin tehtavan rekrytointisuunnitelma kau-
pungin jarjestelmaan. Suurin osa (77 %) oli sitéa mielta, ettd kaupungin ohjeet anonyymin
hakuilmoituksen valmisteluun olivat selkeat. Kaksi (15 %) vastaajaa katsoi, ettd ohjeet
anonyymin hakuilmoituksen laadintaa eivat olleet selkeat. Yksi (8 %) vastaaja ei osannut

sanoa olivatko ohjeet anonyymin hakuilmoituksen valmisteluun olleet selkeat.

Suurin osa (85 %) oli sitd mielta, ettd anonyymin hakuilmoituksen laatiminen oli sujuvaa.
Kaksi (15 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko anonyymin hakuilmoituksen
laatiminen ollut sujuvaa. Suurin osa (92 %) koki, ettd anonyymin hakuilmoituksen ilmoi-
tuskanavien valinta oli helppoa. Yksi (8 %) vastaaja ei osannut arvioida oliko anonyymin
hakuilmoituksen ilmoituskanavien valinta ollut helppoa. Suurimman osan (77 %) mie-
lestéd anonyymin hakuilmoituksen julkaiseminen ilmoituskanavissa oli vaivatonta. Vahan
alle neljasosa (23 %) ei osannut sanoa oliko anonyymin hakuilmoituksen julkaiseminen
iimoituskanavissa ollut vaivatonta. Suurin osa (77 %) oli sitd mielta, ettd he saivat ano-
nyymista hakijayhteenvedosta riittdvasti tietoa hakijoista. Yhden (8 %) vastaajan mie-

lestd han ei saanut anonyymista hakijayhteenvedosta riittavasti tietoa hakijoista. Kaksi
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(15 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, saivatko he anonyymista hakijayhteen-
vedosta riittavasti tietoa hakijoista. Suurin osa (77 %) oli sitd mielta, ettd hakijayhteen-
vedon perusteella heidan oli helppoa valita parhaat hakijat haastatteluun. Vahan alle
neljasosa (23 %) ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko heidan hakijayhteenvetonsa pe-

rusteella ollut helppo valita parhaat hakijat haastatteluun.

4.5 Hakijoiden kyselylomakkeen taustatiedot

Kaupungin anonyymia rekrytointia koskevan kyselyn vastaajista suurin osa (68 %) oli
naisia. Vahan yli neljasosa (28 %) oli miehia. Kaksi (15 %) vastaajaa ei halunnut vastata
sukupuolta koskevaan kysymykseen. Yksi (1 %) vastaaja oli valinnut sukupuolta koske-
vaan kysymykseen vaihtoehdon muu. Suurin osa (86 %) ilmoitti didinkielensa olevan
suomen kielen. Nelja (4 %) vastaajaa kertoi didinkielensa olevan ruotsin kielen. Kymme-
nen (10 %) vastaajaa ilmaisi aidinkielensa olevan jonkun muun kielen. Vahan alle kol-
masosa (31 %) kuului ikdryhmaan 46-55-vuotiaat. Vahan alle kolmasosa (30 %) kuului
ikdryhma 25—-35-vuotiaat. Vahan alle neljdsosa (22 %) kuului ikdryhmaan 36—45-vuoti-
aat. Kolmetoista (13 %) vastaajaa kuului ikdryhmaan 56 vuotta tai vanhempi. Pienin ika-

ryhma oli alle 24-vuctiaat, joita oli ainoastaan 3 prosenttia (3 %) vastaajista.

Vahan alle puolet (49 %) oli suorittanut yliopistotutkinnon. Vahan alle neljasosa (24 %)
oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon. Vahan yli neljasosa (27 %) oli suorittanut
opistotasoisen tutkinnon. Pieni osa (6 %) oli ainoastaan suorittanut ylioppilastutkinnon.
Hyvin pieni osa (3 %) oli suorittanut jonkin muun tutkinnon. Suurin osa (75 %) ilmoitti
olevansa tydssa. Pieni osa (14 %) kertoi olevansa ty6ttdmana. Pieni osa (7 %) opiskeli.
Hyvin pieni osa (4 %) vastasi tamanhetkisen tyétilanteen olevan muu. Suurin osa (77 %)
ilmoitti tayttaneensa hakemuksen tietokoneella. Vahan alle neljdsosa (22 %) kertoi tayt-
taneensa hakemuksen mobiililaitteella. Ainoastaan hyvin pieni osa (1 %) ilmoitti taytta-

neensa hakemuksen tabletilla.

4.6 Hakijoiden kokemukset Helsinkirekryn sivuista

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittaa millaiset ovat hakijoiden kokemukset Helsin-
kirekryn sivuista. Hakijoille esitettiin Helsinkirekryn sivuihin liittyvia kysymyksia, joihin he
vastasivat joko mydntavasti tai kieltdvasti. Suurin osa (80 %) kertoi tutustuneensa Hel-
sinkirekryn sivuihin ennen hakemuksen tayttamista. Viidesosa (20 %) ilmoitti, ettd he

eivat olleet tutustuneet Helsinkirekryn sivuihin ennen hakemuksen jattamista. Suurin osa
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(88 %) selosti pystyneensa I6ytamaan Helsinkirekryn sivulta tarvitsemansa tiedot vaivat-
tomasti. Yksitoista (12 %) vastaajaa kertoi, ettéd he eivat pystyneet |6ytamaan Helsinki-
rekryn sivuilta tarvitsemaansa tietoa vaivattomasti. Suurin osa (89 %) ilmoitti, ettd he
saivat halutessaan tarpeeksi tietoa anonyymista rekrytoinnista Helsinkirekryn sivuilta.
Yksitoista (11 %) hakijaa mainitsi, ettd he eivat saaneet halutessaan tarpeeksi tietoa

anonyymista rekrytoinnista Helsinkirekryn sivuilta.

4.7 Hakijoiden kokemukset anonyymista hakemisesta

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittaa, millaiset olivat hakijoiden kokemukset kau-
pungin anonyymista hakemisesta. Suurin osa (76 %) oli sita mielta, ettd anonyymin tyon-
hakulomake (jaliempana lomake) toimi luotettavasti. Neljatoista (14 %) vastaajaa koki,
ettd lomake ei toiminut luotettavasti. Kymmenen (10 %) vastaajaa ei osannut arvioida,
toimiko lomake luotettavasti. Suurin osa (82 %) oli sitd mielta, ettd lomakkeen tayttami-
nen oli helppoa. Kolmentoista (13 %) vastaajan mielesta lomakkeen tayttaminen ei ollut
helppoa. Viisi (5 %) vastaajaa ei osannut sanoa, oliko lomakkeen tayttdminen helppoa.
Suurin osa (78 %) koki, ettéd lomakkeen tayttamiseen kulunut aika oli kohtuullinen. Kak-
sitoista (12 %) vastaajaa katsoi, ettd lomakkeen tayttdmiseen kulunut aika ei ollut koh-
tuullinen. Kymmenen (10 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko lomakkeen

tayttamiseen kulunut aika kohtuullinen.

Suurin osa (76 %) oli sitd meilta, ettd lomakkeen kysymykset olivat haettavan tyon kan-
nalta oleellisia. Kahdeksan (8 %) vastaajan mielesta lomakkeen kysymykset eivat olleet
haettavan tyon kannalta oleellisia. Kuusitoista (16 %) vastaajaa ei osannut arvioida oli-
vatko lomakkeen kysymykset haettavan tyon kannalta oleellisia. Vahan alle puolet (45
%) oli sitéa mielta, ettd anonyymi hakeminen oli parantanut heidan hakijakokemustansa.
Kuudentoista (16 %) vastaajan mielestd anonyymi hakeminen ei ollut parantanut heidan
hakijakokemustansa. Yli kolmasosa (38 %) ei osannut sanoa oliko anonyymi hakeminen
parantanut heidan hakijakokemustansa. Viidesosan (20 %) mielestd kaupungissa kayt-
téon otettu anonyymi rekrytointi oli keskeinen syy siihen, miksi he hakivat tyépaikkaa.
Suurin osa (70 %) naki, ettd anonyymi rekrytointi ei ollut keskeinen syy siihen, miksi he
hakivat tydpaikkaa. Yhdeksan (9 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko ano-

nyymi rekrytointi keskeinen syy sille, ettd he hakivat tydpaikkaa.
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Kokanaisuutena Helsingin anonyymi reknytointiprosessi oli mielestani onnistunut
kokemus,

Vastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

I Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin samaa mieita
I Taysin samaa mielta

3333%

28.28%

Kuvio 10. Hakijoiden nakemys siita oliko anonyymi prosessi ollut onnistunut kokemus.

Suurin osa (62 %) oli sitd mielta, ettd kokonaisuutena kaupungin anonyymi prosessi oli
onnistunut kokemus. Viidesosa (20 %) katsoi, ettd anonyymi prosessi ei ollut onnistunut
kokemus. Kahdeksantoista (18 %) vastaajaa ei osannut sanoa oliko anonyymi prosessi

onnistunut kokemus. (Kuvio 10)
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Kuvio 11. Ristiintaulukointi hakijan sukupuoli ja anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus

Kaikista kyselyyn vastanneista naishakijoista 47 oli sita mielta, etta kokonaisuutena kau-
pungin anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus. Kaikista kyselyyn vastanneista mies-
hakijoista 13 koki, ettd kokonaisuutena anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus. Ku-
viosta 24 voidaan paatella, ettd suurin osa naishakijoista oli sitd mielta, ettd kaupungin
anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus. Mieshakijoista ainoastaan vahan yli puolet

oli sitd mielta, ettd kaupungin anonyymi prosessi oli onnistunut kokemus. (Kuvio 11)
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4.8 Anonyymiuden vaikutukset tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittaa, millaisia vaikutuksia kaupungin kayttéon ot-
tamalla anonyymilla rekrytoinnilla on ollut hakijoiden tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
kokemukseen. Suurin osa (70 %) oli sitd mielta, ettd kaupunki pyrki anonyymeissa rek-
rytoinneissa tavoittamaan mahdollisimman monipuolisen hakijajoukon. Yhdeksan (9 %)
vastaajan mielesta kaupunki ei pyrkinyt anonyymeissa rekrytoinneissa tavoittamaan
mahdollisimman monipuolista hakijajoukkoa. Vahan yli viidesosa (21 %) ei osannut ar-
vioida, pyrkiko kaupunki anonyymeissa rekrytoinneissaan tavoittamaan mahdollisimman

monipuolisen hakijajoukon.

Suurin osa (61 %) oli sitd mieltd, ettd kaupungin vaatimukset oli toteutettu siten, ettei
hakijajoukkoa rajattu tehtdvan kannalta epaoleellisilla perusteilla. Viidesosan (20 %) mie-
lesta vaatimuksia ei ollut toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu tehtavan kannalta
epaoleellisilla perusteilla. Vahan alle viidesosa (19 %) ei osannut sanoa, oliko vaatimuk-
set toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu tehtavan kannalta epaoleellisilla perus-
teilla. Yli puolet (53 %) katsoi, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdénoton jalkeen kaupun-
gin rekrytointiin liittyva vastuullisuus oli lisdantynyt. Kuusitoista (16 %) vastaajaa koki,
ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdonoton jalkeen rekrytointiin liittyva vastuullisuus ei ol-
lut lisdantynyt. Vahan alle kolmasosa (31 %) ei osannut arvioida, oliko anonyymin rekry-

toinnin kayttdonoton jalkeen rekrytointiin liittyva vastuullisuus lisdantynyt.

Helsingin anonyymin rekrytoinnin kayttoonotio on lisannyt hakijoiden yhdenvertaisuutia.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Kuvio 12. Hakijoiden nakemys siita oliko anonyymius lisannyt heidan yhdenvertaisuuttansa.

Yli puolet (59 %) oli sitd mieltd, ettd kaupungin anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto oli

lisdnnyt hakijoiden yhdenvertaisuutta. Yksitoista (11 %) vastaajaa koki, ettd anonyymin
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rekrytoinnin kayttéonotto ei ollut lisdnnyt hakijoiden yhdenvertaisuutta. Vahan alle kol-
masosa (30 %) ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto

lisannyt hakijoiden yhdenvertaisuutta. (Kuvio 12)

He\rsrwrn'gm anonyymissa rekrytoinnissa tydnhakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin.
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Kuvio 13. Hakijoiden mielipide siita toteutuiko hakijoiden yhdenvertaisuus hyvin.

Puolet (50 %) oli sitéd mielta, ettd kaupungin anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden yh-
denvertaisuus toteutui hyvin. Kolmetoista (13 %) vastaajaa mainitsi, ettd anonyymissa
rekrytoinnissa hakijoiden yhdenvertaisuus ei ollut toteutunut hyvin. Yli kolmasosa (37 %)
ei osannut arvioida, oliko anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteu-

tunut hyvin. (Kuvio 13)
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Kuvio 14. Ristiintaulukointi sukupuoli ja anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden yhdenvertai-
suus toteutui hyvin

Kyselyyn vastanneen 36 naishakijan mielestd anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden yh-

denvertaisuus toteutui hyvin. Kyselyyn vastanneista mieshakijoista 12 oli sitd mielta, etta
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anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin. Kuviosta 28 voi-
daan paatella, etta seka nais- ettd mieshakijoiden mielestd anonyymissa rekrytoinnissa
hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin. (Kuvio 14) Yli puolet (55 %) oli sita mielta, etta
anonyymi hakeminen oli lisdnnyt kaupungin hakijoiden tasa-arvoisuutta. Kaksitoista (12
%) vastaajaa koki, ettd anonyymi hakeminen ei ole lisdnnyt hakijoiden tasa-arvoisuutta.
Kolmasosa (33 %) ei osannut sanoa oliko anonyymi hakeminen lisdnnyt hakijoiden tasa-

arvoisuutta.

Alle puolet (44 %) oli sita mielta, ettd anonyymi hakeminen oli lisannyt kaupungin haki-
joiden monimuotoisuutta. Kahdeksan (8 %) vastaajan mielestd anonyymi hakeminen ei
ollut lisdannyt hakijoiden monimuotoisuutta. Vahan alle puolet (47 %) ei osannut ottaa
kantaa siihen, oliko anonyymi hakeminen lisannyt hakijoiden monimuotoisuutta. Suurin
osa (64 %) oli sitd mielta, ettd anonyymi hakeminen oli edistanyt syrjintdd mahdollisesti
kohtaavien mahdollisuuksia paasta haastatteluun. Yksitoista (11 %) vastaajaa koki, etta
anonyymi hakeminen ei ollut edistanyt syrjintdd mahdollisesti kohtaavien mahdollisuuk-
sia paasta haastatteluun. Neljasosa (25 %) ei osannut sanoa, oliko anonyymi hakeminen

edistanyt syrjintda mahdollisesti kohtaavien mahdollisuuksia paasta haastatteluun.

4.9 Jarjestelman tarjoama tuki anonyymille rekrytoinnille

Tyon tassa osassa oli tavoitteena selvittaa, miten hyvin hakijoiden nakokulmasta kau-
pungin jarjestelma oli pystynyt tukemaan heitd anonyymin prosessin aikana. Suurin osa
(86 %) oli sitéa mielta, ettd jarjestelman kayttajatunnusten luominen oli vaivatonta. Kuusi
(6 %) vastaajaa naki, etta kayttajatunnusten luominen ei ollut vaivatonta. Kahdeksan (8
%) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen, oliko kayttajatunnusten luominen vaiva-
tonta. Suurin osa (87 %) oli sitd mieltd, etta jarjestelmaan sisdankirjautuminen oli help-
poa. Seitseman (7 %) vastaajaa koki, etta sisdankirjautuminen ei ollut helppoa. Kuusi (6

%) vastaajaa ei osannut sanoa, oliko sisaankirjautuminen helppoa.

Suurin osa (82 %) oli sita mielta, etta jarjestelman kayttdéohjeet olivat selkeat. Yhdeksan
(9 %) vastaajaa mainitsi, etta kayttdohjeet eivat olleet selkeat. Yhdeksan (9 %) vastaajaa
ei osannut arvioida, oliko kayttdohjeet selkeat. Suurimman osan (90 %) mielesta jarjes-
telmaa pystyi kayttdmaan ajasta riippumatta. Viisi (5 %) vastaajaa katsoi, etta jarjestel-
maa ei pystynyt kayttdmaan ajasta riippumatta. Viisi (5 %) vastaajaa ei osannut sanoa
pystyikd jarjestelmaa kayttamaan ajasta riippumatta. Suurin osa (85 %) oli sitd mielta,

etta jarjestelma toimi laitteella nopeasti. Viisi (5 %) vastaajaa koki, etta jarjestelma ei
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toiminut laitteella nopeasti. Kymmenen (10 %) vastaajaa ei osannut tulkita toimiko jar-

jestelma laitteella nopeasti.

Tyonhakujarjestelman kaytto oli vaivatonta.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Kuvio 15. Hakijoiden mielipide siita oliko jarjestelman kaytto vaivatonta.

Suurin osa (78 %) oli sitd mielta, etta jarjestelman kaytto oli vaivatonta. Yhdeksan (9 %)
vastaajaa katsoi, ettad jarjestelman kaytto ei ollut vaivatonta. Kolmetoista (13 %) vastaa-
jaa ei osannut arvioida oliko jarjestelman kayttoé ollut vaivatonta. (Kuvio 15) Suurimman
osan (91 %) mielesta jarjestelma lahetti varmistuksen hakemuksen vastaanottamisesta.
Kolme (3 %) vastaajaa mainitsi, etta jarjestelma ei lahettanyt varmistusta hakemuksen
vastaanottamisesta. Kuusi (6 %) vastaajaa ei osannut ottaa kantaa siihen lahettikd jar-

jestelma varmistuksen hakemuksen vastaanottamisesta.
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Kuvio 16. Ristiintaulukointi hakijan sukupuoli ja jarjestelman kaytto oli vaivatonta

Kyselyyn vastanneista naishakijoista 54 oli sitd mielta, ettd kaupungin jarjestelman

kayttd oli vaivatonta. Kyselyyn vastanneen 21 mieshakijan mielesta jarjestelman kaytto
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oli vaivatonta. Kuviosta 16 voidaan paatella, ettd seka nais- ettd mieshakijoiden mielesta

jarjestelman kaytto oli vaivatonta. (Kuvio 16)

5 Johtopaatokset

5.1 Esihenkildiden kokemukset anonyymista rekrytoinnista

Vastaajat olivat sitéd mielta, ettd kaupunki oli onnistunut suunnittelemaan ja toteuttamaan
hyvin toimivat ohjeet anonyymin rekrytoinnin kayttéon. Vastaajien oman arvion mukaan
he hallitsivat hyvin anonyymin prosessin mukaisen toimintatavan. Tama tulos oli yllattava
siitd syysta, ettd ainoastaan kolme vastaajaa oli kyselyssa ilmoittanut osallistuneensa
anonyymin rekrytoinnin koulutukseen. Naiden vastauksien perusteella voidaan paatella,
ettd vastaajat olivat anonyymin rekrytointitydn ohessa oppineet prosessin mukaisen toi-
mintatavan. Vastauksista kavi ilmi, ettd vastaajat noudattivat hyvin anonyymissa proses-
sissa sovittuja yhteisia toimintatapoja. Vastauksien perusteella voidaan paatella, etta
kaupunki oli onnistunut suunnittelemaan ja toteuttamaan sellaiset anonyymin rekrytoin-

nin toimintatavat, joita vastaajien oli helppo noudattaa.

Viitalan mukaan organisaatio voi hoitaa ulkoisen rekrytoinnin kokonaan alusta loppuun
sen omien tyontekijoiden toimesta (Viitala 2020, 78). Sallin ja Takatalon mukaan kriteerit
pitdd maarittaa siten, ettd ne ovat linjassa organisaation vision ja strategian kanssa (Salli
& Takatalo 2014, 18). Sallin ja Takatalon mukaan nykyisin tyotehtavien haasteellisuu-
desta ja monimutkaisuudesta johtuen joudutaan kayttamaan useita kriteereja. Kriteerien
maarittelyn jalkeen niille pitda miettia vield maaritelmat. Mikali maarittelyja ei tehda, vaa-
rana on, etta jokainen prosessiin osallistuva henkild ymmartaa kriteerit omalla tavallaan.
(Salli & Takatalo 2014, 16.) Sallin ja Takatalon mukaan kriteereja maaritettdessa pitaa
miettia, mitd kompetensseja tyontekijalla on oltava, jotta han voi menestya tydssaan ja
samalla tydntekijana tukea koko organisaation vision ja strategian toteutumista (Salli &
Takatalo 2014, 18). Sallin ja Takatalon mukaan selkeat kriteerit toimivat rekrytoijien na-
koékulmasta ty6ta helpottavina ohjeina, jotka auttavat heitd ymmartdmaan paremmin mil-
laista henkilda ollaan hakemassa avoinna olevaan tehtavaan. Hakijan nakékulmasta ne
taas varmistavat prosessin objektiivisuuden ja oikeudenmukaisuuden. (Salli & Takatalo
2014, 15.)
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Vastaajat olivat sitd mielta, ettd anonyymeja hakemuksia oli helppo kasitella. Kyselyn
vastauksista kavi ilmi, ettad vastaajat olivat keskenaan eri mielta siita, etta oliko anonyy-
mien hakemusten kasittely nopeampaa kuin tavallisten hakemusten. Alle puolet vastaa-
jista oli sita mielta, ettd anonyymien hakemusten kasittely oli nopeampaa kuin tavallisten
hakemusten. Vahan yli puolet vastaajista oli vastaavasti sita mielta, etta niiden kasittely
oli hitaampaa kuin tavallisten hakemusten. Vastausten perusteella hakemusten kasittely
oli helppoa, mutta siitd huolimatta se oli hidasta. Vastauksien perusteella voidaan paa-
telld, ettd kaupungin anonyymin hakemuspohjan kaytettavyys ei ole viela talla hetkelld
riittdvan hyvalla tasolla. Tulevaisuudessa kaupungin tulee pyrkia kehittdmaan anonyy-
mid hakemuspohjaa siten, ettd esihenkil6t pystyvat kasittelemaan sitd nopeammin. Sen
toimintoja esimerkiksi automatisoimalla kaupunki pystyy lyhentdmaan esihenkildiden ha-
kemuksien kasittelyyn kuluvaa aikaa. Nama kyselylomakkeen vastaukset tukevat Sallin
ja Takatalon tekemia havaintoja siita, etta yleensa prosessit ovat liian pitkia ja aikaa vie-
vid. Sallin ja Takatalon mukaan organisaatioissa yksi keskeinen rekrytointeihin liittyva
haaste on aika. Prosessit ovat yleensa liian pitkia, jolloin organisaatiot menettavat hyvia
hakijoita ja samalla synnytetaan kielteista tydnantajakuvaa. Prosessin pitkittyessa uusi
tyontekija ei paase aloittamaan tehtavassa suunnitellun aikataulun mukaisesti, jonka

seurauksena organisaation tuottavuus laskee. (Salli & Takatalo 2014, 48.)

Vastaajat olivat keskenaan eri mielta siita, etta oliko anonyymin hakemuksen kayttoon-
otolla ollut vaikutusta heidan ennakkokasitykseensa hakijasta. Vahan alle puolet vastaa-
jista oli sita mielta, ettd anonyymin hakemuksen kayttdonotolla ei ollut vaikutusta siihen,
millainen ennakkokasitys heille muodostui hakijasta. Vahan yli kolmasosan mielesta
anonyymin hakemuksen kayttdonotolla oli vaikutusta siihen, millainen ennakkokasitys
heille muodostui hakijasta. Vastausten perusteella voidaan paatella, ettd kaupungin kan-
nattaa tulevaisuudessa jarjestdd esihenkildille lisdd anonyymin rekrytoinnin valmen-
nusta. Kaupungin tulee mydés tulevaisuudessa panostaa aikaisempaa enemman ano-
nyymin rekrytoinnin ohjeistuksen kehittdmiseen. Tyon kyselytutkimuksesta saadut vas-
taukset tukevat Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen havaintoja siita, ettd organisaatioiden
pitdd aina antaa rekrytoijille tarpeeksi valmennusta ja ohjeistusta siita, milla tavalla hei-
dan omat seka arvot ettd asenteet voivat vaikuttaa rekrytoinnin lopputulokseen (Berg-
bom ym. 2020, 81). Tydn kyselylomakkeen vastaukset tukevat myés Bergbomin, Toiva-
sen ja Vaanasen havaintoja siita, etta organisaatioiden kayttamien rekrytointikaytantdjen
lisaksi my0s rekrytoijien asenteet merkittavasti vaikuttavat siihen kuka hakijoista valitaan
tehtavaan (Bergbom ym. 2020, 72). Monien tutkimusten mukaan rekrytoijien on havaittu

arvioivan itsedan muistuttavia hakijoita myonteisemmin kuin muita hakijoita. Tama ilmio
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korostuu varsinkin silloin kun rekrytoidaan henkilda suosittuun ja arvostettuun tehtavaan.
(Bergbom ym. 2020, 73.) Koska rekrytoijat suhtautuvat lahtékohtaisesti kielteisemmin
heidan erilaisiksi kokemiinsa hakijoihin, nailla on vahaisemmat mahdollisuudet tulla vali-
tuksi tehtavaan. Heidan ennakkoluulonsa ja stereotypiansa vaikuttavat seka hakijoista
tehtyihin arvioihin etta rekrytointipaatoksiin. Heidan syrjintaansa liittyvat asenteet vaikut-
tavat myos rekrytointiin. Yleisesti sellaiset rekrytoijat, jotka eivat usko syrjintda tapahtu-
van tekevat itse syrjivdmpia ratkaisuja kuin ne, jotka uskovat syrjintaa tapahtuvan. (Berg-
bom ym. 2020, 72.)

Vastaajat olivat keskenaan eri mieltd siita, ettd oliko anonyymien hakemusten perus-
teella helppoa valita parhaat hakijat haastatteluun. Yli puolet vastaajista oli sitd mielta,
ettd anonyymien hakemusten perusteella oli helppo valita parhaat hakijat haastatteluun.
Vahan alle neljasosan mielestd anonyymien hakemusten perusteella ei ollut helppo va-
lita parhaita hakijoita haastatteluun. Naiden vastausten lisdksi on hyva huomioida, etta
vahan alle neljdsosa ei osannut arvioida oliko anonyymien hakemusten perusteella
helppo valita parhaita hakijoita haastatteluun. Vastausten perusteella voidaan paatella,
ettd kaupungin kannattaa tulevaisuudessa kehittad anonyymia hakemuspohjaa siten,
etta se tukee nykyista paremmin esihenkilditd anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa.
Kaupungin pitaa myos tulevaisuudessa jarjestaa entista enemman anonyymin rekrytoin-
nin koulutusta esihenkiléille. Kaupungin kannattaa tulevaisuudessa lisata prosessin ai-
kana erilaisten esikarsintamenetelmien, kuten ennakko-, tilannepaattelytehtavien, tyo-
persoonallisuustestien seka esittely- ja myyntivideoiden kayttda. Tallaisten esikarsinta-
menetelmien lisddminen kaupungin prosessiin auttaa tulevaisuudessa esihenkil6ita va-

litsemaan aikaisempaa helpommin parhaat hakijat haastatteluun.

Sallin ja Takatalon mukaan organisaatiot esikarsivat hakijoita tavallisesti siten, etta rek-
rytoijat kdyvat huolellisesti [&pi hakijoiden hakemukset (Salli & Takatalo 2014, 49). Sallin
ja Takatalon mukaan organisaatioiden on ennen hakemusvaiheen alkamista hyva suun-
nitella, mitd menetelmia ne kayttavat hakijoiden karsintaan. Useat organisaatiot esimer-
kiksi pyytavat hakijaa tekemaan itsestdan esittely- tai myyntivideon, jonka perusteella
hakijat valitaan jatkoon. (Salli & Takatalo 2014, 50.) Tyon kyselytutkimuksesta saadut
vastaukset tukevat Sallin ja Takatalon havaintoja siita, ettd Suomessa organisaatiot ovat
vasta viime aikoina alkaneet hyddyntamaan tilannepaattelytehtavia esikarsinnassaan.
Sallin ja Takatalon mukaan toisinaan organisaatiot kayttavat myds tydpersoonallisuus-
testeja hakijoiden esikarsintaan. Niita kaytettaessa on tarkeaa, etta tyonantaja keskus-

telee testin tuloksesta hakijan kanssa ja samalla tarkkailee vastaavatko tulokset hakijan
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tosiasiallista kaytosta. Vasta sen jalkeen, kun osapuolten keskusteluista saadut tulokset
on yhdistetty tydpersoonallisuustestin tuloksiin, saadaan riittdvan tarkka ennuste hakijan
tydssa menestymisesta eli riittdva ennustevaliditeetti. (Salli & Takatalo 2014, 49.) Hyvan
esikarsintamenetelman pitda aina mitata kyseiseen rekrytointiin liittyvia keskeisia kritee-
reja. Sen taytyy olla hakijalle motivoiva ja lapinakyva. Hakijan taytyy helposti ymmartaa
mitka ovat perusteet juuri tdman tietyn esikarsintamenetelman kayttéon, ja mita silla py-

ritdan arvioimaan. (Salli & Takatalo 2014, 51.)

Yli puolet vastaajista oli sitd mielta, ettd anonyymin hakemuksen ja haastattelun perus-
teella muodostunut kasitys hakijasta vastasi toisiaan. Vastauksien perusteella voidaan
paatella, ettd esihenkildille oli hakemuksen ja haastattelujen perusteella melko haasta-
vaa muodostaa kasitys hakijasta. Tata kasitysta tukee myds se vastauksista tehty ha-
vainto, etta vahan alle kolmasosa vastaajista ei osannut arvioida pystyivatkd he anonyy-
mien hakemusten ja haastattelun perusteella muodostamaan helposti kasityksen haki-
joista. Tallaisten vastaajien suuresta osuudesta voi paatella, ettd osalle esihenkildista oli
vaikeaa arvioida sita, miten hyvin heidan anonyymin hakemuksensa ja haastattelun pe-
rusteella muodostunut kasitys hakijasta vastasi toisiaan. Vastausten perusteella kaupun-
gin kannattaa tulevaisuudessa seka kehittda anonyymia hakemuspohjaa etta jarjestaa
esihenkildille lisaa anonyymin rekrytoinnin koulutusta. Tyon kyselytutkimuksesta saadut
vastaukset tukevat Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen havaintoja siitd, etta kunnalliset
toimijat nayttaisivat haluavan sailyttaa vakiintuneen kasityksensa siita, etta tydyhteison
jasenten samankaltaisuudesta on etua koko tyoyhteison tai -ryhman toimivuudelle. Tal-
laisten nakemysten takia kunnallisissa rekrytoinneissa painotetaan kulttuurista yhteen-
sopivuutta (Cultural fit tai -match), joka kaytanndssa tarkoittaa sita, ettéd hakijan arvojen
ja toimintatapojen taytyy olla yhteensopivat organisaation kulttuurin kanssa. Tallaisen
ajattelutavan seurauksena on epatodennakoista, ettd tydyhteisdstad poikkeava henkild
valitaan avoinna olevaan tehtavaan. Tallainen rekrytoijien toiminta ei valttamatta perustu
organisaation strategiassa maariteltyihin tavoitteisiin, vaan kysymyksessa voi olla vain
samankaltaiseksi koettujen tiedostamattomasta suosimisesta. Tallaisella toiminnalla on
negatiivinen vaikutus organisaation kykyyn uudistua. Mikali organisaatioon valitaan vain
keskendan samankaltaisia henkil6itd, ndma eivat samalla tavalla tuo organisaatioon ide-

oita ja osaamista kuin, mita hyvin erilaiset henkil6t toisivat. (Bergbom ym. 2020, 74.)

Suurimman osan vastaajista mielestéd anonyymissa rekrytoinnissa heidan ja HR-asian-
tuntijan valinen yhteisty0 oli sujuvaa. Vastausten perusteella kaupunki on onnistunut to-

teuttamaan sellaisen anonyymin prosessin, joka mahdollistaa anonyymiin rekrytointiin
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osallistuvien henkildiden saumattoman yhteistyén. Kaijalan mukaan organisaation pro-
sessiin osallistuu tavallisesti rekrytoiva esihenkild, henkiléstohallinnon edustaja ja haki-
jan tuleva kollega (Kaijala 2016, 61-62). Kauhasen mukaan esihenkild seka kaynnistaa
ettd on vastuussa vetamastaan prosessista. Han paattaa prosessin kuluessa siita kuka
hakijoista valitaan avoinna olevaan tehtavaan. Han vastaa myds uuden tyontekijan pe-
rehdyttamisesta ja sitouttamisesta uuteen organisaatioon. Henkildstohallinto omistaa
rekrytointi- ja perehdyttamisprosessin. Se antaa apua ja tukea esihenkildlle seka toimii
rekrytoinnin asiantuntijana prosessissa. (Kauhanen 2009, 71.) Osterbergin mukaan hen-
kildstdasiantuntija on rekrytoinnin ammattilainen. Han tuo prosessiin asiantuntijuutta ja
tukee esihenkilda koko sen elinkaaren ajan. Han voi auttaa esihenkil6a esimerkiksi siten,
ettd han laatii hakuilmoituksia, vastaa hakijoiden kyselyihin, kasittelee hakemukset ja
tekee valinnan haastatteluun soveltuvista hakijoista. Han voi osallistua haastatteluun yh-
dessé esihenkilon kanssa, arvioida hakijan soveltuvuutta ja tehda hakijalle tarkentavia
kysymyksia. Han voi etsid ammattitaitoiset yhteistydkumppanit henkilo- ja soveltuvuus-
arvioinnin tekemiseen. Han voi tehda referenssihaastatteluja jatkoon paasseiden haki-
joiden osalta ja tehda niista yhteenvedon esihenkildlle. Lopullisen rekrytointipaatoksen
tekee aina kuitenkin esihenkild. (Osterberg 2015, 91-92.)

Yli puolet vastaajista oli sita mielta, etta anonyymin rekrytoinnin alettua he olivat aikai-
sempaa aktiivisemmin pohtineet omia rekrytointikaytantdjaan. Tyon kyselytutkimuksen
nama vastaukset tukevat Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyssa tehtyja havaintoja
siita, etta yli puolet kuntien esihenkildista pohtii saanndllisesti omia rekrytointikaytanto-
jaan. Vastausten perusteella voidaan paatella, ettd kaupungin anonyymin rekrytoinnin
kayttdonoton seurauksena esihenkilot olivat alkaneet pohtimaan omia rekrytointikaytan-
téjaan. Tyon kyselytutkimuksesta saadut vastaukset tukevat Monimuotoisuusbarometri
2020 kyselysta saatuja tuloksia siita, ettd monissa organisaatiossa saanndllisesti mieti-
tdan rekrytointiasenteita. Vahan alle viidesosa (17 %) Monimuotoisuusbarometri 2020
kyselyyn osallistuneista HR-ammattilaisista ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan mie-
titdan saanndllisesti rekrytointiasenteita. Vahan alle puolet (47 %) vastaajista ilmoitti, etta
heidan organisaatiossaan mietitdan aika ajoin rekrytointiasenteita. Neljasosa (25 %) vas-
taajista ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan ei juuri ollenkaan tai lainkaan mietita rek-
rytointiasenteita. Vahan yli kymmenesosa (12 %) vastaajista ilmoitti, ettei tallaista ole
joko tarpeen miettid heidan organisaatioissaan tai ei osannut vastata kysymykseen. Yli
puolet (56 %) Kuntatyonantajien (KT) vastaajista ilmoitti, ettd heidan organisaatioissaan

saannollisesti mietitdan rekrytointiasenteita. Suurin osa (70 %) muista vastaajista ilmoitti,
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ettd heidan organisaatiossaan saanndéllisesti mietitdan rekrytointiasenteita. Rekrytointi-
asenteiden miettimisen seka niiden tuloksena tehtavien organisaation kaytantéjen muut-
taminen ja kehittdminen on tarpeellista hakijoihin kohdistuvan syrjinnan kitkemiseksi ja
tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden lisdamiseksi. Monien organisaatioiden strategioissa
halutaan henkiléstéa kehittdd monimuotoisempaan suuntaan, jolloin niiden taytyy miettia
miten rekrytointiasenteita ja -kaytantdja pitdd muuttaa tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Bergbom ym. 2020, 72.)

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta kaupungin anonyymi prosessi toimi sujuvasti.
Vastausten perusteella voidaan paatella, ettd kaupunki on onnistunut kehittdmaan hyvin
toimivan anonyymin prosessin. Sallin ja Takatalon mukaan prosessiin osallistuvien hen-
kildiden taytyy varata riittdvasti aikaa sen menestykselliseen lapivientiin. Se taytyy vieda
lapi nopeasti ja tehokkaasti. Tavallisesti se vie aikaa vahintdan noin kaksi kuukautta.
Mikali se etenee liian hitaasti, hakijoiden into ja motivaatio organisaatiota kohtaan alkaa
laskea nopeasti. Sen pitdd sujua hakijan ndkdkulmasta mahdollisimman joustavasti.
Rekrytoijien pitaa saanndllisesti olla yhteydessa hakijoihin vahintaan kerran viikossa. Mi-
kali prosessi pitkittyy, muuttuneesta tilanteesta pitaa valittémasti ilmoittaa hakijoille. (Salli
& Takatalo 2014, 10—11.) Kuten Eilakaislan vuonna 2021 julkaisemassa blogissa kerro-
taan, anonyymia rekrytointia kayttavalla organisaatiolla taytyy olla kaytdssaan sellaiset
jarjestelmat ja rekrytointitavat, joissa hakijoiden tunnistetiedot joko pidetaan piilossa tai
joissa niita ei tarvitse ollenkaan kerata. Nykyisissa anonyymin rekrytoinnin kokeiluissa
anonymiteetti paattyy yleensa haastatteluvaiheeseen, josta eteenpain prosessi jatkuu
samalla tavalla kuin tavallisessa rekrytoinnissa. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
rekrytoijat nakevat haastatteluiden yhteydessa hakijat ensimmaista kertaa ja saavat
kayttdédnsa heidan tunnistetietonsa. Rekrytointitavasta rippumatta rekrytoijien pitéda aina

kohdella haastatteluun kutsuttuja hakijoita tasavertaisesti. (Eilakaisla 2021.)

5.2 Hakijoiden kokemukset Helsinkirekryn sivuista

Kyselylomakkeen vastausten perusteella vastaajat olivat selvasti kayttaneet Helsinki-
rekryn sivujen tarjoamia palveluja toita hakiessaan. Vastaajat olivat sivulta sekad 16yta-
neet ettd saaneet riittdvasti tietoa anonyymista rekrytoinnista. Vastausten perusteella
nayttaa silta, ettd kaupunki oli onnistunut suunnittelemaan ja toteuttamaan vastaajien
mielesta hyvin toimivat Helsinkirekryn sivut. Kyselylomakkeen vastusten perusteella

kaupungin taytyy tulevaisuudessa edelleen kehittda Helsinkirekryn sivujen palveluja.
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Kaupungin kannattaa tulevaisuudessa myds hyddyntaa aikaisempaa enemman rekry-
toinneissaan sosiaalista mediaa. Kaupungin pitda tulevaisuudessa kehittdd Helsinki-
rekryn sivuja siten, etta niitad voi entista helpommin kayttaad mobiililaitteilla. Sallin ja Ta-
katalon mukaan nykyaan useat tyonantajat hyédyntavat rekrytoinneissa sosiaalista me-
diaa. Tybnantajat voivat sosiaalisessa mediassa seka rekrytoida tehokkaasti etta tavoit-
taa itselleen potentiaalisia hakijoita. Organisaatiolle sosiaalisen median kaytésta rekry-
tointikanavana on monia hyotyja, kuten kustannushyodyt, tehokkuus, oikeiden hakijoi-
den tavoittaminen ja mahdollisuus proaktiivisen potentiaalipankin perustamiseen. (Salli
& Takatalo 2014, 31-32.) Sallin ja Takatalon mukaan palvelutarjoajien nettipohjaisia rek-
rytointisivuja pitda voida selata mobiililaitteella. Organisaatioiden taytyy aina varmistaa,
etta niiden palveluntarjoajien urasivuja, arviointimenetelmia ja muita palveluita voidaan
kayttdad mobiililaitteilla. Mobiilien tydnhakusovellusten kehittyminen tulee mullistamaan
mobiilirekrytoinnin. Nykyaan hakijat saavat hakuvahdeilla ja push-viesteilld reaaliajassa
ilmoituksia avoinna olevista tydpaikoista. Eraat palvelut mahdollistavat jo sen, etta hakija
voi oman matkapuhelimen naytoltd esimerkiksi LinkedIn-profiilia kayttdmalld hakea
avoinna olevaa tyopaikkaa. LinkedInin julkaiseman Apply with LinkedIn-napin tavoit-
teena on juuri talla tavalla tehda hakuun liittyvista palveluista seka toimivampia etta hel-
pompia. (Salli & Takatalo 2014, 37.)

5.3 Hakijoiden kokemukset anonyymista hakemisesta

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd anonyymi lomake toimi luotettavasti. Suurim-
man osan vastaajista mielestd anonyymin lomakkeen tayttdminen oli helppoa. Suurin
osa vastaajista oli sitd mielta, ettd anonyymin lomakkeen tayttdmiseen kulunut aika ol
kohtuullinen. Suurimman osan vastaajista mielesta anonyymin lomakkeen kysymykset
olivat haettavan tyon kannalta oleellisia. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta
kaupunki oli onnistunut kehittdmaan hyvin toimivan lomakkeen. Sallin ja Takatalon mu-
kaan organisaatiot esikarsivat hakijoita tavallisesti siten, etta rekrytoijat kayvat huolelli-
sesti 1api hakijoiden hakemukset. Heidan ei kannata tehda hakemusten perusteella liian
pitkalle menevia johtopaatoksia hakijoista. Heidan pitaa hakemuksessa kiinnittaa huo-
miota siihen, kuinka hyvin hakija tayttaa tehtavalle maaritellyt kriteerit. Heidan taytyy ot-
taa huomioon hakijan tehtavan kannalta oleellinen koulutus ja tydhistoria. Heidan pitaa
selvittda onko hakijalla opinto- ja tybhistoriassa aukkokohtia ja mistd nama johtuvat. Hei-
dan taytyy tehda havaintoja siitd, miten huolellisesti hakemus on taytetty. Heidan on

myds arvioitava riittddkod hakijan kokemus tehtdvan menestykselliseen hoitamiseen.
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(Salli & Takatalo 2014, 49.) Sallin ja Takatalon mukaan organisaatioiden on tulevaisuu-
dessa entista vaikeampi I0ytaa hakijoita, joiden taidot ja osaaminen vastaavat taysin teh-
tavan vaatimuksia. Niiden pitaa ottaa tdma tosiasia huomioon, kun ne seulovat hakijoi-
den hakemuksia. Tulevaisuudessa organisaatioiden pitaa kiinnittda entistd enemman
huomiota sellaisiin hakijan ominaisuuksiin, jotka eivat kay ilmi hakemuksesta, kuten esi-
merkiksi oppimiskykyyn, -ketteryyteen ja mydnteiseen asenteeseen. Organisaatioiden
kannattaa valita jatkoon myo6s hakijoita, jotka eivat taysin tayta tehtavan vaatimuksia.
Tallaisista hakijoilla voi olla tehtavassa kehittymiseen tarvittavaa potentiaalia ja heista
voi tulevaisuudessa tulla merkittdva voimavara organisaatiolle. (Salli & Takatalo 2014,
50.)

Alle puolet vastaajista oli sitd mielta, ettd anonyymi hakeminen oli parantanut heidan
hakijakokemustaan. Vastausten perusteella kaupungin kayttdonottamalla anonyymilla
hakemisella on ollut vain vahan vaikutusta hakijakokemuksen paranemiselle. Tassa yh-
teydessa on myds hyva huomioida, ettd yli kolmasosa vastaajista ei osannut arvioida
oliko anonyymi hakeminen parantanut hakijakokemusta. Suurimman osan vastaajista
mielesta kaupungilla kayttoon otettu anonyymi rekrytointi ei ollut keskeinen syy siihen,
miksi he hakivat juuri tata tyopaikkaa. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta ano-
nyymi rekrytointi erittain vahan lisasi hakijoiden kiinnostusta hakea juuri kyseista tyopaik-
kaa. Yli puolet vastaajista oli sitd mielta, etta kokonaisuutena anonyymi prosessi oli on-
nistunut kokemus. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta kaupunki on onnistunut
kehittdmaan toimivan anonyymin prosessin. Sallin ja Takatalon mukaan pohjimmiltaan
rekrytointi on kuten mika tahansa asiakaspalveluty6 eli asiakkaan odotusten hallintaa.
Mikali tydnantaja pystyy tayttamaan hakijan odotukset, han on tyytyvainen tekemaansa
valintaan ja samalla my®s hanen sitoutuneisuutensa organisaatioon vahvistuu. Organi-
saation harjoittama avoimuus lisda hakijoiden luottamusta ja se puolestaan taas lisaa
hakijoiden tyytyvaisyytta. (Salli & Takatalo 2014, 45.) Monimuotoisuusbarometri 2020
kyselyn tulosten perusteella organisaatiot ovat kiinnostuneita kehittdmaan omia rekry-
tointikaytantdjaan siten, ettd niiden avulla pystytdan vastaamaan tulevaisuuden vaestén
ja tyéeldaman monimuotoistumisen lisdantymisen seurauksena syntyviin haasteisiin. HR-
ammattilaisista noin kolmasosa ilmoitti, ettd heidan organisaatiossansa on kehitetty syr-
jimattdmia rekrytointikdytantdja. HR-ammattilaisten yleisimmin mainitsemia kehittamis-
tapoja olivat rekrytointikoulutus, -ohjeistus ja -linjaukset seka anonyymin rekrytoinnin
joko kokeilu tai kayttdonotto. (Bergbom ym. 2020, 81-82.)
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5.4 Esihenkildiden ja hakijoiden kokemukset yhdenvertaisuudesta

Suurimman osan esihenkildista mielesta kaupungin vaatimukset oli toteutettu siten, ettei
hakijajoukkoa rajattu tehtdvan hoidon kannalta epaoleellisilla perusteilla. Suurin osa ha-
kijoista oli my0s sitd mielta, etta vaatimukset oli toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa ra-
jattu tehtavan kannalta epaoleellisilla perusteilla. Vastausten perusteella voidaan paa-
tella, ettd vastaajien mielesta kaupunki oli onnistunut hyvin vaatimusten maarittelyssa.
Kaupungin kannattaa myos tulevaisuudessa pitaa huolta siita, ettd sen vaatimukset ovat
haettavan tehtavan kannalta oleellisia. Sallin ja Takatalon mukaan kriteerit pitdd maarit-
taa siten, ettd ne ovat linjassa organisaation vision ja strategian kanssa (Salli & Takatalo
2014, 18). Sallin ja Takatalon mukaan nykyisin tyétehtavien haasteellisuudesta ja moni-
mutkaisuudesta johtuen joudutaan kayttdamaan useita kriteereja. Kriteerien maarittelyn
jalkeen niille pitaa miettia viela maaritelmat. Mikali maarittelyja ei tehda, vaarana on, etta
jokainen prosessiin osallistuva henkild6 ymmartaa kriteerit omalla tavallaan. (Salli & Ta-
katalo 2014, 16.) Sallin ja Takatalon mukaan kriteereja maaritettaessa pitaa miettia, mita
kompetensseja tyontekijalla on oltava, jotta han voi menestya tydssaan ja samalla tyon-
tekijana tukea koko organisaation vision ja strategian toteutumista (Salli & Takatalo
2014, 18). Sallin ja Takatalon mukaan selkeat kriteerit toimivat rekrytoijien nakdkulmasta
tyota helpottavina ohjeina, jotka auttavat heitd ymmartamaan paremmin millaista henki-
164 ollaan hakemassa avoinna olevaan tehtavaan. Hakijan nakdkulmasta ne taas var-
mistavat prosessin objektiivisuuden ja oikeudenmukaisuuden. (Salli & Takatalo 2014,
15.)

Kyselylomakkeiden kysymys siita, etta oliko kaupunki anonyymeissa rekrytoinneissa ta-
voittanut mahdollisimman monipuolisen hakijajoukon, jakoi esihenkildiden mielipiteita.
Vahan yli kolmasosa esihenkildista oli sita mielta, ettd anonyymeissa rekrytoinneissa oli
tavoitettu mahdollisimman monipuolinen hakijajoukko. Vahan alle kolmasosan esihenki-
I16istd mielestd anonyymeissa rekrytoinneissa ei ollut tavoitettu mahdollisimman moni-
puolista hakijajoukkoa. Vastausten perusteella voidaan paatella, ettéd kaupunki ei ole esi-
henkildiden mielestd onnistunut kovinkaan hyvin tavoitteessaan edistda henkiléstén mo-
nimuotoisuutta. Suurin osa hakijoista oli sitd mielta, ettd kaupunki pyrki anonyymeissa
rekrytoinneissa tavoittamaan mahdollisimman monipuolisen hakijajoukon. Vastausten
perusteella voidaan paatella, etta kaupunki oli hakijoiden mielesta anonyymeissa rekry-
toinneissa pyrkinyt tavoittamaan monipuolisen hakijajoukon. Vahan alle puolet hakijoista
oli sita mielta, ettda anonyymi hakeminen oli lisannyt kaupungin hakijoiden monimuotoi-

suutta. Vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd hakijoiden mielesta kaupunki oli
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kohtuullisesti onnistunut tavoitteessaan lisatd henkiléston monimuotoisuutta. Taman
tyon ja sen viitekehyksessa esiteltyjen muiden tutkimusten perusteella kaupungin kan-
nattaa myos tulevaisuudessa aikaisempaa enemman pyrkia edistamaan henkildston

monimuotoisuutta.

Juutisen ja Steinerin mukaan monimuotoisuus kasitteena tarkoittaa sita, ettd organisaa-
tion henkildkuntaan kuuluu useita kansalaisuuksia, uskontoja, kulttuureja, sukupuolista
suuntautumista tai vammaisryhmia edustavia henkil6itd. Monimuotoisuuden on havaittu
olevan yksi organisaation keskeisista voimavaroista. Organisaation seka eri sukupuolien
ettd eri ikdryhmien tasaisen osuuden on havaittu edistavan hyvan tydyhteison muodos-
tumista. (Juutinen & Steiner 2010, 178.) Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyn mu-
kaan rekrytointiasenteiden miettimisen seka niiden tuloksena tehtavien organisaation
kaytantdjen muuttaminen ja kehittdminen on tarpeellista hakijoihin kohdistuvan syrjinnan
kitkemiseksi ja tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden lisdamiseksi. Monien organisaatioi-
den strategioissa halutaan henkiléstda kehittdd monimuotoisempaan suuntaan, jolloin
niiden taytyy miettia miten rekrytointiasenteita ja -kaytantoja pitaa muuttaa tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Bergbom ym. 2020, 72.) Bergbom, Toivanen ja Vaananen ovat teh-
neet havaintoja siita, etta useiden tutkimusten mukaan tyoyhteisdon monimuotoisuudella
on seka myonteisia etta kielteisia vaikutuksia sen toimintaan ja tuloksellisuuteen. Moni-
muotoisuuden lisdantymisesta on kielteisia vaikutuksia nimenomaan tyontekijéiden vali-
selle vuorovaikutukselle ja sosiaalisille suhteille seka keskinaisen luottamuksen ja yhtei-
sollisyyden rakentumiselle. Monimuotoisuuden lisdantymisestd on myonteisia vaikutuk-
sia eteenkin tyontekijoiden innovatiivisuudelle ja luovuudelle. Heidan etnisyyteensa ja
sukupuoleen liittyvallda monimuotoistumisella on havaittu olevan yhteys myos asiakas-
maaran, markkinaosuuden ja suhteellisesti suurempien voittojen kautta myds organisaa-

tion parempaan taloudelliseen tulokseen. (Bergbom ym. 2020, 13—-14.)

Ainoastaan pieni osa esihenkildista oli sitd mielta, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttéon-
oton ansiosta aikaisempaa enemman vahemmistoryhmaan kuuluvia henkil6ita kutsuttiin
haastatteluun. Vahan alle puolet esihenkilista oli sita mielta, ettd anonyymin rekrytoin-
nin kayttéonotto ei ollut lisdnnyt vahemmistoryhmaan kuuluvien henkildiden mahdolli-
suutta paasta haastatteluun. Vastausten perusteella voidaan paatella, ettd esihenkildi-
den mielesta kaupunki ei ole saavuttanut anonyymille rekrytoinnille asetettua tavoitetta
edistaa syrjintaa mahdollisesti kohtaavien hakijoiden mahdollisuuksia paasta haastatte-
luun. Yli puolet hakijoista oli sita mielta, etta anonyymi hakeminen oli edistanyt syrjintaa

mahdollisesti kohtaavien mahdollisuuksia paasta haastatteluun. Vastausten perusteella
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voidaan havaita, etta hakijat uskoivat anonyymin rekrytoinnin kayttéénoton lisdavan va-
hemmistéryhmaan kuuluvien henkildiden mahdollisuutta paasta haastatteluun. Taman
tyon ja sen viitekehyksessa esiteltyjen tutkimusten perusteella kaupungin kannattaa
my0s tulevaisuudessa pyrkia edistamaan syrjintda mahdollisesti kohtaavien hakijoiden
mahdollisuuksia paasta haastatteluun. Taman tyon ja sen viitekehyksessa esiteltyjen tut-
kimusten perusteella voidaan paatella, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttod yleisesti va-
hentaa syrjintaa tai epaasiallista kohtelua rekrytoinnissa. Rekrytoinnissa tapahtuvan syr-
jinnan tai epaasiallisen kohtelun vahentyminen taas vastaavasti lisda hakijoiden tasa-

arvoa.

Sallin ja Takatalon mukaan rekrytoijat voivat vahentaa syrjintaa siten, etta he eivat keraa
tai kysy tehtavan kannalta tarpeettomia tietoja hakijoilta haastattelussa. He voivat va-
hentdad syrjintdd myos siten, ettd heidan paatdksentekonsa perustuu relevantteihin ja
oikeisiin tietoihin. Heidan mahdollista syrjivaa menettelya arvioidaan tasa-arvo-, tydsopi-
mus-, yhdenvertaisuus- ja rikoslain perusteella. (Salli & Takatalo 2014, 104.) Rekry-
tointi.com internet sivuilla julkaistun artikkelin mukaan anonyymin rekrytoinnin on ha-
vaittu lisaavan esimerkiksi seka toisen polven maahanmuuttajien tyollistymista etta va-
hentavan ikaan ja sukupuoleen liittyvaa syrjintda tyonhaussa (Rekrytointi.com 2013).
Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyn tulosten mukaan anonyymia rekrytointia kaytta-
malla voidaan vahentaa syrjintaa tai epaasiallista kohtelua rekrytoinnissa (Bergbom ym.
2020, 65). Monimuotoisuusbarometri 2020 kyselyyn vastanneista HR-ammattilaisista
joka kymmenes (10 %) oli havainnut organisaationsa rekrytoinnissa tapahtuneen syrjin-
taa, joka useimmiten oli liittynyt joko etnisyyteen ja ulkomaalaiseen taustaan tai suku-
puoleen. Tallainen rekrytoinnin yhteydessa tapahtuva alkuperaan tai sukupuoleen liittyva
syrjinta voi olla joko tahallista tai tahatonta. (Bergbom ym. 2020, 81.) Monimuotoisuus-
barometri 2020 kyselyyn vastanneista HR-ammattilaisista noin kolmasosa ilmoitti, etta
heidan organisaatiossansa on kehitetty syrjimattémia rekrytointikaytantdja. HR-ammat-
tilaisten yleisimmin mainitsemia kehittdmistapoja olivat rekrytointikoulutus, -ohjeistus ja
-linjaukset seka anonyymin rekrytoinnin joko kokeilu tai kayttéonotto. (Bergbom ym.
2020, 81-82.)

Vahan alle puolet esihenkildista oli sitd mielta, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttéénotto
oli lisdnnyt kaupungin rekrytointiin liittyvaa vastuullisuutta. Vastausten perusteella voi-
daan paatella, etta esihenkilot eivat pitaneet anonyymia rekrytointia kovinkaan hyvana

keinona lisata kaupungin rekrytointiin liittyvaa vastuullisuutta. Yli puolet hakijoista oli sita
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mielta, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttédnotto oli lisannyt kaupungin rekrytointiin liitty-
vaa vastuullisuutta. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta hakijat pitivat anonyy-
mia rekrytointia kohtuullisen hyvana keinona lisata kaupungin rekrytointiin liittyvaa vas-
tuullisuutta. Taman tydn ja sen viitekehyksessa esiteltyjen tutkimusten perusteella kau-
pungin kannattaa myds tulevaisuudessa pyrkia edistamaan rekrytointiin liittyvaa vastuul-
lisuutta. Eilakaislan vuonna 2021 julkaistun blogin mukaan muutaman viime vuoden ai-
kana on maailmalla, ja Suomessa julkisuudessa keskusteltu aikaisempaan enemman
organisaatioiden yritysvastuullisuudesta (Eilakaisla 2021). Juutisen ja Steinerin mukaan
yritysvastuun nakokulmasta katsottuna prosessin taytyy olla [&pindkyva. Rekrytointi on
organisaation kannalta tarkea prosessi, jonka avulla se saa valittua parhaat hakijat pal-
velukseensa. Prosessi ei saa pitda sisadllaan syrjivia kaytantdja ja siina pitda kunnioittaa
monimuotoisuutta. Monimuotoisuuden on havaittu olevan yksi organisaation keskeisista
voimavaroista. Organisaation seka eri sukupuolien etta eri ikdryhmien tasaisen osuuden

on havaittu edistavan hyvan tydyhteison muodostumista. (Juutinen & Steiner 2010, 178.)

Yli puolet esihenkildista oli sitd mielta, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto lisasi
hakijoiden yhdenvertaisuutta. Suurimman osan esihenkildistd mielestd anonyymeissa
rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin. Opinnaytteen kyselylomak-
keiden vastausten perusteella esihenkildiden mielesta kaupungin anonyymille rekrytoin-
nille asetettu tavoite edistaa hakijoiden yhdenvertaista kohtelua saavutettiin kohtuullisen
hyvin. Yli puolet hakijoista oli sita mielta, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttdonotto ol
lisannyt hakijoiden yhdenvertaisuutta. Puolet hakijoista oli sitd mieltd, ettda anonyymeissa
rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin. Opinnaytteen kyselylomak-
keiden vastausten perusteella hakijoiden mielesta kaupungin anonyymille rekrytoinnille
asetettu tavoite edistda hakijoiden yhdenvertaista kohtelua saavutettiin kohtuullisen hy-
vin. Tdman tydn ja sen viitekehyksessa esiteltyjen tutkimusten perusteella kaupungin

kannattaa myos tulevaisuudessa pyrkia edistamaan hakijoiden yhdenvertaisuutta.

Eilakaislan vuonna 2021 julkaistun blogin mukaan useissa kansainvalisissa tutkimuk-
sissa on havaittu, ettd anonyymiys prosessin alkuvaiheessa edistda sukupuolten valista
yhdenvertaisuutta. Tutkimuksissa on myds havaittu, ettd anonyymiys rekrytoinnin alku-
vaiheessa ei ole lisdnnyt maahanmuuttajataustaisten henkildiden tyollistymista. Anonyy-
min rekrytoinnin kaytdn on havaittu lisddvan hakijoiden tasa-arvoista kohtelua. Sen
avulla voidaan lisdksi vahentdd hakijoiden nimeen, etniseen taustaan tai aidinkieleen
perustuvaa syrjintaa siita syysta, etta nama tiedot eivat ole rekrytoijien nahtavissa pro-

sessin alkuvaiheessa. Kun hakijan tunnistetiedot puuttuvat, mydskaan hakijan ikaan tai
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sukupuoleen liittyvat suorat tai epasuorat ennakkoluulot eivat voi vaikuttaa valintapaa-
tokseen. Tunnistetietojen puuttumisesta seuraa myds se, etta rekrytoijat eivat voi suosia
rekrytoinnissa esimerkiksi tuttua hakijaa. Anonyymin rekrytoinnin kayttéénotolla on ollut
my0s sellainen negatiivinen vaikutus, etta vahemmistéjen positiivisen erityiskohtelun on
havaittu vahenevan. Onnistuneella anonyymilla rekrytoinnilla on havaittu olevan ennak-
koluuloja ja ajatusvinoutumia vahentava sekd monimuotoisia tydyhteisdja lisdava vaiku-
tus. Monimuotoisten tydyhteisdjen lisdantymisella voi olla taas suvaitsevuutta ja erilai-
suuden hyvaksyntaa lisdava vaikutus. Organisaation yritysvastuun ndkodkulmasta katsot-
tuna hakijoiden tasa-arvoisuuden ja monimuotoisuuden lisaantymisen seka syrjinnan va-
hentymisen kautta voidaan katsoa, ettd anonyymi rekrytointi on yksi keskeinen tapa li-

sata organisaatio vastuullisuutta. (Eilakaisla 2021.)

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta yli puolet hakijoista oli sitéd mielta, ettd anonyymi hakeminen
oli lisdnnyt hakijoiden tasa-arvoisuutta. Tyon kyselylomakkeiden vastausten perusteella
hakijoiden mielestad kaupungin anonyymille rekrytoinnille asetettu tavoite edistaa hakijoi-
den tasa-arvoista kohtelua saavutettiin kohtuullisen hyvin. Taman tyon tulokset vahvis-
tavat muissa tutkimuksessa tehtyja havaintoja siita, ettda anonyymin rekrytoinnin kaytolla
on hakijoiden tasa-arvoa edistava vaikutus. Taman tyon ja sen viitekehyksessa esitelty-
jen muiden tutkimusten perusteella kaupungin kannattaa myos tulevaisuudessa pyrkia
edistamaan hakijoiden tasa-arvoisuutta. Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan rekry-
tointiasenteiden miettimisen seka niiden tuloksena tehtavien organisaation kaytantdjen
muuttaminen ja kehittdminen on tarpeellista hakijoihin kohdistuvan syrjinnan kitke-
miseksi ja tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden lisdamiseksi. Monien organisaatioiden
strategioissa halutaan henkilostoa kehittda monimuotoisempaan suuntaan, jolloin niiden
taytyy miettida miten rekrytointiasenteita ja -kaytantéja pitdd muuttaa tavoitteiden saavut-
tamiseksi. (Bergbom ym. 2020, 72.)

5.5 Esihenkildiden kokemukset jarjestelmasta

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta jarjestelma tuki hyvin esihenkil6d anonyymin
rekrytoinnin toteuttamisessa. Vastausten perusteella vastaajat olivat tyytyvaisia kaupun-
gin jarjestelman antamaan tukeen anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa. Kaikkien
vastaajien mielestd heidan oli helppoa tayttdd anonyymin tehtavan rekrytointisuunni-
telma jarjestelmaan. Vastausten perusteella vastaajat olivat yksimielisia siita, ettéd ano-

nyymin tehtavan rekrytointisuunnitelma oli helppo tayttaa jarjestelmaan. Eilakaislan
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vuonna 2021 julkaiseman blogin mukaan anonyymia rekrytointia kayttavalla organisaa-
tiolla taytyy olla kaytossaan sellaiset jarjestelmat ja rekrytointitavat, joissa hakijoiden tun-
nistetiedot joko pidetdan piilossa tai joissa niita ei tarvitse ollenkaan kerata (Eilakaisla
2021). Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen mukaan anonyymia rekrytointia kokeilleet or-
ganisaatiot ovat monissa tapauksissa havainneet, etta niiden jarjestelmat eivat tue me-
netelman kayttéa. Vasta jarjestelman kehittdmisen jalkeen on jarkevaa ottaa anonyymin

rekrytointi organisaatiossa kayttéon. (Bergbom ym. 2020, 81-82.)

Suurimman osan vastaajista mielestad ohjeet anonyymin ilmoituksen valmisteluun olivat
selkeat. Suurin osa vastaajista oli sitéd mielta, ettd anonyymin hakuilmoituksen laatiminen
oli sujuvaa. Vastausten perusteella kaupunki oli onnistunut laatimaan selkeat ohjeet il-
moituksen tekemiseen. Vastausten perusteella kaupunki oli onnistunut myos kehitta-
maan sujuvan prosessin anonyymien ilmoituksien laatimista varten. Sallin ja Takatalon
mukaan nykyisessa kovenevassa rekrytointikilpailussa tydnantajan taytyy olla houkutte-
leva, jotta se pystyy erottumaan kilpailijoista ja saa rekrytoitua parhaat hakijat palveluk-
seensa. limoituksella on potentiaalisten hakijoiden houkuttelussa keskeinen asema. Ta-
man vuoksi organisaation kannattaa varmistaa, etta sen ilmoituksesta hakija 16ytaa no-
peasti ja selkeasti kaikki tehtavan kannalta olennaiset asiat. Nykyaan monet hakijat lu-
kevat ilmoituksia mobiililaitteella, joten ilmoituksen laatimisessa pitaa ottaa laitteen aset-
tamat rajoitukset huomioon. limoituksen otsikossa pitaa kertoa selkeasti millaista tyon-
tekijaa haetaan. Nykyaan internetissa julkaistavaan ilmoitukseen pitaa lisata sellaisia
asiasanoja, joilla oikeaan kohderyhmaan kuuluvat hakijat voivat 16ytaa sen. (Salli & Ta-
katalo 2014, 25-26.) Sallin ja Takatalon mukaan ilmoituksen lopussa pitaa selkeasti ker-
toa, mita hakijan pitaa tehda, mikali han haluaa hakea avoinna olevaa tehtavaa. Hakijan
nakokulmasta on tarkeaa, ettd hakeminen on helppoa. Tydnantajan pitda haun helpot-
tamiseksi selvasti kertoa hakijalle, mita talta odotetaan, jotta hakija ei turhaan esimerkiksi
paivita ansioluetteloa, mikali sita ei tarvitakaan. Nykyaan useat tydnantajat varsinkin rek-
rytoidessaan henkildita johto- tai asiantuntijatehtaviin pyytavat hakijoita lisddmaan linkin
heidan LinkedIn-profiilinsa. Koska tydnantajat |6ytavat hakijan LinkedIn-profiilista samat
tiedot kuin perinteisestad ansioluettelosta, sen pyytaminen ei yleensa ole tarpeellista.
(Salli & Takatalo 2014, 27-28.)

Suuri osa vastaajista oli sitd mielta, ettd anonyymin ilmoituksen ilmoituskanavien valinta
oli helppoa. Suurimman osan vastaajista mielestd anonyymin ilmoituksen julkaiseminen
ilmoituskanavissa oli vaivatonta. Vastausten perusteella vastaajat olivat sita mielta, etta

kaupungin toimintamallit sekd anonyymien ilmoituksen ilmoituskanavien valintaan etta
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niiden julkaisemiseen toimivat hyvin. Taman tyon ja sen viitekehyksessa esiteltyjen tut-
kimusten perusteella kaupungin kannattaa tulevaisuudessa aikaisempaa enemman hyo-
dyntada rekrytoinneissaan sosiaalista mediaa. Sallin ja Takatalon mukaan prosessin
alussa organisaatioiden kannattaa miettia sita, etta mista potentiaaliset hakijat voidaan
I6ytaa. Nykyaan useat tydnantajat hyddyntavat rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Ne
voivat sosiaalisessa mediassa seka rekrytoida tehokkaasti etta tavoittaa itselleen poten-
tiaalisia hakijoita. Sosiaalisessa mediassa tapahtuvan ilmoittelun avulla ne voivat tavoit-
taa myOs passiiviset hakijat. Tallaiset hakijat eivat aktiivisesti hae uutta ty6ta, mutta voi-
vat siitd huolimatta olla halukkaita tarttumaan kiinnostaviin tyétilaisuuksiin. Passiiviset
hakijat ja heidan ystavansa kayttavat muun muassa Facebookia, LinkedlInia, Twitteria ja
Pinterestia, joten tydnantajien kannattaa mainostaa avoinna olevia tyopaikkoja nailla so-
siaalisen median kanavilla. Organisaatiolle sosiaalisen median kaytosta rekrytointika-
navana on monia hyotyja, kuten kustannushyddyt, tehokkuus, oikeiden hakijoiden tavoit-
taminen ja mahdollisuus proaktiivisen potentiaalipankin perustamiseen. (Salli & Takatalo
2014, 31-32.)

Suurimman osan vastaajista mielestd he saivat anonyymista yhteenvedosta riittavasti
tietoa hakijoista. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd yhteenvedon perusteella oli
helppoa valita parhaat hakijat haastatteluun. Vastausten perusteella vastaajat olivat sita
mieltd, etta he saivat yhteenvedosta riittavasti tietoa hakijoista ja pystyivat naiden tietojen
avulla helposti valitsemaan parhaat hakijat haastatteluun. Sallin ja Takatalon mukaan
organisaatio voi tehokkaan esikarsinnan avulla vauhdittaa prosessia (Salli & Takatalo
2014, 48). Sallin ja Takatalon mukaan organisaatioiden on ennen hakemusvaiheen al-
kamista hyva suunnitella, mitd menetelmia ne kayttavat hakijoiden karsintaan (Salli &
Takatalo 2014, 50). Sallin ja Takatalon mukaan hyvan esikarsintamenetelman pitaa aina
mitata kyseiseen rekrytointiin liittyvia keskeisia kriteereja. Sen taytyy olla hakijalle moti-
voiva ja lapinékyva. Hakijan taytyy helposti ymmartda mitka ovat perusteet juuri tdman
tietyn esikarsintamenetelman kayttoon, ja mita silla pyritdan arvioimaan. (Salli & Taka-
talo 2014, 51.)

5.6 Hakijoiden kokemukset jarjestelmasta

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd jarjestelman kayttajatunnusten luominen oli
vaivatonta. Suurimman osan vastaajista mielesta jarjestelmaan sisaankirjautuminen oli

helppoa. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta jarjestelman kayttdéohjeet olivat sel-
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keat. Suurimman osan vastaajista mielesta jarjestelmaa pystyi kayttamaan ajasta riippu-
matta. Suurin osa vastaaijista oli sitd mielta, etta jarjestelma toimi laitteella nopeasti. Suu-
rimman osan vastaajista mielesta jarjestelman kayttd oli vaivatonta. Suurin osa vastaa-
jista oli sitd mielta, ettd jarjestelma lahetti varmistuksen hakemuksen vastaanottami-
sesta. Kaikkien ndiden edella mainittujen vastausten perusteella voidaan paatella, etta

hakijat olivat hyvin tyytyvaisia jarjestelman toimivuuteen.

Tyon kyselylomakkeen vastaukset ja sen viitekehyksessa esitellyt tutkimukset tukevat
Bergbomin, Toivasen ja Vaanasen havaintoja siita, ettéd organisaatioille anonyymin rek-
rytoinnin kayttdonotosta voi aiheutua myds ongelmia, mikali esimerkiksi niiden kaytossa
olevissa jarjestelmissa ei pystyta poistamaan automaattisesti hakijoiden henkilétietoja.
Monien organisaatioiden taytyy ensin kehittdd seka jarjestelmia ja rekrytointiprosesseja
ennen kuin ne pystyvat hyddyntdamaan anonyymia rekrytointia. Mikali organisaation jar-
jestelmat eivat tue anonyymia rekrytointia, HR-ammattilaiset joutuvat ennen haastattelu-
jen alkua poistamaan henkil6tiedot hakemuksista manuaalisesti. Organisaation kustan-
nustehokkaan toiminnan kannalta on jarkevaa, etta jarjestelmat kehitetaan tukemaan

anonyymia rekrytointia. (Bergbom ym. 2020, 66—67.)

5.7 Tyon onnistumisen arviointi

Taman tyon paakysymys oli se, millaisia ovat esihenkildiden ja hakijoiden kokemukset
kaupungin anonyymista rekrytoinnista. Tyon ensimmainen alakysymys oli, miten ano-
nyymi rekrytointi vaikuttaa kokemukseen yhdenvertaisuudesta. Tyon toinen alakysymys
oli, miten jarjestelma tukee anonyymin rekrytoinnin toteuttamista. Tyon kirjoittamista var-
ten keratyn tietoperustan perusteella luodut esihenkildiden ja hakijoiden kyselylomak-
keet antoivat hyvin vastaukset edelld mainittuihin kysymyksiin. Kyselylomakkeiden vas-
taukset tukevat niita havaintoja, joita on anonyymia rekrytointia kasittelevissa tutkimuk-

sissa tehty.

5.8 Tyon luotettavuuden arviointi

Kanasen mukaan maarallisessa tydssa taytyy aina arvioida tydn luotettavuutta (Kananen
2011, 118). Tdman tydn luotettavuutta on pyritty kaikin tavoin parantamaan sen alusta
alkaen. Reliabiliteetti- ja validiteettikysymykset otettiin huomioon tydén seka suunnittelu-
ettad toteuttamisvaiheessa. Tutkimusmenetelma ja mittarit pyrittiin valitsemaan silla ta-

valla, etta tuloksista saadaan tyon kysymysten kannalta relevanttia tietoa. Tyon vaiheet



73

on dokumentoitu ja siihen liittyvat paatdkset on perusteltu. Tyén aineisto on keratty vas-
tuullisesti siten, etta tutkittavia koskevat henkil6tiedot on kasitelty voimassa olevan tieto-
suojalainsdadannon mukaisesti. (EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsaadantd). Kohderyhmaan kuuluville henkildille on lahetetty tyén
tietosuojaseloste, jossa kuvataan tarkasti aineiston kayttotapa. Tietosuojaselosteessa
kyselyyn osallistuneille on tarjottu mahdollisuus esittda tyon tekijalta sitd koskevia lisa-

kysymyksia.

5.8.1 Tyon reliabiliteetti

Kanasen mukaan kasitteena reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta. Kana-
sen mukaan reliabiliteetti kdytdnndssa tarkoittaa sita, ettd uudessa tutkimuksessa saa-
daan samat tulokset kuin vanhemmassa tutkimuksessa. Tutkimuksessa kaytettyjen mit-
tarien pitda tuottaa samat tulokset sekd ensimmaisessa ettd kaikissa sen jalkeen teh-
dyissa tutkimuksissa. Mittareiden korkean reliabiliteetin avulla voidaan vahentaa sita, mi-
ten sattuma vaikuttaa saatuihin tuloksiin. Tutkimuksen mittarit voivat tuottaa aina saman
tuloksen, mutta tastakin huolimatta sen reliabiliteetti voi olla matala, mikali tutkimuksessa
kaytetyt mittarit ovat vaaria. Tutkimuksen korkean reliabiliteetin takia ei voida paatella,
ettd myoOs sen validiteetti olisi korkealla tasolla. Reliabiliteetissa on kaksi osatekijaa, jotka
ovat stabiliteetti ja konsistenssi. Stabiliteetti kuvaa mittarin pysyvyytta ajassa. Konsis-
tenssi eli yhtenaisyys tarkoittaa sita, ettd mittarin osatekijat mittaavat samaa asiaa. (Ka-
nanen 2008, 79-80.)

Kanasen mukaan maarallisen tutkimuksen reliabiliteetin todentaminen on yksinkertaista.
Maarallisen tutkimuksen vaiheet voidaan helposti toistaa, mikali sen kaikki vaiheet on
dokumentoitu riittavan tarkasti. Tyon reliabiliteettia arvioitaessa on riittavaa, etta sen eri
vaiheet on dokumentoitu ja ratkaisut perusteltu. Tyon eri vaiheiden dokumentoinnin ja
sen aikana tehtyjen tutkimuksellisten ratkaisujen perusteella tyon arvioitsija voi todeta
prosessin laadun. (Kananen 2011, 123.) Taman tydn maarallinen tutkimus suoritettiin
kyselylomakkeilla, joihin esihenkil6t ja hakijat vastasivat anonyymisti. Téaman tyon relia-
biliteetin taso on kohtuullisen helppo arvioida siita syysta, ettd sen kyselyt sisalsivat ai-
noastaan monivalinta- ja arviointiasteikkokysymyksia. Taman tyon kyselytutkimusten ky-
symyksia voidaan helposti kayttaa tulevaisuudessa muissa anonyymiin rekrytointiin liit-

tyvissa kyselytutkimuksissa.
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5.8.2 Tyon valiabiliteetti

Kanasen mukaan kasitteena validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkitaan tutkimusongelman
nakokulmasta oikeita asioita (Kananen 2008, 79). Kanasen mukaan tutkimuksessa kay-
tetty mittari on validi, mikali se mittaa sita, mita sen olikin tarkoitus mitata. Tutkimuksessa
validiteetti voidaan varmistaa, kun kaytetaan oikeaa tutkimusmenetelmaa ja oikeita mit-
tareita sekd mitataan oikeita asioita. Tutkimuksen validiteetin arviointi on yleensa vaike-
ampaa kuin reliabiliteetin arviointi. Validiteetin alalajeja ovat muun muassa sisainen-,
face-, ulkoinen-, sisalto-, ennuste-, kriteeri- ja kasite- eli rakennevaliditeetti. (Kananen
2008, 81.) Kanasen mukaan riittda, etta tyota arvioidaan sisaisen ja ulkoisen validiteetin
nakokulmasta. Kun ty6ta tarkastellaan seka sisaisen ettd ulkoisen validiteetin nakokul-
masta, ndma kaksi tarkastelua yhdistamalla saadaan kasitys tyon kokonaisvaliditeetista.
Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimusprosessin systemaattista luotettavuutta ja ul-
koisella validiteetilla tutkimustulosten yleistettavyytta. Kanasen mukaan sisaisen validi-
teetin toteutumisen arviointi on vaikeaa. Sisaisen validiteetin luotettavuutta voidaan pyr-
kia parantamaan dokumentoimalla tutkimusprosessi tarkasti seka maarittelemalla ja joh-

tamalla kasitteet tarkasti kaytettyjen teorioiden pohjalta. (Kananen 2008, 83-84.)

Tassa tyossa tarkasteltujen rekrytoinnin ja anonyymin rekrytoinnin teorioiden perusteella
nayttaa silta, etta tulevaisuudessa tydomarkkinat muuttuvat nykyista hakijavetoisemmiksi.
Organisaatioiden nakdokulmasta tdma merkitsee sita, etta niiden voittaakseen kilpailun
parhaista osaajista taytyy aikaisempaa enemman panostamaan resursseja erilaisten
rekrytointimenetelmien kuten anonyymin rekrytoinnin kehittdmiseen. Tyon viitekehyksen
tietojen perusteella kyselytutkimuksilla [&hdettiin selvittdmaan esihenkildiden ja hakijoi-
den kokemuksia ja ndkemyksia kaupungin anonyymista rekrytoinnista sekad miten ano-
nyymi rekrytointi vaikutti kokemukseen yhdenvertaisuudesta ja miten jarjestelma tuki

anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa.

Tyon esihenkilbille 1ahetetyn kyselylomakkeen vastausprosentin jaatya alhaiseksi (32,6
%) ja lisdksi tydssa analysoitujen vastausten lukumaaran ollessa vain 13 kappaletta tu-
lee sen ulkoista validiteettia eli yleistettavyytta tarkastella kriittisesti. Kyselyn matalasta
vastausprosentista johtuen tyon tuloksia voidaan pitaa ainoastaan suuntaa antavina. Ky-
selyyn osallistuneiden vahaisesta lukumaarasta johtuen tyon tuloksien yleistettavyys on
matala. Matalasta yleistettavyydesta huolimatta kyselyn vastaukset antoivat kuitenkin
kayttokelpoista tietoa tyon yhteistyokumppanille Helsingin kaupungille sen anonyymista

rekrytoinnista, hakijoiden yhdenvertaisuudesta ja rekrytointia tukevasta jarjestelmasta.
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Tydn hakijoille l1ahetetyn kyselylomakkeen vastausprosentin jaatya alhaiseksi (12,8 %)
ja lisdksi tydssa analysoitujen vastausten lukumaaran ollessa vain 99 kappaletta tulee
sen ulkoista validiteettia eli yleistettavyytta tarkastella kriittisesti. Kyselyn matalasta vas-
tausprosentista johtuen tyon tuloksia voidaan pitaa ainoastaan suuntaa antavina. Kyse-
lyyn osallistuneiden pienesta lukumaarasta johtuen tyén tuloksien yleistettavyys on ma-
tala. Matalasta yleistettavyydesta huolimatta kyselyn vastaukset antoivat kuitenkin kayt-
tokelpoista tietoa tydn yhteistydkumppanille Helsingin kaupungille sen anonyymista rek-

rytoinnista, hakijoiden yhdenvertaisuudesta ja rekrytointia tukevasta jarjestelmasta.
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Liite 1. Kysely esihenkilGille Helsingin kaupungin anonyy-
mista rekrytoinnista

Hyva esihenkild,

Tama kysely on tarkoitettu anonyymissa rekrytointiprosessissa mukana olleille esihenkildille. Kyselyn
tavoitteena on selvittda Helsingin kaupungin esihenkildiden kokemuksia uudesta anonyymista tydnha-
kujarjestelmasta. Kysely on osa opinnaytety6ta ja se toteutetaan yhdessa Helsingin kaupungin
kanssa.

Pyytaisin sinua vastaamaan kyselyyn viimeistdan sunnuntaina 5.9.2021.

Kyselyn tulokset kasitellaan luottamuksellisesti tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Kyselyn tuloksia
hyédynnetaan Helsingin kaupungin tydnhakujarjestelman kehittdmisessa ja opinnaytetydssani. Vas-
taamalla tahan kyselyyn, annat luvan kayttaa vastauksiasi ja hyddyntaa niitd opinnaytetydssa seka
Helsingin kaupungin rekrytointiprosessin kehittdmistydssa. Vastaamalla tdhan kyselyyn annat luvan
myo6s henkildtietojesi kasittelyyn. Kyselylomakkeen lopussa sijaitsevasta tietosuojaselosteesta vas-
taaja voi 16ytaa tarvitsemansa tiedot henkilotietojensa kasittelysta.

Kiitos vastauksistasi jo etukateen ja mukavaa syksyn jatkoa!
Ystavallisin terveisin,
Joni Savolainen,

Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelija

SUOSTUMUS KYSELYYN OSALLISTUMISESTA JA HENKILOTIETOJEN KA-
SITTELYSTA

Suostumus kyselyyn osallistumisesta

Kylla En
) ) - (. (.
Annan suostumukseni osallistua tdhan kyselyyn.
Suostumus henkilétietojen kasittelyyn
Kylla En
cC

Annan suostumuksen henkilttietojeni kasittelyyn tassa tutkimuksessa
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TAUSTATIEDOT

Vastaajan sukupuoli

Mies  Nai- Muu
nen

En
halua
vas-

tata

Mika on sinun sukupuolesi? C C C C

Vastaajan ikaryhma

18 19— 25—

36— 46— 56
vuotta 24 35 45 55 vuotta
tai vuotta vuotta vuotta vuotta tai
nuo- van-
rempi hempi
Mihin ikaryhmaan kuulut? C C C C C C

Miké on sinun ylimman koulutuksesi

taso?

|‘ —Valitse tasti— 3|

4
Jos valitsit Muu, niin kerro vielda mika?’ —I—I

Mika on se Helsingin toimiala, liikelaitos tai virasto, jossa tydskente-
let.
=]
| ~Valitse tasta-- = |

--Valitse tasta--

Mika on roolisi rekrytoinneissa?

4
Jos valitsit Muu, niin kerro viela mika? —I—I

Vastaajan tyokokemus

0-2 3-9 10

vuotta vuotta vuotta
tai pi-

dem-

paan

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt kaupungin esihenkilénd, HR-asiantuntijana tai muussa tehtévassa? C C C

Vastaajan aikaisempi kokemus anonyymisté rekrytoinnista

Kylla  Ei

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta anonyymista rekrytoinnista?



Liite 1

Kylla Ei
Vastaajan osallistuminen anonyymiin rekrytointiin
1 henki- 2 3 4 tai
16n hen-  hen- enem-
kilébn  kilén man
henki-
16n

(" " " "

Kuinka monessa rekrytointiprosessissa olet kayttanyt anonyymia rekrytointia?

Vastaajan osallistuminen anonyymin rekrytoinnin koulutukseen

Kylla En

e

Oletko osallistunut Helsingin kaupungin jarjestdmaan anonyymin rekrytoinnin koulutukseen?

Min& vuonna tai vuosina olet osallistunut Helsingin kaupungin jarjestdamaan anonyymin rekrytoinnin koulutukseen?

~

2020

-

2021

=

sekéa 2020 etta 2021

ESIHENKILON KOKEMUKSET ANONYYMISTA REKRYTOINNISTA

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri
mieltd, 4=Jokseenkin samaa mielta tai 5=Taysin samaa mielta.

Ta Jok Ei Jok- Tay-
ysi se sa- see sin
n en- ma nkin sa-
eri kin a sa- maa
mi  eri eik maa miel
elt mi a miel ta
a elt eri ta
a mi
elt
a

Helsingin toimintaohjeet anonyymin rekrytoinnin kayttoon olivat selkeat. c C CC C

. C C C C

Hallitsen anonyymin rekrytointiprosessin mukaisen toimintatavan.

Noudatan organisaation anonyymissa rekrytointiprosessissa sovittuja yh- o .
teisia toimintatapoja.

Anonyymeja tydbhakemuksia oli helppo kasitella.

Anonyymien tybhakemusten kasittely oli nopeampaa kuin tavallisten hake- coc "
musten.
Anonyymin tydhakemuksen kayttdonotolla ei ole ollut vaikutusta siihen mil- o "

lainen ennakkokasitys esihenkildlle muodostui tydnhakijasta.

Anonyymien hakemusten perusteella oli helppoa valita parhaat hakijat o C "
haastatteluun.



Ta Jok
ysi se
n en-
eri  kin
mi  eri
elt mi
a elt
a
Anonyymin hakemuksen ja haastattelun perusteella muodostunut kasitys . .

hakijasta vastasi toisiaan.

Anonyymissa rekrytoinnissa esihenkildn ja HR-asiantuntijan valinen yhteis- cor
tyd oli sujuvaa.

Anonyymin rekrytoinnin alettua olen aikaisempaa aktiivisemmin pohtinut o
omia rekrytointikaytantojani.

Helsingin anonyymi rekrytointiprosessi toimii sujuvasti.

Ei
sa-
ma

eik
eri

mi
elt

Jok-
see
nkin

maa
miel
ta

Tay-
sin
sa-

maa
miel

ta
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MITEN ANONYYMI REKRYTOINTI ON ESIHENKILON NAKOKULMASTA VAIKUT-

TANUT HAKIJOIDEN YHDENVERTAISUUTEEN

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta, 2=Jokseenkin eri mieltda, 3=Ei samaa eika eri

mieltd, 4=Jokseenkin samaa mieltd ja 5=Taysin samaa mielta.

Helsingin rekrytointivaatimukset oli toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu tehtavan
hoidon kannalta ep&oleellisilla perusteilla. (esim. suomen kielen taito)

Anonyymeissa rekrytoinneissa tavoitettiin mahdollisimman monipuolinen hakijajoukko.

Anonyymin rekrytoinnin kayttéonoton ansiosta aikaisempaa enemman vahemmistoryh-
maan kuuluvia henkil6ita kutsutaan haastatteluun.

Anonyymin rekrytoinnin kayttéonoton jalkeen Helsingin rekrytointiin liittyva vastuulli-
suus on lisdantynyt.

Anonyymi rekrytointi lisési kaupungin tydnhakijoiden yhdenvertaisuutta.

Helsingin anonyymeissa rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin.
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MITEN HELSINGIN KAUPUNGIN REKRYTOINTIJARJESTELMA ON TUKENUT ESI-
HENKILOA ANONYYMIN REKRYTOINNIN TOTEUTTAMISESSA

Mitad mieltd olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta, 2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri
mielta, 4=Jokseenkin samaa mieltd ja 5=Taysin samaa mielta.

Tay Jok Ei Jok Tay
sin see sa- see sin
eri nki ma nki sa-
mie n a n ma
Iti eri ek sa- a
mie a ma mie
Ith eri a 1ta

mie mie

Ita lta
Rekrytointijarjestelma tuki hyvin esihenkil6a anonyymin rekry- . (‘ (‘ - .
toinnin toteuttamisessa.
Esihenkil6n oli helppoa tayttaa anonyymin tehtavan rekrytointi- C C C - .
suunnitelma Helsingin rekrytointijarjestelmaan.
Helsingin ohjeet anonyymin hakuilmoituksen valmisteluun olivat C C C - .

selkeat.
Anonyymin hakuilmoituksen laatiminen oli sujuvaa.

Anonyymin hakuilmoituksen ilmoituskanavien valinta oli helppoa. ® ® ® ® ®

Anonyymin hakuilmoituksen julkaiseminen ilmoituskanavissa oli C C C - .
vaivatonta.

Esihenkil6 sai anonyymista hakijayhteenvedosta riittavasti tietoa C C C - .
hakijoista.

Hakijayhteenvedon perusteella esihenkil6n oli helppoa valita par- C (‘ . - .
haat hakijat haastatteluun.
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Liite 2. Kysely tyonhakijoille Helsingin kaupungin anonyymista
rekrytoinnista

Hyva tyénhakija,

Tama kysely on tarkoitettu Helsingin kaupungin anonyymiin rekrytointiprosessiin osallistuneille
tydnhakijoille. Kyselyn tavoitteena on selvittda tydnhakijoiden kokemuksia Helsingin kaupungin
anonyymista tydnhakujarjestelmasta. Kysely on osa Metropolia Ammattikorkeakoulussa tehta-
vaa opinnaytety6ta ja se toteutetaan yhdessa Helsingin kaupungin kanssa.

Pyytidisin sinua vastaamaan kyselyyn viimeistaan sunnuntaina 5.9.2021.

Kyselyn vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Kyselyn
vastauksia hyodynnetaan opinnaytetydssa ja Helsingin kaupungin tydnhakujarjestelman kehitta-
misessa. Kyselylomakkeen alussa vastaaja voi antaa suostumuksensa seka kyselyyn osallistu-
misesta etta henkildtietojensa kasittelysta. Kyselylomakkeen lopussa sijaitsevasta tietosuo-
jaselosteesta vastaaja voi [0ytaa tarvitsemansa tiedot henkilGtietojensa kasittelysta.

Kiitos vastauksistasi jo etukateen ja mukavaa syksyn jatkoa!

Ystavallisin terveisin,

Joni Savolainen,

Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelija

SUOSTUMUS KYSELYYN OSALLISTUMISESTA JA HENKILOTIETOJEN KASITTE-
LYSTA

Vastaajan suostumus kyselyyn osallistumisesta

Kylld En

Annan suostumukseni osallistua tahan kyselyyn.

Vastaajan suostumus henkilétietojen kasittelysta

Kylld En

Annan suostumukseni henkildtietojeni kasittelyyn tassé tutkimuksessa ™ 8
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Liite 2
2(9)

En
ha-
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vas-
tata
-
46-55 56
vuotta  vuotta
tai
van-
hempi
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taso?

--Valitse tasta--

=

Jos valitsit Muu, niin kerro vield mika?

Mika on tdmanhetkinen tyétilanteesi?

--Valitse tasta--

=

Jos valitsit Muu, niin kerro vield mika?

Milla laitteella taytit tybhakemuksen?

--Valitse tasta--

=l

Jos valitsit Muu, niin kerro viela milla?
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TYONHAKIJOIDEN KOKEMUKSET HELSINGIN KAUPUNGIN HELSINKIREKRY
PALVELUN KAYTOSTA. Helsinkirekryn sivuilla tarkoitetaan Helsingin kaupungin
tyonhakujarjestelman sivua, josta voit katsoa jattamiasi hakemuksia tai luoda
tyotehtavakohtaisia halytyksia.

Vastaajan Helsinkirekryn sivuihin perehtyneisyyden aste

Kylld En

. .

Olin tutustunut Helsinkirekryn sivuihin ennen hakemuksen tayttamista.

Vastaajan mielipide Helsinkirekryn sivujen kaytosta

Kylld En

Pystyin I6ytamaan Helsinkirekryn sivulta tarvitsemani tiedot vaivattomasti. C C

Vastaajan mielipide Helsinkirekryn sivujen sisallosta

Kylld En

Sain halutessasi tarpeeksi tietoa anonyymista rekrytoinnista Helsinkirekryn sivuilta? ¢~ e

TYONHAKIJOIDEN KOKEMUKSET HELSINGIN KAUPUNGIN ANONYYMISTA HA-
KEMISESTA.

Miten arvioisit Helsingin anonyymista hakemisesta saamiasi kokemuksia. Mita mielta olet seuraavista vaittamista as-
teikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta, 2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta.

Tay- Jok- Ei Jok- Tay-
sin seen sa- seen sin
eri kin  maa kin sa-

mielt  eri eikd sa- maa

a mielt  eri maa mielt
a mielt mielt a
a a

Anonyymi tydnhakulomake toimi luotettavasti. C e . C e

(‘ C - (‘ C

Anonyymin lomakkeen tayttdminen oli helppoa.
Anonyymin lomakkeen tayttdmiseen kulunut aika oli kohtuullinen. C . C C .
Anonyymin lomakkeen kysymykset olivat haettavan tyon kannalta oleellisia.

Anonyymi hakeminen on parantanut tydnhakijan hakijakokemusta.

Helsingissa kayttoon otettu anonyymi rekrytointi oli keskeinen syy siihen miksi . . . . .
hain tyopaikkaa.

Kokonaisuutena Helsingin anonyymi rekrytointiprosessi oli mielestéani onnistu- . . . . .
nut kokemus.
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HELSINGIN KAUPUNGIN ANONYYMIN REKRYTOINNIN VAIKUTUKSET TYOHAKI-
JOIDEN KOKEMAAN TASA-ARVOON JA YHDENVERTAISUUTEEN

Miten anonyymi rekrytointi on mielestasi vaikuttanut hakijoiden tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Mita mielta olet seu-
raavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta, 2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseen-
kin samaa mielta

Ta Jo Ei Jok- Tay
ysi ks sa see sin
n ee m nkin sa-
eri nki aa sa- maa
mi n ek ma miel
elt eri a a ta
a mi eri miel
et mi ta

a el
a
Helsinki pyrkii anonyymeissa rekrytoinneissa tavoittamaan mahdollisimman el eEE ol & .
monipuolisen hakijajoukon.
Helsingin rekrytointivaatimukset oli toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa ra- el eEE ol & .

jattu tehtdvan kannalta epaoleellisilla perusteilla. (esim. suomen kielen tai-
don perusteella)

Mielestéani anonyymin rekrytoinnin kayttddnoton jalkeen Helsingin rekrytoin- ccCr .
tiin liittyva vastuullisuus on lisdantynyt.

Helsingin anonyymin rekrytoinnin k&yttédnotto on lisdnnyt hakijoiden yhden- cocCr .
vertaisuutta.

Helsingin anonyymissa rekrytoinnissa tyénhakijoiden yhdenvertaisuus toteu- el eEE ol & .
tui hyvin.

Anonyymi hakeminen on lisdnnyt Helsingin tydnhakijoiden tasa-arvoisuutta.

Anonyymi hakeminen on lisdnnyt Helsingin tyénhakijoiden monimuotoi- ccCr .
suutta.
Anonyymi hakeminen on edistényt syrjintdd mahdollisesti kohtaavien mah- el eE o & .

dollisuuksia paasta tyohaastatteluun.

TYONHAKIJOIDEN KOKEMUKSET SIITA MITEN HELSINGIN KAUPUNGIN REK-
RYTOINTIJARJESTELMA TUKI ANONYYMIN REKRYTOINNIN TOTEUTTAMISTA.

Miten rekrytointijarjestelma tuki anonyymin rekrytoinnin toteutumista. Mitd mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla
1-5, 1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai 5=Taysin
samaa mielta.

Tay- Jok- Eisa- Jok- Tay-
sin seen- maa seen- sin

eri kin eika kin sa-
mielt eri eri sa- maa
a mielt mielt maa mielt
a a mielt a
a

. . C . C

Helsingin tydnhakujarjestelman kayttdjatunnusten luominen oli vaivatonta.
Tyonhakujarjestelmaan sisdankirjautuminen oli helppoa. C C . C C
Tyodnhakujarjestelman kayttdohjeet olivat selkeat.

Tydnhakujarjestelmaa pystyi kayttdmaan ajasta riippumatta.

Tyonhakujarjestelma toimi laitteella nopeasti.



Tyonhakujarjestelman kaytto oli vaivatonta.

Tyonhakujarjestelma lahetti varmistuksen hakemuksen vastaanottami-
sesta.

Tay-
sin
eri

mielt

a

~

-

Jok-
seen-
kin
eri
mielt
a

~

Ei sa-

maa

eika
eri

mielt
a

C

Jok-
seen-
kin
sa-
maa
mielt
a

~
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Tay-
sin
sa-

maa

mielt
a

C
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Liite 3. Esihenkiloiden kyselylomakkeen vastausten suhteelliset
jakaumat

Suostumus kyselyyn osallistumisesta ja henkilGtietojen kasittelysta

Suostumus kyselyyn osallistumisesta Suostumus henkildtietojen kasittelyyn
Annan suostumukseni osallistua tahan kyselyyn. Annan suostumuksen henkildtietojeni kasittelyyn tassa tutkimuksessa
Vastausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma

Lukumédra: 13 kpl Lukumaara: 13 kpl

Esihenkildiden taustatiedot

Vastaajan sukupuoli Vastaajan ikaryhma
Mika on sinun sukupuolesi? Mihin ikaryhmaan kuulut?
Vastausten suhteellinen jakauma WVastausten suhteellinen jakauma
B Mies I 25-35 vuotta
O Nainen O 36-45 vuottta
O En halua vastata O 46-55 vuotta
O 56 vuotta tai vanhempi

Lukumadara: 13 kpl Lukumadra: 13 kpl
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Mika on sinun ylimman koulutuksen taso? Mika on se Helsingin toimiala, lilkelaitos tai virasto, jossa tydskentalet.
Vastausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma
@ Ammatillinen/opistotaso W Kasvatuksen ja koulutuksen
O Ammattikorkeakoulu toimiala
O Yliopisto O Kaupunkiympéristdn
toimiala
E Kulttuuri- ja vapaa-ajan
toimiala
O Kaupunginkanslia
O Palvelukeskusliikelaitos
3077%
23.08%
Lukumadéra: 13 kpl Lukumadéra: 13 kpl
Mika on roolisi reknytoinneissa? Vastaajan tyokokemus
Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt kaupungin esihenkilana, HR-asiantuntijana tai
Vastausten suhteellinen jakauma muussa tehtavassa?

Vastausten suhteellinen jakauma
B Rekrytoiva esihenkild

@ 0-2 vuotta
0O 3-9 vuotta
@ 10 wuotta tai pidemp&an

ara: 13 kpl

Lukumdadra: 13 kpl

Vastaajan aikaisempi kokemus anonyymista reknytoinnista Vastaajan osallistuminen anonyymiin rekrytointiin
Onko sinulla aikaisempaa kokemusta anonyymista reknjtoinnista? Kuinka monessa reknytointiprosessissa olet kayttanyt anonyymia rekrytaintia?

Vastausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma

1 henkilén
O 2 henkilan
I 3 henkilin
O 4 tai enemman henkilén

Lukumazra: 13 kpl Lukumaara: 13 kpl
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Wastaajan osallistuminen anonyymin rekrytoinnin koulutukseen Mina vuonna tai vuosina olet osallistunut Helsingin kaupungin jarjestamaan anonyymin
Oletko osallistunut Helsingin kaupungin jarjestamaan anonyymin rekrytoinnin rekrytoinnin koulutukseen?
koulutukseen? 2021
Wastausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma
W Kylla
OEn

Valittu: 3
ra: 13 kpl ‘alitsematta: 10
Yhteensa: 13

Esihenkildn kokemukset anonyymista rekrytoinnista

elsingin toimintachjeet anonyymin reknytoinnin kayttoon olivat selkeat. Mita mielia olet seuraavista vaittamisia asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta.

/astausten suhtesllinen Jakauma Hallitsen anonyymin rekrytointiprosessin mukaisen toimintatavan

Vastausten suhteellinen jakauma

[ Ei samaa eika eri mieltd

O Jokseenkin samaa mielta N -
o e B Ei samaa eika e miglta

O Taysin samaa miefta O Jokseenkin samaa mielta

[ Taysin samaa mielta

lizan
Keskihajonta. 0.63

Medi
Keskihajonta: 0.63

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta, Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin er mielta, 3=Ei samaa eika er mielta, 4=Jokseenkin samaa mieltd tal  2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri miela, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta. 5=Taysin samaa mielta.

Noudatan organisaation anonyymissa rekrytointiprosessissa sovittuja yhteisia Anonyymeja tydhakemuksia oli helppo kasitella.

toimintatapoja.
) Wastausten suhteellinen jakauma
Vastausten suhteelinen jakauma

O Jokseenkin eri mielta

[ Jokseenkin samaa mielta M Ei samaa eika eri mielta
O Taysin samaa miglta O Jokseenkin samaa mieltd
O Taysin samaa mieltd

Mediaani.
Keskihajonta: 0.42

Keskihajonta: 1



Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai

5=Taysin samaa mielta.
Anonyymien tydhakemusten kasittely oli nopeampaa kuin tavallisten hakemusten.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikaolla 1-5; 1=Taysin eri miefta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin tydhakemuksen kayttdonotolla ei ole ollut vaikutusta siihen millainen
ennakkokasitys esihenkilolle muodostui tyonhakijasta.

Vastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri mielta

[ Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Téysin samaa mieltd

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

07

Mediaan:
Keskihajonta: 1

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,

2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta tai

5=Taysin samaa mielta.
Anonyymien hakemusten perusteella ol helppoa valita parhaat hakijat haastatteluun.

Vastausten suhteellinen jakauma

i
Keskihajonta: 1.2

Mita mielté olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri miefta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielia, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta

Anonyymin hakemuksen ja haastattelun perusteella muodostunut kasitys hakijasta
vastasi toisiaan.

Vastausten suhteellinen jakauma

[ Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mieita
O Taysin samaa mielta

"~ Minimi: 2
Maksimi: 5

Mediaani: 4
Keskihajonta' 1.15

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin er mielta, 3=Ei samaa eika eri mieltd, 4=Jokseenkin samaa mielta tai
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymissa rekrytoinnissa esihenkilon ja HR-asiantuntijan valinen yhteistyo oli
sujuvaa.

Vastausten suhteellinen jakauma

B Ei samaa eika eri mielt4
[ Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

liaan
Keskihajonta: 0.82

53.35%

Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.74

=Taysin eri mielta,
Jokseenkin samaa mielta tai

Mita mielia olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5;
2=Jokseenkin eri miglta, 3=Ei samaa eika eri mielta,
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin rekrytoinnin alettua olen aikaisempaa aktiivisemmin pohtinut omia
rekrytointikaytantojani.

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mielta
O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa miefta
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Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5; 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mieltd, 4=Jokseenkin samaa mieha tai
5=Taysin samaa mielta.

Helsingin anonyymi rekrytointiprosessi toimii sujuvasti

Vastausten suhteellinen jakauma

O Jokseenkin eri mielta
M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

Mediaani: 4
Keskihajonta 1.11

Miten anonyymi rekrytointi oli esihenkilén nakdkulmasta vaikuttanut hakijoiden
yhdenvertaisuuteen

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta, Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri miela,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mieltaja  2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri miefta, 4=Jokseenkin samaa mielta ja
5=Taysin samaa mielta. =Taysin samaa mielta.

Helsingin rekrytointivaatimukset oli toteutettu siten, ettei hakijajoukkoa rajattu tehtavan - Anonyymeissa rekrytoinneissa tavoitettin mahdollisimman monipuolinen hakijajoukke.
hoidon kannalta epacleelisilla perusteilla. (esim. suomen kielen taito)

Vastausten suhteellinen jakauma
Vastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri miefta.
okseenkin eri mielta

I Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
0 Taysin samaa mielta

O Jokseenkin eri mielta

[ Ei samaa eika eri mieltd
DO Jokseenkin samaa mielt4
O Taysin samaa mielta

Mediaani: 3
Keskihajonta: 1.17



Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mieha, 3=El samaa eika eri miefta, 4=Jokseenkin samaa mielta ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin rekrytoinnin kaytaonoton ansiosta aikaisempaa enemman
vahemmistoryhmaan kuuluvia henkildita kutsutaan haastatteluun.

Wastausten suhteellinen jakauma

B Taysin en mielta

[ Jokseenkin eri mielta

I Ei samaa eika eri mislta
[ Jokseenkin samaa mielta

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=]okseenkin eri mielta, 3=E1 samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymi rekrytointi lisasi kaupungin tyénhakijoiden yhdenvertaisuutta.

Vastausten suhteellinen jakauma

Liite 3
6 (7)

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin er mielta, 3=El samaa eika er mielta, 4=Jokseenkin samaa miefta ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin reknoinnin kayttoonoton jalkeen Helsingin rekrytointin liittyva vastuullisuus
on lisaantynyt,

Vastausten suhteellinen jakauma

[ Jokseenkin eri mielta

W Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=l samaa eika eri mield, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Helsingin anonyymeissa rekrytoinneissa hakijoiden yhdenvertaisuus toteutui hyvin

Vastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri miefta

O Jokseenkin erl mielta

B Ei samaa eika eri mielta
0O Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

B Taysin eri mielta

[ Jokseenkin eri mielta

[ Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
I Taysin samaa miglta

34

Mediaan
Keskihajonta: 1

3 kpl
Wiavo: 3.7
Minimi- 1
Maksimi: 5
Mediaani; 4
Keskihajonta: 1.2

Miten Helsingin kaupungin rekrytointijarjestelma oli tukenut esihenkil6ad anonyy-

min rekrytoinnin toteuttamisessa

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta ja
5=Taysin samaa mielta

Reknytointijarjestelma tuki hyvin esihenkiléa anonyymin rekrytoinnin toteuttamisessa.

vastausten suhteellinen jakauma

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri miefta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta ja
5=Taysin samaa mielta.

Esihenkilon oli helppoa tayttaa anonyymin tehtavan rekrytointisuunnitelma Helsingin
rekrytointijarjestelmaan

Vastausten suhteellinen jakauma

O Jokseenkin eri mielta
0O Jokseenkin samaa mielta
[ Taysin samaa mielta

0O Jokseenkin samaa
Taysin samaa mielta

Minimi: 2
Maksimi: 5

Mediaani: 4
Keskihajonta: 1

faan
Keskihajonta: 0.42




Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mielta ja
5=Taysin samaa mielta.

Helsingin ohjeet anonyymin hakuilmoituksen valmisteluun olivat selkeat

Vastausten suhteellinen jakauma

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

T
Minimi: 2
Maksimi- 5

Mediaani 4
Keskihajonta. 1.07

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=]okseenkin eri mielta, 3=E1 samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin hakuilmoituksen ilmoituskanavien valinta oli helppoa.

Vastausten suhteellinen jakauma

I Ei samaa eika eri miglta.
[ Jokseenkin samaa miefta
[ Taysin samaa mieita.

Minimi- 3
Maksimi- 5

Mediaani 5
Keskihajonta. 0.63

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=]okseenkin eri mielta, 3=E1 samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Esihenkild sai anonyymista hakijayhteenvedosta riittavasti tietoa hakijoista.

Vastausten suhteellinen jakauma
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Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin hakuilmoituksen laatiminen oli sujuvaa

Vastausten suhteellinen jakauma

W Ei samaa eika eri miglta
[ Jokseenkin samaa mielta.
[ Taysin samaa mielta.

Minimi: 3
Maksimi: 5

Mediaani. 5
Keskihajonta: 0.75

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=l samaa eika eri mield, 4=Jokseenkin samaa miela ja
5=Taysin samaa mielta.

Anonyymin hakuilmoituksen julkaiseminen iimoituskanavi

a oli vaivatonta.

Vastausten suhteellinen jakauma

W Ei samaa eika eri miglta
[ Jokseenkin samaa mielta.
O Taysin samaa miglta

Minimi 3
Maksimi- 5
Mediaani. 5

Keskihajonta: 0.84

Mita mielta olet seuraavista vaittamista asteikolla 1-5, 1=Taysin eri mielta,
2=Jokseenkin eri mielta, 3=Ei samaa eika eri mielta, 4=Jokseenkin samaa mieltaja
5=Taysin samaa miefta.

Hakijayhteenvedon perusteella esihenkilon oli helppoa valita parhaat hakijat
haastatteluun.

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mislti
[ Ei samaa eika eri mieltad
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

B Ei samaa eika en migita
0 Jokseenkin samaa miefta
O Taysin samaa mielta.

liaan
Keskihajonta. 1.17

Mediaani: &
Keskihajonta: 0.82
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Liite 4. Hakijoiden kyselylomakkeen vastausten suhteelliset ja-
kaumat

Suostumus kyselyyn osallistumisesta ja henkilGtietojen kasittelysta

Vastagjan suostumus kyselyyn osallistumisesta Wastaajan suostumus henkildtietojen kasittelysta
Annan suostumukseni osallistua tahan kyselhyn. Annan suostumukseni henkilétietojeni kasittelyyn tassa tutkimuksessa

Wastausten suhteellinen jakauma Wastausten suhteellinen jakauma

Lukumédra: 99 kpl Lukumaara: 99 kpl

Hakijoiden taustatiedot

WVastagjan sukupuoli

Vastagjan aidinkieli
Mika on sinun sukupuolesi?

Mika on aidinkielesi?

‘astausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma

E Mies M Suomi
O Nainen O Ruotsi
& Muu E Muu
O En halua vastata

Lukumddra: 99 kpl! Lukumaéara: 99 kpl



Liite 4
2(7)

Vastaajan ikaryhma Mika on sinun ylimman koulutuksen taso?
Mihin ikaryhmaan kuulut?

Vastausten suhteellinen jakauma
Vastausten suhteellinen jakauma

O Ylioppilas
@ Alle 24 vuotta B Ammatillinen/opistotase
@ 25-35 vuotta O Ammattikorkeakoulu
M 36-45 vuotta O Yliopisto
0 46-55 vuotta O Muu

O 56 vuotta tai vanhempi

Lukumadra: 99 kpl

Lukumzéra: 99 kpl

Mika on tamanhetkinen tydtilanteesi? Milla laitteella taytit tydhakemuksen?

Vastausten suhteellinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma
W Tydton M Tietokoneella
O Tybssa O Tabletilla
Il Opiskelija E Mobiililaitteella
O Muu

Lukumaara: 99 kpl Lukumé&dra: 99 kpl

Hakijoiden kokemukset Helsinkirekryn palvelun kaytosta

olin tutustunut Helsinkirekryn sivuinin ennen hakemuksen taytiamista. Pystyin loytamaan Helsinkirekryn sivulta tarvitsemani tiedot vaivattomasti.
Vastausten suhteelinen jakauma Vastausten suhteellinen jakauma

O iylia B Kylla

OEn OEn

Lukumaara: 99 kpl Lukumaara: 99 kpl
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Sain halutessasi tarpeeksi tietoa annny'ym\sta rekrytoinnista Helsinkirekryn sivuilta?

Vastausten suhteellinen jakauma

W Kylla
OEn

Lukumééra: 99 kpi

Hakijoiden kokemukset Helsingin kaupungin anonyymista hakemisesta

Anonyymi tyonhakulomake toimi luotettavasti.

Vastausten suhteellinen jakauma

Anonyymin lomakkeen tayttaminen oli helppoa.

Vastausten suhteellinen jakauma

[ Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

Mediaani: 4
Keskihajonta: 1.21

A.nE)ﬁyymin lomakkeen tayttamiseen kulunut aika oli kohtuullinen.

Vastausten suhteellinen jakauma

Mediaani
Keskihajonta: 1.1.

W Taysin eri mieltd

O Jokseenkin eri mielta

O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

4

E Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mieltd

B Ei samaa eika eri mieltd
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

Anonyymin lomakkeen kysymykset olivat hasttavan tydn kannalta oleellisia.

Vastausten suhteellinen jakauma

Mediaani: 4
Keskihajonta: 1.06

E Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd




A.n_oﬁyym\ hakeminen on parantanut tyénhakijan hakijakokemusta.

Vastausten suhteellinen jakauma
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H.eTs}nglssa kayttoon otettu anonyymi rekrytoint oli keskeinen syy siihen miksi hain
tydpaikkaa.

Vastausten suhteellinen jakauma

B Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

[ Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eiké eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta

Mediaani: 3
Keskihajonta: 1.16

K.okonaisuutena Helsingin anonyymi rekrytointiprosessi oli mielestani onnistunut
kokemus.

Vastausten suhteelinen jakauma

@ Taysin eri mieltd

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta

Wedi
eskihajonta: 1.27

O Taysin samaa mielti

O Taysin samaa mieltd

ediaan
:skihajonta: 1.37

Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin vaikutukset hakijoiden kokemaan

tasa-arvoon ja yhdenvertaisuutteen

Helsinki pyrkil anonyymeissa rekrytoinneissa tavoittamaan mahdollisimman
monipuolisen hakijajoukon.

Vastausten suhteellinen jakauma

O Jokseenkin eri mielta
B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta

W Taysin eri mielta

O Taysin samaa mielta

Heis]ﬁgm reknytointivaatimukset oli toteutettu siten, ettel hakijajoukkoa rajatiu tehtavan
kannalta epaoleslisilla perusteilla. (esim. suomen kielen taidon perusteella)

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta




Mielestani anonyymin reknytoinnin kayttdonoton jalkeen Helsingin rekrytointiin liityva

vastuullisuus on lisaantynyt.

‘Vastausten suhteelinen jakauma

i1
i: 5

ediaani: 4
eskihajonta: 1.2

H.eTsw_n-gln anonyymissa rekrytoinnissa tyénhakijoiden yhdenvertaisuus toteutui iyvin.

Vastausten suhteellinen jakauma

liaan

Me X
Keskihajonta: 1.15

W Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta
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Helsingin anonyymin rekrytoinnin kayttoonotto on lisannyt hakijoiden yhdenvertaisuutta,

Vastausten suhteelinen jakauma

W Taysin eri mielta

[ Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

Anonyymi hakeminen on lisannyt Helsingin tydnhakijoiden tasa-arvoisuutta.

Vastausten suhteellinen jakauma

E Taysin eri mieltd

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

A.naﬁ;rym\ hakeminen on lisannyt Helsingin tyonhakijoiden monimuotoisuutta,

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mieltd

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

5

Anz)nyyml hakeminen on edistanyt syriintaa mahdollisesti kohtaavien mahdollisuuksia

paasta tyohaastatteluun.

Vastausten suhteellinen jakauma

@ Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

H Taysin eri mieltd

[ Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd
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Hakijoiden kokemukset siitd miten Helsingin kaupungin rekrytointijarjestelma

tuki anonyymin rekrytoinnin toteuttamista

Helsingin tyunhakmaneste\rhan kayttajatunnusten luominen oli vaivatonta.

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

Minimi: 1
Maksimi: 5

Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.95

Tyonhakujarjestelman kayttéohjeet olivat selkeat,

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mielta

[ Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mialta

fiaan
Keskihajonta: 1.03

Tyonhakujarjestelma toimi laitteella nopeasti.

Vastausten suhteellinen jakauma

M Taysin eri mielta
[ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mieltd
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

Mediaani
Keskihajonta: 0.9

Tyonhakujarjestelmaan swsé.ank\rjautuminen oli helppoa.

Vastausten suhteellinen jakauma

W Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

B Ei samaa eikd eri miefta
[ Jokseenkin samaa migltd
O Taysin samaa mieltd

Mediaani:
Keskihajonta: 0.98

Tyonhakujarjestelmaa pysw—\ kayttamaan ajasta riippumatta.

Vastausten suhteelinen jakauma

W Taysin eri mieltd

O Jokseenkin eri mielta

M Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mielta

Mediaani- 5
Keskihajonta: 0.95

Tyonhakujarjestelman kaytté oli vaivatonta.

Vastausten suhteellinen jakauma

@ Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri miefta.

M Ei samaa eika eri miefta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltd

Mediaani.
Keskihajonta: 1.02



Tyonhakujarjestelma lahetti varmistuksen hakemuksen vastaanottamisesta.

‘Vastausten suhteellinen jakauma

Medi
Keskihajonta: 0.78

@ Taysin eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

O Ei samaa eika eri mielta
[ Jokseenkin samaa mielta
O Taysin samaa mieltad

Liite 4
7(7)



	1 Johdanto
	1.1 Opinnäytetyön tavoite
	1.2 Opinnäytetyön keskeiset käsitteet
	1.3 Tutkimusasetelma
	1.3.1 Tutkimusmenetelmät
	1.3.2 Aineistonkeruu

	1.4 Opinnäytetyön rakenne

	2 Organisaation rekrytointi
	2.1 Sisäinen rekrytointi
	2.2 Ulkoinen rekrytointi
	2.3 Organisaation eri roolit rekrytoinnissa
	2.4 Rekrytointiprosessi
	2.4.1 Tarve- ja osaamismäärittely
	2.4.2 Aikataulun suunnittelu ja rekrytoijien valinta
	2.4.3 Työpaikkailmoituksen laadinta
	2.4.4 Rekrytointikanavien valinta
	2.4.5 Työnantajakuvan kirkastaminen
	2.4.6 Työnhakijoiden esikarsinta
	2.4.7 Työhaastattelu
	2.4.8 Soveltuvuusarviointiin perustava päätöksenteko
	2.4.9 Rekrytointipäätöksen tekeminen


	3 Anonyymi rekrytointi
	3.1 Rekrytoijien asenteiden merkitys anonyymissä rekrytoinnissa
	3.2 Monimuotoisuus anonyymissä rekrytoinnissa
	3.3 Anonyymissä rekrytoinnissa huomioitavat asiat
	3.4 Syrjimättömien rekrytointikäytäntöjen kehittäminen
	3.5 Kaupungin anonyymin rekrytoinnin pilotin tausta ja tavoitteet
	3.6 Kaupungin anonyymin pilotin rekrytointiprosessin vaiheet

	4 Vastaajien kokemukset anonyymistä rekrytoinnista
	4.1 Esihenkilöiden kyselylomakkeen taustatiedot
	4.2 Esihenkilöiden kokemukset anonyymistä rekrytoinnista
	4.3 Anonyymin rekrytoinnin vaikutukset hakijoiden yhdenvertaisuuteen
	4.4 Järjestelmän tarjoama tuki anonyymille rekrytoinnille
	4.5 Hakijoiden kyselylomakkeen taustatiedot
	4.6 Hakijoiden kokemukset Helsinkirekryn sivuista
	4.7 Hakijoiden kokemukset anonyymistä hakemisesta
	4.8 Anonyymiuden vaikutukset tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
	4.9 Järjestelmän tarjoama tuki anonyymille rekrytoinnille

	5 Johtopäätökset
	5.1 Esihenkilöiden kokemukset anonyymistä rekrytoinnista
	5.2 Hakijoiden kokemukset Helsinkirekryn sivuista
	5.3 Hakijoiden kokemukset anonyymistä hakemisesta
	5.4 Esihenkilöiden ja hakijoiden kokemukset yhdenvertaisuudesta
	5.5 Esihenkilöiden kokemukset järjestelmästä
	5.6 Hakijoiden kokemukset järjestelmästä
	5.7 Työn onnistumisen arviointi
	5.8 Työn luotettavuuden arviointi
	5.8.1 Työn reliabiliteetti
	5.8.2 Työn valiabiliteetti


	Lähteet
	Liite 1. Kysely esihenkilöille Helsingin kaupungin anonyymistä rekrytoinnista
	SUOSTUMUS KYSELYYN OSALLISTUMISESTA JA HENKILÖTIETOJEN KÄSITTELYSTÄ
	TAUSTATIEDOT
	ESIHENKILÖN KOKEMUKSET ANONYYMISTÄ REKRYTOINNISTA
	MITEN ANONYYMI REKRYTOINTI ON ESIHENKILÖN NÄKÖKULMASTA VAIKUTTANUT HAKIJOIDEN YHDENVERTAISUUTEEN
	MITEN HELSINGIN KAUPUNGIN REKRYTOINTIJÄRJESTELMÄ ON TUKENUT ESIHENKILÖÄ ANONYYMIN REKRYTOINNIN TOTEUTTAMISESSA

	Liite 2. Kysely työnhakijoille Helsingin kaupungin anonyymistä rekrytoinnista
	Liite 2. Kysely työnhakijoille Helsingin kaupungin anonyymistä rekrytoinnista
	SUOSTUMUS KYSELYYN OSALLISTUMISESTA JA HENKILÖTIETOJEN KÄSITTELYSTÄ
	TAUSTATIEDOT
	TYÖNHAKIJOIDEN KOKEMUKSET HELSINGIN KAUPUNGIN HELSINKIREKRY PALVELUN KÄYTÖSTÄ. Helsinkirekryn sivuilla tarkoitetaan Helsingin kaupungin työnhakujärjestelmän sivua, josta voit katsoa jättämiäsi hakemuksia tai luoda työtehtäväkohtaisia hälytyksiä.
	TYÖNHAKIJOIDEN KOKEMUKSET HELSINGIN KAUPUNGIN ANONYYMISTA HAKEMISESTA.
	HELSINGIN KAUPUNGIN ANONYYMIN REKRYTOINNIN VAIKUTUKSET TYÖHAKIJOIDEN KOKEMAAN TASA-ARVOON JA YHDENVERTAISUUTEEN
	TYÖNHAKIJOIDEN KOKEMUKSET SIITÄ MITEN HELSINGIN KAUPUNGIN REKRYTOINTIJÄRJESTELMÄ TUKI ANONYYMIN REKRYTOINNIN TOTEUTTAMISTA.

	Liite 3. Esihenkilöiden kyselylomakkeen vastausten suhteelliset jakaumat
	Liite 3. Esihenkilöiden kyselylomakkeen vastausten suhteelliset jakaumat
	Liite 4. Hakijoiden kyselylomakkeen vastausten suhteelliset jakaumat

