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1 JOHDANTO

Anonyymi rekrytointi on ajankohtainen aihe, sen avulla tavoitellaan yhdenvertaisem-
paa ja monimuotoisempaa tydeldméd. Anonyymin rekrytoinnin taustalla on ajatus syr-
jinndsté ja tiedostamattomista ennakkoluuloista, silld vaikka rekrytoija itse luulee koh-
televansa kaikkia hakijoita yhdenvertaisesti, ei niin valttdmatti ole (Makkonen, 2020).
Useiden tutkimusten mukaan esimerkiksi tyonhakijan nimen tai kuvan ndkeminen
CV:ssé tai hakemuskirjeessi voi vaikuttaa padtokseen siitd, padseeko hakija haastatte-
luun vai ei. Suomessa timén tietdvat esimerkiksi romanit, jotka eivét vilttimattd padse

tyohaastatteluun, vaikka ansioluettelo olisi kuinka hyva tahansa. (Makkonen, 2020.)

Nimeton tyonhaku on puhuttanut etenkin Diakonia-ammattikorkeakoulun kampanjan
jélkeen, jossa nelja julkkisyrittdjad yritti saada toitd omilla aidoilla ansioluetteloillaan,
joihin oli vain vaihdettu nimiksi romaneille tyypilliset nimet. Ketdén ei kutsuttu haas-
tatteluun. (Nikula, 2019.) Tuloksesta voi péétell4, ettéd erilaiset ennakkoluulot vaikut-

tavat hyvinkin voimakkaasti rekrytointipddtoksiin (Jannari, 2019).

Téssd opinndytetyOssd etsitdéin vastausta kysymykseen, miten yhdenvertaisuutta ja
moninaisuutta voidaan tydeldmassé edistdd anonyymin rekrytoinnin avulla. Opinndy-
tety0 on tutkimustyyppinen. Teoriassa keskitytdin yhdenvertaisuuden ja monimuotoi-
suuden termeihin, sekd kerrotaan anonyymista rekrytoinnista. Empiriassa tutkitaan,
millaisia nikemyksid ja kokemuksia Satakunnan ammattikorkeakoulun liiketalouden
monimuoto-opiskelijoilla on anonyymista rekrytoinnista yhdenvertaisuuden ja moni-
muotoisuuden edistdjidnd. Tutkimusote oli kvantitatiivinen ja aineisto keréttiin séhkoi-

sen kyselyn avulla, joka vilitettiin opiskelijoille koulun sdhkdpostin kautta.

Valitsin timén aiheen omasta kiinnostuksestani aihetta kohtaan, ja koska koen sen ole-
van hyddyllinen seké itselleni ettd muille. Koulutusohjelmani toinen péddaine on hen-
kilostdjohtaminen, ja tdmé aihe vastaa hyvin henkildstojohtamisen aihepiiriin. Aihe

tuo minulle ammatillista kehitysté, ja koen, ettd aiheen opiskelusta on minulle hyotya



tulevalla tydurallani. Tyo6ll4 ei ole toimeksiantajaa, mutta aihe on hyvin ajankohtainen

ja tirked, ja se on télld hetkelld puheenaiheena ja esilld myds mediassa.

Anonyymia rekrytointia kdytetddn Suomessa vield melko vidhén. Sen kdytté on kuiten-
kin yleistymassa. Téstd opinndytetydstd voi olla hydtyé yrityksille, jotka miettivét ano-
nyymin rekrytoinnin toimivuutta, ja sitd pitdisikd anonyymi rekrytointi ottaa kiyttoon
omassa yrityksessd. Lisdksi aiheesta voivat hyotyd muutkin, silld aihetta ei ole Suo-
messa tutkittu vield kovin paljon. Tdmin opinndytetyon tavoitteena onkin nikemysten

kartoitus seki tietoisuuden lisidminen aiheesta.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA VIITEKEHYS

Anonyymi rekrytointi on ajankohtainen aihe, sen avulla tavoitellaan yhdenvertaisem-
paa ja monimuotoisempaa tyoelimad. Tassd opinndytetydssa etsitdén vastausta kysy-
mykseen, miten yhdenvertaisuutta ja moninaisuutta voidaan tydeldméssé edistdd ano-

nyymin rekrytoinnin avulla.

Opinndytetyd on tutkimustyyppinen, ja tarkoituksena on siis tarkastella anonyymia
rekrytointia. Anonyymin rekrytoinnin ymmaértdminen edellyttdé tyoelamin yhdenver-
taisuustekijoiden sekd monimuotoisuuden ulottuvuuksien ymmaértamistd. Teorian en-
simméinen paidluku koostuu néistd yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden ulottu-
vuuksista, ja toisessa padluvussa siirrytddn pohtimaan varsinaista rekrytointia ja ano-

nyymia rekrytointiprosessia.

Tutkimusmenetelmin valinta, tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimuksen analysointi

on kuvattu tydssi teoreettisen viitekehyksen jalkeen.

Empiriassa tutkitaan, millaisia ndkemyksid ja mahdollisia kokemuksia Satakunnan
ammattikorkeakoulun litketalouden monimuoto-opiskelijoilla on anonyymista rekry-
toinnista yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdjidnd. Tutkimusote oli kvanti-
tatiivinen ja aineisto keréttiin sdhkoisen kyselyn avulla, joka vilitettiin opiskelijoille

koulun séhkopostin kautta.

Valitsin timén aiheen omasta kiinnostuksestani aihetta kohtaan, ja koska koen sen ole-
van hyddyllinen seka itselleni ettd muille. Koulutusohjelmani toinen pdédaine on hen-
kilostdjohtaminen, ja tdmé aihe vastaa hyvin henkildstéjohtamisen aihepiiriin. Aihe
tuo minulle ammatillista kehitysté, ja koen, ettd aiheen opiskelusta on minulle hy6tya
tulevalla tydurallani. Tyoll4 ei ole toimeksiantajaa, mutta aihe on hyvin ajankohtainen

ja tirked, ja se on télld hetkelld puheenaiheena ja esilld myds mediassa.



2.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tyon tutkimusongelma on:
- Miten yhdenvertaisuutta ja moninaisuutta tyoeldmissid voidaan edistdd ano-
nyymin rekrytoinnin avulla?
Alaongelmia on kaksi:
- Mitkd ovat tyypillisid yhdenvertaisuustekijoitd, jotka moninaistavat tydyhtei-
s0a?

- Miten anonyymi rekrytointiprosessi toimii?

Teoreettisen pohdinnan tuloksena on tarkoitus 10ytda niitd tekijoitd, jotka kehittavét
tyopaikan yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta. Empiriassa tutkitaan ndkemyksia
siitd, miten litketalouden monimuoto-opiskelijat eli tyossdkéyvét aikuisopiskelijat ko-

kevat anonyymin rekrytoinnin monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistéjana.

Anonyymia rekrytointia kiytetddn Suomessa vield melko vdhdn. Sen kdytto on kuiten-
kin yleistymassé. Téstd opinndytetyOsta voi olla hyotya yrityksille, jotka miettivit ano-
nyymin rekrytoinnin toimivuutta, ja sitd pitiisikd anonyymi rekrytointi ottaa kayttoon
omassa yrityksessd. Lisdksi aiheesta voivat hyotyd muutkin, silld aihetta ei ole Suo-
messa tutkittu vield kovin paljon. Témén opinndytetyon tavoitteena onkin ndkemysten
ja mahdollisten kokemusten kartoitus opiskelijoiden nédkokulmasta seké tietoisuuden

lisddminen aiheesta.

2.2 Tyon rajaus

Opinndytetyon aihe on rajattu yhdenvertaisuuden, monimuotoisuuden ja rekrytoinnin
athepiireihin. Opinndytetydssd keskitytdén anonyymiin rekrytointiin ja sithen, miten
sitd kdytetddn ja toteutetaan yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdjéna.
Ty0ssa keskitytddn edelld mainittuihin teemoihin Suomessa. Anonyymin rekrytoinnin
kohdalta kokemuksia tuodaan kuitenkin esiin myods Euroopasta, silld Suomessa koke-

muksia on vield melko vihan.



Tutkimuksen empiiriseksi kohderyhméksi valittiin Satakunnan ammattikorkeakoulun
suomenkielisten liiketalouden koulutusohjelmien monimuoto-opiskelijat. Heihin otet-
tiin yhteyttd koulun sdhkopostiosoitteiden kautta. Empiriassa tutkitaan, millaisia néke-
myksid ja mahdollisia kokemuksia valitulla kohderyhmilld on anonyymista rekrytoin-
nista yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdjand. Osalla monimuoto-opiske-
lijoista on jo pitkd tyokokemus, joten joillakin vastaajilla voi olla kokemuksia anonyy-
mista rekrytoinnista. Nadkemys sen sijaan on kaikilla vastaajilla, kun heille kyselyn

alussa selitetdan termi.

2.3 Kasitteellinen viitekehys

Alla olevassa kuviossa 1. on esitetty timan opinndytetyon keskeiset késitteet ja kuvattu

niiden vélisid suhteita.

Henkildston monimuotoisuus Syrjimdton rekrytointi
Yhdenvertaisuus ja Tiedostamattomat
tasa-arvotekijét ennakkoluulot

T —

Anonyymi rekrytointiprosessi

\

Opiskelijoiden ndkemykset ja kokemuk-

set anonyymista rekrytoinnista

&

Tutkimuksen johtopditokset ja tut-

kimuskysymyksiin vastaaminen

Kuvio 1. Opinniytetyon késitteellinen viitekehys (Riikonen, 2021).



10

Tama opinndytety0 késittelee yhdenvertaisuuden, monimuotoisuuden ja rekrytoinnin
athepiirejd. OpinndytetyOssé keskitytddn anonyymiin rekrytointiin, jonka avulla tavoi-
tellaan yhdenvertaisempaa ja monimuotoisempaa tyoelaméai. Anonyymin rekrytoinnin
ymmairtdminen edellyttidd tydeldimédn yhdenvertaisuustekijoiden sekd monimuotoisuu-
den ulottuvuuksien ymmartdmistd. Ndihin termeihin liittyvit myds syrjimaton rekry-
tointi sekd tiedostamattomat ennakkoluulot. Anonyymi rekrytointi on syntynyt tiettyyn
tarpeeseen, koska tydeldmédssa on havaittu syrjintéé ja tiedostamattomia ennakkoluu-

loja erityisesti rekrytointitilanteissa.

Anonyymiin rekrytointiin liittyvdi suomenkielistd teoriaa on melko rajallisesti, eikd
aikaisempia opinndytetoitdkadn 10ydy aiheesta kuin muutamia. Maailmalla anonyymi
rekrytointi on jo yleisempii, joten aiheesta 10ytyy kansainvélisid artikkeleita. Muiden

késitteiden osalta tydssd kdytetddn 1dhinnd suomenkielistd lahdeaineistoa.

Ty6n empiriaosuudessa tutkitaan, millaisia ndkemyksid ja mahdollisia kokemuksia Sa-
takunnan ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-opiskelijoilla on anonyy-
mista rekrytoinnista yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdjénd. Tutkimustu-
lokset analysoidaan, tehddén niistd johtopdédtokset ja vastataan asetettuihin tutkimus-

kysymyksiin.
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3 YHDENVERTAISUUS JA MONIMUOTOISUUS TYOELAMASSA

Tamid luku késittelee tyoeldmin yhdenvertaisuustekijoitd sekd monimuotoisuuden
ulottuvuuksia. Néihin termeihin liittyvat my0s syrjiméton rekrytointi sekéd tiedostamat-

tomat ennakkoluulot.

3.1 Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotekijat

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo menevét usein arkikielessd keskusteluissa sekaisin. Juri-
disesti sanoilla on kuitenkin eri merkitys. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tulee késitteind
erottaa toisistaan. Tasa-arvo viittaa miesten ja naisten viliseen tasa-arvoon. Yhdenver-
taisuus puolestaan tarkoittaa muita henkiloon liittyvid perusteita. (Leppdnen, 2015, s.
V.) Yhdenvertaisuus tarkoittaa ihmisten kohtelemista samanarvoisesti taustasta riip-
pumatta. Yhdenvertaisuuden osa-alueita ovat iké, etninen ja kansallinen alkuperi, kan-
salaisuus, kieli, uskonto ja vakaumus, mielipide, vamma, terveydentila, seksuaalinen
suuntautuminen ja muut henkiloon liittyvét syyt. (Tyoturvallisuuskeskus, s. 7.) Tasa-

arvo ja yhdenvertaisuustekijat nakyvét kuviossa 2.

TASA-ARVO YHDENVERTAISUUS

sukupuoli ika alkupera kieli vamma
kansalaisuus mielipide terveydentila
uskonto ja seksuaalinen muut henkil6on
vakaumus suuntautuminen liittyvat syyt

Kuvio 2. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuustekijit (Riikonen, 2021).
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Suomen perustuslaki siséltdd yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevan sddnnoksen
sekd syrjintdkiellon (Leppdnen, 2015, s. 1). TyOsopimuslaki velvoittaa tyonantajaa
kohtelemaan tydntekijoitd tasapuolisesti, ellei tasapuolisesta kohtelusta poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtdvit ja asema huomioon ottaen perusteltua (Tyodsopimuslaki

26.1.2001/55, 2 luku 2 § 1 mom.).

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistda naisten
ja miesten vilistd tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa erityisesti tyOelamassd
(Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609, 1 § 1 mom). Tasa-arvo-
laki kieltdd sukupuoleen perustuvan syrjinnin, sekéd epdedulliseen asemaan asettami-
sen raskauden, synnytyksen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perus-
teella. Tasa-arvolain ndkokulmasta my0s esimerkiksi samankin sukupuolen edustajien
asettaminen eri asemaan vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden vuoksi on

syrjintdd. (Havula ym., 2017, s. 235.)

Tasa-arvolaki velvoittaa tyonantajan edistimidn sukupuolten tasa-arvoa tyoeldmassi
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Ottaen huomioon kiytettivissd olevat voimava-
rat ja muut asiaan vaikuttavat seikat, tyonantajan tulee tasa-arvon edistdmiseksi

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehia;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtiviin sekd luoda
heille yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistdd naisten ja miesten vilisti tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa;
4) kehittdd tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seké naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmén ja perhe-eldmin yhteensovittamista
kiinnittdmalla huomiota etenkin tydjérjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkiistdén sukupuoleen perustuva syrjintd.” (Laki nais-

ten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609, 6 §.)

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkéistd syrjintda
sekd tehostaa syrjintdd kokeneen oikeusturvaa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 1
luku 1 § 1 mom.). Yhdenvertaisuuslaki sisdltdd muun kuin sukupuolen perusteella ta-
pahtuvan syrjinnin kiellot (Tyoturvallisuuskeskus, s. 7). Yhdenvertaisuuslain mukai-
sesti ketdén ei saa syrjid idn, alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuk-

sen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,



13

terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liit-

tyvén syyn perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 3 luku 8 § 1 mom).

Yhdenvertaisuuslain mukaan tyonantajan tulee arvioida yhdenvertaisuuden toteutu-
mista tyOpaikalla seka kehitettdvé tydoloja ja toimintatapoja tydpaikan tarpeet huomi-
oon ottaen (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 2 luku 7 § 1 mom). Toimintatapoja tulee
noudattaa henkilostod valittaessa ja henkilostod koskevia ratkaisuja tehdessd. Edisté-
mistoimenpiteiden tulee olla toimintaympéristd, voimavarat ja muut olosuhteet huo-
mioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia. (Havula ym., 2017,
s. 240-241.) Kaikkien tyonantajien tulee aktiivisesti edistdd tyontekijoidensd yhden-
vertaisuutta ja ehkaistd tyosyrjintdd. Yhdenvertaisuuden arvioinnin ja selvittdmisen ta-
voitteena on tunnistaa syrjintdd ja 16ytdd keinoja yhdenvertaisuuden edistimiseksi.
Syrjintdd ja hiirintdd ehkiisevdt toimet ovat myds yhdenvertaisuuden edistdmisté.
(Tyoturvallisuuskeskus, s. 7.) Edistdimistoimia voivat olla esimerkiksi rekrytointikay-
tantojen lipikdyminen yhdenvertaisuuden nidkokulmasta ja anonyymin rekrytoinnin
kiyttoonotto (Leppdnen, 2015, s. 15). Yhdenvertaisuuden edistiminen on koko orga-
nisaation asia, ja sitd tulee edistéd niin arjen pienissa teoissa kuin virallisissa asiakir-

joissa (Bergbom ym., 2020, s. 28).

Mikali tyonantajaan palvelussuhteessa on sddnnoéllisesti vihintdén 30 tyontekijdd, on
tyOnantajan laadittava tasa-arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Tasa-ar-
vosuunnitelman mukaan toteutetaan tasa-arvoa edistavit toimet. (Laki naisten ja mies-
ten vélisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609, 6a § 1 mom.; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
2 luku 7 § 2 mom.) Yhdenvertaisuussuunnitelman tulee sisdltda tarvittavat toimenpi-
teet yhdenvertaisuuden edistdmiseksi yrityksessd, ja suunnitelma tulee kdydéa lipi hen-
kiloston tai heiddn edustajiensa kanssa. Kummatkin suunnitelmat voidaan tehdi osana
muita yrityksen lakisdéteisid suunnitelmia, esimerkiksi henkilostosuunnitelman osana.

(Havula ym., 2017, s. 239-241.)
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3.2 Henkilostdn monimuotoisuus

Suomalaisten ty0yhteis6jen monimuotoisuuden kirjo on laaja. Erityisesti kansainvali-
nen muuttoliike ja monikulttuuristuminen tulevat vield entisestdén laajentamaan suo-
malaisten tyOyhteisdjen monimuotoisuutta. Monimuotoisuus tydyhteisdissd sisaltdd
tyontekijoiden erilaisuuden kuten ién, sukupuolen, etnisen taustan, kielen, sukupuoli-
sen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden, uskonnon ja vakaumuksen. Tyo-
yhteison monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat myds tyontekijoiden toisistaan poik-
keava koulutustausta, oppimistavat sekd persoonallisuus ja arvot. (Bergbom ym.,
2020, s. 2, 11.) Rekrytoinnilla on iso rooli monimuotoisen ty0yhteison rakentamisessa,
silld rekrytoinnilla muodostetaan joko samanlaisten tai erilaisten henkildiden yhteisod

(Huhtala & Puhakka, 2021).

Tutkimuksissa on todettu, ettd tyOyhteison monimuotoisuus voi toimia seké positiivi-
sesti ettd negatiivisesti. Monimuotoisuus voi nékyé lisdéntyneind konflikteina ja véa-
rinymmaérryksind, joka voi vihentdd tyontekijoiden tyytyvéisyyttd ja siten lisdtd vaih-
tuvuutta tyoyhteisossd. Toisaalta monimuotoisuus ja erilaiset nakokulmat lisddvét luo-
vuutta ja innovatiivisuutta, minka kautta tuottavuus tydyhteisossa lisdéintyy. (Roberge
& van Dick, 2010.) Viitetddn, ettd monimuotoinen tydyhteiso on yleensa suotuisa lii-
ketoiminnalle, ja ndkyy esimerkiksi parempana taloudellisena tuloksena. Etninen ja
sukupuolten monimuotoisuus lisdd myyntituottoja ja asiakasméérad, ja on yhteydessa
suurempaan markkinaosuuteen ja suhteellisesti suurempiin voittoithin. (Herring,

2009.)

Tydoterveyslaitoksen Monimuotoisuusbarometri 2020 toteutettiin sahkoisend kyselynéd
helmikuussa 2020. Vastaajina oli yhteensa 250 henkildstoalan ammattilaista, seké jul-
kiselta ettd yksityiseltd sektorilta. (Bergbom ym., 2020, s. 7-8.) Monimuotoisuusbaro-
metrin vastaajat kertoivat henkildston monimuotoisuuden tuovan monia hyotyjé, ja
hyo6tyjd on monimuotoisuudessa enemmaén kuin haasteita. Suurimpana monimuotoi-
suuden hyotynd néhtiin innovatiivisuuden ja idearikkauden lisdédntyminen. Osaamis-
pddoman kasvu liitettiin my0s monimuotoisuuden hyd6tyihin, kun eri-ikéiset oppivat
toisiltaan. Nuorten ndhddén tuovan uusia nikemyksii ja ideoita, kun taas vanhemmat
tyontekijat omaavat syvdosaamista ja kokemusta. Henkiloston monipuolinen ikéja-

kauma lisdd osaamista ja hiljaisen tiedon siirtdmistd vanhemmilta tyontekijoiltd
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nuoremmille. Myds asiakaspalvelun ndhtiin parantuvan tyontekijoiden monimuotoi-
suuden myo6téd, kun henkilosto kykenee ottamaan paremmin huomioon eri asiakkaiden
tarpeet. Monimuotoisuuden ulottuvuuksista tdssé kohtaa esiin nousi erityisesti erilaiset
kulttuuritausta ja eri kielten hallinta. Monimuotoisen tydyhteison hyodyiksi néhtiin
erilaisuuden ymmartdmisen lisdéintyminen ja arvostaminen, ja tété kautta vuorovaiku-
tuksen ja ilmapiirin parantuminen tydyhteisdssd. Tyodyhteison kulttuuri muokkautuu
suvaitsevaisemmaksi ja epdasialliseen kohteluun suhtautuminen muuttuu ryhdikkaam-

maksi. (Bergbom ym., 2020, s. 2, 13-15.)

Monimuotoisuusbarometrissa yleisimpind monimuotoisuuden haasteina nihtiin kieli-
taitoon liittyvit ongelmat erityisesti yhdistettynd kulttuurieroihin. Puutteellisen kieli-
taidon koetaan aiheuttavan vadrinymmarryksid, ja kommunikointi muulla kuin omalla
didinkielelld voi kdyhdyttid keskustelua. Varsinkin tydyhteison monimuotoistumisen
alkuvaiheessa haasteena nihtiin tyOyhteison suvaitsemattomuus ja ennakkoluulot,

jotka ovat ilmenneet ristiriitoina. (Bergbom ym., 2020, s. 16-17.)

Monimuotoisuusbarometrin henkilostoalan ammattilaiset arvioivat organisaationsa
olevan hieman useammin monimuotoinen kuin homogeeninen. Padkaupunkiseudulla
oman organisaation monimuotoisuus arvioitiin jonkin verran korkeammaksi kuin
muualla Suomessa. Vastaajien mukaan useissa organisaatioissa olisi myds halua lisita
monimuotoisuutta tyoyhteisdssddn, ja barometrin tulokset kuvastavat myonteistd ke-

hitystd monimuotoisuuteen suhtautumisessa. (Bergbom ym., 2020, s. 2, 11-12.)

Monimuotoisuusbarometri selvitti myos ndkemyksié siitéd, vaikuttaako tyontekijoiden
tausta mahdollisuuksiin edetd vaativampiin tehtéviin tai esihenkilasemaan organisaa-
tion sisdlld. Valtaosa vastaajista arvioi, ettd psyykkinen terveydentila tai osatyokykyi-
syys voi olla este organisaatiossa etenemiselle. Mahdollisiksi esteiksi arvioitiin myds
puutteet tyOyhteison kielen hallitsemisessa, sekd fyysinen terveys. Psyykkinen terveys
nihtiin esteend, koska varsinkin esihenkilotyd on usein kuormittavaa ja vaatii paineen-
sietokykyd sekd henkisté tasapainoa. Fyysinen terveys ndhtiin esteend ldhinna silloin,
jos ty0 itsessdén vaatii hyvaa fyysistd kuntoa ja terveyttd my0s esihenkiloltd. Vastauk-
sissa korostui kuitenkin riittdva tyokyky. Mikali tyokyky on riittdva tydtehtiviin néh-
den, ei fyysistd ja psyykkistd sairautta ndhty esteend uralla etenemiseen. Riittdméton

tyOyhteison kielen hallinta nédhtiin mahdollisena esteend, koska esihenkildtehtdviin
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liittyy usein paljon vuorovaikutusta. Ian vaikutus uralla etenemiseen arvioitiin niky-
vén ldhinnd niin, ettd kovin nuorilla ei vilttimatta ole tarpeellista tydkokemusta, kun
taas eldkeidn ldhestyminen néhtiin esteend, silld esimerkiksi esihenkilon vaihtuvuus ei

tulisi olla suuri. (Bergbom ym., 2020, s. 21-25.)

Monimuotoisuusbarometrin vastaajista osa néki, ettd yhtd patevien hakijoiden koh-
dalla sopivuus tyOyhteisoon voi vaikuttaa valintaan. Kuitenkaan idlld, sukupuolella,
etniselld taustalla tai muilla ominaisuuksilla ei ndhty merkitysti, jos hakija on muuten

“hyvé tyyppi”. (Bergbom ym., 2020, s. 41.)

Rekrytoija voi tehdé tulkintoja ja arvioita henkilon tyokyvysta ja tydssd jaksamisesta
esimerkiksi menneen tyouran katkosten perusteella. Katkokset voidaan tulkita uhkana
tulevan tydssi suoriutumisen kannalta, ja Monimuotoisuusbarometrin vastaajista kol-
mannes oli sitd mieltd, ettd aiemmat pitkét katkokset tyduralla voivat vaikuttaa rekry-
tointipddtokseen kielteisesti. Yli puolet kuitenkin arvioi, ettei pitkilld katkoksilla ty6-
urassa ole vaikutusta kielteiseen rekrytointipddtokseen. (Bergbom ym., 2020, s. 43-

44.)

Rekrytoinnissa huomio voi kiinnittyd myds ulkondkoon, mikali tyotehtavédn liittyy
ulkondkovaatimuksia. Ulkoinen olemus voidaan joskus tahattomasti sekoittaa arvioon
henkil6n sisdisestd olemuksesta, ja ulkondon perusteella tehda oletuksia henkilon ty6-
hon liittyvistd ominaisuuksista. Téllaiset oletukset ulkonddn perusteella voivat pahim-
millaan johtaa tahattomaan syrjintdén tyohonottotilanteessa. (Bergbom ym., 2020, s.

46.)

Vililla ansioluetteloissa on kdytetty liitteend valokuvaa. Barometrin vastaajat eivit
ndhneet valokuvan helpottavan rekrytointia, ja monimuotoisuusbarometrin tulosten
mukaan ulkond6lld ei Suomessa ndytd olevan keskeistd asemaa tyonhaussa. Ulkondkd
voi silti vaikuttaa rekrytointipdatoksiin tiedostamattomasti. Monimuotoisuusbaromet-
rin vastaajista valtaosa arvioi, ettd ulkondko ei vaikuta rekrytointiin omalla tyGpai-
kalla. Joka kymmenes kuitenkin arvioi, ettd ulkonidko vaikuttaa rekrytointipaatoksiin.
Vastauksissa tuotiin esiin ldhinnéd hakijoiden siisteys, hyvé hygienia ja asiallinen pu-

keutuminen, mitkd vaikuttivat varsinkin asiakaspalvelutydssé. Joissain terveyttd ja
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hyvinvointia koskevissa tehtdvissd ulkonidko néhtiin uskottavuustekijand. (Bergbom

ym., 2020, s. 47-48.)

Haastattelutilanne on vuorovaikutuksellinen, ja hakijan rekrytoijassa herittimat tun-
teet voivat vaikuttaa rekrytointipaatokseen. Henkilo voi tiyttda kaikki asetetut kriteerit
paperilla, mutta ei vuorovaikutustilanteessa tunnukaan oikealta tai sopivalta tehtdvéén.
Toisen hakijan kohdalla saattaa rekrytoijalla herdtd tunne, ettd henkil6 on juuri oikea
tekijd. Barometrin vastaajista kaksi kolmesta arvioi, ettd tunteet vaikuttavat rekrytoin-
nissa ja paitoksenteossa, vaikka tunteiden suurta roolia ei pidettykdén sopivana.

(Bergbom ym., 2020, s. 48-49.)

Hakijan herdttdmit tunteet voivat tuoda arvokasta tietoa hakijan vuorovaikutustai-
doista, mutta hakijan herdttimét tunteet voivat perustua myds rekrytoijan omiin en-

nakkoluuloihin ja perusteettomiin oletuksiin (Bergbom ym., 2020, s. 50).

3.3 Syrjintd tyoeldmaéssa

Suomessa laki kieltdd syrjinndn tyoeldmésséd, mutta syrjintdd esiintyy silti tyoelaméssa
edelleen (Sutela ym., 2019, s. 199). Vuonna 2019 Helsingin yliopistossa tutkittiin syr-
jintdd tyonhaussa. Kdvi ilmi, ettd ulkomaalaisia tyonhakijoita syrjittiin suomalaisiin
ndhden selvisti. (Yleisradio, 2021.) Tutkimusten mukaan syrjintd rekrytoinnissa ja
tyOhdnottotilanteissa johtuu usein rekrytoijan tiedostamattomista asenteista ja kasityk-
sistd stereotypioista. Samaan aikaan voidaan sanoa, ettei harjoiteta ikdsyrjintdd, mutta
samalla myOnnetddn, ettd suositaan nuorempia tyonhakijoita. (Koivunen ym. 2019, s.
8.) Rekrytoijat eivit siis valttamattd koe syrjivinsid ketddn, mutta tiedostamattomasti
kuitenkin syrjivédt, suosimalla tiettyjd ryhmid muiden sijaan. Syrjintd voi siis olla taha-

tonta tai tahallista (Bergbom ym., 2020, s. 81).

Syrjintd on henkildiden eriarvoista kohtelua jollakin perustuslaissa, tydsopimuslaissa,
yhdenvertaisuuslaissa tai tasa-arvolaissa kielletylld syrjintidperusteella (Tyoturvalli-
suuskeskus, s.17). Tyontekijoitd tai tydnhakijoita ei saa syrjid idn, sukupuolen, alku-

perdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen
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toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, raskauden,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perus-
teella (Havula ym., 2017, s. 25). Tyoeldméssa jokaista tulee kohdella yksilona, ei ryh-
maén edustajana (Bergbom ym., 2020, s. 28).

Tyoeldméssa syrjintdd voi esiintyd useissa eri muodoissa. Syrjintéé voi olla tyohonot-
totilanteissa tai palkkaeroissa, tai se voi ilmentyd epdsopivana tydpaikkakohteluna,
huonompina suoritusarviointeina tai tydosopimusten paittdmisind. Syrjintd voi nikya
myds harjoittelupaikkojen saamisessa tai tyossd etenemisessd. (Ahmad, 2020.) Tyo-
markkinoilla tapahtuvan syrjinnin ratkaiseva ulottuvuus on téihin padseminen. Eriar-
voisella padsylla tyollisyysmahdollisuuksiin viestoryhmien vélilld on merkittévia seu-
rauksia niille, joihin se vaikuttaa. Tutkimukset osoittavat huomattavaa syrjintda rekry-
tointipaatoksissa, vaikka pitdisi olla organisaation etu palkata tuotteliaimmat tyonteki-

jét sukupuolesta tai etnisestd taustasta riippumatta. (Krause ym., 2012, s. 1.)

Syrjinté voi olla vélitonté tai vélillistd. Valitontd syrjintdd on esimerkiksi, jos tyonan-
taja ei kutsu tyonhakijaa haastatteluun hénen etnisen taustansa vuoksi. (Leppénen,
2015, s. 34.) Vilillista syrjintda on esimerkiksi, jos maahanmuuttajaa ei valita tyohon,
koska hakijalta vaaditaan tdydellistd suomen kielen osaamista, vaikka tydstad suoriutu-
minen ei sitd edellytd. Lisdksi syrjintdd on my0s héirintd, vammaisia henkilditd kos-
keva kohtuullisten mukautusten epdédminen, ohje tai késky syrjid, 1aheissyrjintd, ole-

tussyrjintd sekd moniperusteinen ja ristedva syrjintéd. (Tydturvallisuuskeskus, s.17.)

Tasa-arvolain mukaan ty6- tai koulutuspaikkaa ei saa ilmoittaa vain toisen sukupuolen
haettavaksi, ellei siithen ole tyon tai tehtévin laadusta johtuen painavaa ja hyvéksytté-
vad syytd. (Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609, 14 § 1 mom.)
Myo6s yhdenvertaisuuslaki kieltdd syrjivan tyopaikkailmoittelun, eli hakijoilta ei voida
edellyttdd tiettyja henkiloon liittyvid ominaisuuksia (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
3 luku 17 §). Tyonantaja voi syyllistyd syrjintddn jo valintakriteerien asettamisessa tai
tyOpaikkailmoituksen siséllossd. Tyonhakijalta ei voi vaatia perusteettomasti ominai-
suuksia, jotka eivét ole vélttimattomid tydssd suoriutumiseksi. Mikali tydpaikkailmoi-
tus rajaa jo hakuvaiheessa hakijoita henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyen, rikkoo
se yhdenvertaisuutta. (Tyoturvallisuuskeskus, s. 17-18.) Joskus tyon luonne voi oi-

keuttaa tehtdvddn wvalittavalta henkil6ltd tiettyjd henkilokohtaisia ominaisuuksia.
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Esimerkiksi poliittisen puolueen johdolta voi edellyttda tiettyd poliittista vakaumusta.

(Havula ym., 2017, s. 26.)

Tasa-arvolaki velvoittaa tyOnantajan antamaan kirjallisen selvityksen valintaperus-
teista, mikili tyonhakija kokee tulleensa syrjityksi sukupuolensa perusteella (Laki
naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta 8.8.1986/609, 10 § 2 mom). Tasa-arvolain ja
yhdenvertaisuuslain mukaan tyonantaja voi joutua maksamaan hyvitystd tyonhaki-
jalle, jos syrjintdd on tapahtunut lain vastaisesti (Laki naisten ja miesten vilisesta tasa-

arvosta 8.8.1986/609, 11 §; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 5 luku 23 § 1 mom).

Tasa-arvolain tai yhdenvertaisuuslain rikkomisesta voi joutua myos vahingonkorvaus-
velvolliseksi tai rikosoikeudelliseen vastuuseen. Ty0syrjinnéstd voi saada sakkoa tai
enintddn kuusi kuukautta vankeutta. Tyosyrjintdd on tyonhakijan tai tyontekijan epa-
edulliseen asemaan asettaminen ilman painavaa hyvéksyttavid syyti seuraavilla pe-
rusteilla: rotu, kansallinen ja etninen alkuperi, kansalaisuus, ihonviri, kieli, sukupuoli,
ikd, perhesuhteet, sukupuolinen suuntautuminen, perimé, vammaisuus tai terveyden-
tila, uskonto, yhteiskunnalliset mielipiteet, poliittinen tai ammatillinen toiminta. Tyd-
syrjintd koskee sekd tydpaikkailmoittelua, tyontekijén valintaa ettd palvelussuhdetta.

(Havula ym., 2017, s. 242.)

Tyoterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrin vastaajista joka kymmenes kertoi
huomanneensa syrjintdd rekrytoinneissa omassa organisaatiossaan. Havaittu syrjinta
liittyi useimmiten etniseen tai ulkomaalaiseen taustaan, tai naissukupuoleen. Muita
syrjintidperusteita olivat ikd, osatyokykyisyys, poikkeavuus ja sisdisissd rekrytoin-
neissa “henkil6kemia”. Barometrissa vastaajat mainitsivat myos havainneensa tuttujen
suosimista rekrytointitilanteissa osaamisen kustannuksella. (Bergbom ym., 2020, s.
59-60.) Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan vuonna 2018 rekrytointi- tai ni-
mitystilanteissa syrjintdé oli viimeisen viiden vuoden aikana kokenut 6 prosenttia pal-

kansaajista (Sutela ym., 2019, s. 206).

Maahanmuuttajataustaisilla tyonhakijoilla on muuta viest6d useammin huonoja koke-
muksia tyohonottotilanteista ja usein heilld on myds ongelmia tyomarkkinoille péa-
syssd. Tyollistymistd ajatellaan vaikeuttavan esimerkiksi kotimaisten kielten puutteel-

linen osaaminen seké ulkomailla hankitun koulutuksen ja tyokokemuksen vihdisempi
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arvostaminen. Syrjinndn maahanmuuttajataustaisuutta ja tiettyjd kansalaisuuksia koh-
taan ajatellaan johtuvan ennakkoluuloista ja stereotypioista. Haastatteluun péésyn es-
teend voidaan ndhda esimerkiksi se, ettd rekrytoija voi olettaa, ettei kielen hallinta ole
riittdva. (Bergbom ym., 2020, s. 53, 59.) Ahmad (2020) tutkimuksen mukaan vieras-
perdinen nimi voi vaikuttaa tydnhaussa menestymiseen kielteisesti, vaikka koulutus ja
tyokokemus olisi hankittu Suomessa, ja vaikka suomen kielen taito vastaisi didinkielen
tasoa. Erityisesti henkil6t, joiden nimi viittasi taustaan Euroopan ulkopuolisista
maista, kohtasivat haasteita tyonhaussa. (Ahmad, 2020.) Osa maahanmuuttajataustais-
ten ja vierasperdisten nimien omaavien henkildiden vaikeuksista menestya tyonhaussa
voi johtua suorasta syrjinndsté tai rasismista, mutta osa voi johtua rekrytoijien tiedos-

tamattomista ennakkoluuloista.

Tyoéterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrissa naissukupuolen syrjintd liitettiin
esimerkiksi raskauteen tai pelkoon nopeasta perhevapaille jddmisestd. Sukupuoleen
liittyvéa syrjintdd koettiin olevan myos mieshenkildiden suosiminen valintatilanteissa.
Syrjinnén arvioitiin kuitenkin olevan useimmiten tahatonta tai tiedostamatonta. (Berg-
bom ym., 2020, s. 60.) Liebkind ym. (2016, s. 403) tutkimuksessa todettiin, ettd mies-
hakijat kokivat syrjintdd verrattuna naishakijoihin, kun kyseessé oli stereotyyppisesti

feminiiniseksi luonnehdittava tyo.
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4 REKRYTOINTI JA ANONY YMI REKRYTOINTI

Téssd luvussa tarkastellaan rekrytointia ensin perinteisestd nikokulmasta, minka jil-

keen kerrotaan anonyymista rekrytointiprosessista ja sen kokemuksista.

4.1 Rekrytointi

Rekrytointi eli yrityksen henkilostohankinta sisdltdd toimenpiteet, joiden avulla yri-
tykseen saadaan tdihin sen tarvitsemat henkilot (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Hen-
kiloston rekrytointi”). Tyonhakijoiden tavoitteena rekrytoinnin ja valinnan aikana on
myyd4 taitonsa, tietonsa, patevyytensi ja kokemuksensa, jotta he tulevat valituiksi ja
tyollistyvit. Tyonantajan tavoitteena taas on 10ytidd parhaiten sopiva henkild tiettyyn
tyohon ja asemaan. Kuka on parhaiten sopiva henkild, se riippuu organisaatiosta ja
tyonkuvasta. Joissain organisaatioissa esimerkiksi koulutukselle annetaan suuri paino-
arvo, kun taas toisissa "oikealla asenteella” voi saada tyopaikan. (Koivunen ym., 2015,

s. 3.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen on yleensd pitkdvaikutteinen ja merkittdva inves-
tointi yritykselle, ja silld on vaikutusta yrityksen toiminnan tuottavuuteen, tehokkuu-
teen sekd laatuun. Pddosa uuden tyontekijdn hankintakustannuksista koostuu rekry-
tointiprosessista, perehdytyksestd sekd mahdollisesta tehokkuuden alenemisesta har-
joitteluvaiheessa. Henkilon palkkaamisella on suhteellisesti suurempi taloudellinen
merkitys, mitd pienempi yritys on. Tehtévéstd riippuen kokoaikaisen tyontekijan kus-
tannukset vuodessa vaihtelevat yleensd 25 000- 65 000 euron vélilld. (Viitala, 2021,

luku 3.3., kohta ”Ty&voiman muodostaminen”.)

Rekrytointi aloitetaan yleensé silloin, kun joku tyontekijoistd irtisanoutuu yrityksen
palveluksesta tai yrityksen toiminta laajenee. Joskus uuden tydntekijan palkkaaminen
tulee ajankohtaiseksi, kun tarvitaan jotain uutta osaamista, mitd yrityksestd ei vield

16ydy. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”"Henkil6ston rekrytointi”.)
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Rekrytointistrategia sisédltdd yleisid periaatteita ja linjauksia, joiden puitteissa yritys
tekee rekrytointeja. Strategiassa voidaan esimerkiksi maéritelld, millaisia henkilditd
téihin haetaan, millaisten kanavien kautta, ja ketkd organisaatiossa hoitavat rekrytoin-
teja. Strategiassa voidaan myos linjata, suositaanko vastavalmistuneita vai kokeneita
tyonhakijoita, ja keskitytdfinkd erityisesti sisdisiin rekrytointeihin vai ulkoisiin rekry-
tointeihin. Jokainen rekrytointi on kuitenkin ainutlaatuinen ja ratkaisut tulee tehda ti-

lannekohtaisesti. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Henkilston rekrytointi”.)

Sisdisessd rekrytoinnissa avoimeen tyOtehtidvdin valitaan henkilé organisaation si-
sdltd. Sisdisen rekrytoinnin etuja ovat nopeus, luotettavuus ja kustannukset. Valittavan
henkilon taidot ja motivaatio ovat tiedossa, ja perehdytykseen ei kulu yhté pitkai ai-
kaa. Kustannukset ovat sisdisessé rekrytoinnissa pienemmait, koska perehdytysaika on
lyhyempi, eiké lukuisien hakemusten ldpikdymiseen ja haastatteluihin kulu aikaa. Si-
sdinen rekrytointi on myos tyontekijoille motivoivaa ja se auttaa sitouttamaan tyonte-
kijoitd yritykseen. Sisdisen rekrytoinnin haittapuolia voi olla se, ettd joskus kilpailu
tehtdvéstd organisaation sisélld voi aiheuttaa ongelmia ilmapiiriin. Mikali tyontekija
valitaan yrityksen sisdltd, ei mydskaédn vilttimatta saada uudistumista organisaatioon.
Sisdinen rekrytointi tapahtuu usein organisaation sisdisen viestintdkanavan kautta tai
erilaisten hakijapoolien ja resurssipankkien avulla. Hakijapooleissa ja resurssipan-
keissa tyontekijit voivat itse ilmoittaa osaamis- ja kehittymistoiveitaan. (Viitala, 2021,

luku 3.3., kohta ”’Sisdinen rekrytointi”.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tyotehtdavadn haetaan ja valitaan uusi henkil6 or-
ganisaation ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin etuja ovat monipuolisten osaajien 16y-
tyminen, uusien ndkokulmien saaminen yrityksen kdyttoon seka yrityskulttuurin muu-
tos ja ilmapiirin kehittyminen. Ulkoisen rekrytoinnin haittapuolia ovat kustannukset ja
pitkdkestoisuus. Ulkoinen rekrytointi on myds aina riski, silld palkattavasta henkilosta
ei etukéteen tiedetd osaamista, ty0std suoriutumista tai asenteita. Ulkoisen rekrytoinnin
voi tehdé yrityksen omin voimin, tai rekrytoinnin voi hoitaa henkildstopalveluyritys

tai suorahakukonsultti. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Ulkoinen rekrytointi”.)

Rekrytointi on onnistunut, kun sen tuloksena avoimeen tyotehtdvaian on 16ydetty sithen
sopiva henkild, joka viihtyy tyossdédn ja kehittyy tarpeiden mukaisesti (Hyppénen,
2013, luku 7, kohta ”Onnistunut rekrytointiprosessi”’). Onnistuneen rekrytoinnin
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kautta yritys voi hyotyé tyopanoksen lisdksi my0s esimerkiksi ilmapiirin ja uusien ide-
oiden kannalta. Epdonnistunut rekrytointi taas voi johtaa seké valitun henkilon ettd
organisaation kérsimykseen. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta “Henkiloston rekry-
tointi”.) Rekrytoinnin onnistuminen on arvioitavissa vasta jalkikéteen, ja usein vasta
pitkdnkin ajan jilkeen (Hyppénen, 2013, luku 7, kohta ”Onnistunut rekrytointipro-

sessi”).

Rekrytointiprosessin ldpivieminen vaatii hyvin paljon osaamista (Yleisradio, 2021).
Vairit rekrytointipddtokset voivat olla hyvinkin suuria ja kalliita virheitd. [hmiset ovat
tdrked voimavara yrityksen toiminnassa, ja siksi rekrytoinnilla on tirked merkitys,
jotta yrityksen kdyttoon saadaan oikeat ja tehtdviinsid sopivimmat henkil6t. (Jannéri,

2019.)

4.1.1 Rekrytointiprosessi

Viitalan (2021) mukaan rekrytointiprosessi siséltdd seuraavat pddvaiheet:
- rekrytointisuunnitelman laatiminen, jossa maéritelldin tehtdva ja vaatimukset
valittavalta henkilolta
- sopivien ehdokkaiden kerdaminen, ja tiedonkeruu potentiaalisista ehdokkaista
- hakemusten lapikdynti ja hakijoiden karsinta (short-list)
- sopivien hakijoiden haastattelu ja arviointi
- tyotarjouksen tekeminen. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Henkil6ston rekry-

tointi”.)

Valintakriteerit voidaan jakaa kolmeen ryhmaéén, jotka ovat organisaatiotason kriteerit,
yksikon kriteerit ja tehtdvédkohtaiset kriteerit. Organisaatiotasolla kriteerit perustuvat
yrityksen strategisiin pddmadriin sekd toiminnan luonteeseen, kulttuuriin ja ilmapii-
riin. Néin ollen myos yrityskulttuuri tulee ottaa huomioon uutta henkilod rekry-
toidessa. Yksikon kriteereissd madritellddn, millaista tyOpanosta yksikko tarvitsee ja
millaiseen ty0yhteisdoon ollaan palkkaamassa. Tehtdvikohtaiset kriteerit maarittelevit
muun muassa millaiset vaatimukset tehtdvéssa on, miten tehtiva kehittyy tulevaisuu-

dessa ja millaista siséllollistd osaamista tehtdvéssd vaaditaan. (Viitala, 2021, luku 3.3,
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kohta Henkildston rekrytointi”.) Hyppéanen (2013) lisdé vield madriteltdviksi hakijan
toivotun henkildprofiilin, joka koostuu hakijan henkildkohtaisista ominaisuuksista,
jotka ovat hyddyksi avoimessa tehtidvéssd. Henkiloprofiilista on hyotyéd ilmoituksen
laatimisessa, hakemusten ldpikdynnissi ja haastateltavien valinnassa, sekd valintapaa-

toksen perustana. (Hyppénen, 2013, luku 7, kohta ”Onnistunut rekrytointiprosessi”.)

Valintakriteereissd voidaan ottaa kantaa esimerkiksi koulutukseen, tyokokemukseen
ja osaamiseen, erityistaitoihin kuten tietty kieli tai ohjelmisto, kykyihin kuten mate-
maattinen lahjakkuus, asenteisiin, kiinnostuksen kohteisiin, persoonallisuuden piirtei-
siin kuten paineensietokyky tai ulospdinsuuntautuneisuus, fyysisiin edellytyksiin seké
elaméntilanteeseen ja olosuhteisiin. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta “Henkildarvi-
ointi”.) Tehtdvinkuvaus kannattaa méadritelld yksityiskohtaisesti, jotta sen avulla voi-

daan perustella tietyn hakijan valinta (Tyo6turvallisuuskeskus, s. 18).

Monissa organisaatioissa internet on nykyéddn padasiallinen henkildston hankintaka-
nava. Nettirekrytointi on nopeaa ja kustannustehokasta, mutta ongelmaksi voi muo-
dostua suuri hakijoiden miérd, joka johtuu hakemuksen ldhettdmisen helppoudesta.
Jotkut yritykset voivat téstd syystd kéyttdd robotiikkaa tai tekodlyé hakijoiden seulon-
nassa. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Ulkoinen rekrytointi”.) Yritykset ottavat paa-
sadntoisesti hakemuksia vastaan sdhkoisten rekrytointijarjestelmien kautta, séhkopos-
tilla tai perinteiselld kirjepostilla. Sdhkoiset rekrytointiohjelmat mahdollistavat hake-
musten tarkastelun tiettyjen kriteerien perusteella. (Hyppédnen, 2013, luku 7, kohta

”Hakemusten késittely ja haastatteluihin valmistautuminen™.)

Perinteinen tyonhaku tapahtuu tyonhakijan CV:n ja hakemuskirjeen kautta, jotka si-
séltdvat henkilotiedot, koulutuksen, tyokokemuksen (tyonantajat, tehtdvit, tyosuhtei-
den kestot), hakijan osaamisen sekd hanen oman nidkemyksensa siitd, miten hén sopisi
avoimeen tyotehtidvadn (Hyppénen, 2013, luku 7, kohta ”Sosiaalisen median vaikutus

rekrytointiin”).

Henkil64 valittaessa on rekrytoijalla mahdollisuus kéyttda erilaista aineistoa kuten kir-
jallisia hakemuksia, videoesittelyitd, itsearviointeja, tyOndytteitd, testauksia ja puhe-
linhaastatteluja. TyOnantaja saa kerdtd tyontekijoistddn vain tarpeellisia tietoja, ja

ndmi tiedot muodostavat henkildrekisterin. TyOnantaja ei saa hakea tyonhakijaa
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koskevia tietoja netisté eikd kysyé hakijasta hinen aiemmista tydpaikoistaan ilman ha-

kijan omaa suostumusta. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta "Henkil6arviointi”.)

Videoesittelyt osana hakemusta ovat yleistyneet, ja niiden taustalla on pyrkimys lisdta
hakemusten luotettavuutta ja informatiivisuutta. Myds sosiaalinen media on kasvatta-
nut merkitystddn rekrytoinnissa, ja potentiaalisia tyontekijoitd etsitdén esimerkiksi
Linkedinin kautta. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”Ulkoinen rekrytointi”.) Mikali ha-
kija on itse tuonut esille verkosta 16ytyvia tietojaan hakuvaiheessa, voi rekrytoija kéyt-
tdd niitd tietoja esimerkiksi haastatteluvalintoja tehdessddn (Hyppéanen, 2013, luku 7,
kohta ’Sosiaalisen median vaikutus rekrytointiin”). Esimerkiksi hakijan LinkedIn pro-
fiili voi olla merkattuna CV:hen, jolloin rekrytoija voi kdyda kyseistd profiilia katso-
massa. Profiilista voi 16ytyd hakijan itse julkaisemia tietoja ja keskusteluja, kiinnos-
tuksenkohteita, seké aikaisempia verkostoja (Hyppanen, 2013, luku 7, kohta ”Sosiaa-

lisen median vaikutus rekrytointiin”).

Haastattelu on tdrked osa valintaprosessia, ja yleensi haastattelutilanteet ja kysymyk-
set ovat tarkasti mietittyja. Haastattelussa syvennetéén tietoa hakijasta, esimerkiksi hé-
nen aikaisemmasta tyokokemuksestaan, sekd mahdollisesti myos asenteista ja nike-
myksistd yleisemmaélld tasolla. Mitd tahansa ei tyohaastattelussa saa kysyéd, vaan ky-
symysten tulee liittyd haettavaan tyotehtdvian. Esimerkiksi yksityiseldméén tai perhe-
suunnitteluun liittyvat kysymykset eivit kuulu tyohaastatteluun. Ty6hon liittymitto-
madt asiat eivét saa vaikuttaa henkilon valintaan. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta ”"Hen-

kildarviointi”.)

Hakuprosessissa on useita vaiheita, ja erilaisten karsintojen kautta saadaan selville ar-
vioitava joukko loppuvaiheen tarkkaan arviointiin. Loppuvaiheeseen valitaan yleensa
kolmesta kahdeksaan hakijaa. (Viitala, 2021, luku 3.3., kohta "Henkildarviointi”.) Va-
linta kohdistuu sopivimpaan henkildon, ei vélttdmaitta patevimpadn hakijaan (Hyppa-
nen, 2013, luku 7, kohta ”Valintapditos, tyotarjous ja tydsopimus”). TyOantajan tulee
kuitenkin pystyd osoittamaan, ettd valintaa ei ole tehty syrjivésti, vaan henkilovalin-

nalle on ty6hon liittyvit perusteet (Tydturvallisuuskeskus, s. 17).

Rekrytointiprosessi on aina mahdollisuus vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Pelkka ha-

kuilmoitus luo kuvaa organisaatiosta ulospdin, ja yhteydenotot sekd haastattelut
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prosessin aikana vaikuttavat myods mielikuvaan. TyOnantajakuvaan vaikuttavat esi-
merkiksi yrityksen maine, haastattelijan kdyttdytyminen, vuorovaikutustilanteet, haas-
tattelussa esitetyt kysymykset sekd rekrytoinnin aikataulu ja tiedottaminen prosessin
aikana. (Hyppénen, 2013, luku 7, kohta “’Tavoitteina positiivinen ty0nantajankuva ja
tyonhakijakokemus”.) Hyvin toteutettu rekrytointiprosessi vaikuttaa tyonantajamieli-
kuvaan positiivisesti. Hyvé tyonantajamielikuva taas auttaa osaavan tydovoiman hou-

kuttelemisessa. (Hyppéanen, 2013, luku 7, kohta ”Onnistunut rekrytointiprosessi’.)

Rekrytointi ja henkilovalinta ovat monimutkainen kokonaisuus prosesseja ja toimia,
joihin vaikuttavat erilaiset suorat ja epasuorat, tiedostetut ja tiedostamattomat, ja viral-
liset ja epdviralliset tekijat (Koivunen ym., 2019, s. 8). Rekrytoidessa on tydnantajalla
ldhtokohtaisesti oikeus valita tehtdvdin haluamansa henkild, mutta huomioon tiytyy
aina ottaa tydsopimuslaki, yhdenvertaisuuslain syrjintdkiellot sekd tasa-arvolaissa

madritellyt sddnnokset (Havula ym., 2017, s. 25).

4.1.2 Syrjimittomaét ja yhdenvertaisuutta sekd monimuotoisuutta edistavét rekrytoin-
tikdytadnnot

Suomessa rekrytointia ohjaavat lainsdadéntd ja hyvit kdytdnnot, mutta silti epdinfor-
maalia arviointia ja julkilausumattomia kriteeristdjd tutkimusten mukaan esiintyy.
Epévirallinen rekrytointikulttuuri tulee tiedostaa, ja rekrytointia tulee kehittaa niin, etti
kaikki tulevat yhdenvertaisesti kohdelluiksi rekrytointiprosesseissa. (Bergbom ym.,
2020, s. 51-52.)

Rekrytointikdytantdjen kehittdimisen tulee tapahtua yhdessd esihenkildiden kanssa,
jotta yhteiset kdytdnndt toteutuvat myos arjen toiminnassa. Rekrytointiperiaatteiden
suunnittelussa tulee huomioida monimuotoisuus ja syrjiméttdmyys, ja ndiden tulee
olla myds kaikkien rekrytoijien tiedossa. Rekrytoijien tulee tiedostaa asiat, jotka voivat
vaikuttaa rekrytointipddtokseen, kuten henkilon taipumus arvioida itsensd kaltainen
henkild muita myonteisemmin. Eri vihemmistoihin liittyvét ennakkoluulot ja stereo-
typiat, seké niiden mahdollinen tahaton vaikutus rekrytoinnissa tulee ottaa tietoisesti

huomioon. (Bergbom ym., 2020, s. 52)
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Rekrytointikdytintojen yhdenvertaisuuden ja syrjiméttdomyyden tukemiseksi on ole-
massa monia keinoja. Esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin kéytto ja tietoisuuden li-
sdaminen erityisesti tahattomasta eriarvoisesta kohtelusta ovat téllaisia keinoja. On tér-
kedd pitdd huolta siitéd, ettd rekrytointia hoitavat henkilot tietdvét yhdenvertaisuuteen

ja tasa-arvoon liittyvit sdddokset ja velvoitteet. (Bergbom ym., 2020, s. 61-63.)

Tyo6terveyslaitoksen monimuotoisuusbarometriin vastanneista organisaatioista joka
kolmannessa oli mietitty syrjimittomid rekrytointikdytdntdjd. Yleisimpid kehitettyja
syrjiméttomid rekrytointikdyténtdja olivat anonyymin tai sen kaltaisen rekrytoinnin
kaytto tai kokeilun suunnittelu, koulutus ja ohjeistus. Joka kymmenes vastaajista ker-
toi, ettd organisaatiossa oli kokeiltu anonyymia rekrytointia. Ndissé tapauksissa ano-
nyymius oli koskenut useimmiten ikéé tai sukupuolta, mutta harvemmin etnisté tai
kansallista taustaa. Koulutusten sisdlloiksi mainittiin tiedostamattomien ennakkoluu-
lojen ja asenteiden tunnistaminen, syrjimaton rekrytointi ja moninaisuuden lisidminen
tyoyhteisossd. Rekrytointiohjeistuksiin on siséllytetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
ohjelmia, ja tyonhakuilmoituksissa on huomioitu syrjiméttomyys. (Bergbom ym.,

2020, s. 2, 64-65.)

Syrjiméttomien rekrytointikdytintdjen, kuten anonyymin rekrytoinnin, kehittimiseen
on vastausten perusteella kiinnostusta monissa suomalaisissa organisaatioissa. Moni-
muotoisuusbarometrin tulosten mukaan suomalaisissa tydorganisaatioissa monimuo-

toisuus huomioidaan vield vaihtelevasti. (Bergbom ym., 2020, s. 3.)

Rekrytointisyrjinndn ehkiiseminen on asetettu tavoitteeksi hallitusohjelmassa, ja té-
hén liittyen tehddidn myds selvitys nimettomésti tyonhausta. Selvityshanke “Tavoit-
teena syrjiméton tyoelama: Tutkittua tietoa nykytilasta ja keinoja yhdenvertaisuuden
edistdmiseksi” on kdynnistetty. Tutkimuksessa tarkastellaan esimerkiksi mahdolli-
suuksia toteuttaa anonyymia rekrytointia Suomessa. (Tyo- ja elinkeinoministerio,

2021, s. 16.)
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4.2 Anonyymi rekrytointi

Tutkimusten mukaan suurin osa rekrytointisyrjinnésti tapahtuu hakemusten lapikayn-
nin ja hakemusten karsinnan vaiheessa, ennen haastatteluun paidsya (Ahmad, 2020).
Viimevuosilta on tutkimusniyttod myds Suomesta siitd, ettd hakijan nimi voi vaikuttaa
sithen, kuinka usein tulee kutsutuksi tyohaastatteluun. Anonyymi rekrytointi on seké
kansainvélisesti ettd kansallisesti yksi ratkaisu, jolla pyritddn vaikuttamaan rekrytoin-
tisyrjintién, jota tutkimuksissa on havaittu. (Yleisradio, 2021.) Kun hakijat arvioidaan
anonyymisti, haastatteluun padsemiseen eivit silloin vaikuta sukupuoli tai maahan-
muuttotausta (Krause ym., 2012, s. 13). Anonyymi rekrytointi on yksi hyvé tapa va-
hentdd tyon kannalta epédolennaisten asioiden merkitystd rekrytointipddtokseen. Sen

kiyttd on viime aikoina lisdéntynyt. (Yleisradio, 2021.)

Yksi anonyymin rekrytoinnin tavoitteista on parantaa sukupuolien tasavertaisuutta,
yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta vdhentdmélld syrjintdd. Tavoitteena hakemus-
ten anonymisoinnissa on myds varmistaa, ettd rekrytointipdédtokset tehddén perustuen
pelkéstidin hakijoiden osaamiseen ja patevyyksiin muusta taustasta riippumatta. (Foley
& Williamson, 2018, s. 630.) Anonyymit tyohakemukset eivét sisdlld mitéén tietoja
hakijan mahdollisesta kuulumisesta véhemmistoon tai vihdosaiseen ryhméén (Rinne,
2018, s. 2). My0s hakijan kuva poistetaan hakemuksesta, silld kuvat johtavat usein
harhaanjohtaviin ensivaikutelmiin (Krause ym., 2012, s. 7). Rekrytoinnista vastaavat
henkil6t eivit voi antaa stereotypioiden vaikuttaa padtoksiinsa, kun hakijoiden identi-
teetit ovat tuntemattomia, ja siksi syrjintd vihentyy (Foley & Williamson, 2018, s.
624). Myoskédn rekrytoijat, joilla on taipumus kutsua haastatteluun itsensé kaltaisia
hakijoita, eivit pysty tekeméén niin, silloin kun hakemukset ovat anonyymeja. Tdmén-
kaltainen tiedostettu tai tiedostamaton samankaltaisuuden tavoittelu voidaan siis eh-

kadistd anonyymien hakemusten avulla. (Krause ym., 2012, s. 2.)

Anonyymista rekrytoinnista koetaan olevan paljon hyotyé organisaatioille. Ensinndkin
anonyymi rekrytointi antaa organisaatiolle mahdollisuuden néyttdytyéd avoimena ja ta-
sapuoliseen valintaprosessiin tdhtddvini tydnantajana, ja tdimd nihdddn yleensa olevan
yrityskuvalle hyddyksi (Krause ym., 2012, s. 7). Anonyymi rekrytointi haastaa rekry-
toijat miettiméén, onko heilld tiedostamattomia ennakkoluuloja (Nikula, 2019). Tdma

on tarkedd, silld ennakkoluulot voivat estdd palkkaamasta parhaita kykyjd (Jannéri,
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2019). Anonyymi rekrytointi voi my0s helpottaa hakijoiden keskindisté vertailua, kun

paitokset tehdddn pelkéstiin taitojen ja patevyyksien varassa (Rinne, 2018, s. 1-2).

Anonyymiin rekrytointiin liittyva kiinnostus ja keskustelu on aidosti lisdnnyt tietoi-
suutta ja ymmarrysta siité, ettd Suomessa tydeldmassé ja tydmarkkinoilla esiintyy syr-
jintdd (Yleisradio, 2021). Keskustelun lisddntyminen voi paljastaa esimerkiksi tiedos-
tamattomia asenteita (Seies, 2014). Nimeton rekrytointi hyodyttdd paitsi etnisid va-
hemmistdjd, mutta myds mahdollisesti vdhentda epétasapuolista kohtelua esimerkiksi
ian, sukupuolen ja epétyypillisen tyduran vuoksi. Anonyymi rekrytointi edistdd ndin
kaikkien henkildiden yhdenvertaisia mahdollisuuksia tulla rekrytoiduksi. (Surakka,
2013.) Esimerkiksi avoimessa haussa sisdiset hakijat eivit voi luottaa siihen, ettd hei-
dén osaamisensa tiedetddn, vaan se tdytyy osata kertoa anonyymissa rekrytoinnissa
kuten ulkopuolistenkin hakijoiden (Seies, 2014). Pelkilld suhteilla ei anonyymissa
tyonhaussa parjaa, silld tuttuja tai sukulaisia ei pysty suosimaan, kun tunnistetiedot

eivit ole saatavilla (Valkama 2020).

4.2.1 Anonyymi rekrytointiprosessi

TyoOnantajan kannattaa kertoa jo hakuilmoituksessa, ettd rekrytointi suoritetaan ano-
nyymisti (Nikula, 2019). Ilmoitus, ettd rekrytointi toteutetaan anonyymisti, toimii vies-
tind siitd, ettd tyonhaussa pyritddn syrjiméttomyyteen ja yhdenvertaisuuteen. Tdma voi
rohkaista eritaustaisia henkil6itd hakemaan avointa tehtivad. (Yleisradio, 2021.) Jo
hakuilmoituksessa tulee miettid tarkasti, mitkd asiat ovat todella olennaisia tydtehta-

véin kannalta (Seies, 2014).

Anonyymissa rekrytoinnissa hakija tayttdd hakemuksen normaalisti esimerkiksi séh-
koiseen rekrytointijdrjestelmadn. Anonyymi rekrytointi tarkoittaa useimmiten sitd, ettd
tyonhakijan hakemuksesta ja CV:std poistetaan hakijan henkildkohtaiset tiedot kuten
nimi, ikd, osoite, sukupuoli, kuva, syntymépaikka, didinkieli, kansalaisuus, siviilisdéty
ja muut perhetiedot. Poistettavat tiedot voivat vaihdella organisaatioiden valilla. Téa-
mén jilkeen hakemus arvioidaan anonyymisti. Henkil6t, jotka vastaavat haastattelu-

kutsuista ja tyonhakijan valinnasta, saavat kdyttoonsd hakemukset, joista edelld
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mainitut tiedot on poistettu. Valitsijalla on siis tdssd vaiheessa tiedossa vain hakijoiden
tutkinto ja tutkintotaso, ammatti, aikaisemmat tydsuhteet ja tyStehtévit seké niihin liit-

tyvd osaaminen. (Rinne, 2018, s. 2; Surakka, 2013; Yleisradio, 2021.)

Tyonhakijan tulee anonyymissa rekrytoinnissa tayttdd hakemus ohjeiden mukaan. Yri-
tys kisittelee hakemukset niin, ettd henkildllisyys ei paljastu valitsijoille. Hakemuksen
avoimissa kohdissa ei tule kertoa omaa k&4, sukupuolta, perhesuhteita, kansallisuutta,
opintojen valmistumisvuotta tai tydsuhteiden alku- ja loppuajankohtia. (Nikula, 2019.)
Tamai on tdrkedd, silld esimerkiksi ditiyslomajaksot kertovat vahvasti henkilon suku-
puolesta, kun taas vieraan kielen hyvd osaaminen voi merkitd maahanmuuttotaustaa
(Rinne, 2018, s. 4.) Avoimissa kohdissa kannattaa sen sijaan kertoa omat vahvuutensa
ja osaamisensa, mitd on oppinut aiemmista tydsuhteista sekd miksi olisi sopiva avoi-

meen tehtdvadn (Nikula, 2019).

Anonyymi rekrytointiprosessi on anonyymi haastatteluun saakka. Haastatteluvai-
heessa ja sen jédlkeen rekrytointi toimii kuten niin sanottu normaali, perinteinen rekry-
tointi. Haastattelussa arvioidaan hakijan henkil6kohtaiset ja sosiaaliset ominaisuudet

suhteessa tyotehtiviin. (Seies, 2014; Surakka, 2013.)

Anonyymin rekrytoinnin avulla voidaan tasoittaa erilaisten ryhmien tydhaastatteluun
pédsyd. Haastattelutilanteessa erilaiset ennakkoluulot, stereotypiat ja itseddn muistut-
tavien henkildiden arviointi myOnteisemmin voivat kuitenkin vaikuttaa. Usein ndma
vaikuttavat paljon enemmén, kuin rekrytoijat edes tiedostavat. Anonyymi rekrytointi
ei siis yksittdisend keinona vield takaa yhdenvertaista kohtelua valinnassa eiké riitd
ratkaisemaan syrjintdd tyOmarkkinoilla. (Bergbom & Toivanen, 2020; Yleisradio,

2021.)

Anonyymi rekrytointi voi siis lykétd syrjintdé rekrytoinnin myShempiin vaiheisiin, sen
sijaan ettd se poistaisi syrjintdd. Se kuitenkin vaatisi tyOnantajien tietoista syrjintda
tiettyja hakijoita kohtaan. (Krause ym., 2012, s.16.) Krause ym. (2012, s. 16) mukaan

syrjintdd ei oleellisesti esiinny endd haastatteluvaiheeseen padsyn jélkeen.
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4.2.2 Anonyymin rekrytoinnin kokemuksia

Monessa Euroopan maassa (Belgia, Espanja, Iso-Britannia, Ranska, Ruotsi, Saksa) ja
Yhdysvalloissa anonyymi rekrytointi on ollut myds yksityiselld sektorilla yleistd jo
pitkdén. Ranskassa laki velvoittaa kdyttiméén anonyymia rekrytointia, jos yrityksessi
on yli 50 tyontekijdd. (Nikula, 2019.) Yhdysvalloissa monet suuryritykset kayttévit
anonyymia rekrytointia, koska ne ovat todenneet sen toimivaksi tavaksi 16ytda parhaat

tyontekijat (Jannari, 2019).

Anonyymin rekrytoinnin kokeilujen tulokset Euroopassa ovat olleet yleensd myontei-
sid. Useimmissa tapauksissa anonyymit hakemukset johtivat toivottuun vaikutukseen,
ja lisdsivit vihdosaisempien haastatteluun paisyn todenndkoisyyttd. Kuitenkin jotkut
tulokset osoittavat anonyymiyden estividn tyonantajia suosimasta vihemmistohaki-
joita, silloin kun he ovat yhté péitevid muiden hakijoiden kanssa. (Krause ym., 2012, s.
3.) Toiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hakemusten anonymisointi lisdd naisten
mahdollisuuksia paistd haastatteluun, kun taas toiset tutkimukset ovat todenneet sen
vihentdvén niitd (Foley & Williamson, 2018, s. 624). Foley & Williamson (2018, s.
631) totesivat tutkimuksessaan, ettd anonyymin rekrytoinnin kayttd voi aktivoida tai
jopa kasvattaa rekrytoinnista vastaavien henkildiden turvautumista stereotypioihin.
Kun sanotaan, ettei sukupuolta saisi miettid, yllyttdd se etsimdén epésuoria vihjeitid

sukupuolesta hakemuksen tekstistd, esimerkiksi miten nainen tai mies kuvailisi asioita.

Ruotsalaisessa tutkimuksessa anonyymi rekrytointi lisési sekd naisten ettd ei-lénsi-
maista syntyperdd edustavien henkildiden etenemistd haastatteluvaiheeseen. Lisdksi
anonyymin rekrytoinnin todettiin lisddvan naisten todennédkoisyyttd saada tydtarjous.
Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan tutkimuksen mukaan lisdnnyt etnisten vihemmis-
tdjen tydtarjouksien todenniikdisyyttd. (Aslund & Nordstrém Skans, 2012, s. 82.) Yh-
tend syynd tdhdn voi olla se, ettd haastattelussa esiin tulee syntyperin ja sukupuolen
liséksi paljon muitakin sosiaalisen pddoman ulottuvuuksia, ja jos ndmé sosiaalisen paa-
oman taidot ovat huonommat kuin syntyperaiselld henkil6ll4, voi tyotarjous jaada tasta

syysti saamatta. (Aslund & Nordstrom Skans, 2012, s. 101.)

Behaghel ym. (2015, s. 3, 26) tutkimuksen mukaan anonyymilla rekrytoinnilla oli yl-

lattdvid vaikutuksia vihemmistohakijoille, silld se vihensi heiddn mahdollisuuksiaan
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pééstd tybhaastatteluun. Kyseinen tutkimus perustui yritysten vapaaehtoisuuteen, ja ne
jotka osallistuivat anonyymin rekrytoinnin kokeiluun olivat normaalienkin hakemus-
ten kdytossd ollessa kutsuneet haastatteluun ja palkanneet suhteellisen paljon vihem-
mistohakijoita. Vastaavasti suuri osa yrityksistd, jotka kieltdytyivét osallistumasta ko-
keiluun, olivat niité, jotka yleensd haastattelevat suhteellisen védhian vihemmistohaki-
joita. Hakemusten anonymisointi esti yrityksid suosimasta vahemmistdhakijoita ko-
keilun aikana, ja se my0s esti rekrytoijia tulkitsemasta tiettyja negatiivisia signaaleja,
kuten vdahemmistohakijoiden ty6ttdmyysjaksoja, hakijoiden kohtaamien olosuhteiden

valossa.

Suomessa anonyymin rekrytoinnin kokeilut ovat viime vuosina yleistyneet. Vuonna
2019 anonyymia rekrytointia kokeilivat esimerkiksi Espoon, Helsingin ja Vantaan
kaupungit (Nikula, 2019). Turun kaupungilla anonyymi rekrytointi on jo laajasti kéy-
tossd, ja kaupungilla on voimassa suositus siitd, ettd rekrytoinnit tehtéisiin anonyy-
misti. Turun kaupungilla kiytdnnossé kaikki kokemukset anonyymista rekrytoinnista
ovat olleet positiivisia, ja uusi hakutapa on nopeuttanut valintoja ja yksinkertaistanut
hakuprosessia. Hakijoiden anonyymius on massatyonhauissa helpottanut ja nopeutta-
nut prosessia, kun hakijat on pisteytetty aidosti pelkén kokemuksen perusteella. (Kor-

pimies, 2020.)

Yksityiselld sektorilla anonyymia rekrytointia on Suomessa kokeiltu vihemmaén. S-
ryhmad kuitenkin kokeili anonyymia rekrytointia marraskuussa 2018. Kokemukset oli-
vat tydnantajan kannalta myonteisid, eikd suuria yllatyksia tullut. S-ryhméssa koettiin,
ettd nimeton tyonhaku sopii erityisesti sisdisiin rekrytointeihin, jolloin jokainen hakija

saa hakea paikkaa ilman ennakko-odotuksia ja puhtaalta poydaltd. (Nikula, 2019.)

Suomessa anonyymia rekrytointia kokeilleet kuvailivat prosessia avartavaksi ja hyo-
dylliseksi kokemukseksi, joka avasi uusia nikokulmia ja laittoi miettimédin omia va-
lintakriteerejd. Toisaalta mietittiin, jdisikod joku hyvé hakija huomaamatta, jos henkild
el osaa tuoda esille kaikkea osaamistaan. (Seies, 2014.) Kriteerit ovat anonyymissa
hakuprosessissa tarkat, joten on mahdollista, ettd jatkosta karsiutuu mahdollisia poten-
tiaalisia hakijoita, jotka eivit kuitenkaan tiyta kaikkia kriteereitd. Téllaiset niin sanotut
“hyvit tyypit” eivit siis anonyymissa rekrytoinnissa vélttimaittd padse haastatteluun

asti, koska kriteerit osaamiselle on niin tarkkaan maéritelty. (Valkama, 2020.)
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Suomessa konkreettinen haaste anonyymissa rekrytoinnissa on sdhkdisten hakujérjes-
telmien taipuminen anonymisointiin. Rekrytointijérjestelmien taipumattomuus ano-
nyymiin rekrytointiin on aiheuttanut monissa kokeiluissa haasteita, silld nimien ja mui-
den tunnistetietojen manuaalinen piilottaminen hakemuksista on aiheuttanut lisétyota.
(Yleisradio, 2021.) Oikeusministeridsséd kokeiltiin anonyymia rekrytointia ensimmaéi-
sen kerran vuonna 2018. Ty0ldin vaihe anonyymissa rekrytoinnissa oli hakemusten
kasittely, silld hakijoiden henkilokohtaiset tiedot piti peittdd mustalla tussilla ennen
kuin valitsija sai ne luettavakseen. (Nikula, 2019.) Anonyymin rekrytoinnin laajem-
man kayttdonoton edellytyksend on panostus rekrytointijarjestelmiin (Bergbom ym.,

2020, s. 66).

Tyoéterveyslaitoksen monimuotoisuusbarometrin perusteella noin kolmannessa orga-
nisaatioista on kéytossa tai kokeiltu syrjintdé ehkdisevid keinoja. Niistd noin kymme-
nesosalla on ollut kdytdssi tai kokeiltu nimenomaan anonyymia rekrytointia. Kuiten-
kin tdysin anonyymia rekrytointia oli kdytetty vain harvassa organisaatiossa, vaan ano-
nymiteetti on koskenut vain esimerkiksi ikéd4 ja/tai sukupuolta, mutta ei nimei. Posi-
tiivista on, ettd barometrin vastausten perusteella anonyymia rekrytointia kohtaan on
laajemminkin kiinnostusta. (Bergbom ym., 2020, s. 65-66, 78.) Duunitorin kansallisen
rekrytointitutkimuksen mukaan 52% vastaajista uskoo anonyymin tydnhaun lisdénty-
van merkittdvasti seuraavan viiden vuoden aikana. Kuitenkin vain 33% uskoo, ettad
oma organisaatio olisi halukas edistimadn anonyymin tyénhaun mahdollisuutta. (Duu-

nitori, 2021, s. 48).

Anonyymin rekrytoinnin kdyttdonotto yrityksessd voi tutkimusten mukaan véhentdd
rekrytointisyrjintdd, mikali sellaista on esiintynyt aikaisemmin. Anonyymin rekrytoin-
nin kdyttoonotolla ei vilttdmattd ole vaikutuksia laisinkaan, mikéli syrjintdi ei ole al-
kuperdisessé tilanteessa esiintynyt, ja se voi jopa estdd vihemmistd myodnteisid toi-
menpiteitd. Joka tapauksessa anonyymin rekrytoinnin vaikutukset riippuvat alkuperéi-

sestd tilanteesta. (Krause ym., 2012, s. 13.)

Pelkéstidén nimien ja muiden selvien tunnisteiden poistaminen tekstistd ei vilttimatta
riitd ehkdiseméédn ennakkoluuloja. Ratkaisuna perinteisten hakemusten tilalla voisivat

olla strukturoidut hakemukset, joissa hakijat vastaisivat tyohon liittyviin kysymyksiin.
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Toinen vaihtoehto voisivat olla anonyymit tyondytteet. (Foley & Williamson, 2018, s.

631.)

Yritykset eivéit voi palkata kaikkein patevimpid hakijoita, ja samalla lisdtd monimuo-
toisuutta, jos vahemmistoryhmilld on keskimiérin matalampi koulutus. Anonyymi
rekrytointi ei voi poistaa kaikkea syrjintdé, vaan silld voi vaikuttaa rekrytointipaatok-
siin ja kohdistaa huomion pitevyyksiin ja taitoihin. Kuitenkin, jos syrjintd joissain
muissa tapauksissa johtaa eroihin rekrytoinnissa, ongelman ratkaiseminen on anonyy-
min rekrytoinnin ulkopuolella. Anonyymius keskittdd ajatukset patevyyksiin ja taitoi-
hin, mutta onko vdhemmistoryhmillé tasavertainen mahdollisuus saavuttaa samat pé-
tevyydet ja taidot? Anonyymi rekrytointi ei ole yleismaailmallinen parannuskeino

kaikkeen tydeldmaiin liittyvaédn syrjintddn. (Krause ym., 2012, s. 15-16.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassd opinndytetydssd etsitddn vastausta kysymykseen, miten yhdenvertaisuutta ja
moninaisuutta voidaan tydeldmaissé edistdd anonyymin rekrytoinnin avulla. Teoreetti-
sen pohdinnan tuloksena 10ydettiin tekijoitd, jotka kehittdvét tyopaikan yhdenvertai-
suutta ja monimuotoisuutta. Empiriassa tutkitaan, millaisia nakemyksié ja mahdollisia
kokemuksia Satakunnan ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-opiskeli-
joilla on anonyymista rekrytoinnista yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edista-
jand. Tamin opinndytetydn tavoitteena onkin ndkemysten ja mahdollisten kokemusten

kartoitus opiskelijoiden ndkdkulmasta seki tietoisuuden lisddminen aiheesta.

Téasséd luvussa kerrotaan tyon toteutuksesta. Opinndytety0 on tutkimustyyppinen, ja
tdssd luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmésti, tutkimuksen kohderyhmisté ja aineis-
ton keruu- ja analysointimenetelmistd. Luvun lopussa arvioidaan tutkimuksen relia-

biliteettia ja validiteettia.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmén valintaa miettiessa kannattaa ottaa huomioon tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys, tutkimusongelmat, tutkimuskysymykset ja kdytossd olevat re-
surssit. Tutkimusmenetelmid valittaessa tulee myds miettid, millaista tietoa tutkimuk-

sella tavoitellaan. (Vilkka, 2021, luku 3.)

Tdmén opinndytetyon tutkimusmenetelméksi valittiin kvantitatiivinen eli méaéréllinen
tutkimus. Tutkimusmenetelmén valinta vaikuttaa aineiston kerdédmisen tapaan (Vilkka,
2021, luku 3). Méiéréllisen tutkimuksen tavallisin aineiston kerddmistapa on kyselylo-
make (Vilkka, 2021, luku 4). My0s tdssd tyOssd paddyttiin kerddmadn aineisto kyselyn

avulla.

Vehkalahden (2014, s. 17) mukaan mielipiteet, arvot ja asenteet ovat tyypillisid kyse-
lytutkimuksen kohteita. Myos Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara (2010, s. 185) toteavat,

ettd kyselylomake sopii tutkimusmenetelméksi silloin, kun halutaan saada selville,
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mitd ithmiset ajattelevat, kokevat, tuntevat tai uskovat. Kyselyilld voidaan myos kerdta
tietoja ihmisten tiedoista ja kasityksistd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010, s. 197).
Tassd opinndytetyOsséd on tavoitteena nikemysten ja mahdollisten kokemusten kartoi-
tus opiskelijoiden ndkokulmasta, joten méérillinen tutkimus ja kyselylomake sopivat

tdhin tarkoitukseen hyvin.

Kyselylomake sopii aineiston kerdédmiseen silloin, kun halutaan tutkia suurta ja hajal-
laan olevaa ihmisjoukkoa. Kyselyssd voidaan kysyd monia asioita, joten sen avulla
voidaan saada laaja tutkimusaineisto. Se soveltuu hyvin myos, jos tutkimuksessa ky-
sytddn arkaluontoisia kysymyksid, silld vastaaja jad kyselylomakkeella tuntematto-
maksi. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara, 2010, s. 195; Vilkka, 2021, luku 4.) Téssd
tyossd tutkimuksen empiiriseksi kohderyhmaéksi valittiin Satakunnan ammattikorkea-
koulun suomenkielisten liiketalouden koulutusohjelmien monimuoto-opiskelijat. Sa-
takunnan ammattikorkeakoulun monimuoto-opiskelijat voivat opiskella tutkintonsa
lahes kokonaan verkko-opintoina, joten opiskelijoita on koulutusohjelmassa ympéri
Suomea. Kyselyn aihe on moniulotteinen, ja osalle vastaajista aihe saattoi olla myds
arkaluontoinen. Kysely oli hyva valinta tutkimusmenetelméksi my0ds ndiden piirteiden

takia.

5.2 Aineiston keruumenetelma

Tutkimuksen empiiriseksi kohderyhméksi valittiin siis Satakunnan ammattikorkea-
koulun suomenkielisten litketalouden koulutusohjelmien monimuoto-opiskelijat. Tut-
kimusote oli kvantitatiivinen ja aineisto kerittiin sdhkdisen kyselyn avulla, joka vili-
tettiin opiskelijoille koulun sdhkopostin kautta. Satakunnan ammattikorkeakoulun
suomenkieliset liiketalouden monimuoto-opiskelijat muodostavat timén tutkimuksen
perusjoukon. Tama perusjoukko pyritddn kokonaisuudessaan saamaan mukaan tutki-
mukseen, eli kyseessd on kokonaistutkimus. Kyselylle haettiin ennen tutkimuksen to-
teutusta tutkimuslupa Satakunnan ammattikorkeakoululta, koska tutkimuksen koh-

teena olivat koulun opiskelijat.
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Kyselyn avulla oli tarkoitus selvittdd, millaisia ndkemyksid ja mahdollisia kokemuksia
valitulla kohderyhmélld on anonyymista rekrytoinnista yhdenvertaisuuden ja moni-
muotoisuuden edistdjdnd tydeldméssd. Osalla monimuoto-opiskelijoista on jo pitka
ty0kokemus, joten joillakin vastaajilla voi olla kokemuksia anonyymista rekrytoin-
nista. Ndkemys sen sijaan on kaikilla vastaajilla, kun heille kyselyn alussa selitetdan
termi. Tarkoituksena oli siis selvittdd myds ndkemyksid, mikéli anonyymia rekrytoin-

tia ei ollut vield omalle kohdalle osunut.

Téssd tutkimuksessa kyselyn tyOstiminen aloitettiin metodikirjoihin perehtymalla.
Mairéllisessid tutkimuksessa mittarit ovat tarkeitd (Vehkalahti, 2014, s. 17). Tutkitta-
van ilmién keskeiset ulottuvuudet on tirked tunnistaa, jotta tekijit voidaan muuttaa
muuttujiksi. Tdssd apuna toimivat jo tunnetut teoriat. Kyselylomakkeen suunnittelussa
tuleekin ottaa huomioon tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tavoitteet. Kyselylo-
makkeen kysymykset johdetaan ilmion muuttujista. Kyselyn kysymykset toimivat mit-
tareina, joiden tarkoitus on yhdessi tuottaa vastaus tutkimusongelmaan. Kyselylomake
tulee suunnitella huolella, silla tutkimuksen onnistuminen on suurelta osin lomakkeen

varassa. (Kananen, 2011, s. 13, 18, 27; Vehkalahti, 2014, s. 20; Vilkka, 2021, luku 4.)

Kyselylomaketutkimuksessa kysymykset esitetddn kirjallisesti, vastaaja lukee ne itse
ja my0s vastaa niihin kirjallisesti. Kyselylomakkeen suunnittelussa tulee kiinnittda
huomiota kysymysten yksiselitteisyyteen, selkeyteen ja jarjestykseen. Kysymykset tu-
lee muotoilla lomakkeeseen niin, ettd yhdessd kysymyksessa kysytddn vain yhti asiaa.
Kysymys ei myoskain saa olla milldén lailla vastaajaa johdatteleva. (Kananen, 2011,
s. 43; Vilkka, 2021, luku 4.) Kyselylomakkeen ulkoasuun kannattaa panostaa, ja ky-
selyyn vastaamisen tulee olla mahdollisimman helppoa (Vehkalahti, 2014, s. 48).

Kysymykset voivat olla strukturoituja eli monivalintakysymyksid, avoimia kysymyk-
sid tai sekamuotoisia kysymyksid. Strukturoiduissa kysymyksissé vastaajalla on val-
miit vastausvaihtoehdot. (Vilkka, 2021, luku 4.) Valmiiden vastausvaihtoehtojen tulee
olla toisensa poissulkevia (Vehkalahti, 2014, s. 24). Nailld monivalintakysymyksilla
tavoitellaan vastausten vertailukelpoisuutta. Avoimilla kysymyksilld vastaajilta voi-
daan saada spontaaneja mielipiteitd. Avoimien kysymyksien kadyttod méarillisessa tut-
kimuksessa kannattaa kuitenkin harkita tarkkaan, silld niiden analysointi on usein

haastavampaa kuin monivalintakysymysten. Sekamuotoiset kysymykset sisdltdvit
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sekd valmiita vastausvaihtoehtoja ettd ainakin yhden avoimen kysymyksen. Sekamuo-
toisia kysymyksié kannattaa kdyttdd, mikili epéilee ettei kaikkia vastausvaihtoehtoja

tunneta. (Vilkka, 2021, luku 4.)

Tamén tutkimuksen kyselylomakkeen aiheet, kysymykset ja vastausvaihtoehdot pe-
rustuivat koottuun teoreettiseen viitekehykseen. Kyselylomakkeen suunnittelussa
kiinnitettiin huomiota kysymysten jérjestykseen, yksiselitteisyyteen ja selkeyteen. Lo-
makkeen ulkoasuun ja tdyttdmisen helppouteen panostettiin. Kyselyssd kdytettiin mo-
nivalintakysymyksii ja avoimia kysymyksid. Mielipiteitd kartoitettiin 5-portaista Li-
kertin asteikkoa kayttden. Asteikkoon siséllytettiin “en osaa sanoa” vaihtoehto, jotta
viltyttiin epdtodenmukaisilta vastauksilta (Kananen, 2011, s. 35). Kyselyssé oli avoi-
mia kysymyksié viisi kappaletta. Niiden avulla haluttiin saada perusteellisempaa tietoa

vastaajien mielipiteistd ja kokemuksista.

Kyselyn alussa tulee Kanasen (2011, s. 38) mukaan esittdi helppoja ja vastaajan kiin-
nostuksen heréttiavid kysymyksid. Kysymykset ryhmiteltiin aihealueittain ja niiden si-
sdlld edettiin yleisistd kysymyksista yksittdisiin. Taustakysymykset esitettiin vasta ky-
selylomakkeen lopussa, mikd on Vilkan (2021, luku 4) mukaan nykykadytdnnon mu-
kaista. Taustamuuttujina kysyttiin sukupuolta, ikdi, etnisté taustaa ja tydkokemuksen

madraa vuosina.

Kyselylomakkeen testaaminen ennen ldhettdmistd on vilttdimétonta, jotta saadaan tie-
tdd ovatko kysymykset ja vastausvaihtoehdot selkeitd ja yksiselitteisid, onko kyselyn
pituus sopiva ja onko vastaamisaika kohtuullinen. (Vilkka, 2021, luku 4.) Muutama
testaaja riittdd pahimpien ongelmien korjaamiseen ennen aineistonkeruuta (Vehka-
lahti, 2014, s. 48). Kyselylomake testattiin kolmella henkil6lld, ja testaus pyydettiin
tekemédn sekd tietokoneella ettd puhelimella. Sdhkopostia luetaan nykyddn paljon
my0s puhelimella, ja néin ollen oli tirkedd, ettd kyselylomake toimii myds puhelimen
ndytolld moitteettomasti. Testaajia pyydettiin miettimdén lomakkeen selkeyttd ja yk-
siselitteisyyttd sekd onko lomake helposti tiytettiva. Testaajat etsivdat myos mahdolli-
sia kirjoitusvirheitd. Lisdksi testaajia pyydettiin miettimiin, onko kysymyksissd jo-
tain, mitd he eivdt ymmarrd, tai heréttdako kyselyyn vastaaminen jotain muita kysy-

myksid tai himmennysti. Testaajien avulla saatiin my0s arvio vastaamisajasta.
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Tyo6n yhtend tavoitteena oli tietoisuuden lisddminen tutkittavasta aiheesta. Kyselysti
haluttiin tehdd informatiivinen, jotta tietoa vélittyisi jo kyselyn avulla. Koska kyselyn
aitheen ajateltiin olevan joillekin vastaajille entuudestaan melko tuntematon, eikd vas-
taajilla tarvinnut olla aikaisempaa kokemusta aiheesta, kyselyyn sisdltyi melko paljon
késitteiden avaamista. Kyselylomakkeen testaajat olivat sitd mieltd, ettd kyselyyn si-
saltyvit tekstit olivat mielenkiintoisia, ja myos vélttdméttomiéd kyselyyn vastaamisen

kannalta.

Saatekirjeelld herdtetdlin vastaajan kiinnostus ja motivaatio vastata kyselyyn. (Vehka-
lahti, 2014, s.48.) Tadmén kyselyn saatekirjeend toimi sdhkdposti, joka sisdlsi linkin
sdhkoiseen kyselyyn. Kyselyn saatekirjeessd kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja ta-
voitteista sekd vastaamisen tirkeydestd opinndytetyon tutkimuksen onnistumiselle.
Luottamuksellisuutta korostettiin, ja kerrottiin, ettd tutkimukselle on mydnnetty tutki-
muslupa. Saatekirjeesti kivi ilmi my0s kyselyn viimeinen vastauspéiva seké kyselyyn
vastaamisen arvioitu kesto. Saatekirje (LIITE 1) ja kyselylomake (LIITE 2) ovat timén

opinndytetyon liitteissa.

Kyselylomake voidaan ldhettdé vastaajille séhkopostitse. Silloin tulee etukiteen var-
mistaa, ettd perusjoukolla eli henkil6illd, joilta aineisto kerétdédn, on kaikilla mahdol-
lisuus sdahkdpostin kayttoon. Sahkodpostikyselyt toimivat parhaiten, kun perusjoukko
on tarpeeksi suuri ja muodostuu organisaatioiden toimijoista. (Vilkka, 2021, luku 4.)
Koska kysely ldhetettiin vastaajien koulusdhkdposteihin, voitiin olettaa, ettd kaikilla

oli mahdollisuus séhkopostin kdyttoon ja mahdollisuus vastata kyselyyn.

Kysely toteutettiin Microsoft Forms ohjelmalla. Kyselyn asetukset médriteltiin niin,
ettd jokainen sdhkopostin saanut pystyi vastaamaan kyselyyn vain kerran. Vain oman
organisaation sdhkdpostilla, eli tdssd tapauksessa SAMK:in sdhkdpostilla, pystyi vas-
taamaan kyselyyn. Aineisto keréttiin tdysin anonyymisti, eli tutkijalla ei ollut kédytos-
sddn suoria sdhkdpostiosoitteita, eikd vastauksien yhteydessd ollut tietoa siitd, kuka

kyselyyn oli vastannut.

Kyselyn linkki ldhetettiin sdhkGpostitse vastaajille 24.3.2022 ja vastausaikaa oli 11
pdivad, 3.4.2022 asti. Sdhkoposti ja kyselyn linkki ldhetettiin yhteensd 578 vastaajalle.

Vastauksia saatiin valitettavan vdhédn, vain 39 kappaletta, joten kysely péétettiin
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lahettdd kohderyhmaille uudelleen. Koska vastaukset keréttiin anonyymisti, my0s jo
kyselyyn vastanneet saivat linkin uudelleen. Kyselyyn jo ensimmaéiselld kerralla vas-
tanneita pyydettiin jattiméaan viesti huomiotta. Toisella kerralla kysely oli auki vastaa-
jille seitsemén pdivaa, 25.4. — 1.5.2022. Vastausaika koettiin riittdvéksi, koska ensim-
madiselld kerralla valtaosa vastauksista tuli muutaman ensimmaéisen pdivén aikana lin-
kin ldhettdmisestd. Téll4 kerralla kyselyyn tuli 17 vastausta. Kysymyksii oli yhteensi
26 kappaletta, mutta kysely sisdlsi haarautumia, joten suurin osa vastaajista sai vastat-
tavakseen vihemman kysymyksid. Kyselyyn vastaamisen arvioitiin kestdvin noin 10
minuuttia. Keskiméardinen vastausaika oli hieman alle 10 minuuttia, joten arvio oli

oikea.

5.3 Aineiston analysointimenetelmaét

Havaintomatriisi on tietokantapohja, mihin saadut tulokset sydtetdéin (Kananen, 2011,
s. 22). Kysely toteutettiin Microsoft Forms ohjelmalla, joka tuottaa havaintomatriisin
saaduista vastauksista automaattisesti. Kyselyyn tuli vastauksia yhteensid 56 kappa-
letta. Koska vastaukset tulivat suoraan ohjelmaan, ei vastauksia tarvinnut erikseen
syottdd, jolloin sadstyttiin ndppdilyvirheiltd. Saadut vastaukset kuitenkin tarkistettiin

tyhjien tai epdselvien vastausten varalta.

Vastaukset analysoitiin sanallisesti, ja osasta vastauksia tehtiin kuviot tiedon havain-
nollistamiseksi. Havaintomatriisi muodostui Microsoft Excel ohjelmaan, ja saman oh-
jelman avulla ty0stettiin myds kuvioita vastauksista. Kuvioiden avulla pyritdén anta-
maan tietoa aineiston jakautumisesta (Vilkka, 2021, luku 7). Pylvéskuviot tehtiin suo-
rina jakaumina, jotka kertovat aineistossa esiintyvien arvojen kappaleméérén (Kana-
nen, 2011, s. 74). Ympyrikuvioissa kdytetddn prosenttiosuuksia, mutta kuvioissa ker-
rotaan my0s vastaajien maird. Havaintojen lukumaéérit ja prosentit ovat yleiskayttoisia

tunnuslukuja (Vehkalahti, 2014, s. 58).

Kyselyn avoimia vastauksia kasiteltiin sisdllonanalyysin keinoin. Avoimet vastaukset
kaytiin ldpi systemaattisesti, ja vastauksista pyrittiin 10ytdmédn yhteisid teemoja.

(Vilkka, 2021, luku 6.)
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5.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti ja validiteetti kertovat tutkimuksen luotettavuudesta ja laadusta. Validi-
teetti kuvailee tutkimuksen pétevyytti, ja se kertoo, mitattiinko sitd, mité oli tutkimus-
ongelman kannalta tarkoitus. Reliabiliteetti kuvailee tutkimuksen luotettavuutta tai
toistettavuutta ja se kertoo, miten tarkasti mitattiin. (Kananen, 2011, s. 118; Vehka-

lahti, 2014, s. 40-41.)

Vaikka tutkimuksen reliabiliteetti olisi hyvé, se ei tarkoita, ettd tutkimuksen validi-
teetti on hyvi. Toistettaessa tutkimus voidaan saada sama tulos, jolloin reliabiliteetti
on korkea. Mittari voi kuitenkin olla tutkimusongelman kannalta vééré, ja silloin tut-
kimuksen validiteetti ei ole korkea, koska vaard mittari ei tuota oikeita mittaustuloksia.

(Kananen, 2011, s. 118-119.)

Yksi tutkimuksen luotettavuuden mittari on teorian ja oman tutkimuksen vilinen sidos.
Tutkijan tulee johtaa tutkimuksen mittarit aiheen teoriapohjasta. Tutkimuksen koko-
naisluotettavuuteen vaikuttaa mittauksen lisdksi myos tiedonkeruun luotettavuus. (Ka-
nanen, 2011, s. 28; Vehkalahti, 2014, s. 42.) Tamin tutkimuksen kyselylomakkeen
aiheet, kysymykset ja vastausvaihtoehdot perustuivat koottuun teoreettiseen viiteke-
hykseen. Teoreettisessa viitekehyksessé tunnistettiin aiheen keskeiset ulottuvuudet, ja
kyselylomake suunniteltiin huolellisesti vastaamaan tutkimusongelmaan. Viitekehyk-

sessd kiytettiin monipuolisesti erilaisia ldhteitd, ja 1dhteet olivat luotettavia.

Kyselylomakkeen suunnittelussa kiinnitettiin huomiota kysymysten jirjestykseen, yk-
siselitteisyyteen ja selkeyteen. Kyselylomakkeen testaus tehtiin huolella, eiké vastaus-
vaihtoehdoissa tullut esille paallekkaisyyksid eikd epdjohdonmukaisuuksia. Ei kuiten-
kaan voida olla tdysin varmoja siitd, onko vastaaja ymmartinyt kysymyksen tutkijan
tarkoittamalla tavalla. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja luottamuksellista.
Vastauslomakkeet tarkistettiin, jotta tuloksiin ei tullut mukaan tyhjié tai epéselvid vas-

tauksia.

Kyselyn vastaukset tulivat suoraan Microsoft Forms ohjelmaan, joka tyosti havainto-
matriisin automaattisesti Exceliin. Aineistoa ei siis tarvinnut erikseen kirjata. Kun vas-

taukset tulevat suoraan ohjelmaan, esimerkiksi lyontivirheet jddvét pois, mika lisda
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aineiston luotettavuutta. Tutkimustulosten esittdmisessd oltiin huolellisia, jotta kuvi-
oihin tai tekstiin ei tullut virheitd. Avoimet vastaukset kdytiin ldpi useaan kertaan sys-

temaattisesti, jotta ne voitiin analysoida tarkasti.

Tavallisin haittapuoli kyselylomakkeen kéytdssd on riski vastausprosentin alhaisuu-
desta eli tutkimusaineiston kadosta (Vilkka, 2021, luku 4). Vastausprosentti ilmaisee
tutkimuksen luotettavuutta. Jos vastausprosentti on hyvin matala, kyselyn edustavuus
voi olla kyseenalainen. (Vehkalahti, 2014, s. 44.) Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2010,
s. 196) toteavat, ettd kyselyn vastausprosentti jad yleensd parhaimmillaankin 30-40

prosenttiin.

Kyselyn vastausprosentti jdi hyvin pieneksi, vain 9,7 prosenttiin. Kaikki vastanneet
olivat kuitenkin vastanneet kysymyksiin kattavasti, ja kaikki tulleet vastaukset olivat
tutkimuksen kannalta kiyttokelpoisia. Kananen (2011, s. 73) mukaan kato ei ole opis-
kelijan syy silloin kun aineistonkeruu on toteutettu ohjeiden mukaisesti. Kysely toteu-
tettiin metodikirjojen ohjeiden mukaisesti, eikd kadon syylle pystytty nimedméén tiet-
tyd tekijad. Sahkopostikyselyitd tulee opiskelijoille jonkin verran, joten kaikkiin ei
mahdollisesti jakseta vastata. Kysely oli kohdistettu monimuoto-opiskelijoille, joista
monet kayvit toissd. Toissd kdyvit monimuoto-opiskelijat eivit valttaimattd lue koulun
sdahkdpostia kovin usein, joten vastaamisaika on voinut menné ohi. T6issé kéyvilld on
usein myos vihemmaén aikaa opintoihin keskittymiseen, eika silloin vélttimatta ensim-
maisend tule vastattua kyselyihin. Opinndytetyon aihe on vield melko tuore, eiké kai-
killa vilttdmatta ole kovin paljon tietoa aiheesta. Vaikka saatekirjeessé kerrottiin, ettd
vastaajilla ei tarvitse olla kokemusta tai tietoa kyselyn aiheesta, on aiheen vieraus silti
saattanut alentaa vastaajien madrdd. Kyselylomakkeessa avattiin melko paljon késit-
teitd, eli lomakkeessa oli jonkin verran tekstid luettavana. Vastaajat saattoivat pelistya

tekstin médrad ja ajatella kyselyyn vastaamisen vievén liikaa aikaa.

Tadmain tutkimuksen luotettavuutta puoltavat useat seikat, mutta erityisesti tutkimusai-
neiston kato heikentda sitd. Vastausprosentin ollessa ndin matala, ei tietoja voida pitda

milldén lailla perusjoukkoon yleistettavina.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimus toteutettiin sdhkopostikyselyni ja sithen saatiin 56 vastausta. Vastauspro-
sentti on télld vastausmaarilla 9,7 prosenttia. Koska vastausprosentti jéi pieneksi, ei

tdmaéan tutkimuksen tuloksia voida pitdd perusjoukkoon yleistettavina.

Vastaukset analysoidaan sanallisesti, eli kdydadan lapi, mitd tutkimuksessa tuli esille.
Osasta vastauksia on tehty kuviot tiedon havainnollistamiseksi. Pylvédskuvioissa on
kaytetty vastaajien lukuméérid prosenttien sijaan, silld pienen vastaajaméirén vuoksi
prosentit voisivat védristdd tuloksia. Ympyrikuvioissa on kdytetty prosentteja, mutta

myds ympyrakuvioissa tuodaan esille vastaajien lukumééra.

Tulosten avulla tutkitaan Satakunnan ammattikorkeakoulun suomenkielisten liiketa-
louden monimuoto-opiskelijoiden nikemyksié ja kokemuksia siitd, miten he kokevat
anonyymin rekrytoinnin yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistéjanéd. Samalla
vastataan opinndytetyon tutkimusongelmiin, eli mietitddn, miten yhdenvertaisuutta ja

moninaisuutta tydeldmisséd voidaan edistdd anonyymin rekrytoinnin avulla.

6.1 Kyselyn tulokset ja analysointi

Taustakysymyksind kyselysséd kysyttiin sukupuolta, ikda, etnistd taustaa ja tyokoke-
musta vuosina. Vastaajista 49 on naisia, 5 miehid ja 2 muita. 80 prosenttia vastaajista
on 25 — 50 vuotiaita. Alle 25-vuotiaita vastaajia on 7 prosenttia, ja yli 50-vuotiaita 13
prosenttia. Vastaajista vain yksi kertoo olevansa etniseltd taustaltaan muu kuin ldnsi-
maalainen, vastaajista 55 kertoo olevansa etniseltd taustaltaan suomalaisia. Vastaajista
73 prosentilla on yli 10 vuotta tyokokemusta, ja kaikilla vastaajilla tydkokemusta oli

vahintain vuosi.

Yhdenvertaisuus on entuudestaan tuttu kisite jokaiselle vastaajalle. Monimuotoisuus

on ldhes yhté tunnettu késite, 95 prosenttia vastaajista tiesi sen entuudestaan.



50

40

30

20

10

36

9
6
J BT
|

Tydnhaussa
henkiloitd kahdellaan
samanarvoisesti

taustasta riippumatta

28

11
7 7
1]
[ |

Tydnhaussa toteutuu
tasa-arvo eri
sukupuolten valilla

32
30
24
20 20
9
; 8
4 4 5 5
0 1
- ||

Monimuotoinen
tydyhteist tuo
organisaatiolle

kilpailuetua

Vierasperainen nimi
voi vaikeuttaa
tydnhakijan padsya
tyGhaastatteluun

Kuvio 3. Vastaajien mielipiteet viittimisté
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Kaikki vastaajat (N=56)

M Tdysin samaa mielta

m Jokseenkin samaa mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin eri mieltd

MW Taysin eri mieltd

Kyselyn ensimmaisilld vdittamilla selvitettiin vastaajien ajatuksia yhdenvertaisuuden

ja tasa-arvon osa-alueiden vaikutuksista tydnhaussa (Kuvio 3). Enemmist0 vastaajista

oli jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri mieltd siitd, ettd tyonhakijoita kohdellaan saman-

arvoisesti taustasta riippumatta. Tasa-arvon toteutuminen tyonhaussa jakoi mielipiteita

enemmain, mutta vain kolme vastaajaa oli tdysin samaa mielt4 siitd, ettd tasa-arvo tyon-

haussa toteutuu sukupuolten vélilli. Monimuotoinen tydyhteisoé ndhtiin enemman kil-

pailuetua tuovana kuin sitd vihentdavini. 79 prosenttia vastaajista ajatteli vierasperdi-

sen nimen voivan vaikeuttaa tyonhakijan pdédsya haastatteluun. Lahes kolme vastaajaa

neljéstd myonsi, ettd yhdenvertaisuuden tai tasa-arvon osa-alueet ovat vaikuttaneet

joskus omien ennakkoluulojen syntymiseen.
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Oletko mielestasi kokenut syrjintaa
rekrytointitilanteessa?
Kaikkivastaajat (N=56)

kylla
34%

ei
66%

mkylla mei

Kuvio 4. Vastaajien kokemus syrjinnésti rekrytointitilanteissa

Kolmannes vastaajista (19 vastaajaa) oli mielestdin joskus kokenut syrjintdd rekry-
tointitilanteessa (Kuvio 4). Syrjintdé kokeneille esitettiin lisdkysymyksend, missé rek-
rytoinnin vaiheessa he olivat syrjintdd kokeneet. Vaihtoehtoina oli “tydpaikkailmoi-
tuksessa vaadittiin perusteettomasti tiettyjd ominaisuuksia”, “minua ei kutsuttu haas-
tatteluun”, seki haastattelussa tai haastattelun jalkeen”. Osa oli kokenut syrjintdd use-
assa eri rekrytoinnin vaiheessa. Eniten syrjintdd oli kuitenkin koettu haastattelussa tai
haastattelun jilkeen (12 vastaajaa). Toiseksi eniten (9 vastaajaa) oli jatetty kutsumatta

haastatteluun. Vastaajista kuusi oli huomannut, ettd tyopaikkailmoituksissa vaadittiin

perusteettomasti tiettyjd ominaisuuksia.
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Oletko kokenut jonkin seuraavista osa-alueista vaikuttaneen

tyonhakuusi negatiivisesti?
Kaikki vastaajat (N=52)
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Kuvio 5. Vastaajien kokemukset eri osa-alueiden negatiivisista vaikutuksista tyonha-

kuun

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, kuinka moni vastaajista oli kokenut jonkin yh-
denvertaisuuden tai tasa-arvon osa-alueen vaikuttaneen negatiivisesti omaan tyonha-
kuun (Kuvio 5). Vastaajat saivat valita useita vaihtoehtoja. Eniten tydnhakuun nega-
titvisesti vaikuttaneita osa-alueita olivat ikd, sukupuoli ja ulkonéko. Jopa 43 prosenttia
vastaajista koki oman idn vaikuttaneen negatiivisesti tyonhakuun. Vastaajista 29 pro-
senttia kertoi sukupuolen vaikuttaneen negatiivisesti tydnhaussa. Joka viidennes vas-

taaja oli kokenut ulkonékonsi vaikuttaneen negatiivisesti tyonhaussa.

Vastaajista 29 prosenttia kertoi, ettei mikédén luetelluista osa-alueista ollut vaikuttanut
heiddn tyonhakuunsa negatiivisesti. Liséksi neljd vastaajaa oli jittdnyt vastaamatta ky-
symykseen, eli he eivit olleet valinneet yhtddn osa-aluetta, mutta eivit myoskdin ol-
leet valinneet kohtaa, missd todettiin, ettd osa-alueilla ei ole ollut negatiivisia vaiku-

tuksia.
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Mikili vastaaja valitsi yhden tai useamman osa-alueen, hintd pyydettiin vield avoi-
mella kysymykselld kertomaan kokemuksestaan tarkemmin, esimerkiksi miten nega-
tiivinen vaikutus ndyttdytyi. Avoimissa vastauksissa korostuivat muutamat eri teemat.
Oma ik mainittiin vastauksissa useaan otteeseen, ja kokemuksia oli seka siitd, ettd oli
ollut liian vanha, ettd siité, ettd oli liian nuori. Nuori ikd oli vaikuttanut negatiivisesti
esimerkiksi esihenkilotehtdviin hakiessa. Enemmaén vastauksissa tuli kuitenkin esille,
ettd tyonantajat olivat pitdneet henkilditd liian vanhoina ja henkildiden jaksamista ja
parjddmistd dynaamisessa ymparistdssd oli epdilty i4n perusteella. Téstd syystd nuo-

remmat henkilot olivat tulleet valituksi haettuun tehtivaan.

Useampi naisvastaaja kertoi sukupuolella olleen negatiivinen vaikutus tyonhakuun.
Avoimissa vastauksissa syitd tuli esille useita. Esimerkiksi sukupuoli oli tullut es-
teeksi, koska tiimi, johon rekrytoitiin, koostui michistd. Miehid oli myos palkattu va-
hiisemmalld kokemuksella, koska rekrytoijan oletus on ollut, ettei nainen parjai tai
osaa, tai osaamista on suoraan vdheksytty. Useampi vastaaja kertoi myds kohdan-
neensa kysymyksid perhesuunnittelua koskien. Kolme vastaajaa kertoi avoimissa vas-
tauksissa, etti heiltd oli suoraan kysytty tulevaisuuden suunnitelmista perheen hankki-
misen suhteen. Haasteena nihtiin myos sukupuolen, idn, siviilisiddyn ja senhetkisen
lapsettomuuden yhdistelmi. Toisaalta taas pienten lasten didit ovat kokeneet perheti-
lanteensa negatiivisena, koska pieni lapsi saattaa aiheuttaa tyonantajien mielestd liikaa

poissaoloja tdistd, kun lapsi sairastaa.

Avoimissa vastauksissa kerrottiin my6s ulkonddn vaikutuksista tyonhaussa. Useampi
vastaaja mainitsi, ettd ylipaino oli vaikuttanut negatiivisesti tydonhaussa. Ennakkoluu-
loja olivat aiheuttaneet myds muut ulkondkoon liittyvét asiat. Erdélle vastaajalle oli
kommentoitu, ettd asiantuntijat eivét yleensd ndytd hanen nékoisiltddn. Toinen vastaaja
kertoi rekrytoijan olleen sitd mieltd, ettd hyvianndkodinen nainen ei osaa muuta kuin

ndyttdd hyvalta.
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Anonyymi rekrytointi on minulle kasitteena

entuudestaan tuttu
Kaikki vastaajat (N=56)

75%

mKylld mEi

Kuvio 6. Anonyymin rekrytoinnin késite

Anonyymi rekrytointi on tuttu kdsite enemmistdlle vastaajista (Kuvio 6). Kuitenkin

neljénnes vastaajista ei vield ollut tutustunut anonyymiin rekrytointiin.

Anonyymiin rekrytointiin liittyen vastaajilta kysyttiin, olivatko he olleet mukana ano-
nyymissa rekrytointiprosessissa tyonhakijana tai itse rekrytoijana. Ndiden kysymysten
avulla selvitettiin, oliko vastaajilla henkil6kohtaista kokemusta anonyymista rekry-
toinnista. Vastausvaihtoehtoina oli “’kylld, kerran”, “kyll4, useammin kuin kerran”,

”en” ja “en osaa sanoa”.

Ne vastaajat, jotka olivat olleet mukana anonyymissa rekrytointiprosessissa, saivat
vastattavakseen lisdkysymykset haussa olleesta tyotehtdavastd sekd siitd, oliko haku
yrityksen sisdinen vai ulkoinen haku. Lisdksi kysyttiin my0s, oliko haku kokonaan
anonyymi vai oliko anonyymius koskenut vain tiettyd osa-aluetta. Haussa ollutta tyo-

tehtdvaa kysyttiin avoimella kysymyksell4.

Vain harva vastaajista oli ollut mukana anonyymissa rekrytointiprosessissa tyonhaki-
jana. Tyonhakijana mukana oli ollut neljd vastaajaa, ja he kaikki olivat olleet mukana
kerran. Yksi ei osannut sanoa, oliko ollut mukana anonyymissa rekrytointiprosessissa.

Valtaosa vastaajista (51 vastaajaa) ei ollut henkilokohtaisesti ollut mukana
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tyonhakijana anonyymissa rekrytointiprosessissa. Tyonhakijana mukana olleista yksi
vastasi haun koskeneen HR- tehtivid ja yksi vastasi haun koskeneen tuotantopaallikon
tehtdavid. Kolmessa tapauksessa kyseessa oli ollut yrityksen ulkopuolinen haku, ja yh-
dessé yrityksen sisdinen haku. Yhdessd yrityksen ulkopuolisessa haussa anonyymius
oli koskenut vain jotakin piirrettd tai joitakin piirteitd. Muut kolme hakua olivat olleet

tdysin anonyymeja.

Vain yhdella vastaajista oli kokemusta anonyymista rekrytointiprosessista rekrytoijan
nikokulmasta. Tamé vastaaja oli ollut mukana prosessissa useammin kuin kerran.
Anonyymisti haettavat tehtévit olivat sihteerin tehtivid, ja hakuja oli ollut seka yrityk-

sen sisdisid ettd yrityksen ulkopuolisia. Rekrytointiprosessit olivat tdysin anonyymeja.

50 Kaikki vastaajat (N=56)
40
30
M Taysin samaa mieltd
21 21
20 19 17 M Jokseenkin samaa mieltd
14
En osaa sanoa
10 Jokseenkin eri mielta
4 3
2 0 2 0 1 W Taysin eri mielta
O —
Anonyymi rekrytointi  Anonyymi rekrytointi  Anonyymi rekrytointi
parantaa tasa-arvoa eri lisda tyonhakijoiden lisda tyoyhteison
sukupuolten valilla yhdenvertaisuutta monimuotoisuutta
rekrytointiprosessin
aikana

Kuvio 7. Vastaajien nikemykset vdittamista

Seuraavaksi vastaajien ndkemyksid anonyymista rekrytoinnista selvitettiin erilaisten
véittdmien avulla. Vastaajista lahes 90 prosenttia oli tiysin tai jokseenkin samaa mieltd
siitd, ettd anonyymi rekrytointi parantaa tasa-arvoa eri sukupuolten vililla. Vield use-
amman vastaajan mielestd anonyymi rekrytointi lisdd tyonhakijoiden yhdenvertai-
suutta rekrytointiprosessin aikana. Vastaajista neljdsosa ei kuitenkaan osannut sanoa,
lisddko anonyymi rekrytointi tydyhteison monimuotoisuutta. Kuitenkin yli puolet néki

sen lisddvan monimuotoisuutta (Kuvio 7).
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50 Kaikki vastaajat (N=56)

40 36

30

30 »8
MW Taysin samaa mieltd
20 16 18 19 M Jokseenkin samaa mieltad
m En osaa sanoa
10 < 8 Jokseenkin eri mieltd
) ; 1 5 . 3 0 I 1 4 B Taysin eri mieltd

Anonyymi rekrytointi  Anonyymi rekrytointi  Anonyymi rekrytointi
lisda rekrytoijan haastaa rekrytoijat ~ vdhentaa rekrytoinnissa
keskittymista miettimdan, onko heilld  tapahtuvaa syrjintda
tyonhakijan osaamiseen  tiedostamattomia
ennakkoluuloja

Kuvio 8. Vastaajien ndkemykset véittdmista

Valtaosa vastaajista oli tdysin tai jokseenkin samaa mielti siitd, ettd anonyymi rekry-
tointi lisdd rekrytoijan keskittymistd tyonhakijan osaamiseen. Yli puolet oli myds tdy-
sin samaa mieltd siité, ettd anonyymi rekrytointi haastaa rekrytoijat miettimééin tiedos-
tamattomia ennakkoluulojaan. 50 prosenttia vastaajista ndki anonyymin rekrytoinnin

myds viahentdvin rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintdd (Kuvio 8).

50 Kaikki vastaajat (N=56)
40
31 31 31
30 W Taysin samaa mielta
m Jokseenkin samaa mieltd
20 18 17 18
® En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta
10 6 6 P,
a M Taysin eri mieltd
2 2
1 l 1
0 0
: [ Him
Anonyymi rekrytointi Anonyymi rekrytointi Anonyymi rekrytointi
rohkaisee eritaustaisia tasoittaa eritaustaisten vahentda tuttujen
henkiloita hakemaan henkilGiden suosimista rekrytoinneissa
avointa tehtavaa tydhaastatteluun paasya

Kuvio 9. Vastaajien nikemykset vaittamista
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Hieman yli puolet vastaajista oli tdysin samaa mieltd kuvion 9 viittimien kanssa.
Enemmistd ndki anonyymin rekrytoinnin rohkaisevan eritaustaisia henkil6itd hake-
maan avointa ty0tehtdvad ja tasoittavan eritaustaisten henkildiden tyohaastatteluun
padsyd. Samoin enemmisto vastaajista ajatteli anonyymin rekrytoinnin vihentivén tut-

tujen suosimista rekrytoinneissa.

50 Kaikki vastaajat (N=56)

40

30 . -
25 B Tdysin samaa mieltd

B Jokseenkin samaa mieltd

En osaa sanoa

20 17
15
12 12 94 9 lokseenkin eri mieltad

10 8 8 .

4 W Taysin eri mieltd

2

N : :

0

Anonyymin rekrytoinnin  Anonyymi rekrytointi Toivoisin anonyymin
kadyttd madaltaisi omaa parantaisi omia rekrytoinnin lisddntyvan
kynnystani hakea mahdollisuuksiani edeta tyomarkkinoilla
tyopaikkaa tydhaastatteluun

Kuvio 10. Vastaajien ndkemykset viittdmista

Seuraavassa kysymyksessa siirryttiin henkilokohtaisempaan tasoon. Vastaajilta kysyt-
tiin, miten he ajattelisivat anonyymin rekrytoinnin vaikuttavan heidédn omalla kohdal-
laan (Kuvio 10). Namé véittdmét jakoivat selvisti mielipiteitd enemmén, kuin aiem-
min esitetyt yleisemmaén tason viittdmait. Noin puolet vastaajista oli tdysin tai jokseen-
kin samaa mieltd siitd, ettd anonyymin rekrytoinnin kdyttd madaltaisi heiddn omaa
kynnystdén hakea tyopaikkaa. Kuitenkin hieman yli neljdsosa vastaajista oli asiasta
tdysin tai jokseenkin eri mieltd. Joka viidennes ei osannut sanoa, vaikuttaisiko anonyy-
min rekrytoinnin kdyttd omaan tyonhakuun. Melkein puolet vastaajista eivit myo0s-
kddn osanneet sanoa, parantaisiko anonyymin rekrytoinnin kdytt6 omia mahdollisuuk-
sia edetd tyohaastatteluun. Téstd huolimatta 80 prosenttia vastaajista toivoi anonyymin

rekrytoinnin lisddntyvan tyomarkkinoilla.
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Omista toiveista siirryttiin uskomuksiin, eli kysyttiin, uskovatko vastaajat anonyymin
rekrytoinnin kdyton lisddntyvén seuraavan viiden vuoden aikana. Vastaajista 35 uskoi
anonyymin rekrytoinnin lisddntyvén seuraavan viiden vuoden aikana. Kolme vastaajaa
el uskonut anonyymin rekrytoinnin lisddntyvén ldhivuosina. Vastaajista 18 ei osannut

sanoa.

Vastaajilta kysyttiin myos, onko anonyymin rekrytoinnin kiytolld heiddn mielestdén
vaikutusta rekrytoivan yrityksen tyonantajamielikuvaan. Vastaajista 41 néki anonyy-
min rekrytoinnin kdyton vaikuttavan yrityksen tydnantajamielikuvaan positiivisesti.
Vastaajista 13 ei nihnyt anonyymin rekrytoinnin vaikuttavan tyonantajamielikuvaan.
Kaksi vastasi anonyymin rekrytoinnin vaikuttavan heidén mielestdin rekrytoivan yri-

tyksen tyonantajamielikuvaan negatiivisesti.

Kyselyn loppupuolella vastaajilta kysyttiin vield avoimilla kysymyksilld, mitkd ovat
heidén mielestdén anonyymin rekrytoinnin hyvét ja huonot puolet. Hyviksi puoliksi
nostettiin erityisesti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden lisddntyminen ja se, ettd kaikki

hakijat ovat rekrytoinnin alussa samalla viivalla.

Ennakkoluulojen, suosimisen ja syrjinndn vihentyminen mainittiin anonyymin rekry-
toinnin hyvini puolina. Hyvénd puolena pidettiin myos hakijoiden osaamisen ja péte-
vyyden korostumista ja sitd, ettd tyotehtdvin kannalta epdolennaiset asiat eivit vaikuta
hakijoiden arviointiin. Kuitenkin moni vastaaja nosti esiin huolen siitd, ettd hakijoiden
persoona ei padse anonyymissa rekrytoinnissa tarpeeksi esille. Tdma néhtiin huonona
puolena, koska anonyymi rekrytointi voi tiputtaa prosessista hakijoita, joilla ei véltta-
mitté ole vield paljon kokemusta tai koulutusta, mutta jotka voivat silti olla hyvin mo-
tivoituneita oppimaan. Persoona koettiin tirkednd myos organisaatiokulttuuriin ja tyo-

yhteis60n sopivuuden méérittelemisessa.

Anonyymin rekrytoinnin haasteena vastaajat miettivdt, miten varmistutaan siité, ettei
hakija haastattelussa tule karsituksi ennakkoluulojen tai epdolennaisten syiden takia.
Toisaalta esille nousi se, ettd jotkin tydtehtavit vaativat esimerkiksi asiakaspalvelutai-
toja tai tiettyjd henkilokohtaisia ominaisuuksia kuten kielitaito eikd nditd valttaméatta
saa selville anonyymin rekrytoinnin avulla. Asiakaspalvelutaidot ja riittdvé kielitaito

eivit kuitenkaan useinkaan selvid normaalissa hakuprosessissakaan ennen
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tyohaastattelua. Liséksi esille nousi rekrytoijien osa ja se, jos rekrytoijalla on vahvat
ennakkoluulot, niin anonyymin rekrytoinnin kéyton yhteydessd anonyymeista hake-

muksista voidaan kaivaa ja paatelld haluamiaan tietoja.

Erds vastaaja mainitsi, ettd anonyymin rekrytoinnin kdyttdonotto vaatii organisaa-
tioilta paljon; esihenkildiden asennemuutosta ja koko rekrytointiprosessin uudelleen
miettimisté sekd jérjestelmien paivittdmistd. Kuitenkin muutamat vastaajat olivat mai-
ninneet, ettd anonyymin rekrytoinnin kdytto viestii, etti tyotehtdviin haetaan erityisesti
ammattitaitoa ja kokemusta, ja etti tyOnantaja arvostaa tasa-arvoa ja tukee monimuo-

toisuutta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Anonyymi rekrytointi on aiheena hyvin ajankohtainen ja tarked, ja se on tdlla hetkelld
puheenaiheena ja esilli myos mediassa. Anonyymia rekrytointia kéytetddn Suomessa

vield melko vdhédn, mutta sen kdytt on kuitenkin yleistymaéssa.

Téassd opinndytetydssd etsittiin vastausta kysymykseen, miten yhdenvertaisuutta ja
moninaisuutta voidaan tydeldmisséd edistdd anonyymin rekrytoinnin avulla. Lisdksi
haluttiin selvittdd, mitkd ovat tyypillisid yhdenvertaisuustekijoité, jotka moninaistavat
tyOyhteis6d sekd miten anonyymi rekrytointiprosessi toimii. Tyon tutkimusongelmaan

ja alaongelmiin saatiin vastaus teorian ja empirian kautta.

Anonyymin rekrytoinnin ymmaértdminen edellyttidd tydelamin yhdenvertaisuustekijoi-
den sekd monimuotoisuuden ulottuvuuksien ymmaértimistd. Teorian ensimméinen
padluku koostui niistd yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden ulottuvuuksista, ja
toisessa padluvussa siirryttiin pohtimaan rekrytointia ja anonyymia rekrytointiproses-

sia.

Tyon alaongelmiin 16ydettiin vastaukset teoreettisen pohdinnan tuloksena. Teorian
avulla I6ydettiin tekijoitd, jotka kehittavit tyopaikan yhdenvertaisuutta ja monimuo-

toisuutta. Teoriassa kaytiin 1dpi myOs anonyymi rekrytointiprosessi, ja miten se toimii.

Empiriassa tutkittiin millaisia ndkemyksid ja mahdollisia kokemuksia Satakunnan am-
mattikorkeakoulun suomenkielisilld litketalouden monimuoto-opiskelijoilla on ano-
nyymista rekrytoinnista yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistdjédna. Tutki-
musmenetelmén valinta, tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimuksen analysointi on ku-

vattu tyOssd teoreettisen viitekehyksen jélkeen.

Tutkimus toteutettiin huolellisesti. Aineisto keréttiin sdhkoiselld kyselylomakkeella.
Kyselylomake perustui koottuun teoreettiseen viitekehykseen, ja viitekehyksessa kiy-
tettiin monipuolisesti erilaisia ldhteitd, ja 1dhteet olivat luotettavia. Taméan tutkimuksen

luotettavuutta puoltavat useat seikat, mutta erityisesti tutkimusaineiston kato heikentia
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sitd. Vastauksia tuli 56 kappaletta ja vastausprosentin ollessa ndin matala (9,7%), ei

tietoja voida pitdd milldén lailla perusjoukkoon yleistettédvina.

Kyselyn kaikki vastaajat olivat suomenkielisid, ja vain yksi vastaaja kertoi olevansa
etnisyydeltddn muu kuin suomalainen. Kyselyn tulokset voisivat olla hyvinkin erilai-
set, jos mukana olisi ollut enemmain muita kuin suomalaisia. Nyt kyselyssd yhdenver-
taisuustekijoistd nousivat enemman esiin ikd ja sukupuoli, jotka ovat haasteita myos
etniseltd taustaltaan suomalaisille tyonhakijoille. Vain kahdella vastaajalla oli alle
neljd vuotta tyokokemusta. Lopuilla vastaajista oli tyokokemusta véhintdan nelja
vuotta, ja perdti 73 prosentilla oli tydkokemusta yli 10 vuotta. Enemmistolli vastaajista

oli siis jo reilusti kokemusta tydeldmaista.

Vastaajista enemmistd oli sitd mieltd, ettd yhdenvertaisuus ja tasa-arvo eivét toteudu
tyonhaussa. Kyselyssé kysyttiin, ovatko vastaajat kokeneet joidenkin osa-alueiden vai-
kuttaneen tyonhakuun negatiivisesti. Eniten negatiivista vaikutusta koettiin olleen i4lld
ja sukupuolella. Vastaajista valtaosa oli naisia, jotka teoriankin mukaan kokevat syr-
jintdd tyOeldmadssi idn ja sukupuolen perusteella. Kyselyyn osallistui viisi miesvastaa-
jaa, joista yksikddn ei ollut maininnut sukupuolen vaikuttaneen negatiivisesti tyonha-
kuunsa. Ika oli kuitenkin myds muutamalla miesvastaajalla vaikuttanut negatiivisesti
tyonhakuun. Naisvastaajia oli 49, joista 15 (31%) vastasi sukupuolen vaikuttaneen ne-
gatiivisesti tyonhakuun. Naisvastaajista 20 (41%) vastasi idn vaikuttaneen negatiivi-
sesti tyonhakuun. Kuitenkin 14 naisvastaajaa (29%) ei ollut kokenut mink&4n mainitun
osa-alueen vaikuttaneen negatiivisesti omaan tyonhakuun. Ulkondko nousi myds vah-
vasti esiin tekijdnd, jonka koettiin vaikuttaneen tyonhakuun negatiivisesti. Tamé oli
hieman yllattavia, silld teorian perusteella osa-alueen ei ajateltu nousevan néin korke-

alle tuloksissa.

Kyselyn vastaajat olivat kokeneet eniten syrjintdd haastattelussa tai haastattelun jal-
keen. Téssd asiassa kyselyn tulokset eroavat teoriassa kerrotusta. Teoriassa tutkimus-
ten mukaan syrjintdéd tapahtuu enemmaén ennen haastatteluvaihetta kuin sen jilkeen.
Anonyymi rekrytointiprosessi on anonyymi haastatteluvaiheeseen asti, joten mikéli
syrjintdd esiintyy haastattelussa tai haastattelun jélkeen, ei anonyymista rekrytoinnista

ole tdhdn apua.
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Kyselyn tulosten perusteella vain harva on ollut mukana anonyymissa rekrytointipro-
sessissa, mikd vahvistaa teoriassa kerrottua tietoa siitd, ettd anonyymi rekrytointi ei

Suomessa vield ole kovin yleisesti kdytossa.

Enemmist0 vastaajista ndkee anonyymin rekrytoinnin parantavan tasa-arvoa eri suku-
puolten vililld ja lisddvin tyontekijoiden yhdenvertaisuutta rekrytointiprosessin ai-
kana. Avoimissa vastauksissa anonyymin rekrytoinnin hyviksi puoliksi nostettiin eri-
tyisesti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden lisddntyminen ja se, ettd kaikki hakijat ovat
rekrytoinnin alussa samalla viivalla. Vastauksissa nousi esille kuitenkin huoli erityi-

sesti siitd, ettd hakijoiden persoona ei paise esille anonyymissa hakuprosessissa.

Kyselyn vastausten ja teorian perusteella voidaan olettaa, ettd Suomessa esiintyy syr-
jintdd rekrytointitilanteissa. Vastaajista 50 prosenttia uskoo anonyymin rekrytoinnin
vihentdvén rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintdd. Vastaajista enemmistd vaikuttaa suh-
tautuvan anonyymiin rekrytointiin positiivisena asiana. Enemmistd myds toivoo ano-

nyymin rekrytoinnin lisddntyvéin tydmarkkinoilla.

Aineiston perusteella voidaan olettaa, ettd anonyymille rekrytoinnille olisi tarvetta tyo-
eldmassd. Nayttad siltd, ettd anonyymi rekrytointi edistdd yhdenvertaisuutta ja voi vé-
hentdd tydeldmaissd tahallisesti tai tahattomasti esiintyvaa syrjintdd, koska siind pois-
tetaan useimmat ennakkoluuloja synnyttivit tekijat hakemuksista. Ndin anonyymi
rekrytointi pakottaa rekrytoijat keskittymiain hakijoiden osaamiseen ja pétevyyteen.
Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan ratkaise kaikkea tydeldmissa tapahtuvaa syrjintaa.
Anonyymin rekrytoinnin vaikutus moninaisuuteen ei myoskain ole niin yksiselitteista,
silld yhdenvertaisuustekijoiden poistaminen tyohakemuksista aiheuttaa sen, ettd mo-

ninaisuutta ei vélttaimaittd voida tarkoituksellisesti parantaa.

Anonyymin rekrytoinnin kdyttdonotto vaatii yrityksiltd jonkin verran vaivaa, mutta
sen kéytolld voi olla positiivista vaikutusta tyonantajamielikuvaan, joka on tirked kil-
pailutekija tyomarkkinoilla. Kyselyyn vastanneista 41 nédki anonyymin rekrytoinnin

kdyton vaikuttavan yrityksen tyonantajamielikuvaan positiivisesti.

Opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella anonyymia rekrytointia ja tavoitteena oli

nidkemysten ja mahdollisten kokemusten kartoitus opiskelijoiden ndkdkulmasta sekéd
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tictoisuuden lisddminen tutkittavasta aiheesta. Naméa tavoitteet saavutettiin, vaikka

kartoitus jdi valitettavasti tutkimusaineiston kadon takia suppeaksi.

Tutkimuksesta saatuja tietoja voidaan hyodyntdd yleisen tietoisuuden lisdédmiseen. Li-
saksi kyselylomakkeesta tehtiin informatiivinen, jolloin tietoa vilittyi jo kyselyn
avulla. Valitettavasti kyselyn vastausprosentti jdi hyvin matalaksi, joten kyselylomak-

keen siséltima tieto ei valittynyt niin monelle kuin toivottiin.

Téstd opinndytetyOstd voi olla hyotya yrityksille, jotka miettivdt anonyymin rekrytoin-
nin toimivuutta, ja sitd pitdisiko anonyymi rekrytointi ottaa kdyttoon omassa yrityk-
sessd. Mahdollisesti esimerkiksi yritykset voivat saada arvokasta tietoa anonyymiin
rekrytointiin liittyvistd nikemyksisté, joita monimuoto-opiskelijoilla on. Lisdksi ai-
heesta voivat hyotyd muutkin, silld aihetta ei ole Suomessa tutkittu vield kovin paljon,

ja mielestdni aihe voisi hyvinkin kiinnostaa ajankohtaisuudessaan myos muita.

Jatkotutkimuksena aiheeseen voisi olla mielenkiintoista esittdd kysely jollekin toiselle
kohderyhmaille, mahdollisesti esimerkiksi sellaiselle, jossa olisi enemmén vaihtelua
etnisessé taustassa. Toinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla kyselyn kysymysten esit-
tdminen uusille monimuoto-opiskelijoille esimerkiksi viiden vuoden kuluttua. Olisi
mielenkiintoista ndhdé, muuttuisivatko tulokset ajan kuluessa. Olisiko anonyymin rek-
rytoinnin kdytto yleistynyt tai olisivatko henkil6t kokeneet yhdenvertaisuuden osa-alu-

eiden negatiivisia vaikutuksia tydnhakuun samalla tavalla kuin tdssd tydssa.

OpinndytetyOprosessi aloitettiin aiheen miettimiselld ja valinnalla. Aiheen valinta oli
haastavaa, mutta aiheeksi valikoitui mietinnén jélkeen ajankohtainen aihe, anonyymi
rekrytointi. Aihe oli todella kiinnostava, ja tyon teoriaosuus syntyi lopulta melko no-
peasti. Opinndytetyon kirjoittamiseen tuli taukoa kirjoittajan palattua opintovapaalta
kokopdivitoihin. Opinndytetyd valmistui lopulta toukokuussa 2023. Alkuperdisessd

aikataulussa ei pysytty, mutta ty0 valmistui kuitenkin kohtuullisessa ajassa.

Opinndytetyon aihe on ajankohtainen ja tyon toteuttaminen toi kirjoittajalle ammatil-
lista kehitystd. Tyohon onnistuttiin 10ytdmééan hyvii ja luotettavia ldhteitd, vaikka hy-
véd aineistoa oli aluksi melko haastavaa 16ytdd. Teorian kirjoittaminen sujui hyvin, ja

athe vei mennessddn. Kyselyn laatiminen oli mielenkiintoista, ja Microsoft Forms
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ohjelmalla kysely oli helppo toteuttaa ja tehdd selkedksi. Kyselyn vastausméérd jii
pieneksi, miké oli tietysti pettymys. Vastausmééran pienuus myos vahén yllétti, atheen

kuitenkin ollessa hyvin ajankohtainen.

OpinndytetyOprosessi vaati pitkdjanteisyyttd. Prosessi edellytti paljon toité, vei voima-
varoja ja aikaa, eikd valmista tullut hetkessd. Opinnéytetyon tekeminen opetti kuiten-
kin paljon tydeldmén haasteista ja avasi uusia ndkokulmia. Aihe on mielestdni tarked,

ja jaan mielenkiinnolla seuraamaan, miten se tulevaisuudessa kehittyy.
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LIITE 1

Kysely yhdenvertaisuudesta ja anonyymista rekrytoinnista / Opinndytetyo

Heil!

Teen opinnadytetyotani yhdenvertaisuudesta ja anonyymista rekrytoinnista, ja kyse-
lyn tavoitteena on tutkia Satakunnan ammattikorkeakoulun liiketalouden moni-
muoto-opiskelijoiden nakemyksia ja kokemuksia aiheesta.

Anonyymi rekrytointi on ajankohtainen aihe ja sen avulla tavoitellaan yhdenvertai-
sempaa ja monimuotoisempaa tydelamaa. Anonyymi rekrytointi on syntynyt tiet-
tyyn tarpeeseen, koska tyéelamassa on havaittu syrjintaa ja tiedostamattomia en-
nakkoluuloja erityisesti rekrytointitilanteissa. Anonyymi rekrytointi on yksi ratkaisu,
jolla pyritaan vaikuttamaan rekrytointisyrjintaan.

Voit osallistua kyselyyn, vaikka aihe ei olisi sinulle tuttu. Kaikilla vastauksilla on tar-
ked merkitys tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia ja se on avoinna 3.4.2022 asti.
Vastaukset kasitellddan luottamuksellisesti ja anonyymisti, eli vastauksia ja vastaajia
ei voida yhdistaa toisiinsa millaan tavoin. Kyselyn tuloksia kaytetdaan vain tahan
opinndytetyohon. Tutkimukselle on mydnnetty tutkimuslupa Satakunnan ammatti-

korkeakoululta.

Kyselyyn paaset tasta linkista: https://forms.office.com/r/xmgdgR3MMO

Kiitos osallistumisestasi!



LIITE 2

Yhdenvertaisuus ja anonyymi rekrytointi g

Kysely opiskelijoille yhdenvertaisuuden ja anonyymin rekrytoinnin kokemuksista ja nakemyksista.

Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja monimuotoisuus

Yhdenvertaisuus tarkoittaa ihmisten kohtelemista samanarvoisesti taustasta rippumatta. Yhdenvertaisuuden osa-alueita ovat
ikd, etninen ja kansallinen alkupers, kansalaisuus, kieli, uskonto ja vakaumus, mielipide, vamma, terveydentila, seksuaalinen
suuntautuminen ja muut henkil&én liittyvat syyt.

Tasa-arvo puolestaan viittaa sukupuolten valiseen tasa-arvoon.

Tybyhteiséin monimuotoisuudella tarkoitetaan tySntekididen erilaisuutta. Sen ulottuvuuksia ovat edelld mainittujen
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotekijdiden lisdksi tySntekijdiden toisistaan peikkeava koulutustausta, oppimistavat seka
persoonallisuus ja arvot.

1. Yhdenvertaisuus on minulle kdsitteend entuudestaan tuttu *
O Kyl
O E

2. Tyoyhteisén monimuotoisuus on minulle kasitteena entuudestaan tuttu *
) kyns
QO &



3. Mita mielta olet seuraavista vaittamista

Taysin Jokseenkin
samaa samaa En osaa Jokseenkin Taysin eri
mielta mielta sanoa e mielta mieltd
Tyonhaussa
henkilgita
kohdellaan
samanarvoise O O O O O
sti taustasta
rippumatta
TyGnhaussa
toteutuu

tasa-arvo eri O O O O O

sukupuolten
walilla

Monimuotoin
en tydyhteisd
wo O O @ O O
organisaatioll
€ kilpailuetua

Vierasperdine

n nimi voi

valkeuttas

tyéinhakijan O O O O O
padsya

tydhaastattel

uun

Minulle on
Jjoskus
syntynyt
ennakkoluulo
Ja henkilosta
jonkdn O O O O O
yhdenvertais
uuden tai
tasa-arvon
osa-alueen
takia



Tyontekijdits tai tydnhakijoita ei saa syrjid ian, sukupuolen, alkupersn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, raskauden, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilGan liithywvan syyn perusteella.

4. Oletko mielestasi kokenut syrjintaa rekrytointitilanteessa?

O Kyl
1B

5. Missa rekrytoinnin vaiheessa olet kokenut syrjintaa?

|:| TyGpaikkailmoituksessa vaadittiin perusteettomasti tietty)a ominaisuuksia
D Minua ei kutsuttu haastatteluun

D Haastattelussa tai haastattelun jalkeen



6. Oletko kokenut jonkin seuraavista osa-alueista vaikuttaneen tyonhakuusi negatiivisesti?
Voit valita useita vaihtoehtoja.

D Sukupuch

(] ks

Kanzalaisuus tai alkupers
Kielitaito

Fyysinen terveydentila
Psyykkinen terveydentila
Razkaus

Vammaisuus

Uskonto tai vakaumus
Mielipide, ay-toiminta, pelittinen toiminta
Seksuaalinen suuntautuminen
Perhesuhteet

Perhetilanne

Poikkeava koulutustausta
Oppimistavat

Pitkat katkokset tyGuralla
Persoonallisuus

Arvot

Ulkondbkd

oocoo0oobo0ooo0ooo0o0oco00ooo0ooao

Eivat ole vaikuttaneet negatiivisesti

7. Mikali valitsit osa-alueen/osa-alueita, kertoisitko kokemuksestasi tarkemmin.
Esimerkiksi miten negatiivinen vaikutus nayttaytyi?

Kirjoita vastaus



Anonyymi rekrytointi

Anonyymissa rekrytointiprosessissa tydnhakijan hakemuksesta ja CVistd poistetaan hakijan henkilékohtaiset tiedot kuten nimi,
ik, osoite, sukupuol, kuva, syntymapaikka. didinkieli. kansalaisuus, sivilisdaty ja muut perhetiedot. Henkilat, jotka vastaavat
haastattelukutsuista ja tySnhakijan valinnasta, saavat kdyttodnsd hakemukset, joista selviad vain hakijoiden tutkinto ja
tutkintotaso, ammatti, aikaisemmat tySsuhteet ja tyStehtivat sekd niihin littyvd osaaminen.

Kun hakijoiden identitestit ovat tuntemattomia, tyShaastatteluun padsyyn eivat padse vaikuttamaan epdolennaiset asiat,
Rekrytointipaatokset tehdisdn perustuen pelkdstidn hakijoiden osaamiseen ja patevyyksiin muusta taustasta rippumatta. Yksi
anonyymin rekrytoinnin tavoitteista on parantaa sukupuolien tasavertaisuutta, yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta
vahentdmalls syrjintaa,

Anonyymi rekrytointiprosessi on anonyymi haastatteluun saakka, Haastatteluvaiheessa ja sen jdlkeen rekrytointi toimii kuten
niin sanottu normaali. perinteinen rekrytointi. Haastattelussa arvicidaan hakijan henkilbkohtaiset ja sosiaaliset ominaisuudet
suhteessa tydtehtavaan,

8. Anonyymi rekrytointi on minulle kdsitteend entuudestaan tuttu *
() Kys
() &

9. Oletko ollut mukana anonyymissa rekrytointiprosessissa tytinhakijana? *
O Kylla, kerran
O Fylla, useammin kuin kerran

OEn

O En osaa sanoa

10. Mit4 tydtehtdvad/tydtehtavid anonyymi haku koski?

Kirjoita vastaus

11. Oliko kyseessd yrityksen sisdinen vai yrityksen ulkopuolinen haku?
El Yrityksen sisdinen haku

[] vrityksen ulkopuclinen haku

12. Oliko rekrytointiprosessi téysin anonyymi vai koskiko anonyymiys vain jotakin piirretta esim.
ikd tai sukupuoli?

D Taysin anonyymi

I:I Wain jokin piirre/jotkin piirteet oli anonymisoitu



13. Oletko ollut mukana anonyymissa rekrytointiprosessissa rekrytoijana? *
O Kyll&, kerran

O Kylla, useammin kuin kerran

OEn

14. Mita tydtehtévas/tystehtavid anonyymi haku koski?

Kirjoita vastaus

15. Oliko kyseessd yrityksen sisdinen vai yrityksen ulkopuolinen haku?
D Yrityksen sisdinen haku

D Yrityksen ulkopuolinen haku

16. Oliko rekrytointiprosessi taysin anonyymi vai koskiko anonyymius vain jotakin piirrettd esim.
ika tai sukupuoli?

D Taysin anonyymi

D Wain jokin pilrre/jotkin piirteet oli anonymisoitu



17. Mité mieltd olet seuraavista vaittdmista

Tawsin Jokseenkin
£amaa Sanaa En osaa Jokseenkin Taysin eri
migltd mielta 53anca er mielta mielta

Anonmyymi
rekrytoint

tasa-arvos e O O O O O

sukupuolten
valills

Anonmyymi

rekntaint

lesda

tyonhakijoide

n , O O O O O
yhdenvertais

uutta

reknaointipre

seszin akana

Anonmyymi
reknytointi

e O O O O O

mionimuotois
uutta

Anommyymi

reknytoint

lis4a

rekrytojjan O O O O O
keskittyrnists

tydnhakijan

osaamiseen

Anonyymi

rikryteanti

haastaa

rekrytodjat

miettirmaan,

onko heills O O O O O
tedostamatt

onia

ennakkoluulo

It

Anonyymi

rekrytointi

imes O O o O O
tapahtuvaa

syrjintas

Anonyymi
rekrytointi
rohkaisee
isi
henkiits O O O O O
hakemaan
avginta
tehtavad



Anonyymi
rekorytointi
tasoittaa

efitaustaisten O O O D O

henkilgiden
tyahaastattel
uun padsya

AncrryyTri
rekerytointi
vahentaa

=T O L ¢ - -
rekrytoinneiss

18. Mita mielta olet seuraavista vaittamista

Taysin Jokseenkin
samaa samaa En osaa Jokseenkin Taysin eri
miglts miglts sanoa eri mielta miglts

Anonyymin
rekrytoinnin
kayttd

o O O O O O

kynnystani
hakea
tytipaikkaa

Ancnyymi
rekrytointi
parantaisi

r.;'lr:iwadcllisuuk O O O O O

siani edetd
tythaastattel
uun

Toivoisin

anenyymin

rekrytoinmin

lisdantyvan O O O O O
tyomarkkinoil

la

19. Uskotko anonyymin rekrytoinnin kdytén lisdéntyvén seuraavan viiden vuoden aikana?
O Kyna
O En

O En osaa sanoa



20. Vaikuttaako anonyymin rekrytoinnin kdytté mielestdsi rekrytoivan yrityksen
tydnantajamielikuvaan?

(O Kyhs, vaikuttaa positiivisesti
O Kyll3, vaikuttaa negatiivisesti

O Ei vaikuta

21. Mitka ovat mielestasi anonyymin rekrytoinnin hyvét puolet?

Kirjoita vastaus

22. Mitka ovat mielestdsi anonyymin rekrytoinnin huonot puolet?

Kirjoita vastaus



23. Sukupuolesi
() Mies
() Nainen
() Muu

24, lkasi

() 18 vuotta tai nuorempi
() 19-24
25 - 30
31-40

41 - 50

© O O O

51 vuotta tai vanhempi

25, Etninen taustasi

D Suomalainen

O Muu lansimaalainen

{:} Jekin muu

26. Tybkokemuksesi vuosina
() alte yksi vuosi
O 1= 3 vuotta
() 4-6worta

(O 7-10vuotta

() i 10 vuotta
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