Anonyymin rekrytoinnin vaikutukset yhdenvertaisuuteen ja rekrytoinnin onnistumiseen
Ohto Kanninen (Palkansaajien tutkimuslaitos) ja Tuomo Virkola (Palkansaajien tutkimuslaitos, EUI)
1 Tausta

Kansainvalinen ja suomalainen tutkimuskirjallisuus on osoittanut, ettd tyonhakutilanteissa
tapahtuu tyonhakijan ominaisuuksiin perustuvaa syrjintaa (ks. Quillian yms. 2017, Neumark 2018,
Liebkind yms. 2016 ja Ahmad 2019). Syrjinta on voitu luotettavasti todentaa erityisesti sellaisissa
kokeellisissa tutkimusasetelmissa, joissa tutkijat ovat hakeneet tyopaikkoja erilaisilla
keinotekaisilla tyonhakijaprofiileilla, ja joissa tutkijat ovat satunnaisesti muuttaneet tyonhakijan
taustaominaisuuksia. Tutkimuksissa on havaittu, etta vain tydnhakijan nimea tai muita
taustaominaisuuksia vaihtamalla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka todennadkdisesti tydnhakija
kutsutaan tyohaastatteluun. Tuloksia on replikoitu useissa eri maissa ja erilaisille
vahemmistoryhmille niin kansainvalisesti kuin Suomessakin.

Taman tutkimuskirjallisuuden pohjalta useissa maissa ja eri organisaatioissa on paadytty
kokeilemaan anonyymia rekrytointia keinona puuttua rekrytoinnissa tapahtuvaan mahdollisesti
tahattomaan syrjintaan. Anonyymissa tyonhaussa tarkoituksena on haivyttaa tai sensuroida
tyonhakijasta tietoja, jotka kertovat taman taustaominaisuuksista (esim. nimi, sukupuoli, didinkieli
ja ikd), ja joiden perusteella tapahtuvaa mahdollisesti tahatonta syrjintaa halutaan valttaa.
Kaytanndssa nimetdn tydnhaku yleensa toteutetaan tyonhaun alkuvaiheessa ennen
ty6haastatteluja, jonka jalkeen palkkaus perustuu anonymisoimattomiin tietoihin.

Toistaiseksi anonyymista rekrytoinnista on saatu vaihtelevia tuloksia ja vain osittain
paatoksentekijoiden kannalta hyodyllista tietoa (ks. mm. Aslund & Skans 2012, Krause yms. 2012,
Behaghel yms. 2015). Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella tiedetdan, etta tyonantajat
kiinnittavat huomiota tyontekijan taustatietoihin kuten nimeen ja sukupuoleen. Ei ole kuitenkaan
ennalta selvaa, minkalaisia tietoja tyonantajat painottavat esimerkiksi haastattelupyyntoja
tehdessaan uudessa tilanteessa, jossa taustatiedot eivat ole tiedossa. Tdma voi johtaa
mahdollisesti ennalta-arvaamattomiin seurauksiin siind, minkalaisia hakijoita kutsutaan
haastatteluun. Olemassa olevan nayton perusteella ei olekaan selvaa, ettd nimeton rekrytointi
kaikissa olosuhteissa esimerkiksi parantaisi mahdollisen syrjinnan alaisen vahemmistoryhman
mahdollisuuksia tydhonotossa. Yksi luotettavimmista kokeelliseen tutkimusasetelmaan
perustuvista ranskalaisista tutkimuksista mm. [6ytda nayttoa siita, etta anonymisointi heikensi
vahemmistohakijoiden mahdollisuuksia tydnhaussa (Behaghel yms. 2015). Yksi tulkinta talle
empiiriselle tulokselle on, etta taustatietojen sensurointi voi estdd mahdollisen positiivisen
diskriminaation tyohonotossa. Suomalaisen paatoksenteon kannalta olennainen puute
anonymisointiin keskittyvissa tutkimuksissa on kuitenkin se, etta niissa keskitytadn kdaytannossa
vain tyonhaun alkuvaiheeseen eli haastattelukutsuihin. Tydhonoton kannalta olennaista on
kuitenkin myos se, kuinka usein haastattelukutsut johtavat varsinaiseen tydhonottoon.

Aikaisempi nimetonta rekrytointia arvioinut tutkimuskirjallisuus ei ole toistaiseksi pystynyt
vastaamaan myoskaan suoraan siihen, onko anonymisointi vaikeuttanut vai helpottanut sopivien
tyontekijoiden palkkaamista. Tama on kuitenkin tyénantajan ndakékulmasta olennainen tekija, kun
suunnitellaan rekrytointikeinojen muutoksia. Mitda enemman hakijan taustasta poistetaan tietoja
sitd todennakoisemmin eri taustasta tulevilla, mutta hakemuksen perusteella yhta patevilla



hakijoilla on tasaveroiset mahdollisuudet tulla kutsutuksi haastatteluun. Kuitenkin, mita
vahemman tietoa esimiehella on hakijasta, sen vaikeampaa on I6ytaa hakijoiden joukosta tehtaviin
sopivaa tyontekijaa. Aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole kuitenkaan systemaattisesti keratty
sellaista tietoa, joka mahdollistaisi rekrytointitavan ja rekrytoinnin onnistumisen tai vaikeutumisen
yhteyden mittaamisen. Tama kdytanndssa vaatii tietoja siitd, kuinka hyvin valittu tyontekija on
parjannyt tai kuinka pitkdaan tyontekija on pysynyt tyotehtavissaan palkkauksen jalkeen.

Tassa tutkimuksessa pyrimme tuomaan aikaisemman tutkimuskirjallisuuden kattavan analyysin
lisaksi uutta tietoa siitd, kuinka nimettémalla rekrytoinnilla voitaisiin vaikuttaa rekrytointiprosessin
yhdenvertaisuuteen. Tutkimuksessa tuotetaan uutta tietoa hydodyntamalla Helsingin kaupungilla
toteutettavaa asteittaista rekrytoinnin anonymisointia, joka perustuu kaupunginvaltuuston
paatokseen:

“Anonyymilld tyénhaulla edistetddn mahdollisuuksia rekrytoinnissa. Menetelmd pyrkii edistémddn
mahdollista tahatonta syrjintdd kohtaavien henkiléiden mahdollisuuksia tulla rekrytoiduksi.

Tdysin anonyymissé rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan nékyvistéd hakijan nimi, syntymdaika, osoite,
didinkieli, sukupuoli ja muu sellainen tieto, joka voi tietoisesti tai tiedostamatta vaikuttaa rekrytoivan
esimiehen valintoihin. Haastatteluvalinnat tehdddn tietdmdttd em. seikkoja hakijoista. Osittain anonyymissé
haussa voidaan esimerkiksi tuottaa vain hakijayhteenveto nimettémdnd. Prosessi on kummassakin
tapauksessa anonyymi tai nimetén vain haastatteluun asti.”

Lahde: https://dev.hel.fi/paatokset/asia/hel-2018-006254/kvsto-2018-22/

Tutkimuksessa tuotetaan arvio anonymisoinnin vaikutuksista rekrytointiin ja tuotetaan myos
kaupungin paattajille hyodyllista tietoa mahdollisesti tehokkasta yhdenvertaisuutta kasvattavista
toimista. Tutkimusta motivoi myos kaupunginvaltuuston paatdksessa mainittu tavoite arvioida
asteittaisen toteutuksen vaikutuksia:

“Kaupunginhallitus edellyttdd, ettd uusi rekrytointijérjestelmd mahdollistaa aktiivisen, asteittaisen anonyymin
rekrytoinnin liséiéimisen ja sen kehittdmisen saatujen kokemusten perusteella. Kaupunginhallitukselle
raportoidaan kokemuksista jatkotoimenpiteiden suunnittelun pohjaksi viimeistédn vuonna 2020.”

Lahde: https://dev.hel.fi/paatokset/asia/hel-2018-006254/kvsto-2018-22/

Seuraavassa kuvaamme tarkemmin tutkimuksen menetelmat, aineiston, toteutuksen aikataulun ja
tutkimukseen osallistuvat tutkijat.

2 Menetelmit

Tutkimus perustuu erityisesti Helsingin kaupungin kanssa yhteistydssa toteutettavaan anonyymin
rekrytoinnin pilottivaiheeseen ja sen mahdolliseen laajempaan kayttoonottoon. Tarkoituksena on
ensinnakin kuvata, kuinka anonyymi rekrytointiprosessi voidaan kaytannossa toteuttaa
suomalaisessa kontekstissa ja siten tuottaa paatoksentekijoiden kannalta hyodyllista tietoa siita
kuinka vastaava uudistus voitaisiin toteuttaa laajemmin esimerkiksi julkisella sektorilla tai muiden
suurien tyonantajien toimesta. Toisaalta kuvaamme, kuinka anonymisoinnin vaikutuksia
rekrytointiin voidaan arvioida systemaattisesti kokeellisin menetelmin. Kiinnitimme erityisesti
huomiota siihen, kuinka kokeilu tulisi toteuttaa ja kuinka sen vaikutuksia kannattaa mitata, jotta
siitd voidaan mahdollisimman tehokkaasti tuottaa paatdksentekijoille hyodyllista informaatiota.
Lisdksi tuotamme kokeilun pilottiin perustuvan alustavan arvion kokeilun toteutuksen
onnistumisesta ja alustavan arvion sen mahdollisista vaikutuksista.
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Kuvio 1: Anonyymin rekrytoinnin koeasetelma

Anonyymin rekrytoinnin pilotin arviointi toteutetaan satunnaiskokeena yhteistyossa Helsingin
kaupungin henkildstdosaston kanssa. Koeasetelma on esitetty yksinkertaistettuna kuviossa 1.
(Tarkempi kaupungin kuvaus anonyymista rekrytointiprosessista ja ohjaista loytyy liitteesta 3.)
Tutkimuksen perusjoukon muodostavat Helsingin kaupungin ennalta maaraamat ammattiryhmat
(Ks. Liite 4) ja niissa tehtavat uudet rekrytoinnit kokeilun aikana. Kokeilun piiriin kuuluvat uudet
tyopaikkailmoitukset jaetaan satunnaisesti joko 1) verrokkiryhmaan, jossa rekrytoivalle esimiehelle
toimitetaan normaaliin tapaan tiedot hakijoista kokonaisuudessaan, tai 2) koeryhmaan, jossa
rekrytoivalle esimiehelle toimitetaan hakijoista anonymisoitu yhteenveto. Anonymisoidusta
yhteenvedosta poistetaan hakijan nimi, ika, sukupuoli ja didinkieli.

Arviointi perustuu anonyymien ja tavanomaisten rekrytointiprosessien vertailuun. Koska
ilmoitukset on satunnaistettu koe ja verrokkiryhmaan, tiedetaan, etta ilman anonymisointia
verrokkiryhman ja koeryhman rekrytointien tulosten (mm. vdhemmiston edustajien osuus
rekrytoiduista tai haastatteluun kutsutuista) pitdisi ndyttaa tilastollisesti samanlaiselta. Jos
ryhmien valilla kuitenkin on systemaattisia eroja esimerkiksi haastattelukutsuissa tai
rekrytointipaatoksissa, voidaan erojen luottaa johtuvan anonymisoinnista eika jostain muusta
erosta ryhmien valilla. Toisin sanoen, satunnaiskokeessa vertailemalla anonymisoitujen
rekrytointien tuloksia verrokkiryhmaan voidaan muodostaa luotettava arvio siita, kuinka
anonymisointi vaikutti rekrytointiprosessiin ja sen tuloksiin.

Anonyymin rekrytoinnin vaikutusten arvioinnissa on olennaista ymmartaa niita mahdollisia
mekanismeja, joiden kautta mahdolliset positiiviset tai negatiiviset vaikutukset syntyvat kun
anonymisointi otetaan kayttoon. Muodostamme tutkimuksessa aikaisempaan tutkimustietoon
pohjautuvan ja sitd taydentavan mittariston, joilla pyritddn arvioimaan keskeisesti neljaa eri
kohtaa rekrytointiprosessissa ja kuinka ne mahdollisesti muuttuvat anonymisoinnin yhteydessa:

Kuinka anonymisointi vaikuttaa haastattelukutsuun saamiseen?
Kuinka anonymisointi vaikuttaa lopulliseen rekrytointipdatokseen?
Kuinka anonymisointi vaikuttaa rekrytoinniin onnistumiseen?
Kuinka tieto anonymisoinnista vaikuttaa tyopaikan hakemiseen?

PwnNPE

Aonymisointi oletettavasti vaikuttaa keskeisesti haastattelukutsuihin, silla tdssa vaiheessa
esimiehen tieto hakijoista keskeisesti muuttuu hakijoita arvioitaessa. Tutkimuksessa



tarkastelemmekin siis keskeisesti sita, kuinka anonymisointi vaikuttaa mahdollisesti
syrjinnanalaisten hakijaryhmien todennakoisyyteen paadsta tyohaastatteluun. Tata
tarkastellessamme hyoédynnamme tietoja hakijoista ja heiddn anonymisoitavista
taustatekijoistaan: ikd, sukupuoli ja nimeen/aidinkieleen perustuva etninen tausta. Syrjinnan
kannalta lopulta olennaista on kuitenkin arvioda vaikuttaako rekrytoinnin alkuvaiheen
anonymisointi myos varsinaiseen rekrytointiin, joka on myos ollut kaupungin paatoksentekijaiden
tavoitteena.

Aikaisempaa kirjallisuutta taydentden pyrimme myds tarkastelemaan sitd, kuinka tehokkaasti
anonymisoidulla rekrytointiprosessilla onnistutaan palkkaamaan tyotehtaviin soveltuva hakija.
Tata mitataksemme, hyddynnamme tietoja rekrytoitujen tyontekijéiden palkkakehityksests,
vaihtuvuudesta ja osaamisen ja vaatimusten vastaavuudesta. Tarkastelemme my®ds itse prosessin
tehokkuutta ja sujuvuutta mittaamalla sitd, kuinka kauan rekrytointi prosessi kestaa, kuinka
montaa hakijaa haastatellaan ja saadaanko ketdan lopulta palkattua.

Lopuksi, muodostamme myds mittareita, joilla arvioidaan missa maarin tieto anonymisoinnista
vaikuttaa potentiaalisten tyénhakijoiden hakukadyttaytymiseen. Erityisestri, tarkastelemme, kuinka
anonyymeja vs normaalin prosessin kautta tyotehtavia hakeneet tyénhakijat poikkeavat toisistaan.
Tama analyysi kertoo siitd, auttaako anonyymi rekrytointi mahdollisesti kasvattamaan
vahemmist6jen edustusta sen takia, etta se rohkaisee uusia hakijoita hakemaan, vai auttaako se
vahentamaan rekrytoivan esimiehen mahdollisesti tahatonta syrjintaa rekrytoinnin alkuvaiheissa.
Nama kaksi vaihtoehtoista mekanismia ovat hyvin erilaisia, ja niilla on erilaisia seurauksia sille,
miten rekrytointia kannattaa mahdollisesti jatkossa kehittaa.

3 Aineistot ja tiedonhallinta

Tutkimusaineiston tarkempi erittely muuttujatasolla kuvataan liitteessa. Ohessa kuvataan
aineiston paapiirteet ja kayttotarkoitus seka aineiston hallinta..

3.1 Aineistolahteet ja sisalto

Kokeilun arvioinnissa hyodynnetaan Helsingin kaupungin rekistereihin perustuvia
tutkimusaineistoja. Tutkimusaineisto pohjautuu rekrytointijarjestelman kautta avoimia
tyopaikkoja hakeneista tyonhakijoista ja ndiden tybhaastattelu- ja rekrytointipaatoksista. Tama
aineisto sisaltda keskeiset tiedot avoimista tyopaikoista (erit. tyotehtava, palkka, tydsuhteen laatu
ja toimipaikka) ja niita tutkimusajanjaksolla hakeneista hakijoista (erit. tydkokemus, koulutus, ika,
sukupuoli, didinkieli ja nimeen perustuva mittari tyontekijoiden taustasta). Tutkimuksen kannalta
aineiston etuna on, ettd se kdytannossa kattaa kaiken sen informaation, jolla esimies tekee
paatoksia rekrytoinnin alkuvaiheessa. Naiden tietojen avulla voidaan siten tarkastella, kuinka
ennalta samankaltaisten hakijoiden todennakoisyys tulla kutsutuksi haastatteluun tai tulla
palkatuksi muuttuu, jos rekrytointi on tehty anonyymisti.

Tydnhakijatietojen lisdksi hyddynndmme anonymisoituja tietoja Helsingin kaupungin
tyontekijoista. Ensinnakin, hyédynnamme anonyymisoituja tietoja rekrytointipdatoksia tekevista
esimiehista, jotta voimme tarkastella, onko esimiehen taustaominaisuuksilla yhteytta
rekrytointipdatoksiin. Tassa hyddynnamme keskeisesti tietoja esimiehen sukupuolesta, idsta ja
mahdollisesta kielitaitoon perustuvasta etnisesta taustasta. Toiseksi, hyddynnamme



anonymisoituja rekisteritietoja kaupungin tyontekijoista, naiden tydsuhteista ja palkkakehityksesta
arvioidaksemme kuinka uudet palkatut tyontekijat vertaantuvat olemassaoleviin tyontekijoihin.
Ndiden tietojen pohjalta arvioidaan, vastaako uuden palkatun tyontekijan osaaminen vastaavissa
tyotehtavissa olevia tyontekijoita ja vastaako uuden tyontekijan palkka vastaavissa tehtavissa
olevien palkkaa. Tyontekijarekisterin perusteella arvioimme my6s onko rekrytointitavalla
merkitysta siihen, kuinka pitkdan tyontekija jatkaa samoissa tyotehtavissa tai kuinka palkkaus
kehittyy rekrytoinnin jalkeen.

3.2 Tiedonhallinta

Helsingin kaupungilta saatuja aineistoja kaytetdan turvallisesti Palkansaajien tutkimuslaitoksen
tyoskentelevat aineistoilla omissa lukittavissa huoneissaan. Lopullisen julkaisun valmistuttua eli
tutkimusprojektin loputtua aineistot poistetaan suojatulta kovalevylta tutkimuksen.

4 Aikataulu ja toteutus

Anonyymin rekrytoinnin pilotti aloitetaan alustavan suunnitelman mukaan helmikuun alusta.
Tamanhetkisen suunnitelman mukaan Palkansaajien tutkimuslaitos paasee kasiksi
tutkimusaineiston poimintaan kesan 2020 lopussa. Tavoitteena on tehda poiminta kuitenkin
kahdessa vaiheessa riippuen siita kuinka nopeasti pilotti toteutetaan ja kuinka paljon sen kautta
aukeavia tyopaikkoja kertyy kesaan mennessa. Ensimmaisessa vaiheessa poimitaan kaupungin
rekistereista tiedot ennen kokeilua tehdyista uuden rekrytointijarjestelman aikaisista
rekrytoinneista (tyopaikkailmoitukset ja niitd hakeneet tyonhakijat). Taman aineiston pohjalta
Palkansaajien tutkimuslaitos pohjustaa tutkimusta ja aineiston kasittelya. Téman aineiston
poiminta toivotaan suoritettavan toukokuussa 2020. Toisessa vaiheessa tehdaan poiminta niista
rekrytoinneista, jotka on tehty kokeilun aikana pilotoitavissa ammatti ryhmissa ja muissa
kaupungin rekrytoinneissa. Jalkimmaisen poiminnan pohjalta valmistellaan alustavia tuloksia ja
kokemuksia anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista ja ndita voidaan raportoida kaupungille vuoden
loppuun mennessa. Taman aineiston poiminta toivotaan suoritettavan elokuun 2020 loppuun
mennessa.

Tutkimuksesta suunnitellaan julkaistavaksi:

1. Raportti Helsingin kaupungille 2020 loppuun mennessd, joka pohjautuu alustaviin
kokemuksiin ja pilotin arviointiin (esitys/slaidit)

2. Kuvaus Helsingin kaupungin kokemuksista anonyymista rekrytoinnista, sen toteutuksesta ja
mahdollisesti alustavista tuloksista laajemmassa VN-TEAS raportissa 2021 loppuun
mennessa, jos sellainen rahoitus myonnetadn. Raportissa on tarkoitus tuottaa laajempi
tutkimuskatsaus tyohonotossa mahdollisesti tapahtuvasta syrjinnasta ja sen vastaisista
keinoista ja niiden vaikuttavuudesta. Raportti vastaa hallitusohjelman tavoitteisiin
vahentaa syrjintaa tyomarkkinoilla. Helsingin kaupungin kokeilu sopii tahan aihepiiriin
erinomaisesti ja on tarkoituksenmukaista tuottaa naistd kokemuksista myos laajemmalle
yleisolle ja paatoksentekijoille hyodyllista tietoa.

3. Akateeminen tutkimus anonymisoinnin vaikutuksista rekrytointiin (ei tarkkaa aikataulua,
voi sisdltad useamman eri julkaisun)



5 Tutkijat

Tutkimuksen toteuttavat Ohto Kanninen ja Tuomo Virkola. Ohto Kanninen toimii Palkansaajien
tutkimuslaitoksessa julkistalouden tutkimuslohkon tutkimuskoordinaattorina. Han on tutkinut
mm. perustuloa, sosiaalivakuutuksia ja koulutuksen vaikuttavuutta. Kanninen on erikoistunut
kokeellisiin menetelmiin, joita tarvitaan tutkittavan anonyymin rekrytoinnin kokeilun
jarjestamiseen ja arviointiin. Tutkimukseen osallistuu myds MRes, vanhempi tutkija Tuomo Virkola
joka tekee kansantaloustieteen vaitoskirjaa Euroopan yliopistoinstituutissa ja toimii tutkijana
Palkansaajien tutkimuslaitoksen tyémarkkinoiden tutkimuslohkolla. Virkola on erikoistunut
kokeellisiin menetelmiin ja rekisteriaineistoihin pohjautuvaan tyon taloustieteen empiiriseen
tutkimukseen. Han on tutkinut opiskelijoiden siirtymista tyoeldamaan ja sosiaalisten verkostojen
muodostumista koulutusjdrjestelmissa. Lisaksi tutkimuksen tulosten analysointiin voidaan palkata
myOéhemmin nimettdva tutkimusavustaja.



