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Rekrytointisyrjintd on Suomessa ja monessa muussa maassa kielletty lailla.
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Nyckelord

Diskriminering vid rekryteringar ar i Finland och manga andra lander forbjudet med
lagen. Trots att det ar forbjudet, framkommer det &nda brett pa arbetsmarknaden. |
denna studie gar vi igenom en serie forskningsrapporter vart det ar bevisats
trovardigt. Vi beddmer ocksa pa hur man kan motverka diskriminering vid
rekryteringar, som baserar sig pa forskningsmetoden, som kan anvéandas for att
palitligt beddma konkret politiska atgarders effekter. Vi tittar ocksa pa diskriminering
fran mekanismers synvinkel. Att férsta mekanismer som orsakar diskriminering &r
vasentlig for att kunna stodja antidiskrimineringsatgarder mera effektivt.

Vi delar interventionerna till tre grupper, varav i en har man stravat efter att paverka
rekryterarens attityd, i andra har man anvant teknologi i rekryteringssituationen och i
den tredje gruppen har rekryteringsprocessen anonymiserats. Som ett allmant
resultat kan man konstatera att det inte finns ett tydligt enskilt verktyg hittats i
undersokningarna som systematiskt skulle fungera for att minska pa diskriminering
vid rekrytering vid olika situationer. Av de enskilda atgarderna har man bredare
undersokt den anonyma rekryteringsprocessen och kommit fram till att resultaten
varierar markvardigt fran ett resultat till det andra. | en del av studierna har man till
och med fatt lovande resultat, trots i andra aven negativa

Med nuvarande kunskap rader ett uppenbart gap mellan diskriminering vid
rekryteringens bredhet och i bruk varande verktygen. Vi behdver talamod och till
hdgkvalitativa forskningsdesigner baserade forskning av atgarder sa att vi kan
utveckla fungerande politik mot diskriminering vid rekryteringar.

Den har publikation ar en del i genomférandet av statsradets utrednings- och
forskningsplan. (tietokayttoon.fi) De som producerar informationen ansvarar for
innehallet i publikationen. Textinnehallet aterspeglar inte nédvandigtvis statsradets
standpunkt
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1 Johdanto

Rekrytointisyrjintd on Suomessa ja monessa muussa maassa kielletty lailla. Kielloista
huolimatta sita esiintyy tydmarkkinoilla. Tassa katsauksessa kdymme lapi joukon tut-
kimuksia, joissa tdma on osoitettu. Eras olennainen rekrytointisyrjinnan ominaisuus
on, ettd hyvin suunnitellulla tutkimusasetelmalla voidaan tutkia syrjinnan yleisyytta,
vaikka yksittaisen rekrytointitilanteen yhteydessa on vaikea sanoa tilastojen perus-
teella sen sisaltaneen syrjintaa. Tasta syysta pelkastdan lainsdadanndlla on vaikea
kitkea kaikkea syrjintaa. Tarvitaan myés muutoksia politikkaan ja rekrytointikaytantoi-
hin. Naiden muutosten tulisi olla laadukkaaseen tutkimukseen perustuvia.

Erityisesti tassa katsauksessa keskitymme rekrytointisyrjinnan vastaisiin keinoihin ja
sellaisiin tutkimuksiin, jotka edistéavat keskustelua rekrytointisyrjinnan vahentamisesta.
Keskitymme siksi erityisesti tutkimuksiin, jotka pohjautuvat tutkimusasetelmaan, jonka
avulla voidaan luotettavasti arvioida jonkin konkreettisen politiikkatoimenpiteen vaiku-
tuksia. Politiikkatoimenpiteella tarkoitetaan sellaista interventiota, joka voidaan toteut-
taa lainsdadanndlla tai esimerkiksi tydnantajan omalla paatdksella. Interventioiden ar-
vioiden tekemiseen satunnaiskokeet ja lapinakyvat kvasikokeelliset asetelmat ovat
luotettavin valine. Interventioiden tulisi liséksi olla sellaisia, ettd ne voidaan ottaa laa-
jasti kayttoon lapinakyvalla tavalla.

Keskitymme tutkittuihin toimenpiteisiin, jotta huomio téssa raportissa olisi tutkitussa
tiedossa. On olemassa joukko toimenpiteita, joita tehdaan syrjinnan ehkaisemiseksi,
mutta huomattavasti lisda tutkimusta tarvitaan, jotta ymmarrdmme niiden vaikutuksia.
Emme esimerkiksi siten kykene tassa arvioimaan yksitaisen lain tai yksittaisten yritys-
ten kayttdonottamien toimenpiteiden toimivuutta, vaikka niilla olisi syrjinnan vastainen
tarkoituspera.

Etnisyyteen, sukupuoleen tai muuhun henkilékohtaiseen ominaisuuteen perustuva
syrjinta tydmarkkinoilla on paljon tutkittu aihe yhteiskuntatieteissa. Aihetta kasitellyt
empiirinen tutkimus on pitkdan pyrkinyt selvittdmaan sitd, kuinka yleista syrjinta on ja
missa tilanteissa sita ilmenee. Uudempi tutkimus on enemmissa maarin pyrkinyt sel-
vittdmaan myos syrjinnan mekanismeja, seka syrjintdad vahentdmaan tarkoitettujen in-
terventioiden tehokkuutta. Syrjintda aiheuttavien mekanismien ymmartaminen on kes-
keista, jotta voimme suunnata interventiot tehokkaimmin. Jos syy on esimerkiksi esi-
miesten asenteissa, interventiot voivat olla erilaisia, kuin jos rekrytointisyrjinta johtuu
instituutioista.
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Aluksi tassa katsauksessa kasittelemme yleisesti rekrytointisyrjinnan malleja yhteis-
kuntatieteissa. Esittamamme kasitteet eivat ole samoja kuin esimerkiksi Suomen la-
kiin on kirjoitettu. Kasitteiden esittelyn on tarkoitus auttaa ymmartamaan kasitteelli-
sesti mista syrjinta voi johtua. Seuraavaksi kasittelemme menetelmallisesti syrjinnan
ja sen vastaisten interventioiden vaikutusten mittaamista, silla syrjinnan erottelu esi-
merkiksi tilastollisista korrelaatioista vaatii huolellista tutkimusasetelmaa.

Katsauksen toinen osio keskittyy syrjinnanvastaisiin interventioihin. Osiossa pyritaan
kasittelemaan tutkimuksia, joissa on pyritty vdhentdmaan syrjintda usean syrjintape-
rusteen kohdalla. Osiota ei erikseen ole eritelty syrjintdperusteiden mukaan vaan eri
interventiotyyppien mukaan. Taméa korostaa sita, etta eri interventioilla voidaan vaikut-
taa syrjintédan rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Lopuksi tarkastelemme laajasti ano-
nyymin rekrytoinnin vaikutusta tehtyjen kokeiden valossa.

Rekrytointisyrjinta on lopulta yhteiskunnallinen kysymys. Katsauksen viimeisessa osi-
ossa tarkastelemme, kuinka yhteiskuntapolitiikka voisi potentiaalisesti vaikuttaa rekry-
tointisyrjintdan. Tutkimus aiheesta ei ole kovin laajaa, siksi keskustelu tassa osiossa
jaa yleisemmaille tasolle.
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2  Rekrytointisyrjinta ja sen
mittaaminen

2.1 Syrjinnan mallit

Tassa luvussa kasitelldadn syrjinnan teoreettisia mekanismeja. Teoreettinen tarkastelu
voi auttaa erittelemaan joitakin olennaisia kasitteellisid nakdkulmia syrjintdan. Meka-
nismien teoreettinen ymmartaminen voi myés edistaa kykyamme torjua syrjintda me-
kanismeihin spesifisti suunnatuilla interventioilla.

Kaksi taloustieteessa yleisimmin esiintyvaa syrjinnan selittdmiseen kaytettdvaa mallia
ovat "mieltymyksiin perustuvan syrjinnan”, seka "tilastollisen syrjinnan” mallit. "Mielty-
myksiin perustuvan syrjinnan” malli katsoo tyOpaikkasyrjinnan johtuvan ensisijaisesti
tydnantajien diskriminoivista preferensseista eli mieltymyksista, kun taas "tilastollisen
syrjinnan” malli katsoo tydnantajien kayttavan tydnhakijan nakyvia ominaisuuksia (ku-
ten etnisyyttd) antamaan tietoa tydntekijan odotetusta tuottavuudesta tai soveltuvuu-
desta ty6tehtaviin.

Mieltymyksiin perustuvan syrjinnan mallin klassinen muotoilu I0ytyy Beckerilta (1957).
Mallissa oletetaan joidenkin tydnantajien saavan vdhemman hydtyd véhemmistoon
kuuluvia tydntekijoitd palkatessa kuin enemmistddn kuuluvua tyontekijoita palkatessa.
Mallissa tydnantajat pyrkivat maksimoimaan hyotynsa. Hyoty sisdltaa tdssa mallissa
seka voitot ettd lisdelementting osalla tydnantajista syrjivan “mieltymyksen”. Naiden
tydnantajien hyoty laskee vdahemmiston palkkaamisesta. Kyseessa on tietoinen omien
mieltymysten seuraaminen, mika johtaa syrjintdan rekrytointitilanteessa.

Mallissa tydntekijat jaetaan kahteen ryhmaan, enemmistdon ja vihemmistédn. Tassa
siis vahemmisto tarkoittaa syrjittavaa ryhmaa. Syrjittdvan ryhman ei varsinaisesti tar-
vitse olla vAhemmistéssa, vaan “vdhemmistdn” voi korvata milla tahansa ryhmalla,
jolla on jokin ominaisuus, jonka perusteella se voi tulla syrjityksi. Kielen kayttdé mallin
alkuperaisessa muotoilussa tulee Yhdysvaltain kontekstista. Malli on silti sovelletta-
vissa maihin, joilla on erilainen historia ja tydvoimarakenne kuin Yhdysvalloissa. Mal-
lissa enemmistdodn ja vahemmistddn kuuluvat tyontekijat ovat muilta ominaisuuksil-
taan samanlaisia.

Mallin perinteisessa muotoilussa puhutaan palkkojen maaraytymisesta. Palkkojen
maaraytyessa tyonantajan rajahyddyn perusteella ja syrjivien tydnantajien maaran ol-
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lessa tarpeeksi suuri, vdhemmistéon kuuluvien palkat ovat enemmiston palkkoja al-
haisemmat markkinatasapainossa. Analogisesti kussakin rekrytointitilanteessa ne
tydnantajat, joilla on syrjiva mieltymys jattavat siis palkkaamatta vahemmistéon kuulu-
van henkilén, jos palkkavaatimus on sama.

Tallainen palkkaerojen tai rekrytointisyrjinnan olemassaolo samalla kuitenkin tarkoit-
taisi sitd, ettd ne tydnantajat, joilla ei ole syrjivia preferensseja, palkkaisivat ainoas-
taan vahemmistoéihin kuuluvia tyéntekijoitd naiden alempien palkkojen takia ja saisivat
taten markkinoilla syrjivia tydnantajia suurempia voittoja. Palkkaerojen sailymiseksi
syrjivien tydnantajien maaran tulisikin myds olla hyvin suuri. Mikali tydnantajia, joilla ei
ole syrjivia preferensseja, olisi tarpeeksi suhteessa vahemmistédn kuuluviin tyénteki-
joéihin, markkinatasapainon tulisi kilpailullisilla markkinoilla johtaa enemmiston ja va-
hemmiston yhtalaisiin palkkoihin osittain eriytyneilla tydmarkkinoilla tai analogisesti
myds vahemmist6ja palkattaisiin yhta paljon kuin enemmisté6n kuuluvia, mutta ty6-
markkinat olisivat eriytyneet (Neumark, 2018). Mallissa tehty kilpailullisten tyémarkki-
noiden oletus on kuitenkin useilla aloilla eparealistinen. Tallaisia aloja ovat ainakin
sellaiset, joissa toimijoita on hyvin vahan. Tallaiset alat voisivat tdman mallin mukaan
toteuttaa mieltymyksiin perustuvaa syrjintaa ilman, etta kilpailu poistaisi sen ennen pit-
kaa.

Mydéhemmin mieltymyksiin perustuvan syrjinnan malleja on kehitetty lisdamalla tyén-
antajien syrjivia preferensseja tydnhaun etsintamalleihin. Naissa malleissa vahemmis-
téihin kuuluvat tydnhakijat karsivat ylimaaraisista etsintdkustannuksista, silla heidan
tulee etsia sellaisia tyopaikkoja, joissa heidan ei tarvitse kilpailla enemmisté6n kuulu-
vien tydnhakijoiden kanssa (Lang ja Lehmann, 2012).

Mieltymyksiin perustuvan syrjinnan ohella toinen taloustieteellisessa kirjallisuudessa
esiintyva teoria on tilastollinen syrjinnan teoria. Tilastollisen syrjinnan mallit olettavat,
etta tyonantajat kayttavat tydnhakijan ulkoisia ominaisuuksia signaalina, joka kertoo
tydnhakijan odotetusta tuottavuudesta. Ajatuksena on, ettd tdma ulkoinen ominaisuus
korreloi jonkin sellaisen tuottavuudesta kertovan tekijan kanssa, jota tyénantaja ei voi
suoraan havainnoida. TyOnantaja kayttaa talldin stereotyyppeja "paikkamaan” epatay-
dellistd informaatiota tydntekijasta. Mallin klassinen muotoilum, jonka intuitiota tédssa-
kin seurataan, 16ytyy Aignerilta ja Cainilta (1977).

Tilastollisen syrjinnan mallissa on enemmistdédn ja vahemmistédn kuuluvia tydnhaki-
joita. Molemmilla ryhmilld on sama tuottavuus. Syrjintd perustuu mallissa siihen, etta
tydnantajalla on enemmistén ryhmasta enemman informaatiota, silla ryhman edustajia
on enemman tydmarkkinoilla. Talléin enemmistéryhmaan kuuluvan tyénhakijan hake-
mus on luotettavampi signaali. Koska tydnantajat pyrkivat minimoimaan riskeja, hei-
dan kannattaa samalla palkkavaatimuksella mallissa palkata enemmistéryhmaan kuu-

10
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luva henkild. Tassa tilastollisen syrjinnan muotoilussa siis, keskimaarin tydnantajat pi-
tavat enemmisto- ja vahemmistoryhmia yhta hyvina, mutta epavarmuus dominoi paa-
toksentekoa ja johtaa enemmistdn edustajan palkkaamiseen palkkavaatimuksen ol-
lessa sama.

Tilastollisen syrjinnan malli antaa rationaalisen selityksen ty6paikkasyrjinnalle, mutta
eettisestd ndkdkulmasta tydnhakijoiden kykyjen arvioiminen stereotyyppien pohjalta
on edelleen ongelmallista. Tilastollinen syrjinta tydnhakijan etnisyyden tai sukupuolen
perusteella on useimmissa maissa laitonta. Lisaksi tilastollinen syrjintd voi johtaa tilan-
teeseen, jossa malli on itsedan toteuttava. Tydnantajien oletus vahemmistdjen alem-
masta tuottavuudesta voi johtaa siihen, etta tydnantajat myds investoivat vihemman
vahemmistdihin kuuluvien tydntekijoiden inhimilliseen pddomaan. Vastaavasti vahem-
mistdéon kuuluvilla tyontekijéilla itselladn on pienemmat kannustimet panostaa inhimil-
liseen pddomaansa, heidan palkkojensa maaraytyessa vahvemmin ryhman keskimaa-
raisen tuottavuuden perusteella.

Mieltymyksiin perustuvan ja tilastollisen syrjinnan keskeinen ero on siis siina, etta jal-
kimmaisessa tyOnantajalla ei ole mitddn muuta tavoitetta kuin maksimoida yrityksen
voitot, mutta informaation maara, epavarmuus ja riskin valttdminen johtaa syrjintaan.
Ensimmaisessa tydnantajalla on voiton maksimoimisen ohella lisapreferenssi palkata
vain tietynlaisia henkiloita.

Taloustieteen mallien lisdksi syrjinndn mekanismeja on tutkittu laajalti psykologiassa
ja sosiologiassa. Psykologiassa suosittu selitysmalli syrjivalle kaytokselle on niin sa-
nottu implisiittisen syrjinnan teoria, joka korostaa ihmisten alitajuntaisten tai tiedosta-
mattomien asenteiden vaikutusta syrjintaan tietoisen laskelmoinnin sijasta. Teorian
mukaan syrjiva kaytos ei ensisijaisesti ole seurausta henkildiden tietoisista preferens-
seista tai stereotypisoinnista, vaan kyse pikemminkin automaattisista reaktioista. Syrji-
via asenteita omaava tydnantaja ei valttamatta itse edes tiedosta kaytdstaan ohjaavia
tekijoitd (Small & Pager, 2020).

Erotuksena taloustieteeseen tai psykologiaan, sosiologian tutkimus on puolestaan vie-
nyt syrjinnan tutkimusta poispain yksilon paatdksentekoon liittyvista tekijoista, kiinnit-
tden enemman huomiota institutionaalisiin tekijdihin. Tallaista syrjintda kutsutaankin
nimella institutionaalinen syrjintd. Sosiologisissa malleissa organisaatioiden normit
voivat tuottaa syrjivia lopputuloksia, vaikka organisaatioissa toimivat yksil6t eivat olisi-
kaan syrjivia. Esimerkiksi suosittelijoiden korostaminen tydnhaussa voi aiheuttaa eroja
vaestdryhmien valilla tydnhaussa, silla tydnhakijoiden sosiaaliset verkostot voivat olla
segregoituneita ryhmittain. Tietyilld vaestdnryhmilla voi olla myds esimerkiksi hei-
kompi paasy tietoon avoimista tyopaikoista, jos tama tieto levida ensisijaisesti sosiaa-

11



VALTIONEUVOSTON SELVITYS- JA TUTKIMUSTOIMINNAN JULKAISUSARJA 2021:27

listen verkostojen kautta. Myds algoritmien institutionaalinen kayttd voi johtaa institu-
tionaaliseen syrjintaan, jos itse algoritmi syrjii (Small & Pager, 2020). Tarkemmin algo-
ritmeihin perustuvasta palkkauksesta kerrotaan luvussa 2.1.

2.2 Kokeelliset menetelmat syrjinnan
mittaamisessa

Syrjinnan tilastollinen mittaaminen vaatii hyvaa tutkimusasetelmaa, jotta voidaan eris-
taa syrjintd muista rekrytointipdatoksiin vaikuttavista tekijoista kuten hakijan patevyy-
desta. Yksittaisesta rekrytoinnista voi olla vaikea paatella milla perusteella rekrytointi-
paatos tehtiin, vaikka esimerkiksi tydnhakija kokisikin tulleensa syrjityksi. Tilastollisella
asetelmalla voidaan kuitenkin keskimaarin eristda syrjinnan yleisyys.

Kokeelliset menetelmat ovat luotettavin tapa tutkia syrjintda. Vakiintunut menetelma
on tehda kenttakokeita, joissa toisistaan ainoastaan mahdollisen syrjintaa aiheuttavan
ominaisuuden perusteella eroavat kuvitteelliset tydnhakijat hakevat samaa tydpaik-
kaa. Taman jalkeen tutkijat selvittdvat syntyiko tutkittavien ryhmien valille eroja kut-
suissa tyGhaastatteluihin tai tarjouksissa tyOpaikoista. Oletuksena on, etta ilman syr-
jintda kahden ryhman tulisi vastaanottaa haastattelukutsuja ja tyétarjouksia samalla
todennakoisyydella.

Kenttédkokeissa kaytettavat [ahestymistavat syrjinnan mittaamiseen voidaan jakaa
kahteen ryhmaan: persoonallisesti ja kirjallisesti tapahtuviin. Persoonallisessa lahesty-
mistavassa tutkijat kouluttavat nayttelijoitéd esiintymaan tyénhakijoina. Ideana on, etta
tybhaastatteluihin voidaan |ahettaa kaksi nayttelijaa, jotka eroavat esimerkiksi etnisyy-
deltdan, mutta jotka on muuten koulutettu vastamaan toisiaan mahdollisimman hyvin.
Nayttelijat koulutetaan esimerkiksi opettelemaan hahmojensa tosiaan vastaavat hen-
kildhistoriat, seka kayttaytymistyylit (Riach & Rich, 2002).

Persoonallista lahestymistapaa on kuitenkin kritisoitu siita, etta tosiasiassa kokeissa
kaytettavien testihenkildiden vastaavuus kaikessa muussa kuin mahdollista syrjintaa
aiheuttavassa ominaisuudessa on mahdotonta. Tunnetuiman kritiikin ovat esittaneet
Heckman ja Siegelman (1993). Pienetkin erot nayttelijdiden valilla voivat aiheuttaa
harhaa syrjinnan estimoinnille. Tallaisia tekijoitd ovat esimerkiksi henkildiden ulko-
nako, pituus ja kehonkieli. Pitkalti naista syista kenttakokeissa onkin siirrytty persoo-
nallisesta |&hestymistavasta kirjallisesti tapahtuvaan.

12



VALTIONEUVOSTON SELVITYS- JA TUTKIMUSTOIMINNAN JULKAISUSARJA 2021:27

Kirjallisessa lahestymistavassa tutkijat [&hettavat fiktiivisia tydbhakemuksia ja ansiolu-
etteloita avoimiin tydpaikkoihin. Hakemukset tehdaan siten, ettd samaan tehtavaan 1a-
hetetddn muuten yhtalaisia tydhakemuksia, mutta jotka eroavat toisistaan henkilon
ryhmajasenyyden mukaan. Hakijan ryhmajasenyys voidaan tuoda hakemuksissa
esille tdAman nimen, idn, syntymapaikan, kielitaidon tai vapaa-ajan aktiviteettien avulla.

Kirjallisen Iahestymistavan etuna persoonalliseen lahestymistapaan on tutkijoiden
suurempi kontrolli ominaisuuksista, joita tydénantaja havainnoi fiktiivisesta tyonhaki-
jasta. Lisaksi kirjallinen [8hestymistapa mahdollistaa tutkimusten mittaluokan kasvat-
tamisen. Esimerkiksi Oreopouloksen (2011) tutkimuksessa fiktiivisia tydhakemuksia
[&hetettiin yli 13 000 kappaletta. Suurempi otos kasvattaa todennakoisyytta, etta mah-
dollisesti havaittavat ryhmien valiset erot ovat todellisia eivatka pelkkaa sattumaa.

Kenttékokeiden lisdksi syrjintda on tutkittu laboratoriokokeissa niin psykologiassa kuin
kokeellisessa taloustieteessa. Psykologiassa koehenkildiden implisiittisia asenteita on
tutkittu erityisesti IAT-testilla, jossa mitataan henkildiden automaattisia assosiaatioita
sanojen valilla. Naiden assosiaatioiden tulkitaan kertovan henkildén mahdollisista tie-
dostamattomista ennakkoasenteista. Joissakin empiirisissa tutkimuksissa (esim.
Rooth, 2010) IAT-testi on my6s yhdistetty taloustieteelliseen kenttakokeeseen, mittaa-
malla kokeeseen osallistuneiden tydnantajien IAT-testin arvoja. Kokeellisen taloustie-
teen piirissa tydmarkkinasyrjintda on puolestaan testattu kokeilla, jossa koehenkil6t on
laitettu pelaamaan peleja, jotka muistuttavat tydnhakutilannetta.

2.3 Kenttakokeiden tuloksia

Tydémarkkinoilla tapahtuvaa syrjintaa selvittavia kenttakokeita on toteutettu laajasti
ympari maailmaa viimeisen 50 vuoden aikana. Tutkimus on antanut kattavaa ja luotet-
tavaa nayttda siita, ettad tydmarkkinoilla esiintyy moniin eri tydnhakijan ominaisuuksiin
tai tilanteeseen perustuvaa syrjintaa. Varhaiset tutkimukset keskittyivat tutkimaan eri-
tyisesti etnista syrjintda, mutta uudemmassa tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu
laajasti lisdksi sukupuolen, ian, vammaisuuden, ulkonadn, seksuaalisen suuntautumi-
sen, uskonnon ja rikostaustan merkitysta rekrytointitilanteissa.

Suurimmaksi osin kenttakokeet kayttivat 1990-luvulle asti ns. persoonallista lahesty-
mistapaa. Sittemmin kirjallinen Iahestymistapa on noussut hallitsevaksi metodologi-
aksi Heckmannin ja Siegelmanin kritiikin vaikutuksesta. Kirjallisen lahestymistavan
suosiota on myds kasvattanut Bertrandin ja Mullainathanin (2004 ) paljon huomiota
saanut tutkimus, jossa tutkijat Iahettivat tybhakemuksia Amerikan stereotyyppisesti
valkoisilla ja mustilla nimilla.
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Riach ja Rich (2002), seka Rich (2014) listaavat kirjallisuuskatsauksissaan kattavasti
kenttakokeiden tuloksia. Eri tutkimukset raportoivat tuloksensa eri tavoin, mika vai-
keuttaa tulosten vertailua. Yleisimmat tavat ilmoittaa syrjinnan laajuus on raportoida
ns. nettosyrjinnan aste tai verrata eri ryhmien todennakoisyyksia saada kutsu haastat-
teluun. Nettosyrjinnan aste maaritetdan laskemalla erotus niiden tapausten, joissa ai-
noastaan enemmistdé6n kuuluva hakija sai haastattelukutsun ja niiden tapausten,
jossa ainoastaan vdhemmistddn kuuluva sai haastattelukutsun valilla. Tama erotus
jaetaan lopuksi niilla tapauksien maaralla, joissa jommankumman tai molempien ryh-
mien edustaja sai kutsun haastatteluun. Tama metodi jattda huomioimatta ne tapauk-
set, joissa kumpikaan hakijoista ei saanut kutsua haastatteluun. Rich ja Riach (2002)
puolustavat tata tapaa ilmoittaa tuloksia silla, ettd molempien hakijoiden hylatyksi tule-
minen ei anna meille tietoa syrjinnasta.

Yleisimmin tutkittu syrjinndn muoto kirjallisuudessa on etnisyyteen perustuva syrjinta.
Zschirnt ja Ruedin (2016) on kattavan meta-analyysin etnista syrjintaa tutkivista tutki-
muksista ja kattaa 43 tutkimusta, jotka on tehty 18 OECD-maassa vuosien 1990 ja
2015 valilla. Analyysin johtopaatdksena on, ettd etnisyyteen perustuva on erittain
yleista tydmarkkinoilla. Keskimaarin etnisiin vahemmistoihin kuuluvien tulee lahettaa
kaksinkertainen maara tybhakemuksia paastakseen tydhaastatteluun kuin etnisin
enemmistdihin kuuluvien.

Rich (2014) nostaa esille tutkimuksissa toistuvana ilmiona Lahi-idasta ja Pohjois-Afri-
kasta kotoisin olevien henkildiden syrjinnan Euroopassa. Esimerkiksi Carlssonin ja
Roothin (2007) tutkimuksessa henkildiden, joiden tausta on Lahi-idassa, nettosyrjin-
nan aste Ruotsissa oli 28,9 %. Baert, Cockx, Gheyle ja Vandamme (2013) ilmoittivat
turkkilaistaustaisten nettosyrjinnaksi Belgiassa 50 % aloilla, joissa tydbhakemusten
tayttdminen ei vaatinut merkittdvasti aikaa. McGinnity ja Lunn (2011) taas ilmoittavat
afrikkalaistaustaisten tyonhakijoiden nettosyrjinnaksi Irlannissa 48,2 %.

Suomessa tydmarkkinoilla tapahtuvaa etnista syrjintaa on tutkinut Ahmad (2019), joka
toteutti kirjallista 1ahestymistapaa kayttavan kenttatutkimuksen keskittyen matala-
palkka-aloin. Tutkimuksessa ty6paikkoihin 1&hetettiin yhteensa 5000 verrattavissa ole-
via hakemuksia, joissa kavi ilmi hakijan olevan taustaltaan suomalainen, englantilai-
nen, venalainen, irakilainen tai somali. Tutkimus antaa hyvin synkan kuvan syrjinnasta
Suomessa. Irakilaistaustaisilla hakijoilla nettosyrjinnan aste suhteessa suomalaistaus-
taisten hakemuksiin oli 62 % ja somalitaustaisilla hakemuksilla nettosyrjinnan aste oli
perati 72 %. Englantilais- ja venalaistaustaisilla hakijoilla nettosyrjinnan asteet olivat
naitad alempia (28 % ja 38 %).

Larja ym. (2012) ovat lisdksi toteuttaneet Suomessa ns. persoonallisen I&hestymista-
van kokeen rekrytointisyrjinnasta. Kokeilu eroaa Ahmadin (2019), etta koska ko-
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keessa toteutettiin naytelty tydnhaku oikeilla henkil6illd, jotka poikkeavat toisistaan su-
kupuolen tai etnisyyden osalta. Kokeilussa tutkittiin etnisistd vdhemmistdista venalais-
nimisten kokemaa syrjintda. Tallaisen [&8hestymisen metodologinen kritiikki on, ettd on
vaikea l6ytaa kaksi henkil6a, jotka poikkeavat toisistaan vain esim. sukupuolen osalta.
He havaitsevat, etta etnisyyteen liittyva syrjinta on yleisempaa kuin sukupuoleen liit-
tyva syrjintd. Venalaisnimiset henkilot saivat huomattavasti vahemman haastattelukut-
suja kuin suomalaisnimiset.

Sukupuoleen kohdistuvaa syrjintaa tarkastelevat tutkimukset antavat etnista syrjintaa
epaselvempia tuloksia. Rich (2014) summaa sukupuolisyrjintda kasittelevien tutkimus-
ten johdonmukaiseksi tulokseksi sen, ettd miehet kokevat syrjintaa stereotyyppisesti
naisvaltaisilla aloilla. Esimerkiksi Riach ja Rich (2006) raportoivat sihteereiksi hake-
vien miesten nettosyrjinnan asteeksi Englannissa 43 %. Naiset kokevat heidan tulos-
tensa mukaan vastaavaa syrjintda vahvasti miesvaltaisilla aloilla, mutta pienemmissa
maarin. Vahemman sukupuolittuneilta aloilta ei ole johdonmukaista nayttéa sukupuo-
leen perustuvasta syrjinnasta.

Myds vanhemmuudesta ja sen vaikutuksista sukupuolten valisiin eroihin rekrytoin-
nissa on tullut uutta tietoa viime vuosien aikana. Naiset kantavat usein suuremman
taakan lasten kasvattamisesta ja taman on usein pelatty vaikuttavan erityisesti aitien
mahdollisuuksiin tydmarkkinoilla. Vastatakseen tdhan kysymykseen tutkijat ovat ra-
kentaneet kenttédkokeita tdman arvioimiseksi. Esimerkiksi Hipp (2019) tutki Saksassa
miesten ja naisten saamia takaisinsoittoja tyGhakemuksiin sen perusteella oliko haki-
jalla lapsia vai ei. Tutkimuksen perusteella naisille lapsen mainitseminen tydhakemuk-
sessa vahensi takaisinsoittoja, mutta miehilla nain ei tapahtunut. Vastaavia tutkimuk-
sia on tehty myds muissa maissa, mutta tulokset eivat ole kaikki keskendan yhte-
nevaisia samanlaisista tutkimusasetelmista huolimatta. Correll yms (2007) tekivat vas-
taavan kokeilun Yhdysvalloissa ja I0ysivat nayttéa samanlaisesta syrjinnasta. Toi-
saalta Bygren yms. (2017) tutkivat vastaavalla asetelmalla aitien ja isien saamia takai-
sinsoittoja Ruotsissa eivatka he I0ytaneet vastaavaa negatiivista vaikutusta takaisin-
soittoihin kummankaan sukupuolen kohdalla. Tuloksista voidaan paatella, ettd huolta
aitien mahdollisesti heikommasta asemasta tydnhaussa voidaan pitaa perusteltuna,
mutta toisaalta ettei se ole vaistamatdnta kaikissa olosuhteissa. Tulosten perusteella
on kuitenkin vaikea tehda suoraan johtopaatoksia siitd, mika selittda eroja eri maiden
valilla tai milla toimilla tilannetta voitaisiin parantaa.

Ikdantyvien henkildiden pitkat tyottdmyysjaksot ja uudelleentydllistymisen vaikeudet
nostavat usein huolta siita, ettd ikdantyvia tyontekijoita syrjitdan tydbnhaussa. Tutki-
mukset antavat nayttda vanhempia tyontekijoitéd kohtaan kohdistuvasta syrjinnasta.
Esimerkiksi Riach (2015) vertasi 27- ja 47-vuotiaiden miesten kutsuja ty6haastatte-
luun neljassa Euroopan maassa ja havaitsi vanhempiin tyonhakijoihin kohdistuvaa
syrjintaa kaikissa maissa. Rich (2014) tiivistaa varhaisemman ikasyrjintaa tutkineiden
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tutkimusten tulokseksi sen, ettd vanhempien tydnhakijoiden tulee paastakseen tyo-
haastatteluun lahettaa keskimaarin kaksi tai kolme kertaa enemman tydhakemuksia
kuin nuorten tydnhakijoiden. Vanhemmissa tutkimuksissa ei ole kuitenkaan aina huo-
mioitu riittavasti sita, etta eri ikaisten osaamisen vakiointi tutkimusasetelmissa on han-
kalampaa kuin joitain muita syrjintaperusteita tarkastellessa.' Neumark yms (2019)
kuitenkin 16ytavat nayttda siita, ettd namakin seikat huomioiden ikasyrjintaa esiintyy
yhdysvaltalaisilla tydmarkkinoilla, joskin sen maaraa on mahdollisesti vahaisempaa
kuin aikaisemman kirjallisuuden perusteella voitaisiin paatella. Neumark yms. (2020)
I6ytavat myos nayttoa siita, etta ikaan liittyvien stereotyyppien ilmeneminen tyépaik-
kailmoituksissa ennustaa syrjintda rekrytoinnissa.

Muihin henkildkohtaisiin ominaisuuksiin tai hakijan asemaan perustuvaa syrjintda on
tutkittu vahemman kuin etnisyyteen, sukupuoleen tai ikdan perustuvaa syrjintaa. Tut-
kimukset ovat kuitenkin antaneet naytt6d myds mm. seksuaaliseen suuntautumiseen,
ulkonakddn ja vammaisuuteen tai terveydentilaan perustuvasta syrjinnasta joskin tu-
lokset hieman vaihtelevat eri maissa ja konteksteissa. Mm. Weichselbaumer (2003),
Dryakis (2011) ja Baert (2014) tarkastelevat syrjintaa tydhénotossa ja |6ytavat nayttéa
syrjinnasta seksuaalista suuntautumista kohtaan. Granberg ym. (2020) I6ytavat nayt-
t6a siita etta transsukupuolisia tydnhakijat saavat vihemman vastauksia tydhakemuk-
siinsa kuin cis-sukupuoliset hakijat. Rooth (2009) nayttaa, etta ylipainoiset tydnhakijat
saivat vahemman haastattelukutsuttuja kuin normaalipainoiset hakijat. Ameri ym.
(2017) nayttavat etta tyontekoon liittymaton vamma vahentaa haastattelukutsuja.

Tutkimuskirjallisuudessa viime aikoina enemman huomiota saanut teema on syrjinnan
luonteen selvittdminen. Ideaalitilanteessa, jos syrjinnan perimmainen syy tiedettaisiin,
sen vahentamiseen voitaisiin puuttua tehokkaammin. Kirjallisuuskatsauksessaan
Riach ja Rich (2002) pitavat epatodennakdisena, etta tilastollisen syrjinnan malli kyke-
nisi selittdmaan hyvin erilaisiin etnisiin vAhemmistdihin kohdistuvan syrjinnan. Tilastol-
lisen syrjinnan malli vaatisi, ettéd etniseen vahemmist66n kuuluminen korreloisi jonkin
alemman tuottavuuden tekijan kanssa. Tutkimuksessa kasiteltyja etnisia vahemmis-
téja yhdistaa kuitenkin vain niiden asema vahemmisténa. Samoin Zschirnt ja Ruedin
(2016) katsovat meta-analyysissaan, ettd ensimmaisen ja toisen sukupolven valisten
maahanmuuttajien kohtaaman syrjinnan vahaiset erot tukevat mieltymyksiin perustu-
vaa syrjintada teoriaa etnisen syrjinnan selityksena.

' Esimerkiksi nuorella tydnhakijalla kymmenen vuoden tyokokemus voi kuulostaa va-
kuuttavalta, mutta vanhemmalla tyontekijalla se saattaa jo herattaa kysymyksia.
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Kenttakokeiden metodologia on myds kehittynyt tutkimaan syrjinnan laatua. Esimer-
kiksi Oreopoulos (2011) tutkii etnisiin vahemmist6ihin kohdistuvaa tilastollista syrjintaa
Kanadassa vaihtelemalla tydhakijasta tdman tydhakemuksessa antaman informaation
maaraa ja laatua. Hanen tutkimuksensa ei anna nayttéa informaation vaikutuksesta
syrjinnan laajuuteen, mika voidaan tulkita nayttona tilastollisen syrjinnan mallia vas-
taan.

Rooth (2010) tutkii puolestaan mieltymyksiin perustuvaa syrjintaa etnisen syrjinnan
selittdjana Ruotsissa mittaamalla kenttdkokeeseen osallistuneita tydnantajia IAT-ko-
keella. Tutkimus antaa nayttéa IAT-testissa mitattujen implisiittisten asenteiden vali-
sen yhteyden arabitaustaisten henkildiden huonompiin mahdollisuuksiin paasta tyo-
haastatteluun. Carlsson ja Rooth (2012) tutkivat kenttdkokeessa havaitun syrjinnan
yhteytta kyselytutkimuksella mitattuihin asenteisin. Heidan tuloksensa on, etta arabi-
taustaisten tydnhakijoiden oli vaikeampi paasta tydhaastatteluun sellaisissa Ruotsin
kunnissa, joissa kyselytutkimus osoitti enemman syrjivid asenteita.

Neumark (2018) kuitenkin huomauttaa syrjinnan luonnetta testaavien empiiristen ko-
keiden hataruudesta. Tybnantaja voi esimerkiksi kyselytutkimuksessa ilmoittaa suosi-
vansa ruotsalaisia tydnhakijoita arabitaustaisten sijasta, koska ajattelee ruotsalais-
taustaisten olevan keskimaarin tuottavampia. Tall6in tutkija voi vaarin tulkita tilastolli-
sen syrjinnan mieltymyksista johtuvaksi syrjinndksi. Yleisesti haasteena on se, etta
tutkijoiden on vaikea saada selville mita tydnantaja tietda hakijoista ja taten saada sel-
ville sitd motivoivatko ajavatko hdnen toimintaansa syrjivat asenteet vaiko stereotypi-
oiden kayttoé informaation paikkaamisessa.
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3  Syrjinnan vastaiset keinot
tyopaikoilla

Syrjinnan kieltdva lainsdadanto ei ole yksindan kyennyt poistamaan tyémarkkinoilla ja
rekrytointitilanteissa tapahtuvaa syrjintaa kuten edella kuvattu laaja tutkimuskirjalli-
suus osoittaa. Tama lienee seurausta ainakin siitd, etta yksittaisessa rekrytointitilan-
teessa on hyvin vaikea osoittaa, etta tydnhakijan valinta perustuisi laissa kiellettyihin
seikkoihin tai ominaisuuksiin. Tastd hyva esimerkki on se, etta tydsuojelutarkastajat
saavat Suomessa hyvin vahan valituksia tydhdnotossa tapahtuneesta syrjinnasta.
Niissa tapauksissa joissa on syntynyt syrjintaepaily, on hyvin usein kyse vasta haas-
tattelutilanteessa ilmenneesta tydénantajan ilmaisemasta syrjivasta asenteesta. On to-
dennakoista, ettad suuri osa tydhénotossa mahdollisesta syrjinnasta tapahtuu jo ennen
haastattelua tai sita ei tehdd avoimesti. Tdman vuoksi yhdenvertaisuuden ja tasa-ar-
von toteutumisen kannalta on tarkeaa ymmartaa, millaisin toimin syrjintaa voitaisiin
vahentaa rekrytointitilanteissa.

Tassa osiossa keskitymme tydpaikoilla toteutettaviin interventioihin, joiden vaikutta-
vuudesta syrjintdan on luotettavaa tutkimustietoa. Ensinnakin tarkastelemme missa
maarin rekrytoinnista vastaavien henkildiden koulutuksella voidaan vaikuttaa mahdol-
lisiin syrjiviin asenteisiin ja rekrytoinnin tuloksiin. Toiseksi tarkastelemme, kuinka rek-
rytointiprosessin institutionaaliset tekijat ja erityisesti teknologia ja tyénhakijoiden arvi-
ointikriteerit voivat vaikuttaa siihen minkalaisia tydnhakijoita kutsutaan tybhaastatte-
luun ja lopulta palkataan. Kolmanneksi tarkastelemme, kuinka julkisessa keskuste-
lussa paljon huomiota saanut rekrytointiprosessin anonymisointi voi vaikuttaa rekry-
toinnin tuloksiin. Lopuksi keskustelemme myds missa maarin tydnantajan tydnhakijaa
kannustavalla viestinnalla voidaan rohkaista aliedustettujen ryhmien tyénhakua.

3.1 Syrjiviin asenteisiin puuttuminen

Jos syrjintd on seurausta mahdollisesti tiedostamattomista syrjivista asenteista, on
luonnollista kysya voidaanko syrjintdan puuttua syrjinnan vastaisella interventiolla tyo-
paikoilla? Erityisesti, voidaanko koulutuksella vahentaa syrjintaa ja siten parantaa va-
hemmistéjen tai mahdollisesti syrjinnan alaisten ryhmien mahdollisuuksia tydpaikoilla
ja tydnhaussa? Jos syrjintad on tiedostamatonta, myds tydénantajalla on selked mahdol-
lisuus hydtya koulutuksista, koska se voi auttaa I6ytamaan parhaat tyéhon soveltuvat
tyontekijat. Koulutuksista on tullut yleisia eri organisaatioissa ja monilla tydpaikoilla,
mutta niiden vaikuttavuudesta on toistaiseksi melko vahan suoraa tutkimusnayttéa
rekrytointiin.
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Pyrkimys vaikuttaa tiedostamattomiin syrjiviin asenteisiin on laajalti kasitelty teema so-
siaalipsykologisessa tutkimuskirjallisuudessa. Kirjallisuudessa on usein tarkasteltu,
voiko syrjinnan parempi tiedostaminen tai syrjittdvan vaestdoryhman aseman ymmarta-
minen vahentaa syrjintada. Paluckin ja Greenin (2009) laaja kirjallisuuskatsaus listaa
985 aiheesta tehtya tutkimusta, joissa erilaisia syrjinnanvastaisia interventioita on tes-
tattu joko tieteellisessa koeasetelmassa tai kaytannon sovelluksissa. Interventiot voi-
daan jakaa erilaisiin ryhmiin sen perusteella minkalaisia reaktioita ne pyrkivat synnytta-
maan intervention kohteessa. Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta eri interven-
tioiden toimivuudesta kaytannon tydelamassa on kuitenkin vahan nayttéa. Tutkimuskir-
jallisuuden erityisena heikkoutena on laboratorion ulkopuolella suoritettujen kokeiden
vahaisyys. Tama tarkoittaa, ettei tuloksista voida suoraan paatella, miten vastaava in-
terventio esimerkiksi tydpaikoilla mahdollisesti vaikuttaisi rekrytoinnin tuloksiin tai
kuinka pitkdaikaisia nama vaikutukset mahdollisesti olisivat. Paluck ja Green (2009) to-
teavat, ettd nykyinen tutkimus aiheesta ei anna tyydyttdvaa vastausta siihen, miten ja
milloin interventiot tehoavat syrjinnan vahentdmisessa. Taman lisdksi harva tutkimus
arvioi interventioiden vaikutusta henkildiden asenteisiin pitemmalla aikavalilla.

Toinen syrjivia asenteita tutkivan kirjallisuuden haaste liittyy implisiittisen assosiaation
testien eli IAT-testien kayttéon syrjivien asenteiden mittarina. Tutkimusten oletuksena
on, ettd koehenkilén suurempi taipumus yhdistaa ihmisryhmiin stereotyyppisia ominai-
suuksia kertoo mahdollisesti piilevista tai tiedostamattomista syrjivistd asenteista.
Psykologisessa kirjallisuudessa on kuitenkin esiintynyt laajaa kritiikkia seka IAT-tes-
tien ns. sisaisen, etta ns. ulkoisen validiteetin suhteen. Toisin sanoen, mittaako testi
mahdollisesti tiedostamattomia asenteita, ja jos mittaa, missd maarin testitulos kertoo
yksilon taipumuksesta syrjiad vahemmistdn edustajia tosielaman tilanteissa. Meta-ana-
lyyseissa on 16ytynyt nayttéa, ettd henkildon IAT-testin tulos ennustaa usein huonosti
henkilon kaytostd (Oswald ym, 2013; Carlsson ja Agerstréom, 2016; Forscher ym.,
2019). Naiden seikkojen takia tarvittaisiin kaytannon tydelamasta tulevaa tutkimus-
nayttda, jotta testeihin perustuen voitaisiin antaa vahvoja politiikkasuosituksia.

Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta syrjinnan vastaisten koulutusten vaikutta-
vuudesta on kuitenkin vahan luotettavaa suoraa nayttoa tyéelamassa. Monimuotoi-
suuskoulutusta ja syrjinnan vastaista koulutusta jarjestetdan useissa eri organisaa-
tioissa ja tydpaikoilla, mutta luotettavia arvioita niiden vaikuttavuudesta on hyvin va-
han. Yleisesti ongelmana on, ettd koulutusta ei ole joko jarjestetty niin, ettd sen vaiku-
tuksia voitaisiin arvioida luotettavassa tutkimusasetelmassa tai koulutuksen vaikutus-
ten mittaamisessa, on huomattavia puutteita (k.s Bezrukova ym. 2016 meta-analyysi).

Yksi tuore satunnaiskokeeseen perustuva tutkimus tarkasteli verkossa toteutetun mo-
nimuotoisuuskoulutuksen vaikuttavuutta kansainvalisessa organisaatiossa (Chang ym
2019). Tutkimuksessa vapaaehtoiset tydntekijat osallistuivat koulutukseen, jossa pyrit-
tiin lisddmaan tietoisuutta syrjivista stereotypioista, antamaan tietoa stereotypisoinnin
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tutkituista vaikutuksista ja mm. annettiin tietoa tyontekijdiden omista stereotypioista.
Tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti naisiin kohdistuvia stereotypioita. Intervention
voidaan katsoa vastaavan kohtalaisen hyvin monissa organisaatioissa kaytdssa olevia
koulutuksia. Koulutuksen vaikutukset stereotyyppisiin asenteisiin naisia kohtaan olivat
positiivisia ja se nosti esimerkiksi naisten asentaa parantavien toimenpiteiden kanna-
tusta. Osallistujat my6s todennakdisemmin tunnustivat omat stereotypiansa koulutuk-
sen jalkeen. Vaikutukset kayttaytymisen tydpaikalla ja tytehtavissa olivat kuitenkin
vahaisia eivatka ne olleet tilastollisesti merkitsevia. Tutkijat toteavat etteivat kertaluon-
toisen intervention vaikutukset ole todennakdisesti merkittavia suhteessa tyopaikoilla
tapahtuvaan syrjintaan.

Koulutusten suosio on kuitenkin kasvanut viime aikoina ja on todennakdista, etta tule-
vaisuudessa niiden vaikuttavuudesta eritysesti rekrytointitilanteissa voidaan saada pa-
rempaa tutkimustietoa.

3.2 Teknologian ja testaamisen
hyodyntaminen syrjinnan vahentamisessa

TyoOnantajien lahtokohtaisena tarkoituksena on rekrytoida parhaiten tyéhén sopivia
tydnhakijoita. Toisaalta aina ei ole selvaa etukateen milla perusteilla 16ydetdan tydéhon
parhaiten soveltuva hakija. Rekrytoinnissa voidaan kayttaa hyvin erilaisia valintape-
rusteita, menetelmia ja teknologiaa ja tyénantajan tai rekrytoivan esimiehen on usein
tehtava valintoja ndiden soveltamiseen liittyen. Eri valintamenetelmien kaytolla voi olla
merkittdvia vaikutuksia siihen millaisia tydntekij6ita palkataan ja kuinka se vaikuttaa
eri hakijaryhmien mahdollisuuksiin rekrytointiprosessissa. Seuraavassa tarkaste-
lemme tutkimuskirjallisuutta, joka on pyrkinyt arvioimaan erilaisten valintamenetelmien
vaikutuksia rekrytointeihin ja syrjintaan.

Yhtaalta, jos rekrytointisyrjintd perustuu inhimilliseen paatdéksentekoon ja tiedostamat-
tomaan taipumukseen tulkita tydnhakijan osaamista ja soveltuvuutta eri tavoin riip-
puen tydnhakijan naista riippumattomista ominaisuuksista, voidaan valintamenetel-
missa pyrkia vahentdmaan tallaista harkintavaltaa. Yksi tapa asettaa hakijat vertailta-
vaan asemaan on hyddyntaa arvioinnissa yhdenmukaisia testeja, joilla pyritdan mit-
taamaan suoraan tyénhakijan soveltuvuutta tyétehtaviin. Toisin kuin tydnhakijoiden
ansioluettelon arvioinnissa, testitulosta voidaan helpommin tulkita yksikasitteisesti ja
siten mahdollisesti asettaa hakijat selvemmin jarjestykseen. Tydnantajat kayttavat ny-
kyisin rekrytoinneissa usein erilaisia kognitiivista osaamista mittaavia ja psykologisia
testeja tydnhakijoiden arvioinneissa ja tutkimuskirjallisuus on pyrkinyt arvioimaan néai-
den vaikutuksia mahdollisuuksien tasa-arvoon.
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Autor ja Scarborough (2008) tutkivat, miten tydnhakijan tulevan tuottavuuden arvioimi-
seen kaytettavan testin kayttdonotto vaikutti Yhdysvalloissa jarjestetyssa kokeessa et-
nisten vdhemmistdjen todennakdisyyksiin saada toitéd. Heidan koeasetelmansa tutki
suurta amerikkalaista vahittaiskapan ketjua, joka hyédynsi tydnhaussaan tyonhakijoi-
den sopivuutta mittavaa personallisuustestid. Hakijoiden ty6ta hakiessa suorittama
testi kategorisoi hakijat soveltavuuden perusteella naiden soveltavuuden mukaan.
Koska Yhdysvalloissa vdhemmistdjen on huomattu parjaavan keskimaarin huonom-
min vastaavissa standardoiduissa kokeissa, yhtena tutkijoiden keskeisena huolena
on, etta persoonallisuustestien kayttéonotto vaikeuttaisi vahemmistdjen mahdollisuuk-
sia tulla palkatuksi.

Artikkelissaan Autor ja Scarborough (2008) rakentavat mallin, joka kuvaa mahdollis-
ten tydnhaussa kaytettavien testien vaikutusta vahemmistdjen palkkaukseen. Olen-
naista testin vaikutuksen kannalta on sen suhteellinen vinoutuneisuus suhteessa pe-
rinteiseen, ilman testia tehtavaan, tapaan palkata tyontekijoita, joka perustuu puh-
taasti rekrytoivan esimiehen omaan arvioon. Mikali testiin perustuva rekrytointi ei ole
suhteessa vinoutuneempi kuin perinteinen rekrytointitapa, testin kayttdénotolla ei tulisi
olla vaikutuksia vahemmistojen palkkaukseen. Vastaavasti, jos testiin perustuva rek-
rytointi on vdhemman vinoutunut kuin perinteinen menetelma, se parantaa vdhemmis-
téjen todennakdisyyksia saada toita.

Autorin ja Scarboroughin (2008) artikkelin tuloksena on, etta persoonallisuustestin
kayttéonotolla rekrytoinnissa ei ollut vaikutusta vahemmistdjen mahdollisuuksiin
saada t6ita. Toisin sanoen testiin perustuva menetelma ei ollut sen vinoutuneempi
kuin perinteinen tapa rekrytoida. Sen sijaan testin kayttéonotolla oli vaikutusta palka-
tuksi tulleiden tyontekijdiden tuottavuuteen, jota tutkijat mittasivat ajalla, jonka palkatut
tyéntekijat tydskentelivat yritykselle. Persoonallisuustestin kayttédnoton voidaan siis
tulkita parantaneen tyénhakijoiden seulonnan tarkkuutta, ilman etta se olisi tuonut
esille vahemmistdjen kannalta negatiivista informaatiota. Toisaalta tutkimus ei anna
suoraa nayttoa siita etta testien avulla voitaisiin vahentaa syrjintaa.

Toinen viime aikoina esille noussut mahdollisuus pyrkiad vdhentdmaan syrjintaa erilai-
sissa valintatilanteissa on ennustavien tilastollisten mallien tai algoritmien hyédyntami-
nen paatdksenteon tukena. Parhaimmassa tapauksessa tallaiset tyokalut tuovan va-
lintatilanteisiin lapindkyvyytta verrattuna inhimilliseen paatdksentekoon, joka on alt-
tiina erilaisille tietoisille ja tiedostamattomille vaikutuksille (Kleinberg ym., 2018).

Yksi tapa hyodyntaa tilastollisia malleja tai algoritmeja on rakentaa ennustemalleja,

jotka olemassa olevan aineiston pohjalta pyrkivat ennustamaan hakijoiden sopivuutta
tehtavaan. Tallaiset ennustemallit voivat olla luonteeltaan lineaarisia regressiomalleja
tai monimutkaisempia koneoppimiseen perustuvia malleja. Ennustemallien toimivuus
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kuitenkin riippuu pitkalti kaytettavassa olevasta datasta, seka kaytettadvan ennuste-
mallin suunnittelusta. Riippuen toteutuksesta, ennustemalli voi pahimmillaan vahvis-
taa olemassa olevia ongelmia. Esimerkiksi tilanteessa, jossa mallilla ennustetaan sit3,
millaiset tydnhakijoiden ominaisuudet korreloivat palkatuksi tulemisen kanssa, kaikki
palkkauksessa menneisyydessa esiintyneet vinoumat siirtyvat myds ennustemalliin.
Mikali tydbnhaussa on esiintynyt ennestaan syrjintada, kaytettdva ennustemalli voi tul-
kita syrjittyyn vaestonryhmaan kuulumisen kanssa korreloivien ominaisuuksien kerto-
van huonosta soveltuvuudesta tydtehtavaan.

Hoffman, Kahn ja Li (2018) tutkivat analytiikan kayton vaikutusta rekrytointiin 15 koh-
deyrityksessa. Heidan tutkimusasetelmansa on tutkia sita, miten vastoin tydntekijoi-
den soveltuvuutta mittaavan testin suosituksia palkatut tydntekijat vertautuvat testin
suosittelemiin tydntekijoihin. Kuten Autorin ja Scarboroughin (2008) tutkimuksessa,
kaytettava soveltavuustesti jakoi hakijat eri soveltuvuuskategoriaan. Hoffman, Kahn ja
Li (2018) tarkastelivat sita, miten ne palkkauksesta vastaavat paallikét, jotka useam-
min palkkasivat vastoin testin suosituksia, vertautuivat palkattujen tydntekijoiden tuot-
tavuuden perusteella. Tuottavuutta arvioitiin tdssakin tutkimuksessa ajalla, jonka pal-
katut tyontekijat tydskentelivat yrityksille.

Koska palkkauksesta vastaavalla paallikdlla on yksityista informaatiota suhteessa tes-
tiin, on mahdollista, ettd paallikk6 toimiessaan vastoin testin suosituksia hyédyntaisi
tata informaatiota palkkaisi testin suosituksia parempia tyontekijoita. Toisaalta mikali
paallikéilla on virheellisia uskomuksia tai ennakkoasenteita, ndiden valitsemat tyonte-
kijat voivat olla testin suosittelemia tydntekijoéitd kehnommin soveltuvia.

Tutkijoiden tulosten mukaan niiden paallikdiden, joiden palkkauspaatokset poikkesivat
enemman testin suosituksista, palkkaamat tyontekijat olivat keskimaarin vahemman
tuottavia kuin niiden paallikdiden, joiden palkkauspaatokset olivat enemman linjassa
testin suositusten kanssa. Tama antaa tukea sille nakemykselle, ettéa palkkauksesta
vastaavat paallikdiden paatoksenteko karsii vaaristd uskomuksista tai vinoumista.
Vaikka artikkeli ei tutki testin vaikutuksia vahemmistdjen palkkaukseen, se kuitenkin
antaa tukea sille, ettd teknologian kayttéénotto voi vahentda mieltymyksiin tai implisiit-
tisiin asenteisiin perustuvaa syrjintaa.

Rekrytoinnin ennustemallien suoriutumista verrattuna inhimilliseen paatdksentekoon
on arvioitu tydnhaun lisaksi muissakin yhteyksissa. Kleinberg ym (2018) selvittivat, mi-
ten koneoppimiseen perustuva malli vertautui tuomareihin tehtdessa paatoksia rikok-
sista syytettyjen tutkintavankeudesta New Yorkissa. Paatosta tehtaessa tuomarit jou-
tuvat arvioimaan todennakoisyytta sille, ettd syytetty syyllistyisi rikokseen, mikali
hanta ei laitettaisi tutkintavankeuteen. Tutkijat kouluttivat algoritmin ennustamaan tata
todennakoisyytta. Tutkijoiden lopputuloksensa on, ettd verrattuna tuomareihin, kone-
oppimismalli tuomitsisi huomattavasti vdahemman syytettyja tutkintavankeuteen ilman,
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ettd tdma aiheuttaisi lisdysta rikollisuudesta. Koneoppimismalli vapauttaisi myoés tuo-
mareita enemman etnisia vahemmistja, joten teknologian kaytté vahentaisi etnisyy-
teen perustuvaa tasa-arvoa.

Erilaisten ennustemallien todellista kayttéa oikeudenkaynneissa arvioivat tutkimukset
antavat kuitenkin ylla mainittuja tutkimuksia vahemman optimistisia tuloksia. Yleisesti
algoritmien kaytto ei ole kaytannon sovelluksissa vahentanyt etnista epatasa-arvoa ja
on saattanut jopa kasvattaa sita (Lang ja Spitzer, 2020). Esimerkiksi Doleac ja
Stevenson (2019) arvioivat algoritmien hyddyntamisen tuomioita annettaessa lisan-
neen etnistd epatasa-arvoa niissa Virginian osavaltion tuomioistumissa, joissa algorit-
min suositukset olivat kaikista vaikutusvaltaisimpia. Ali ym. (2019) taas raportoivat,
miten Facebookin tydpaikka- ja asuntomainoksien kohdentuvat epatasaisesti eri suku-
puolille ja etnisyyksille, vaikka mainokset pyrittaisiinkin kohdentamaan neutraalisti.
Pelko siita, etta teknologian hyédyntaminen voi myds vahvistaa olemassa olevia vi-
noumia on siis jossain maarin perusteltua. Tutkimuskirjallisuus on kuitenkin edelleen
tuore ja vahvojen johtopaatoksien ja politiikkasuosituksien tekeminen naiden erilai-
sista konteksteista tulevien nayttdjen perusteella on ennenaikaista.

3.3 Anonyymi tyonhaku

Anonyymin tydnhaun idea on rajoittaa rekrytoijan mahdollisuuksia paatella tydénhakijoi-
den henkil6kohtaisia ominaisuuksia, kuten sukupuolta tai etnisyytta. Yleisesti tama toteu-
tetaan siten, ettd tybhakemuksesta jatetdan pois sellaiset tiedot, kuten sukupuoli, synty-
mapaikka, didinkieli tai kuva, jotka voisivat kertoa henkilén kuulumisesta tiettyyn vaesto-
ryhmaan. Henkildkohtaisten tietojen puuttuessa rekrytoija joutuu ideaalisesti tekemaan
paatoksen puhtaasti hakijan osaamisen ja soveltuvuuden perusteella, jolloin patevin
tyénhakija tulee palkattua. Anonyymilla tydnhaulla on siis potentiaalina vahentaa syrjin-
taa, seka nostaa todennakoisyytta sille, etta tuottavin tydnhakija tulee palkattua.

Potentiaalisten hydtyjensa vuoksi anonyymi rekrytointi on saanut paljon huomiota jul-
kisessa keskustelussa. Ranska saati vuonna 2006 lain, joka velvoitti yli 50 henkea
tydllistavien yritysten tekevan rekrytointinsa anonymisoidusti, joskin lakia ei kaytan-
ndssa sovellettu (Behaghel ym., 2015). Pienemmassa mittakaavassa anonyymia rek-
rytointia on ehdotettu tai kokeiltu ympari maailmaa. Myds Suomessa sitad on kokeiltu
eri yrityksissa ja kunnissa pienimuotoisesti ja sitd on pidetty mahdollisuutena véhen-
taa rekrytoinnissa havaiton syrjinnan estamiseen.

Anonyymin rekrytoinnin kayttdonotossa syrjinnan vahentamiseksi liittyy kuitenkin
myds potentiaalisia ongelmia. Menetelman selvin heikkous on, etta vaikka tydnhakijoi-
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den hakemukset kasiteltaisiinkin anonyymisti, itse tybhaastatteluja on yleisesti mah-
dotonta suorittaa anonyymisti. On siis mahdollista, ettd syrjinnan vahentamisen si-
jasta, anonyymi tydnhaku vain siirtda rekrytoinnissa ilmenevaa syrjintaa tydhaastatte-
luun kutsumisesta itse palkkaamiseen.

Toinen ongelma on se, ettd anonyymi rekrytointi ei valttamatta edista tasa-arvoa tilan-
teessa missa yhteiskunnassa esiintyy laajaa epatasa-arvoa eri vaestéryhmien valilla.
Mikali tiettyyn vaestéryhmaan kuuluminen korreloi yhteiskunnassa alemman tuotta-
vuuden kanssa, johtuen esimerkiksi vaestoryhman heikommasta paasysta laadukkaa-
seen koulutukseen, tydhakemusten kasittely anonyymisti ei valttamatta johda normaa-
lia tydnhakua tasa-arvoisempaan tilanteeseen tydmarkkinoilla. Vastaavasti mikali va-
hemmistéryhmaan kuuluvilla hakijoilla on, johtuen aiemmasta syrjinnasta tydmarkki-
noilla, keskimaarin vahemman tyékokemusta kuin enemmistéryhmaan kuuluvilla, ano-
nyymi tydnhaku ei voi tehda vahemmisto- ja enemmistéryhmiin kuuluvista hakijoista
tasa-arvoisia rekrytointitilanteessa.

On my6s mahdollista, etta edella kuvatuista syistd anonyymi rekrytointi haittaa juuri
niitd vaestéryhmia, joita sen on tarkoitus auttaa, tekemalla tydnantajien positiivisen
erityiskohtelun mahdottomaksi. Tavallisessa rekrytoinnissa tydnantajat voivat esimer-
kiksi tulkita etniseen vahemmistdodn kuuluvan tydnhakijan védhdisemman tydhistorian
johtuvan tdman aiemmin kohtaamasta syrjinnasta, jolloin he pitdvat vahaista tydhisto-
riaa vahemman tarkeana signaalina vahemmistthakijoita arvioitaessa. Tallaisessa ta-
pauksessa anonyymin rekrytoinnin implementointi voi heikentada vaestéryhmiin kuulu-
vien tydnhakijoiden mahdollisuuksia paasta tydhaastatteluun.

Edella mainittujen seikkojen vuoksi anonyymin tydnhaun vaikutukset tyémarkkinoilla
tapahtuvan syrjinnan ovat etukateen epaselvat. Johtopaatésten tekemiseen tarvitaan
luotettavaa empiiristéd nayttda sen vaikutuksista. Toistaiseksi eri maissa tehdyista ko-
keiluista saadaan suuntaa antavaa nayttéa.

Anonyymin tydnhaun vaikutuksista rekrytointiprosessiin on tehty toistaiseksi kuusi eri
tutkimusta, jotka perustuvat lapindkyvaan tutkimusasetelmaan. Tutkimuksista viisi pe-
rustuu tutkijoiden luomaan tutkimusasetelmaan ja yksi tutkimuksista perustuu ns.
luonnolliseen koeasetelmaan. Tutkimuksissa on tarkasteltu sita, kuinka anonyymin
rekrytointiprosessin kayttoonotto on vaikuttanut eri hakijaryhmien todennakdisyyteen
tulla kutsutuksi tydhaastatteluun tai tulla palkatuksi. Tutkimukset perustuvat metodolo-
gialtaan, joko satunnaiskokeisiin tai ns. kvasikokeisiin. Kummassakin tapauksessa
anonyymin tyéhaun koeryhmaa verrataan kompositioltaan verrattavissa olevaan ver-
rokkiryhmaan. Kausaalinen paattely perustuu oletukselle siitd, ettd koe- ja kontrolliryh-
mien valiset erot eri vaestéryhmien todennakodisyyksissa saada tyOpaikka tai haastat-
telukutsu ovat seurausta ainoastaan anonyymista tydnhausta, eivatka jostain muusta
rekrytointipdatdkseen vaikuttavista tekijoista.
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Ekonometrisesti tutkimusten asetelma voidaan ilmaista siten, etta tutkijat arvioivat ha-
kijan i todennakdisyyttd P saada haastattelukutsu tai tyopaikka jregressiolla, joka on
muotoa

jossa X on kontrollimuuttujien matriisi, D indikaattorimuuttuja tiettyyn vaestéryhmaan
kuulumiselle ja A muuttuja anonyymille rekrytoinnille. Mielenkiintoparametri on talléin
D:n ja A:n interaktion regressiokerroin §. Tama parametri kertoo, miten vaestéryhman
todennakoisyys paasta haastatteluun tai tulla palkatuksi muuttui anonymisoinnin seu-
rauksena. Vaihtoehtoisesti parametrin voidaan tulkita kertovan, kuinka vaestéryhmien
valinen ero todennakdisyyksissa kehittyi.

Kuvio 1 ja Taulukko 1 kokoavat naiden kuuden tutkimuksen keskeiset tulokset.

Goldin ja Rose (2000) selvittavat tutkimuksessaan sita, miten merkittdvien amerikka-
laisen sinfoniaorkesterin siirtyminen anonyymiin koe-esiintymiseen vaikutti naismuusi-
koiden todenndkdisyyksiin edeta valintaprosessissa ja tulla palkatuksi. Anonyymeissa
koe-esiintymissad muusikot soittavat valintaraadille verhon takaa, siten etta valintaraati
ei kykene paattelemaan muusikon identiteettia. Tutkimus perustuu luonnolliseen koe-
asetelmaan, silla orkesterit siirtyivat anonyymeihin koe-esityksiin vaiheittain 1950-lu-
vulta alkaen. Yhteensa tutkimuksen aineisto koostuu 588 koe-esiintymisen kierrok-
sesta, joihin osallistui yhteensa 7 065 eri muusikkoa.

Goldin ja Rose arvioivat, etta orkesterin siirtyminen anonyymiin koe-esitykseen nosti
naisten todennakdisyytta tulla palkatuksi. Esimerkiksi anonyymi esiintyminen valintakier-
roksen viimeisessa vaiheessa nosti huomattavasti naisten todennakdisyytta tulla vali-
tuksi yli 30 prosenttiyksikdlla. Goldinin ja Rosen tulosten luotettavuutta kuitenkin laske-
vat regressiokertoimien suuret keskivirheet, seka se ettd tulosten mukaan anonyymin
koe-esiintymisten omaksuminen laski naisten todennakdisyytta tulla valituksi joillain va-
lintaprosessin kierroksilla. Vaikka sokeiden koe-esitysten omaksuminen olisikin paranta-
nut naisten mahdollisuuksia edeta valintaprosessissa, tutkimuksen piste-estimaatteihin
tulee suhtautua varauksella. Tutkimus oli kuitenkin uraauurtava ja pyrki konkreettisesti
arvioimaan politikan ja anonyymin rekrytoinnin kannalta keskeistad parametria.

Kraus, Rinne ja Zimmermann (2012a) tutkivat anonyymin tydénhaun vaikutusta
tohtoriksi vaitelleiden taloustieteilijdiden tydmarkkinoilla. Heidan tutkimuksessaan

80 eurooppalaiseen tutkimuslaitokseen tullutta tydhakemusta jaettiin satunnaistaen
kahteen ryhmaan, joista toisen hakemukset kasiteltiin anonyymisti. Hakijoiden nimien
perusteella tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutusta naisten, seka ei-lansimaalai-
sen nimen omaavien todennakodisyyteen paasta tydhaastatteluun. Tutkimuksen tulok-
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sena oli, ettd anonymisointi vahensi naisten mahdollisuuksia paasta haastatteluun 13-
hes 40 prosenttiyksikolld. Tulos selittyy parhaiten silla, ettd tutkimukseen osallistunut
tutkimuslaitos harjoittaa positiivista erityiskohtelua naisia kohtaan tyéhaastatteluun
kutsumisessa. Kontrolliryhmassa naisten todennakoisyys paasta haastatteluun oli
noin 30 prosenttiyksikkda miehia suurempi. Henkildiden, joilla oli ei-lansimaalainen
nimi, tapauksessa anonymisoinnilla ei ollut vaikutusta todennakdisyyteen paasta
haastatteluun.

Toisessa tutkimuksessaan Kraus, Rinne ja Zimmermann (2012b) tutkivat anonymisoi-
dun tydnhaun vaikutusta kahdeksassa saksalaisessa organisaatiossa, jotka vapaaeh-
toisesti ilmoittautuivat kokeiluun. Organisaatioista nelja oli kansainvalisia yrityksia,
yksi keskikokoinen yritys ja kolme julkishallinnon organisaatiota. Anonymisointi suori-
tettiin neljalla eri tavalla, jotta tutkimuksen yhteydessa voitaisiin myds arvioida ano-
nymisoinnin kaytdnnon toteutettavuutta. Kaytetyt metodit olivat standardisoidun ano-
nyymin hakemuslomakkeen kayttd, olemassa olevan hakemuslomakkeen editointi,
hakijoiden anonyymien tietojen kopiointi toiseen dokumenttiin, seka tunnistetietojen
sensurointi alkuperaisistd hakemuksista. Rekrytoijien seka tydnhakijoiden haastattelu-
jen perusteella anonymisoinnin toteutus ei tuottanut kaytannon vaikeuksia. Kaytetyista
menetelmista standardisoidun anonyymin hakemuslomakkeen kayttd oli tutkimuksen
mukaan tehokkainta, kun taas tunnistetietojen sensurointi alkuperaisistad hakemuk-
sista oli aikaa vieva ja virheherkka metodi.

Tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutuksia naisten ja maahanmuuttajien todenna-
koisyyksiin paasta tybhaastatteluun. Tutkimuksessaan koeryhmaa verrattiin kahteen
eri kontrolliryhmaa, joista toinen oli anonymisointia edeltaneen vuoden rekrytoinnit sa-
moissa organisaatioissa, ja toinen anonymisoitujen hakijoiden kanssa samanaikai-
sesti hakeneet hakijat, joiden hakemuksia ei anonymisoitu. Verrattuna kumpaankin
verrokkiryhmaan, anonymisointi vahensi naisten todennakoisyytta paastad haastatte-
luun suhteessa miehiin. Tassakin tapauksessa naisten todennakoisyys paasta haas-
tatteluun oli kontrolliryhmissa miehia suurempi, joten tulos voi selittya kokeiluun osal-
listuneiden organisaatioiden naisia ennestdan suosineilla kdytanndilld. Maahanmuut-
tajien osalta anonymisointi paransi todennakdisyytta paasta haastateltavaksi silloin
kun kontrolliryhmana oli edellisvuoden hakijat, mutta sama tulos ei toistunut, kun kont-
rollirynmana kaytettiin samanaikaisesti hakeneita. Jalkimmainen tulos voi selittya
kontrolliryhman pienemmalla koolla.

Kraus, Rinne ja Zimmermann korostavat tutkimuksiinsa pohjautuen, ettd anonymisoi-
dun tydnhaun vaikutus naisten ja vahemmistéryhmien mahdollisuuksiin paasta tyo-
haastatteluun riippuvat pitkalti anonymisoidun haun implementoivan organisaation
I&htétilanteesta. Rekrytoijat myods karsivat mahdollisesta vaihtokaupasta anonymisoin-
nin ja tyénhakijoista saatavan informaation suhteen. Mikali anonymisointi korjaa ole-
massa olevaa syrjintaa, se voi johtaa tuottavampien tydnhakijoiden valitsemiseen.
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Toisaalta informaation rajaaminen hakemuksissa voi myds vaikeuttaa tydnhakijoiden
tuottavuuden arvioimista.

Behaghelin, Créponin ja Barbanchonin (2015) tutkimus perustuu asetelmaan, jossa
Ranskan tyévoimatoimiston tyénvalityspalveluja kayttaneet yritykset saivat vapaaeh-
toisesti osallistua anonyymia tydnhakua tutkivaan tutkimukseen. Tutkimukseen osal-
listuneiden yritysten avoimet ty6paikat jaettiin tdman jalkeen satunnaistetusti koe- ja
kontrolliryhmaan. Yhteensa kokeilussa oli 1268 henkil6a, jotka hakivat kokeilussa mu-
kana olleisiin 598 tydpaikkaan. Tutkimuksessa tutkittiin anonymisoinnin vaikutusta va-
hemmistdn kuuluviin tydnhakijoihin, joilla tutkimuksessa tarkoitettiin niitd hakijoita,
jotka asuvat koyhilla asuinalueilla tai ovat ulkomaalaistaustaisia.

Kokeilun tuloksena oli, ettd anonyymi tydnhaku alensi vahemmistdéon kuuluvien toden-
nakoisyytta paasta tydhaastatteluun ja tulla palkatuksi. Kédanteisesti kokeilu nosti
enemmistodn kuuluvien mahdollisuuksia, jolloin enemmiston ja vahemmistoon kuulu-
vien tyénhakijoiden ero rekrytoinnissa kasvoi. Tutkijoiden mukaan tulosta todennakoi-
sesti selittaa se, ettd anonymisointi esti tydnantajien positiivisen erityiskohtelun. Tutki-
jat kuitenkin ovat varovaisia tutkimustuloksen yleistettavyyden suhteen. On mahdol-
lista, ettd vapaaehtoiseen kokeiluun osallistuivat sellaiset yritykset, jotka palkkasivat
ennen kokeilua muita yrityksia enemman vahemmistdéon kuuluvia tydnhakijoita.

Osana kokeilua Behaghel ym. (2015) my0s testasivat anonyymin tydnhaun vaikutusta
rekrytoijien kayttaytymiseen. Tutkimuksessa anonyymi tydnhaku ei lisdnnyt haastatte-
luun kutsuttavien tydnhakijoiden maaraa, eika vaikeuttanut sopivan tyénhakijan I6yta-
mista. Anonyymin tydnhaun kautta rekrytoidut tydntekijat myds jatkoivat yrityksessa
koeajan jalkeen samalla todennakdisyydelld, kuin normaalilla tavalla rekrytoidut haki-
jat. Anonyymi rekrytointi ei siis ndiden tulosten perusteella aiheuttanut sen implemen-
toiduille yrityksille lisdkustannuksia.

Seké Bag ja Kranendonk (2011), etta Aslund ja Skans (2012) tutkivat anonyymin rek-
rytoinnin vaikutuksia osana julkisella sektorilla suoritettua kokeilua. Bggin ja Kranen-
donkin tutkimuksessa suuren alankomaalaisen kaupungin yksikét jaettiin koe- ja kont-
rolliryhmiin kuuden kuukauden ajaksi. Anonyymin rekrytoinnin vaikutuksia tutkittiin nii-
den hakijoiden osalta, joilla oli ulkomaalaiselta kuulostava nimi. Aslundin ja Skansin
tutkimuksessa Ruotsin Géteborgin kaksi kaupungin piiria implementoi anonyymin rek-
rytoinnin hiukan alle kahdeksi vuodeksi. Kontrolliryhmana toimi vertailukelpoisen kau-
pungin piiri. Tutkimuksessa tutkittiin anonyymin rekrytoinnin vaikutusta ulkomaalais-
taustaisten hakijoiden lisaksi naishakijoiden todennakdisyyksiin paasta haastatteluun
ja tulla palkatuksi.
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Bagin ja Kranendonkin (2011) tutkimus keskittyy ensisijaisesti syrjinnan laajuuden sel-
vittdmiseen. Heidan tuloksensa mukaan syrjintaa esiintyy siind, ketkd hakijat kutsu-
taan haastatteluun, mutta ei siind kuka haastateltaviin kutsutuista palkataan. Anonyy-
min rekrytoinnin he [6ytavat tasoittaneet enemmistoon ja vahemmistdéon kuuluneiden
todennakoisyyksia paasta tydhaastatteluun ja tulla palkatuksi.

Aslundin ja Skansin tutkimuksen tulokset ovat linjassa Bagin ja Kranendonkin tutki-
muksen kanssa anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista. Heidan tutkimuksensa antaa
tukea sille, ettd anonyymi rekrytointi parantaisi naisten ja vahemmistd6n kuuluvien to-
dennakoisyyksia paasta tybhaastatteluun suhteessa miehiin ja enemmisté6n. Kum-
massakin tapauksessa piste-estimaatti on noin 8,5 prosenttiyksikkda. Palkkauksen
osalta Aslund ja Skans toteavat anonyymin palkkauksen parantaneen naisten toden-
nakoisyytta saada tyotarjouksia noin 6,5 prosenttiyksikolla. Vahemmistéon kuuluvien
hakijoiden osalta anonyymilla rekrytoinnilla ei kuitenkaan nayta olleen merkitysta. Vai-
kutus vdhemmistdon on vaikutusta naisiin heikommin tuettu tilastollisesti.

Taulukossa 1 on esitetty kasiteltyjen tutkimusten piste-estimaatteja ja 95 %:n luotta-
musvaleja anonyymin rekrytoinnin vaikutuksesta eri ryhmien valisiin eroihin todenna-
koisyyksissa. Positiivinen piste-estimaatti tarkoittaa, ettéd ero todennakoisyyksissa ke-
hittyi tarkasteltavana olevan vaestéryhman eduksi. Kokonaisuudessaan anonyymia
tydnhakua tutkineiden tutkimuksista on vaikea vetaa selkeitd johtopaatoksia. Anonyy-
min rekrytoinnin vaikutus nayttaa riippuvan pitkalti sen implementoivan organisaation
olemassa olevista rekrytointikaytanndista, mika tekee tulosten yleistdmisesta erityisen
vaikeaa.

Tutkimuskirjallisuudessa selkea puute on, ettei se juurikaan arvioi anonyymin rekry-
toinnin vaikutuksia tydnantajan kannalta. Ainoastaan Behaghel ym. (2015) arvioivat
anonyymin rekrytoinnin vaikutusta sopivimman tydnhakijan I6ytdmisen kannalta. Jot-
kut tutkimuksista sisalsivat kyselyn tyonantajille anonyymin rekrytoinnin toteuttami-
sesta. Kraus ym. (2012b) raportoivat tydnantajien olleen yleisesti tyytyvaisia kokei-
luun, kun taas Aslundin ja Skans (2012) raportoivat kaupungin virkamiesten olleen
tyytymattomia kokeilusta aiheutuneeseen vaivaan.
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Taulukko 1. Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin

Tutkimus Vuosi Maa Asetelma Yksiloiden  Syrjinta- Tulema Estimaatti
méaara peruste
Behaghel et 2015 Ranska Koe 1268 Etnisyys Haastattelu -0.107
al (2015) (0.045)
Behaghel et 2015 Ranska Koe 1268 Etnisyys  Palkkaaminen -0.037
al (2015) (0.021)
Aslund & 2012 Ruotsi Kvasikoe 3529 Sukupuoli Haastattelu 0.088
Skans (2012) (0.034)
Aslund & 2012 Ruotsi Kvasikoe 3529 Sukupuoli  Palkkaaminen 0.067
Skans (2012) (0.021)
Aslund & 2012 Ruotsi Kvasikoe 3529 Etnisyys Haastattelu 0.084
Skans (2012) (0.041)
Aslund & 2012 Ruotsi Kvasikoe 3529 Etnisyys  Palkkaaminen -0.003
Skans (2012) (0.020)
Goldin & 2000 USA Kvasikoe 7065 Sukupuoli  Palkkaaminen 0.331
Rouse (2000) (0.181)
Krause, Rinne, 2012  Eurooppa Koe 82 Sukupuoli Haastattelu -0.383
Zimmermann (0.136)
(2012a)
Krause, Rinne, 2012  Eurooppa Koe 82 Etnisyys Haastattelu 0.038
Zimmermann (0.176)
(2012a)
Krause, Rinne, 2012 Saksa Kvasikoe 938 Sukupuoli Haastattelu -0.086
Zimmermann (0.041)
(2012b)
Krause, Rinne, 2012 Saksa Kvasikoe 938 Etnisyys Haastattelu -0.192
Zimmermann (0.119)
(2012b)
Bag & 2011 Alanko- Kvasikoe 1149 Etnisyys Haastattelu 0.0625
Kranendonk maat
Bag & 2011 Alanko- Kvasikoe 1149 Etnisyys  Palkkaaminen 0.0346
Kranendonk maat

Selite. Estimaatti tarkoittaa prosenttiyksikdn eroa tutkimuksen kohdistaman syrjintperusteen omaavan
ryhman palkkaamisessa verrattuna muihin.
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Kuvio 1. Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin

Intervention vaikutus vahemmistén rekrytointiin
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Selite. Kuviossa on esitetty absoluuttisina prosenttiyksikk6ina kyseisen intervention vaikutus kussakin kokeilussa. Siité ei voi suoraan paatella suhteellista
vaikutusta. “Nainen haastattelu” selitteessa tarkoittaa, etta on tutkittu naisten haastatteluun kutsumista. Vahemmisto tarkoittaa etnista vahemmistoa.



VALTIONEUVOSTON SELVITYS- JA TUTKIMUSTOIMINNAN JULKAISUSARJA 2021:27

3.4 Tyonantajan viestinta tyonhakijoille

Yksi syy joidenkin ryhmien aliedustukselle tydpaikoilla voi olla my6s potentiaalisten
tyontekijoiden kasitykset tydnantajan mahdollisesta syrjinnastd. Jos tydnhakija odot-
taa kohtaavansa syrjintaa hakiessaan tyOpaikkaa, se saattaa lannistaa hakijoita ja si-
ten vahentaa lopulta palkattujen vdhemmistdjen osuutta. Viestidkseen mahdollisille
tyénhakijoille suhtautuvansa positiivisesti vahemmistéhakijoihin monet tydnantajat
ovat ottaneet kayttéon tydnhaussa ja rekrytointi-ilmoituksissa lausekkeita, joilla pyri-
taan ilmaisemaan hakijoille etta kaikkia hakijoita arvioidaan tasapuolisesti. Tois-
taiseksi luotettavaa tutkimusnayttoa siita, voidaanko vahemmistéjen hakemista roh-
kaista ns. tasa-arvo tai yhdenvertaisuus -lausekkeilla on kuitenkin viela vahan.

Yksi ensimmaisistd tutkimuksista, joka pyrkii [Ahestymaan vaikutusten arviointia tulee
Yhdysvalloista. Leibbrandt ja List (2018) tutkivat kuinka yhdenvertaisuuslauseke tyo-
paikkailmoituksessa vaikuttaa tydnhakijoiden halukkuuteen hakea tydpaikkaa. Tutki-
muksessa satunnaisesti valituille hakijakandidaateille tarjottiin mahdollisuutta hakea
tydpaikkaa, jossa joko oli tai ei ollut yhdenvertaisuuslauseketta. Tulokset ovat jok-
seenkin painvastaisia suhteessa siihen, mitd yhdenvertaisuuslausekkeilla yleensa py-
ritdan. Tutkimuksen tulosten mukaan vahemmistéon kuuluvat tyénhakijat ovat vahem-
man halukkaista hakemaan tydpaikkaa silloin kun ilmoituksessa on mukana yhdenver-
taisuuslauseke. Tutkijat pyrkivat selittamaan tulosta ns. "tokenismilla” eli silla, etta va-
hemmistdon kuuluvat hakijat eivat halua tulla palkatuksi sen takia, ettd kuuluvat syrjit-
tyyn ryhmaan, ja ettd tydnantaja voisi hyddyntda véahemmistédn kuuluvan palkkauk-
sesta syntyvaa parempaa mainetta.

My®és toinen tutkimus, jossa tarkastellaan yritysten pyrkimyksia monimuotoisempaan
rekrytointiin, tulee Yhdysvalloista (ks. Flory yms 2019). Tutkimuksessa tarkastellaan
kuinka potentiaalisille tydnhakijoille suunnattu viestinta rahoitusalan yrityksesta vaikut-
taa halukkuuteen hakea ty6ta. Tutkimuksessa yrityksen Idhettdmaan sahkdpostilink-
kiin kirjautuneet korkeakouluopiskelijat saivat satunnaistetun viestin, jossa joko mai-
nostettiin sita etta yritys arvostaa monimuotoisuutta tai rohkaistiin monenlaisista taus-
toista tulevia hakijoita hakemaan tydpaikkaa yrityksesta. Kontrolliryhmaan kuuluneet
saivat vastaavasti neutraalin yrityksesta kertovan viestin. Tulosten mukaan monimuo-
toisuutta arvostava viesti kasvattaa aliedustettuihin ryhmiin kuuluvien tyéhakijoiden
osuutta ja myOs nostaa todennakadisyytta sille ettd hakija valitaan tyétehtaviin. Nama
tulokset ovat siten jokseenkin rohkaisevampia sen suhteen, ettd yrityksen tydnhaki-
joille suuntaamalla viestinnalla voitaisiin parantaa aliedustettujen ryhmien kiinnostusta
hakea t6ita myds sellaisilta sektoreilta joissa edustus on perinteisesti ollut hyvin alhai-
nen.
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4  Julkinen politiikka ja
rekrytointisyrjinta

Julkisella politiikalla, joka ei ole yritysten itsensa paatettavissa, voi olla olennaisia vai-
kutuksia siihen miten eri ryhmia kohdellaan rekrytoinnissa. Erityisesti, yritysten talou-
delliset kannusteet palkata erilaisia tydnhakijoita voi riippua olennaisesti julkisesta po-
litikasta ja lainsaadannosta. Tassa osiossa nostamme esiin joitakin politikkkatoimenpi-
teitd, jotka voivat potentiaalisesti vaikuttaa rekrytointisyrjintdan. Koska rekrytointisyr-
jinta liittyy kaikkeen tydmarkkinoiden toimintaan, on varmasti muitakin politikkaohjel-
mia, joilla voidaan siihen vaikuttaa. Kasittelemamme politiikkatoimet eivat siis valtta-
matta ole tyhjentava lista. Mm. vammaisetuuksilla, tydolosuhteiden jarjestelytuella,
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain edistamisvelvoitteilla ja palkkatuella voidaan potenti-
aalisesti vaikuttaa yritysten rekrytointipaatoksiin syrjintda vahentavasti, mutta keski-
tymme tassa raportissa tarkemmin vanhempainetuuksiin, tyokyvyttémyysvakuutuk-
seen ja sukupuolikiintidihin.

Pyrimme keskustelemaan keskeisista tutkimustuloksista, jotka auttavat ymmartdmaan
naita toimenpiteitd, joilla voidaan mahdollisesti vahentaa rekrytointisyrjintaa tai ym-
martamaan sen mahdollisia syita.

4.1 Vanhempainpaivarahat ja
vanhempainvapaat

Ensinnakin yksi keskeinen politiikka, jolla pyritdan parantamaan vanhempien ja erityi-
sesti naisten asemaa tydmarkkinoilla on vanhempainvapaa ja sen ajalta maksettava
vanhempainpaivaraha. Politikan tavoite on yhtaaltd mahdollistaa vanhempien jatka-
minen tyotehtavissa, mutta myds mahdollistaa pidempi kotona vietetty aika lapsen
syntyman jalkeisind ensimmaisind kuukausina. Vanhempainvapaalla ja sen rahoituk-
sella on kuitenkin taloudellisia vaikutuksia yrityksiin. Yritykset menettavat vanhem-
painvapaan ajaksi tyontekijan ja joutuvat I16ytamaan talle sijaisen. Taman lisaksi yri-
tyksille voi koitua kustannuksia vanhempainvapaan aikaisen paivarahan maksusta
tydntekijalle. Naistd syista johtuen, on mahdollistaa, ettd vanhempainvapaata saatele-
villa politiikkamuutoksilla voidaan vaikuttaa esimerkiksi lasten hankintaa harkitsevien
tyéntekijoiden ja erityisesti rekrytointipaatoksiin.
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Vanhempainvapaista ja niiden vaikutuksista erityisesti naisten tydmarkkina-asemaan
on tehty paljon tutkimusta (esimerkiksi Kosonen, 2014). On kuitenkin vahemman tutki-
musta siitd, kuinka vanhempainvapaa ja sen kustannusten jakautuminen eri osapuo-
lille vaikuttaa suoraan rekrytointipaatoksiin.

4.2 Tyokyvyttomyysvakuutus

Toinen mahdollisesti tarked julkisen politiikan valine on tydkyvyttdémyyslainsdadanto.

Samoin kuin vanhempainvapaiden kohdalla, yritys kohtaa todellisia kustannuksia ty6-
kyvyttdomyyselakkeelle siirtyvasta tyontekijasta. Tasta johtuen sita saatelevalla politii-

kalla voidaan mahdollisesti vaikuttaa siihen kuinka korkeamman tyokyvyttomyysriskin
omaavat tydntekijat parjaavat rekrytoinneissa. Toistaiseksi tutkimuksista naista vaiku-
tuksista on vahan, mutta se mita tiedetaan, perustuu pitkalti tuoreeseen tutkimukseen
Suomesta.

Hawkins ja Simola (2020) tutkivat Suomessa tehtya tyokyvyttdmyysvakuutuksen laki-
muutosta vuodelta 2006, jossa yritysten vakuutusmaksut lisdéntyvat, jos yrityksen
oma tydntekija paatyy tyokyvyttdmyyselakkeelle. Lakimuutos koski vain tietyn kokoisia
yrityksia ja siten sen vaikutuksia voidaan arvioida Suomalaisin rekisteritiedoilla hy6-
dyntaen difference-in-difference asetelmaa. Hawkinsin ja Simolan (2020) mukaan tyo-
kyvyttdmyysvakuutusmaksujen nostaminen vahensi yli 50-vuotiaiden tydntekijoiden
palkkausta ja sellaisten tyontekijoiden palkkausta, joiden riski joutua tyokyvyttomyys-
elakkeelle oli suurempi. Tulokset viittaisivat siis siihen, etta yrityksen kohtaamat talou-
delliset kustannukset mahdollisesti syrjittyjen ryhmien palkkauksesta voivat vaikuttaa
yritysten rekrytointipaatoksiin. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin myos, ettd samaan
aikaan myos tyontekijdiden tydkyvyttomyyselakkeelle siirtyminen vahentyi. Lakimuu-
toksen kokonaisvaikutukset saattoivat siksi parantaa kokonaisuudessa tyokyvytto-
myysriskissa olevien asemaa tydmarkkinoilla.

4.3  Sukupuolikiintiot ja positiivinen
erityiskohtelu

Kiintiét ovat julkisen politiikan valine, jolla voidaan suoraan vaikuttaa henkilékunnan
rakenteeseen ja sitd kautta rekrytointeihin. Sukupuolikiintiot ovat tasta tyokalusta mer-
kittdvin esimerkki. Sukupuolikiinti6itéd on kaytetty kuuluisimmin hierarkioiden yla-
paassa siina toivossa, ettd naisten suurempi osuus esimerkiksi yritysten johtoryh-
missa voisi vaikuttaa koko yrityksen henkildstdn rakenteeseen.
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Norjassa maaritettiin lainsdadanndlla vuonna 2003, ettad 40 % porssiyritysten hallituk-
sesta tulisi olla naisia. Lailla onnistuttiin nostamaan vuoteen 2008 mennessa mediaa-
nipdrssiyrityksen johtoryhman naisten osuudeksi toivottu 40 %. Uudistuksen jalkeen
my0s naisten suhteellinen palkka johtoryhmassa parani (Bertand ym., 2019). Uudis-
tuksen ei kuitenkaan havaittu parantavan naisten edustusta laajemmin yritysten joh-
dossa. Uudistuksen ei my6skaan havaittu muuttaneen yritysten sisaista politikkaa
suhteessa perheellisiin tyontekijoihin. Lisaksi Bertrand ym. (2019) eivat havainneet,
ettd hyvin koulutettujen naisten tydmarkkinatulemat olisivat parantuneet uudistuksen
johdosta. Ahern ja Dittmar (2012) lisaksi havaitsivat, etta uudistus laski porssiyhtioi-
den markkina-arvoa.

Norjan tapaus osoittaa, etta kiintidilld voidaan vaikuttaa suoraan kohteena olevaan
ryhmaan, mutta laajempaa yhteiskunnallista vaikutusta niilla ei valttamatta ole. Lisaksi
kiintidt voivat aiheuttaa kustannuksia, silld ne sitovat yritysten kasia rekrytoinneissa.
Huomattavaa kuitenkin on, etta porssiyhtididen hallituksiin sovelletun kiintién vaikutus-
ten ei valttdmatta voi odottaa olevan samat kuin jos kiinti6ta sovellettaisiin jossakin
muussa tydntekijaryhmassa.

Yhdysvalloissa on kaytdssa niin sanottu “affirmative action” -niminen positiivisen eri-
tyiskohtelun politiikka, joka suosii aliedustettuja ryhmia eri yhteiskunnan aloilla. Kuu-
luisin esimerkki tasta politiikasta on koulutuksen alalla, jossa eri hakijaryhmille voi-
daan asettaa kiintidita sisaanottopaikoissa. Positiivista erityiskohtelua on myoés harjoi-
tettu mm. poliisien palkkauksessa, jossa on pyritty lisddmaan tyéntekijéiden monimuo-
toisuutta (McCrary 2007). Myds tydémarkkinoilla laajemmin on harjoitettu positiivista
erityiskohtelua ja sen vaikutuksia tydmarkkinoihin on arvioitu (Miller 2017). Naista toi-
menpiteista on havaittu, etta tilapainenkin tydvoiman monimuotisuuden kasvattaminen
on saattanut johtaa pitkaaikaiseen monimuotoisuuden kasvuun positiivisen erityiskoh-
telun toimenpiteiden loputtua.
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5 Johtopaatokset

Tassa katsauksessa olemme tarkastelleet tydnhaussa tapahtuvaa syrjintaa ja sen eh-
kaisemisen keinoja tutkimuskirjallisuuteen perustuen. Kirjallisuus osoittaa laajasti ja
selvasti, etta useita ryhmia syrjitdan rekrytoinnin yhteydessa. Satunnaistetut tyéhake-
mukset osoittavat uskottavalla tavalla tdman rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa.
Rekrytointisyrjintaa tapahtuu useissa ryhmissa, vaikka kirjallisuus on eniten keskitty-
nyt etnisyyteen, sukupuoleen ja ikaan. Tyomarkkinoiden nykyisilla rakenteilla ja kay-
tannadilla siis rekrytointisyrjintaa tapahtuu jatkuvasti. Rekrytointisyrjintaa voi aiheuttaa
monet syyt, kuten instituutiot, riskin kaihtaminen tai syrjiva mieltymys. Naiden potenti-
aalisten syiden suhteellisen merkityksen erottaminen ei edelleenkdan ole mahdollista
nykytietdmyksen valossa, vaikka se on jatkuvan tutkimuksen alla. Ymmarryksemme
rekrytointisyrjinnan kokonaiskuvasta siis edelleen tarkentuu tutkimuksen myo6ta.

Katsauksemme seuraavassa osiossa tarkastelimme erilaisia keinoja syrjinnan esta-
miseksi. Syrjintaa voi olla yksittaistapauksissa vaikea havaita ja siksi sita voi olla vai-
kea kitked suoralla havainnoinnilla, kuten tyésuojeluviranomaisten valvonnalla. Lisdksi
yksittaisella yrityksella ei valttamatta ole kannustimia vahentaa syrjintaa, jos se ei vai-
kuta yrityksen tulokseen. Tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu rajattua joukkoa eri-
laisia potentiaalisia tydkaluja. Taman lisdksi tydpaikoilla on kdytéssad huomattava
maara erilaisia kaytantdja, joiden vaikuttavuudesta on vahemman naytt6a. Tallaisia
ovat muun muassa yhdenvertaisuuslausekkeet, strukturoidut tydhaastattelut, tydpaik-
kailmoituksen tekstin esittdminen neutraalissa muodossa, monimuotoisuusjohtaminen
ja pakollinen yhdenvertaisuussuunnitelma. Rekrytoinnin kaytannoista on myos Kirjoi-
tettu oppaita, mm. Suomesta (Laine & Aijala, 2013) ja Ruotsista (Broberg, 2016)2.

Tassa katsauksessa kuitenkin olemme keskittyneet tutkittuihin interventioihin ja niiden
vaikutuksiin. Jaamme interventiot neljaan ryhmaan, joista yhdessa on pyritty vaikutta-
maan rekrytoijien asenteisiin, toisessa on kaytetty teknologiaa rekrytointitilanteessa,
kolmannessa ryhmassa rekrytointiprosessi on anonymisoitu ja neljannessa tyénhaki-
joille suunnattuun viestintdan. Yleisena tuloksena voidaan todeta, ettd mitdan selkeaa
yksittaista tyokalua, joka toimisi systemaattisesti rekrytointisyrjinnan vahentamiseksi
eri tilanteissa ei tutkimuksista I0ydy. Laajimmin on tutkittu anonyymin tyénhaun vaiku-
tuksia ja tulokset vaihtelevat merkittavasti tutkimuksesta toiseen. Joissakin tutkimuk-
sissa on saatu lupaaviakin tuloksia, toisissa jopa negatiivisia.

2 Tyoterveyslaitokselta on myds hiljattain ilmestynyt monimuotoisen rekrytoinnin opas:
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-tyoelama/miten-edistaa-monimuotoi-
suutta-rekrytoinnissa/
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On mahdollista, ettd anonyymeissa rekrytointiprosesseissa syrjinta tapahtuu vasta
haastattelun jalkeen, silld haastatteluihin ihmisten kutsutaan anonyymisti eika toimi-
vassa jarjestelmassa syrjintda voi siind kohtaa siis tapahtua. Huomattavaa onkin, etta
tutkituista anonyymin rekrytoinnin esimerkeista juuri orkestereiden muusikoita anonyy-
misti palkatessa havaittiin suurin vaikutus, vaikka vaikutus ei ollutkaan tilastollisesti
merkitseva 5 prosentin tasolla (Goldin & Rouse, 2000). Kyseisessa esimerkissa itse
rekrytointipaatoskin tehtiin anonyymisti, eika pelkastaan haastattelukutsu.

Nykytietdmyksella siis vallitsee ilmeinen aukko rekrytointisyrjinnan laajuuden ja kay-
tossa olevien toimivien tydkalujen valilla. Tallaisessa tilanteessa voi nousta houkutus
“tehd3 jotain” asialle ilman, ettd tieddmme toimenpiteiden vaikutuksia. Nayttava toi-
minta saattaa myo6s parantaa esimerkiksi yritysten mainetta julkisuudessa ilman, etta
itse syrjinta vahenee. Toisaalta yhteiskunnalliset muutokset vaativat usein keskitettya
paatdksentekoa ja poliittista tahtoa. Tarvitsemme kuitenkin malttia ja laadukkaisiin tut-
kimusasetelmiin perustuvaa tutkimusta toimenpiteista, jotta niista toimivat saadaan
selville. Jos toimivaksi osoitetut toimenpiteet levidvat laajaan kayttodn, syrjintaa voi-
daan aidosti vahentaa koko yhteiskunnan tasolla.

Syrjintdan vaikuttavat myds laajemmat yhteiskunnalliset trendit. Esimerkiksi maahan-
muuttajataustaisten henkildiden osuuden kasvu tydvoimasta Suomessa voi joko lisata
syrjintda osuuden kasvun mydéta tai vahentaa sita laajemman asennemuutoksen
kautta. Lisaksi tydmarkkinoiden yleinen toimivuus vaikuttaa asiaan. Esimerkiksi Suo-
messa viimeiset 30 vuotta korkeana pysynyt ty6ttdmyysaste tai joidenkin toimialojen
kohdalla esiintyva ajoittainen tydvoimapula voivat osaltaan vaikuttaa laajemmin tyén-
tekijoiden neuvotteluasemaan ja voi siten tavalla tai toisella vaikuttaa syrjintaan. On
kuitenkin ilmeista, etta ilman radikaalia asenteiden muutosta rekrytointisyrjinnan mer-
kittava vahentadminen ei tule olemaan helppoa.
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