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1 Johdanto

Tassa raportissa kuvataan tydsyrjinnan yleisyytta ja tydnhaussa tapahtuvan syrjinnan
ehkaisya. Raportti on tuotettu valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnalla rahoite-
tussa Tavoitteena syrjimaton tydelama -tutkimushankkeessa (2020-2021). Hanke to-
teutettiin Palkansaajien tutkimuslaitoksen ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
(THL) valisena konsortiona.

Tutkimuksessa on kaksi keskeista osaa, joiden tavoitteena on tuottaa paatoksenteki-
joille tietoa syrjinnasta tydeldmassa ja keinoista yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon
edistdmiseksi. Raportin ensimmaisessa osassa selvitetdan tydeldmassa esiintyvan
syrjinnan yleisyytta ja ajankohtaista tilannetta eri syrjintaperusteiden nakdkulmasta.
Toisessa osassa selvitetdan erityisesti tydnhaussa ja rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjin-
taa ja tarkastellaan anonyymin rekrytoinnin kokeilua. Rekrytointisyrjintaa ja sen vastai-
sia keinoja kasitteleva luku (luku 7) on julkaistu myds hankkeen valiraportissa (Kanni-
nen & Virkola 2021).

Raportin pohjana on vuonna 2014 julkaistu Tydsyrjinnan seuranta Suomessa -tutki-
mus (Pietildinen & Keski-Petaja 2014), jossa muodostettiin laaja kokonaiskuva syrjin-
nasta ja eriarvoisesta kohtelusta tybelamassa. Viime vuosina syrjintatiedon maara ja
laatu ovat merkittavasti kasvaneet, kuten syrjinnan seurannan kansallisia tietolahteita
kartoittaneessa selvityksessa todetaan (Mannila 2019). Syrjinnan esiintyvyytta ja kehi-
tysta on viimeisimpana arvioitu Suomessa vuosina 2017-2019 (Mannila 2020). Syrjin-
taa koskevia tutkimuksia ja viranomaistietoa on kasitelty monipuolisesti myds hiljattain
julkaistussa yhdenvertaisuuslain uudistusta arvioineessa raportissa (Nieminen ym.
2020) Tama raportti pyrkii paivittamaan ajankohtaisen synteesin tydelamassa tapahtu-
van syrjinnan tilanteesta Suomessa.

Raportissa kaytettavat tietoldhteet perustuvat Pietildinen & Keski-Petaja (2014) julkai-
semaan ja myds Mannilan (2019) kuvaamaan tydsyrjinnan seurantamalliin. Sen mu-
kaisesti tydelamassa esiintyvaa syrjintaa ja eriarvoista kohtelua tarkastellaan survey-,
viranomais- ja rekisteriaineistojen pohjalta. Eri syrjintdperusteista saatavilla olevan tie-
don maarassa ja laadussa on eroavaisuuksia, mutta tdma huomioiden tydsyrjintda on
pyritty tarkastelemaan mahdollisimman monipuolisesti ja tasapainoisesti.

Hankkeen ohjausryhma on antanut asiantuntemustaan ty6hoén, ja lainsdadannoén ku-
vauksen kirjoittamiseen on annettu asiantuntija-apua. Ohjausryhmaan kuului Seija
Jalkanen (TEM), Maija Lyly-Yrjandinen (TEM), Marianne Keyrildinen (TEM), Panu Ar-
temjeff (OM), Jasmiina Jokinen (OM), Riitta Martikainen (STM) seka

Jenny Rintala (STM).



2  Tyosyrjintaa koskeva

lainsaadanto

Syrjinnalla tydelamassa tarkoitetaan ihmisten erilaista kohtelua silloin, kun erilaisen
kohtelun syyna on tydnhakijan tai tydntekijan erilaisen henkildon tai hdnen ldheiseensa
liittyva ominaisuus tai seikka eika erilaiselle kohtelulle ole hyvaksyttavaa syyta.

Oikeus elaa ilman syrjintda on kirjattu seka kansainvalisiin ihmisoikeussopimuksiin
etta kansalliseen lainsaadantdéon. Yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta ja syrjinnan kiel-
losta sdadetdén useissa eri lacissa. Suomen perustuslain (731/1999) 6 §:n 1 mo-
mentin mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Saannoés ilmaisee yhdenver-
taisuutta ja tasa-arvoa koskevan paaperiaatteen. Yleista yhdenvertaisuussdanndsta
taydentda 2 momentin syrjintakielto. Sen mukaan ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil66n liittyvan
syyn perusteella. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) syrjinta on kielletty henkil66n
littyvan syyn perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkil6a
itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintdperusteet ovat:

o ikd

e alkupera

e kansalaisuus
o Kkieli

e uskonto

e vakaumus

e mielipide

e poliittinen toiminta

¢ ammattiyhdystoiminta

e perhesuhteet

o terveydentila

e vammaisuus

e seksuaalinen suuntautuminen
e muu henkiloon liittyva syy



Yhdenvertaisuuslaissa sdadetaan syrjinnan eri muodoista. Yhdenvertaisuuslaissa tar-
koitettua syrjintaa on valitdn syrjinta, valillinen syrjinta, hairinta, kohtuullisten mukau-
tusten epdaminen ja ohje tai kasky syrjia.

Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta sdadetdan naisten ja miesten valisesta

tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986), eli ns. tasa-arvolaissa. Tasa-arvolaki kiel-
taa syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun, raskauden,
synnytyksen, vanhemmuuden ja perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.

Tasa-arvolain mukaan valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella on kielletty.
Seksuaalista hairintda ja hairintdd sukupuolen perusteella samoin kuin kaskya tai oh-
jetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda pidetdan myds tasa-arvolaissa tar-
koitettuna syrjintana.

Moniperusteista syrjintaa on tilanne, jossa ihminen tulee syrjityksi usean ominaisuu-
tensa tai henkil6onsa liittyvan syyn vuoksi. Tyypillinen tilanne on sellainen, jossa ihmi-
nen tulee syrjityksi ikdnsa ja sukupuolensa vuoksi. Yksi moniperusteisen syrjinnan ti-
lanne on se, jossa kaksi tai useampi henkil6dn liittyva seikka yhdessa johtavat siihen,
ettd henkil® joutuu syrjinnan kohteeksi.

TyOsyrjinta on saadetty rikoslaissa (39/1889) rangaistavaksi teoksi. Rikoslain 47 lu-
vun 3 §:n nojalla tydsyrjinnésté rangaistaan tydnantajaa tai taméan edustajaa, joka tyo-
paikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman pai-
navaa, hyvaksyttavaa syyta asettaa tydnhakijan tai tydntekijan epaedulliseen ase-
maan rodun, kansallisen tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, ihonvarin, kielen, su-
kupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, periman, vammaisuu-
den tai terveydentilan taikka uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai
ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan seikan perusteella. Jos tyGsyr-
jinnassa asetetaan tyénhakija tai tydntekijd huomattavan epdedulliseen asemaan
kayttamalla hyvaksi tydnhakijan tai tydntekijan taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippu-
vaista asemaa, ymmartamattomyytta, ajattelemattomuutta tai tietamattomyytta, tekija
tuomitaan rikoslain 47 luvun 3 a §:n nojalla kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta.

Yhdenvertaisuuden ja sukupuolten tasa-arvon edistdminen

Yhdenvertaisuuslaissa sdadetdan syrjinnan kieltojen lisdksi myos tydnantajan velvolli-
suudesta edistda yhdenvertaisuutta ja kehittda aidosti syrjimattomia tydoloja ja toimin-
tatapoja. Tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyépaikalla ja ty6-
paikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niita toimintatapoja, joita
noudatetaan henkildstoa valittaessa ja henkildstda koskevia ratkaisuja teh-taessa.
TyoOnantajalla, jonka palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 henkil6a, on oltava
suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
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Tasa-arvolaki puolestaan velvoittaa jokaisen tydnantajan edistdmaan sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Jos tydnantajan palveluksessa on
saanndllisesti vahintdan 30 tyontekijaa, tydnantajan on vahintaan joka toinen vuosi laa-
dittava erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunni-
telma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet.

11



3  Tilannekatsauksen aineisto ja
menetelmat

Raportissa kaytettavat tietoldhteet perustuvat Pietildinen & Keski-Petaja (2014) julkai-
semaan ja myds Mannilan (2019) kuvaamaan tydsyrjinnan seurantamalliin. Sen mu-
kaisesti tydeldamassa esiintyvaa syrjintda ja eriarvoista kohtelua tarkastellaan survey-,
viranomais- ja rekisteriaineistojen pohjalta (taulukko 1). Survey-aineistot (haastattelu-
ja kyselyaineistot) kuvaavat vastaajien omakohtaisia kokemuksia ja havaintoja syrjin-
nasta ja epaoikeudenmukaisesta kohtelusta tydeldmassa (luku 4). Viranomaisaineis-
tot kuvaavat valvontaviranomaisille ja oikeusjarjestelmaan tulleita yhteydenottoja, vali-
tuksia ja oikeustapauksia (luku 5). Rekisteriaineistot (luku 6) kuvaavat eri vaestéryh-
mien asemaa tydmarkkinoilla, ja nain tdydentavat tyésyrjinnasta saatavaa kokonais-

kuvaa.

Taulukko 1. Tyosyrjintaa kuvaavat aineistot

Survey-aineistot

Vastuu- tai tilaajataho

2021  Perusoikeusbarometri oM
2020 Monimuotoisuusbarometri TTL
2020 Tydolobarometri TEM
2018-2019 Kielivahemmist6jen arvot ja identiteetit -tutkimus e2
2018-2019  Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutkimus (FinMonik) THL
2019  Nuorisobarometri Nuorisotutkimusseura
2019  Eurobarometri Euroopan parlamentti
2019 EU LGBTI Il -tutkimus FRA
2018 Romanien hyvinvointitutkimus Roosa THL
2018 Tydolotutkimus: tyGolotutkimuksen tuloksia 1977-2018  Tilastokeskus
2018  Ikasyrjinta tydelamassa EK/Taloustutkimus Oy
2017 Tasa-arvobarometri ST™M
2016  Selvitys vammaisten henkildiden kokemasta syrjinnasta ~ OM

12
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Viranomaisaineistot

2010-2019  Rikos- ja pakkokeinotilasto Tilastokeskus

2017-2021  TyG6suojeluviranomaisen raportit yhdenvertaisuuden ja Tydsuojeluhallinto
syrjinnan kiellon valvonnasta tydeldméassa

2016-2021 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomukset tasa-arvovaltuutettu

2016-2021  Yhdenvertaisuusvaltuutetun vuosikertomukset yhdenvertaisuusvaltuutettu

2015-2019  Karajaoikeuden ratkaisut

2014-2021  Tyotuomioistuimen ratkaisut ja lausunnot

Rekisteriaineistot

2000-2019 Palkkarakennetilasto Tilastokeskus

2000-2019 Tyossakayntitilasto Tilastokeskus
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3.2 Survey-aineistot

Tassa luvussa kuvaamme perustiedot survey-aineistoihin perustuvista tutkimuksista.
Tarkemmat syrjinnan kartoittamiseen kaytetyt kysymykset esitellaan syrjintaperusteit-
tain alaluvuissa. Keskeisten tydeldman syrjintdd kuvaavien survey-aineistojen tunnis-
tamisessa on hyddynnetty oikeusministerion raporttia syrjinnan seurannan kansalli-
sista tietolahteista (Mannila 2019). Tietolahteina on kaytetty alkuperaista tietoa, esi-
merkiksi taulukoita, julkaisuja ja tietokantoja. Lisaksi THL:n survey-aineistoja on tar-
kasteltu maarallisia menetelmia hyédyntaen. Valikoitujen aineistojen avulla tydsyrjin-
taa on pyritty tarkastelemaan mahdollisimman monipuolisesti ja tasapainoisesti.

Taman raportin ulkopuolelle rajattiin joitain merkittavia kyselytutkimuksia joko sen
vuoksi, ettei ndissa ole selkeasti tyosyrjintaa koskevia kysymyksia tai sen vuoksi, ettei
uutta tutkimusaineistoa ole keratty Tydsyrjinnan seuranta Suomessa -tutkimuksen jal-
keen (Pietildinen & Keski-Petdja 2014). Esimerkiksi THL:n FinSote-tutkimuksessa ky-
sytaan vakivallan kokemuksista ja joinain vuosina mukana on myos yleiseen turvalli-
suuteen liittyvia kysymyksia. FinTerveys-tutkimuksessa sen sijaan tydelamaa tarkas-
tellaan vain ty0kyvyn ja toimintarajoitteiden kautta. Varsinaisia syrjintaan liittyvia kysy-
myksia ei ollut kummassakaan tutkimuksessa mukana, joten aineistojen tuloksia ei
esiteta tassa raportissa. Tyo ja terveys -tutkimus oli Ty6terveyslaitoksen vuosina
2003-2012 toteuttama kysely tydoloista ja tydhyvinvoinnista. Tutkimus tehtiin puhelin-
haastatteluilla ja kysely sisalsi syrjintdan liittyvia kysymyksia.

Vaestotutkimusaineistoista saatavissa tiedoissa on tiettyja vahvuuksia ja heikkouksia.
Haastattelu- ja kyselytutkimuksilla pystytaan mittaamaan asioita, joita ei voi saada esi-
merkiksi rekistereistad. Tutkimukset perustuvat Idhes aina satunnaisotokseen koko va-
estdsta ja tulokset ovat yleistettavissa koko perusjoukkoon. Vastauskato aiheuttaa
harhaa, mutta sen vaikutus pystytdan osittain ottamaan huomioon estimoinnissa, jos
osallistumisaktiivisuus on riittdvan hyva. Esimerkiksi ulkomaalaistaustaisten vaestotut-
kimuksissa osallistumisaktiivisuus on vaihdellut 50 ja 60 prosentin valilla, mika on pa-
rempi kuin esimerkiksi koko Suomen vaestdlle suunnatuissa tutkimuksissa. Syrjintaky-
symysten tapauksessa harhaa aiheuttaa myo6s ihmisten muisti, koska kysymykset
koskevat tyypillisesti kokemuksia edelliseltd 12 kuukaudelta. Lisaksi tulosten vertailta-
vuus tutkimusten valilla on vaikeaa, koska kysymysmuotoilut seka perusjoukon rajaus
vaihtelevat. Myds vastaustapa voi vaikuttaa tuloksiin.

Perusoikeusbarometri

Vuonna 2021 julkaistussa perusoikeusbarometrissa (Nenonen ym. 2021) tutkittiin kol-
mea kielivahemmistéa ja Kelan vammaisetuutta saavia henkilditéa (n=2326). Tutkimuk-
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seen kuuluneet kielivahemmistét olivat Suomessa asuvat arabian-, venajan- ja ruot-
sinkieliset. Jokaisesta kieliryhmasta poimittiin 4000 henkildn otos. Tutkittaville lahetet-
tiin postitse kutsu vastata sdhkodiseen kyselyyn ja arabiankielisille tehtiin lisdksi puhe-
linhaastatteluja. Ruotsinkielisten vastausaktiivisuus oli korkein (19 prosenttia) ja arabi-
ankielisilla matalin (11 prosenttia). Vammaisten ja toimintarajoitteisten otokseen kuului
12 000 henkilda, ja vastausaktiivisuus oli viisi prosenttia.

Tiedonkeruu toteutettiin huhti—-heindkuussa 2019. Tiedonkeruun toteuttamisesta vas-
tasi Taloustutkimus ja Ipsos-tutkimuslaitos. Aineiston analysoi ja raportoi Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos (THL) oikeusministerion ja Ihmisoikeuskeskuksen ohjaamana.

Monimuotoisuusbarometri

Monimuotoisuusbarometri on Tyo6terveyslaitoksen kyselytutkimus, joka on toteutettu
neljasti, vuosina 2007, 2011, 2016 ja 2020. Vuoden 2020 tutkimus oli kohdennettu
HENRY ry:n jasenille ja kuntien HR-asiantuntijoille (Bergbom, Toivanen & Vaananen
2020). Tutkimukseen kutsuttiin 2481 henkilostdalan ammattilaista, joista 250 osallis-
tui. Matalan vastausaktiivisuuden vuoksi tulokset tulee ndhda vain suuntaa-antavina.
Barometri toteutettiin verkkopohjaisena sdhkoisena kyselyna alkuvuodesta 2020.

Uusimmassa barometrissa kohdistettiin erityistd huomiota organisaatioiden rekrytointi-
kaytantoihin. Barometri sisalsi monimuotoisuutta, syrjintda ja yhdenvertaisuutta ar-
vioiva vaittamia, kuten "Vierasperainen nimi saattaa vaikeuttaa tyénhakijan paasya
tybpaikkahaastatteluihin”. Vastaajilta kysyttiin, ovatko he havainneet rekrytointiin liitty-
vaa tahallista tai tahatonta syrjintdad omassa organisaatiossaan. Kyselyyn kuului myés
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamista koskevia kysymyksia organisaation
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta ja syrjimattémien rekrytointikaytantdjen
kehittdmisesta.

Kielivahemmistbjen arvot ja identiteetit -tutkimus

Vuosina 2018-2019 toteutetussa Kielivahemmistdjen arvot ja identiteetit -hankkeessa
kerattiin aineisto viidesta kieliryhmasta paakaupunkiseudulla. Tutkimuksen suunnitte-
lusta ja rahoituksesta vastasivat Suomen Kulttuurirahasto, e2 Tutkimus, Helsingin, Es-
poon ja Vantaan kaupungit seka oikeusministerid. Tutkimuksessa tarkasteltiin viron-,
venajan-, englannin-, somalin- ja arabiankielista vaestda Espoossa, Helsingissa ja
Vantaalla. Kustakin kieliryhmasta poimittiin 3000 henkildn satunnaisotos. Tiedonke-
ruun toteutti Taloustutkimus kayntihaastatteluin ja niihin osallistui 1527 henkilda. (Pit-
kanen, Saukkonen & Westinen 2019.)
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Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutkimus (FinMonik)

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen toteuttaman Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitut-
kimuksen (FinMonik) aineisto kerattiin toukokuun 2018 ja tammikuun 2019 valisena
aikana (Kuusio ym. 2020). Tutkimuksen otokseen (N = 12 877) poimittiin Vaestdrekis-
terikeskuksen vaestotietojarjestelmasta 18—64 -vuotiaita ulkomailla syntyneita ulko-
maalaistaustaisia, jotka olivat asuneet Suomessa vahintdan 12 kuukautta ja asuivat
manner-Suomessa otoksen poimintahetkella. Otantamenetelmana kaytettiin ositettua
satunnaisotantaa, jossa Manner-Suomi jaettiin 24:an alueeseen (18 maakuntaa ja
kuutoskaupungit: Oulu, Tampere, Vantaa, Helsinki, Espoo ja Turku). Aineisto kerattiin
18:lla eri kielella (suomi, ruotsi, venaja, viro, arabia, somali, dari, farsi, englanti,
kurdi/sorani, kilna/mandariini, albania, puola, vietnam, thai, espanja, turkki ja ranska),
ensisijaisesti sdhkoisella lomakkeella, jota tdydennettiin postikyselylla ja puhelinhaas-
tatteluilla. Puhelinhaastatteluja toteutettiin 12:lla eri kielella. Tutkimukseen osallistui
6836 henkilda ja sen vastausaktiivisuus oli 53 prosenttia. Aineiston analysoinnissa on
kaytetty painokertoimia, joilla huomioidaan ositekohtaiset poimintatodennakdisyydet ja
korjataan vastauskadosta aiheutuvaa harhaa.

Nuorisobarometri

Nuorisobarometria on toteutettu vuosittain vuodesta 1994 1ahtien (Haikkola & Mylly-
niemi 2020). Tutkimusta toteuttaa Nuorisotutkimusseura, Valtion nuorisoneuvosto
seka opetus- ja kulttuuriministerid. Vuoden 2019 nuorisobarometrin aiheena oli erityi-
sesti tyo ja yrittajyys. Tutkimukseen poimittiin satunnaisesti 15—29-vuotiaita manner-
Suomessa asuvia henkildita. Tutkimus toteutettiin puhelinhaastateluin ja siihen osal-
listui 1907 nuorta. Vastausaktiivisuus oli 15 % tavoitetuista ja 8 % koko otoksesta. Ra-
portoinnissa kaytettiin painokertoimia, joilla parannettiin aineiston edustavuutta.

Eurobarometri

Eurobarometri on Euroopan komission rahoittama tutkimus, joka toteutetaan kahdesti
vuodessa. Tutkimus on koko EU:n laajuinen ja aineistoa on keratty Suomesta vuo-
desta 1995 lahtien. Syrjintda koskevia kysymyksia on viimeksi keratty vuosina 2019 ja
2015. Tutkimuksen otos poimitaan ositetulla satunnaisotannalla. Vuonna 2019 haas-
tatteluun osallistui Suomesta 1003 henkil6a ja 1004 henkilda vuonna 2015. Tutkimus
toteutetaan kasvokkain haastattelemalla.

Haastattelulomakkeella on ollut kysymys siitd, mitka kriteerit saattavat asettaa hakijan
heikompaan asemaan tydnhaussa yritykseen, jos kahdella hakijalla on yhtalaiset tai-
dot ja patevyys. Kysytyissa kriteereiden sanamuodoissa on jonkin verran vaihtelua tut-
kimusten valilla, minka takia ajallinen vertailu on vain osittain mahdollista.

16



EU LGBTI Il -tutkimus

Euroopan unionin perusoikeusvirasto (FRA) teki vuonna 2019 EU-LGBTI Il -tutkimuk-
sen, jossa kartoitettiin seksuaalivdhemmistdjen kokemuksia arkielamassa. Tutkimuk-
sen kohdejoukko oli yli 15-vuotiaat, jotka kokivat itsensa lesboksi, homoksi, biseksu-
aaliksi, transihmiseksi tai intersukupuoliseksi. Tutkimukseen osallistui 139 799 henki-
|64 EU-maista sekd Pohjois-Makedoniasta ja Serbiasta. Suomesta kyselyyn vastasi
4711 henkilda. Aineisto kerattiin verkkolomakkeella touko-heindkuussa 2019. Otos ei
ollut satunnaistettu, vaan kaikki aiheesta kiinnostuneet saattoivat osallistua tutkimuk-
seen. Aineiston edustavuutta kuitenkin parannettiin painottamalla tuloksia muun mu-
assa ian mukaan. Lomakkeella kysyttiin syrjintdkokemuksista tydpaikalla seka ty6ta
hakiessa. (Euroopan unionin perusoikeusvirasto 2020.)

Romanien hyvinvointitutkimus (Roosa)

Romanien hyvinvointitutkimuksessa (Roosa) oli ensimmainen Suomen romaneihin
kohdistuva vaestotutkimus ja sen toteutti Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (Weiste-
Paakkanen, Lamsa & Kuusio 2018) Tutkimuksella ei ollut varsinaista otosta, vaan
osallistujia rekrytoitiin aluekoordinaattorien avulla mahdollisimman kattavasti eri puo-
lelta Suomea. Tutkimukseen pystyi osallistumaan kaikki yli 18-vuotiaat Suomen roma-
neiksi itsensa kokevat. Tutkimuskaynti koostui terveystarkastuksesta ja noin tunnin
kestavasta haastattelusta, josta oli kaytdssa myds lyhennetty versio. Osa tutkittavista
taytti lomakkeen myo0s itse. Tiedonkeruu toteutettiin tammikuun 2017 ja syyskuun
2018 valilla ja siihen osallistui yhteensa 365 henkilda.

Tybolotutkimus

Tilastokeskus on kartoittanut Suomessa tydskentelevien palkansaajien tytoloja keski-
maarin viiden vuoden valein, yhteensa kahdeksan kertaa. Tydolotutkimuksen aikasar-
jat ulottuvat jopa vuoteen 1977. Otos on poimittu tydvoimatutkimuksen vastaajista ja
se kohdistuu koko palkansaajakuntaan edustaen kaikkia ammatti- ja toimialoja.
Otoskoot ovat vaihdelleet 3800 hengesta noin 7700 henkeen, vastausaktiivisuus on
ollut 52-91 prosentin valilla. Tutkimuksen tiedot on keratty kayntihaastatteluin. Tilasto-
keskuksen julkaisemassa raportissa Digiajan tydelama — tydolotutkimuksen tuloksia
1977-2018 on esitetty kattavasti eri syrjintaperusteiden esiintyvyytta tyopaikoilla (Su-
tela, Parnanen & Keyrilainen 2019). Syrjintatiedot on julkaistu aikasarjana vuosilta
1997-2018.

Tassa raportissa tarkastellaan paaasiassa vuoden 2018 tiedonkeruun tuloksia, jossa
vastanneita oli 4110 henkil6a ja vastausaktiivisuus noin 52 %. Lisaksi aikaisempien
vuosien tuloksia kaytetaan ajallisten muutosten tarkasteluun silloin, kun tietoja on saa-
tavilla.
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Tybolobarometri

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrissa on vuodesta 1992 lahtien toteutettu
tutkimus, joka seuraa ty6elaman laadun kehittymista suomalaisten palkansaajien na-
kdkulmasta. Syrjintatietoa on keratty vuodesta 2001 alkaen. Uusin tydolobarometri on
vuodelta 2020 (Keyrildainen 2021). Tutkimuksen otoskoko oli 2164 henkil6a, ja vas-
tausosuus oli 80,4 prosenttia ylipeiton poistamisen jalkeen. Tiedot keréattiin puhelin-
haastatteluna.

Ik&syrjintéa tybeldméassé -tutkimus

Taloustutkimuksen tammikuussa 2018 toteuttama lkasyrjinta tyéelamassa -tutkimus
kohdistettiin tydikaiseen 18—64-vuotiaiseen vaestodn. Aineisto kerattiin sahkdisella lo-
makkeella internetpaneelissa ja siihen vastasi 2128 henkilda. Kyselyssa kartoitettiin
vastaajien subjektiivisia ikasyrjinnan kokemuksia tyéelamassa.

Tasa-arvobarometri

Tasa-arvobarometri on seka kansallisesti ettd kansainvalisesti ainutlaatuinen ja arvo-
kas tietolahde sukupuolten tasa-arvoon liittyvista mielipiteista, asenteista ja kokemuk-
sista Suomessa elaman eri osa-alueilla. Barometri on tydolotutkimuksen ohella ainoa
tietoldahde Suomessa, joka tuottaa saanndllisesti tietoa seksuaalisesta hairinnasta.
Tasa-arvobarometreja on tuotettu sdanndllisesti 3—5 vuoden valein vuosina 1998,
2001, 2004, 2008, 2012 ja 2017. Sosiaali- ja terveysministerio tilasi Tasa-arvobaro-
metri 2017 -raportin Tilastokeskukselta (Attila ym. 2018). Barometrihankkeen ja sen
kehittamistydn koordinoinnista vastasi Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Tasa-arvo-
tiedon keskus. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos tuotti myos tasa-arvobarometrin tulok-
sia syvemmin analysoivan artikkelikokoelman (Terasaho & Narvi 2019). Tilastokeskus
kerasi aineiston puhelinhaastattelujen avulla syys-marraskuun aikana vuonna 2017.
Otokseen kuului 3000 Suomessa asuvaa 15—-74-vuotiasta henkil6a, joista haastatte-
luun osallistui 1682 henkilda. Vastausosuus oli nain ollen 56 prosenttia. Otokseen
kuuluvat edustavat poimintahetken kokonaisvaestoa ika- ja sukupuolijakaumaltaan
seka asuinpaikaltaan.

Selvitys vammaisten henkilbiden kokemasta syrjinnésta

Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja oikeusministerién syrjinnan seurantajarjestelman selvi-
tys vammaisten henkildiden kokemusta syrjinnasta arjesta toteutettiin verkkokyselyna
(n=455) seka kvalitatiivisina haastatteluina (n=27) vuonna 2016. Tutkimuksen osallis-

18



tujia ei valikoitu otosperusteisesti vaan verkkokyselyn linkkia levitettiin vammaisjarjes-
tdjen kautta. Tutkimuslomakkeella kysyttiin kattavasti tydelamaan ja syrjintaan tyoela-
massa liittyvia kokemuksia.

3.3 Viranomaisaineistot

Tybsuojeluviranomaisen aineistot

Tydsuojeluviranomainen valvoo yhdenvertaisuuslaissa sédadettya syrjinnan kieltoa tyo-
elamassa ja tydnantajan velvollisuutta edistaa yhdenvertaisuutta. Valvontaa tehdaan
seka asiakasyhteydenottojen perusteella ettd viranomaisaloitteisesti tydopaikkatarkas-
tuksilla. Tyosuojeluviranomaiselle tehtyja yhteydenottoja ja toimenpiteita on tilastoitu
valtakunnallisesti vuodesta 2016 alkaen ja ennen sita alueellisesti.

Tyosuojeluhallinto on julkaissut tietoja tydsyrjintaan liittyvista yhteydenotoista neuvon-
taan, syrjintda koskevista tarkastuksista seka niistd seuranneista jatkotoimenpiteista.
Perustiedot lukumaarista on julkaistu Tydsuojeluhallinnon vuosikertomus -raporteissa
ja tarkemmat erittelyt muun muassa eri syrjintaperusteisiin liittyen on julkaistu erilli-
sissa Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan kiellon valvonta tydsuojeluviranomaisessa -ra-
porteissa. Tietoja on julkaistu kattavasti vuosilta 2016-2020, mutta raportoinnin tark-
kuus vaihtelee.

Tasa-arvovaltuutetulle tulleet yhteydenotot

Tasa-arvovaltuutetun tehtaviin kuuluu miesten ja naisten tasa-arvosta annetun lain
noudattamisen sekad sukupuolivahemmistbjen syrjintdsuojan toteutumisen valvomi-
nen.Tasa-arvovaltuutetulle tulleita syrjintaan liittyvia yhteydenottoja esitetaan tassa ra-
portissa vuodesta 2015 alkaen. Yhteydenotot on luokiteltu 11 kategoriaan, joista seit-
seman on tyéeldmaan liittyvid syrjintdmuotoja. Yhteydenotoista seuranneiden jatkotoi-
menpiteiden maaria ei ole tilastoitu. Mydskaan tasa-arvovaltuutetun aloitteesta teh-
dyista valvontatoimenpiteista ja valvonnan tuloksista ei ole saatavilla tietoja. Tasta
syysta tilastoista ei ole paateltavissa, kuinka suuri osuus yhteydenotoista tayttaa lain-
saadannodn maaritelman syrjinnasta, joten maarat eivat ole vertailukelpoisia tydsuoje-
luviranomaisen julkaisemien tietojen kanssa.

Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet yhteydenotot

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtadvana on valvoa yhdenvertaisuuslain noudattamista.
Yhdenvertaisuusvaltuutetun valvontaan kuuluvat kaikki muut kuin sukupuoleen liittyvat
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syrjintaperusteet. Yhdenvertaisuusvaltuutettu tilastoi saamiaan syrjintaan liittyvia yh-
teydenottoja syrjintdperusteittain ja eldamanalueittain, joista yksi on tydelama. Tyosyr-
jintéan liittyvien yhteydenottojen maarat on julkaistu vuodesta 2016 alkaen, mutta tyo-
syrjintaan liittyvat eri syrjintaperusteet on eritelty vain vuosilta 2016 ja 2019. Avusta-
mis- ja sovintotehtdvien maaria ei ole raportoitu.

Esitutkintailmoitukset seké tydsyrjintéé kuvaava tieto tuomioistuimissa

Poliisin ja syyttajan tietoon tulleiden tydsyrjintarikosten lisédksi tuomioistuimissa kasi-
tellaan tyosyrjintaan liittyvia tapauksia myos kantajan aloitteesta. Kantaja voi vieda rii-
dan karajaoikeuteen, hallinto-oikeuteen tai tydtuomioistuimeen.

Karajaoikeuden ja hovioikeuden kasitteleméat tyosyrjintadan liittyvat rikokset, kiskon-
nantapaiseen tydsyrjintaan liittyvat rikokset ja syrjivaan ilmoitteluun liittyvat rikokset
I0ytyvat Tilastokeskuksen Rikos- ja pakkokeinotilastosta, joka on Suomen virallinen
tilasto (SVT). Esitutkintaviranomaisten tietoon tulleen tydsyrjintaan liittyvat rikokset on
tilastoitu vuodesta 2010 alkaen ja annetut tuomiot ovat saatavilla vuodesta 2015
eteenpain. (Tilastokeskus 2020.)

Siviillioikeudessa kasiteltyja tapauksia ei ole kirjattu jarjestelmiin rakenteisesti, vaan
tietojen hakeminen edellyttaa tapausten manuaalista lapikayntia. Lisaksi hallinto-oi-
keuden, kardjaoikeuden ja hovioikeuden asiakirjat on tilattava erikseen tuomioistui-
mista eri hakusanoin. Kaikkien tydsyrjintaa koskevien tapausten koostaminen nykyi-
sen nimikkeistdn perusteella olisi todella tydlasta eika tydsyrjinnan seurannan kan-
nalta jarkevaa (Pietilainen & Keski-Petaja 2014).

Karajaoikeuksissa kasitellyt siviilioikeuden tapauksen on koostettu Aidosti yhdenver-
taiset, Yhdenvertaisuuslain arviointi -raporttiin (Nieminen ym. 2020). Raporttia varten
keratty aineisto sisalsi kaikki 172 yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain mukaista riita-
asiaa vuosilta 2015-2019. Kaikki tapaukset eivat liittyneet tydelamaan, mutta tydela-
maliitannaiset asiat painottuivat aineistossa.

Tyo6tuomioistuin kasittelee ja ratkaisee tydehto- ja virkaehtosopimuksia koskevat riita-
asiat seka niitd koskeviin lakeihin perustuvat riita-asiat. Ty6tuomioistuin kasittelee si-
ten myos tybeldamasyrjintaan liittyvia tapauksia. Kasitellyista tapauksista ei julkaista ti-
lastoja, mutta ratkaisut ovat julkisia. Tata raporttia varten on kayty lapi tydétuomioistui-
messa kasitellyt tapaukset liittyen tydsyrjintdan ajanjaksolta tammikuu 2014 — kesa-
kuu 2021. Manuaaliseen tarkasteluun otettiin mukaan kaikki tapaukset, joissa "syr-
jintd” tai "yhdenvertaisuuslaki” on mainittu kantajan vaatimuksen perusteluissa tai tuo-
miolauselmassa. Myds hakusanaa "tasa-arvo” kokeiltiin, mutta haku ei tuottanut uusia
syrjintaan tai eriarvoiseen kohteluun tyopaikalla liittyvia tapauksia. Aineistossa on mu-
kana myos muiden tuomioistuimien tapauksia, joihin tyétuomioistuimelta on pyydetty
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lausuntoa. Tydtuomioistuimen lausunto on naissa tapauksissa rinnastettu tuomiolau-
selmaan. Koska raportissa esitettyja asioita ei ole kirjattu asiakirjoihin sdannénmukai-
sesti, aineistonkeraajan subjektiiviset valinnat voivat vaikuttaa esitettyyn tietoon,
vaikka objektiivisuuteen on pyritty.

3.4 Rekisteriaineistot

Palkkarakennetilasto

Palkkarakennetilasto kuvaa palkansaajien kokonaisansioiden muodostumista vuoden
viimeisen kolmanneksen aikana. Tilasto kuvaa kokonaisansiota, johon kuuluu perus-
palkka ja sen paalle maksettavat lisat, mm. tydaikalisat ja ylitydn ansiot. Kokonaisan-
sioon ei kuitenkaan kuulu kertaluontoisia palkkaeria kuten lomarahaa tai tulospalkki-
oita. Valtion ja kuntien liséksi tilasto pyrkii sisallyttamaan kaikki yli viisi henkilda tydllis-
tavat yritykset. Yksityisen sektorin tydnantajien tiedot kerataan tyénantajajarjestdjen
tai Tilastokeskuksen palkkatiedusteluilla, joihin kaikki yritykset eivat vastaa. Tasta
syntyy vastauskadosta aiheutuvaa harhaa, jota on korjattu painokertoimin. (Tilasto-
keskus 2020.)

Palkkarakennetilaston avulla voidaan tarkastella palkkatasoa esimerkiksi ammattiase-
man, ian ja sukupuolen mukaan. Tassa raportissa keskitytddn sukupuolten valiseen
palkkaerojen tarkasteluun. Tarkasteluajanjaksona kaytetaan vuosia 2000-2019.

Tybssékéyntitilasto

Tydssakayntitilasto on kokonaisaineisto, joka kattaa kaikki Suomessa vakituisesti asu-
vat henkilot (Tilastokeskus 2017). Tilastokeskus tuottaa tydssakayntia koskevat tilas-
tot vuosittain. Tilasto luokittelee vaestdn tydssakayviin, tydttdmiin ja tydvoiman ulko-
puolella oleviin. Tilaston kokoamiseen kaytetaan yli 30 eri rekisteria ja sen vii-
teajankohtana kaytetaan vuoden viimeista viikkoa.. Tilaston avulla voidaan tarkastella
tydllisyys- ja tydttdmyysasteiden eroja eri taustatekijéiden mukaan. Luokittelevia tie-
toja ovat esimerkiksi ika, sukupuoli, kieli, kansalaisuus, ammattiasema ja koulutus.
Taman raportin Kirjoittamisen aikaan tiedot olivat saatavilla vuoteen 2019 asti ja tietoja
tarkastellaan edellisen kymmenen vuoden ajalta. Tilaston avulla voidaan valillisesti
tarkastella, ettéd mitka tekijat ovat yhteydessa tydelamaan osallistumiseen.
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4  Tyosyrjinta survey-aineistojen
nakokulmasta

Seuraavaksi tydsyrjinnan yleisyytta tarkastellaan syrjintaperusteittain eri survey-ai-
neistoja hyddyntaen. Jokaisen alaluvun alussa on kolme nostoa, jotka perustuvat lu-
vussa tarkasteltujen survey-aineistojen tuloksiin. Johdanto-osuudessa esitetaan tiivis
katsaus olemassa olevasta tilannekuvasta, muitakin kuin survey-aineistoja hyédyn-
tden. Menetelma-osuudessa avataan syrjinnan kuvaamisessa kaytetyt aineistokohtai-
set kysymykset ja nain tarkennetaan Aineistot ja menetelméat -luvussa esitettyja tutki-
muskohtaisia tietoja. Tulos-osio esittelee tydsyrjinnan tilannekuvaa aakkosjarjestyk-
sessa tutkimuksittain.

4.1  Sukupuoli

o Naiset kokevat miehia enemman hairintaa ja sukupuoleen liittyvaa hait-
taa ja syrjintaa tydssa: naisiin kohdistuvaa syrjintaa oli havainnut tyépai-
kallaan viisi prosenttia palkansaajista.

¢ Naisiin kohdistuva, sukupuoleen perustuva syrjintd on vahentynyt seka
nais- ettda miespalkansaajien mielesta viimeisen noin 15 vuoden aikana.

e Sukupuolen moninaisuudesta ja siihen liittyvasta tydsyrjinnasta on niu-
kasti tietoa; paatoimisista palkansaajista kolmannes arvioi, etta transih-
miset tai intersukupuoliset kokisivat todennakoisesti syrjintaa heidan tyo-
paikallaan.

Johdanto

TyOsyrjinnan seuranta Suomessa -tutkimuksessa havaittiin tyoolotutkimukseen (2008;
2013) perustuen, ettéd naiset kokevat syrjintaa tytssaan ja kaikissa syrjintatilanteissa
miehia useammin (Pietildinen & Keski-Petdja 2014). Sukupuolten asemaa yhteiskun-
nan eri osa-alueilla on myéhemmin kuvattu Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 -
julkaisussa, jossa syrjintaa tai eriarvoista kohtelua havainneiden palkansaajien osuu-
det perustuvat nekin tydolotutkimuksen tietoihin (Tilastokeskus 2018). Muita keskeisia
tietolahteitd sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta ovat muun muassa tasa-arvobaro-
metri, tydolobarometri ja tasa-arvovaltuutetulle tulleet yhteydenotot, joita myds taman
tutkimuksen tulososiossa kasitellaan. Sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta on ajan-
kohtaista tietoa my6s joistain pienemmista tutkimuksista: esimerkiksi Tekniikan aka-
teemisten julkaisemassa Yhdenvertaisuus tydelamassa -tutkimuksessa viidenneksella
naisvastaajista oli syrjinnan tai epaasiallisen kohtelun kokemuksia, kun miesvastaajilla
niité oli vastaavasti kymmenella prosentilla (TEK 2020).
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Sukupuolta on aiemmin tarkasteltu lahinn& kaksijakoisen nainen-mies-jaottelun
kautta, mutta viime vuosina sukupuolen moninaisuutta on otettu paremmin huomioon.
Sukupuolivdhemmistdt on kattokasite, jolla viitataan henkildihin, jotka eivat koe synty-
massa maariteltyd sukupuolta omakseen tai jotka itse maarittelevat kuuluvansa johon-
kin sukupuolivihemmist66n. Transsukupuolinen on henkild, jonka sukupuoli ei vastaa
hanelle syntymassa maariteltya juridista sukupuolta. Transsukupuolisen henkilén su-
kupuoli-identiteetti voi olla esimerkiksi nainen, mies, transsukupuolinen tai muunsu-
kupuolinen. Intersukupuolista henkilda ei pystyta fyysisten ominaisuuksiensa, yleensa
sukuelinten tai kromosomien, perusteella tulkitsemaan kummankaan binaarisen suku-
puolen edustajaksi, eli naiseksi tai mieheksi. Muunsukupuolinen tarkoittaa henkil43,
joka ei koe olevansa nainen tai mies, vaan esimerkiksi sukupuoleton, sukupuolirajat
ylittdva, niiden ulkopuolella oleva tai monisukupuolinen. (THL Tasa-arvosanasto; Se-
tan sateenkaarisanasto).

Vuonna 2015 sukupuoleen perustuvan syrjinnan kielto laajennettiin koskemaan myods
sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa. Syrjinta tyon-
haussa ja tydpaikoilla on noussut esiin muun muassa selvityksessa seksuaali- ja su-
kupuolivahemmistdihin kuuluvien kokemasta moniperusteisesta syrjinnasta (Lepola
2018) seka Euroopan unionin perusoikeusviraston tutkimuksesta transihmisten koke-
masta syrjinnasta EU -jasenmaissa (FRA 2015). Euroopan unionin perusoikeusvirasto
(European Union Agency for Fundamental Rights, FRA) julkaisi transihmisten koke-
maa syrjintda EU -jasenmaissa koskevan tutkimuksen vuonna 2015. Tutkimuksen
mukaan yli kolmannes (37 %) tunsi kokeneensa syrjintda tydnhaussa siksi, etta on
transihminen ja neljannes (27 %) ilmoitti kokeneensa syrjintda myds tydpaikalla. Tutki-
muksesta kay myds ilmi, ettd vain muutamat transihmiset ilmoittavat kokemastaan
syrjinnasta viranomaisille (FRA, 2015).

Menetelmat

Tassa luvussa esitetdan eurobarometrin, tasa-arvobarometrin, tydolobarometrin, tyo-
olotutkimuksen seka nuorisobarometrin ja monimuotoisuusbarometrin pohjalta julkais-
tuja tietoja sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta tydelamassa (taulukko 2).
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Taulukko 2. Sukupuoleen perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus

Syrjinndn kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Eurobarometri

Kun yritys haluaa palkata tydntekijan ja kahdella hakijalla on yh-
taldiset taidot ja patevyys, mitka seuraavista kriteereista saattavat
mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan asemaan?

e hakijan sukupuoli (mies tai nainen)

e hakijan sukupuoli-identiteetti (transsukupuolisuus)

e hakijan sukupuoliominaisuudet (intersukupuolisuus)

Monimuotoisuusbarometri

Mitka seuraavista tekijoista voivat olla este esimiesaseman saa-
vuttamisessa organisaatiossasi?

e sukupuoli

Nuorisobarometri

Oletko kokenut syrjintad tai kiusaamista tydelamassa seuraavista
syista?
e sukupuoli

Tasa-arvobarometri

Onko sinulla ollut viimeisten kahden vuoden aikana haittaa suku-
puolestasi seuraavissa asioissa:

o tydvoimapalvelujen, kuten henkildkohtaisen asiakaspalve-
lun, tyévoimakoulutuksen tai tyétarjousten saamisessa TE-
toimistosta?

o tybhaastatteluun padsemisessa?

o tyOhaastattelussa tai muussa rekrytointiin liittyvassa tilan-
teessa?

e irtisanomis- tai lomautustilanteessa?

Tyéolobarometri

Ty6eldméssa voi iimeta eriarvoista kohtelua tai syrjintdé esimer-
kiksi palkkauksessa, tydhon otossa, uralla etenemisessa tai kou-
lutukseen paasyssa. Katsotko, ettd omassa tydorganisaatiossasi
esiintyy syrjintaé tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e sukupuoleen, erityisesti naisiin

e sukupuoleen, erityisesti miehiin

Tybéolotutkimus

Oletko havainnut omassa tyborganisaatiossasi syrjintaa tai eriar-
voista kohtelua, joka perustuu:

o sukupuoleen, kohdistuen erityisesti naisiin

e sukupuoleen, kohdistuen erityisesti miehiin

e perheellisyyteen tai raskauteen

Tulokset

Eurobarometri

Uusimman eurobarometrin (2019) mukaan 40 prosenttia suomalaisvastaajista arvioi,
ettd tydnhakutilanteessa sukupuoli voi asettaa hakijan heikompaan asemaan, kun
kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys. Osuus oli pysynyt samalla tasolla
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vuoden 2015 arviosta, mutta vuosina 2008-2012 osuus oli merkittavasti pienempi (ku-
vio 1).

Vuoden 2019 eurobarometrissa kysyttiin myds arviota hakijan sukupuoli-identiteetin ja
sukupuoliominaisuuksien vaikutuksesta. Suomalaisvastaajista kolmannes arvioi, etta
sukupuoli-identiteetti ja 22 prosenttia, ettd sukupuoliominaisuudet, voi asettaa hakijan
heikompaan asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys. Vuosina
2015 ja 2012 eurobarometri sisalsi ainoastaan kysymyksen hakijan sukupuoli-identi-
teetistd. Vuonna 2012 kolmannes (32 %) ja vuonna 2015 lahes puolet (46 %) arvioi,
ettd sukupuoli-identiteetti voi asettaa hakijan heikompaan asemaan.

Kuvio 1. Osuus vastaajista, jotka arvioivat sukupuolen voivan asettaa tyonhakijan heikom-
paan asemaan (%)’

%
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Monimuotoisuusbarometri

Vain kolme prosenttia henkildstdnalan ammattilaisista arvioi, ettd sukupuoli voi olla
este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan. Toisaalta 9 prosenttia vas-
taajista arvioi, ettd raskaus ja synnytysika voi estaa esimiesaseman saavuttamista. Li-
séksi 14 prosenttia arvioi, ettad sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmentyméat (esim.

' Lahde: Eurobarometri, Euroopan komissio
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transhenkil6t) voivat estéda esimiesaseman saavuttamisen. Monimuotoisuusbaromet-
riin vastaajista joka kymmenes ilmoitti havainneensa omassa organisaatiossaan syr-
jintéa rekrytoinnissa. Useimmiten havaittu syrjinta liittyi etniseen tai ulkomaalaiseen
taustaan tai sukupuoleen (Bergbom, Toivanen & Vaananen 2020).

Nuorisobarometri

Vuoden 2019 nuorisobarometrissa (n=1907) tydelamassa koetut syrjintdkokemukset
olivat vahvasti sukupuolittuneet: pojista 11 prosentilla ja tytdista 25 prosentilla oli koke-
musta syrjinnan tai kiusaamisen uhriksi joutumisesta (Haikkola & Myllyniemi 2020).
Nuorten kokemia syrjintdkokemuksia selvitettiin edellisen kerran vuoden 2014 Nuoriso-
barometrissa. Silloin pojista 5 prosenttia ja tytoista 18 prosenttia koki joutuneensa su-
kupuolensa takia syrjityksi. Tytot ndyttavat nuorten ikdryhmissa olevan poikia alttiimpia
paitsi syrjinnélle yleensa, myds erityisesti sukupuolesta johtuvalle syrjinnalle. Tyttdjen
syrjintdkokemukset olivat selvasti yleisempia niin tydeldamassa kuin kotona, koulussa ja
sosiaali- ja terveyspalveluissa, jonkin verran myos kadulla (Myllyniemi 2015).

Tasa-arvobarometri

Tasa-arvobarometrin 2017 tulosten mukaan naiset kokivat selvasti miehia enemman
hairintda ja sukupuoleen liittyvaa haittaa ja syrjintaa tydelamassa ja yrittajina (Attila
ym. 2018). Yli puolet naisista (56 %) ja miehista neljasosa (25 %) oli kokenut tydsséan
haittaa sukupuolestaan. Kaikissa ikdryhmissa naiset kokivat uralla etenemisessa su-
kupuolestaan haittaa miehia enemman.

Vuonna 2017 tasa-arvobarometrissa kysyttiin ensimmaisté kertaa, olivatko vastaajat
havainneet seksuaalista hairintda nykyisella tydpaikallaan. Tulokset osoittivat, etta ny-
kyisessa tyopaikassaan seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa hairintaa tai nimitte-
lya oli havainnut 12 prosenttia paatoimisista palkansaajista. Naisista hairintaa tai ni-
mittelya oli havainnut selvasti useampi (15 %) kuin miehista (9 %).

Julkisella sektorilla tydskentelevat arvioivat erilaisille perhevapaille jddmisen tydpai-
koillaan helpommaksi useammin kuin yksityiselld sektorilla tydskentelevat. Yksityisella
sektorilla tydskentelevat miehet pitivat perhevapaiden kayttéa vaikeimpana. Miesten
perhevapaiden kaytdn arvioitiin olevan naisia vaikeampaa erityisesti yksityisen sekto-
rin tydpaikoilla.

Sukupuolen moninaisuudesta ja siihen liittyvasta syrjinnasta tyénhaussa, tydelamassa
ja tydn paattamisessa on niukasti kotimaista tutkimusta. Vuoden 2017 tasa-arvobaro-
metrissa kysyttiin ensimmaista kertaa sukupuolivahemmistdéon kuuluvien syrjinnasta
heidan tydpaikallaan. Paatoimisista palkansaajista perati noin kolmannes arvioi, etta
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transihmiset tai intersukupuoliset kokisivat todennakdisesti syrjintda heidan tydpaikal-
laan. Naisten ja miesten vastauksissa ei ollut suurta eroja, eikd myodskaan paa- ja si-
vutoimisten palkansaajien vastausten valilla.

Tybolobarometri

Vuoden 2020 tydolobarometrissa kuusi prosenttia palkansaajista oli havainnut ty6pai-
kallaan naisiin kohdistuvaa syrjintaa (Keyrildinen 2021). Miehiin kohdistuvaa syrjintaa
oli havainnut kaksi prosenttia. Kahden vuosikymmenen aikasarjatarkastelussa naissu-
kupuoleen perustuva syrjinta on systemaattisesti yleisempaa kuin miessukupuoleen
kohdistuva syrjinta (kuvio 2).

Tyobolobarometrissa havaitaan myds, etta tyytyvaisyys palkkaukseen on melko vah-
vasti jakautunut sukupuolittain: miehista selvasti suurempi osuus (66 %) oli tyytyvai-
nen palkkauksen kannustavuuteen kuin naisista (51 %).

Kuvio 2. Sukupuoleen perustuvan eriarvoisen kohtelun tai syrjinnén havaitseminen ty-
paialla 2001-2020 (%)?

%

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
vuosi

B Miehiin kohdistuva Naisiin kohdistuva

2 Lahde: Tyoolobarometri, tyo- ja elinkeinoministerio
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Tyéolotutkimus

Viimeisimman tydolotutkimuksen mukaan naisiin kohdistuva, sukupuoleen perustuvan
syrjinnan havainneiden osuus on vahentynyt seka nais- ettd miespalkansaajien jou-
kossa viimeisen noin 15 vuoden aikana (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019).
Vuonna 2018 naisiin kohdistuvaa syrjintaa oli havainnut tydpaikallaan viisi prosenttia
palkansaajista. Osuus on laskenut tasaisesti: vuonna 2013 vastaava luku oli kuusi
prosenttia, vuonna 2008 seitseman prosenttia, ja vuonna 1997 yhdeksan prosenttia
palkansaajasta. Myds sukupuolen perusteella syrjintaa itse kokeneiden naisten osuus
on laskenut noin viidesta prosentista vuonna 1997 noin kolmeen prosenttiin vuonna
2018. Vastaavalla ajanjaksolla miehiin kohdistuvaa syrjintaa oli havainnut ty6paikal-
laan 2—3 prosenttia palkansaajista.

Perheellisyyteen tai raskauteen perustuvat syrjinnan havainnot ovat myds yleisempia
naisilla (6 %) kuin miehilla (2 %). Viimeisimmassa tydolotutkimuksessa naisista noin
1,5 prosenttia oli kokenut omakohtaisesti perheellisyyteen liittyvaa syrjintéa. Perheelli-
syyteen tai raskauteen perustuvan syrjinnan havainnot ovat kuitenkin laskeneet 1990-
luvun lopulta.

Merkittdvia sukupuolten valisia eroja on havaittu myds palkkaukseen liittyvassa epéoi-
keudenmukaisessa kohtelussa. Vuonna 2018 miehista yli neljdnnes (26%) ja naisista

alle viidennes (19%) koki oman palkkansa hyvin oikeudenmukaisena. Vastaavasti nai-
sista useampi kuin joka kolmas (36 %) koki palkkansa vahintadan melko epaoikeuden-
mukaisena verrattuna 15 prosenttiin miehista.

Tydolotutkimusten aineistoja vuosilta 1990, 1997, 2003, 2008 ja 2013 on tarkasteltu
myos Pietidlinen ym. (2018) tutkimushankkeen raportissa. Syventavissa analyyseissa
oli havaittu, ettd sosioekonominen asema, tydsuhteen kesto, ty6ttémyysuhan ja esi-
henkildlta saatavan tuen aste olivat yhteydessa naisten kokemaan sukupuolisyrjintaan.

4.2 Ika

e Lahes joka kymmenes palkansaajista on havainnut tyépaikallaan ikasyr-
jintada, joka kohdistuu ikdantyneisiin tai nuoriin.

e Nuoreen ikdan perustuvan syrjinndn osuus on pysynyt 6—8 prosentissa,
kun taas vanhaan ikdan kohdistuva syrjintd on hieman vahentynyt kah-
den vuosikymmenen aikasarjatarkastelussa.

e Henkildstdalan ammattilaisista 16 prosenttia arvioi, etta ika voi olla este
esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan.
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Johdanto

Ikasyrjintaa tarkastellaan tutkimuksissa erityisesti nuoreen tai vanhaan ik&an perus-
tuen, ja sen on tunnistettu keskittyvan erityisesti tydmarkkinoille tuloon ja sielta poistu-
miseen (Pietildinen & Keski-Petaja 2014). Ikdan perustuvaan syrjintdan on viime vuo-
sina kohdistunut yhteiskunnallista kiinnostusta ja huomiota. Akava Works selvitti koe-
tun ik&syrjinnan yleisyytta ja ilmenemismuotoja Kantar TNS toteuttamalla kyselylla
vuoden 2019 joulukuussa. Kyselyaineistossa (n=1051) 55-64-vuotiaissa akavalai-
sissa oli suhteellisesti enemman ikasyrjintda kokeneita kuin nuoremmissa ikaryh-
missa. Myds Suomen Ekonomien 55+ -tutkimuksessa selvitettiin yli 55-vuotiaiden ja-
senten havaintoja ja kokemuksia ikasyrjinnasta. Kyselyn vastausprosentti oli 24 ja
vastaajamaara 1785. Suomen Ekonomien yli 55-vuotiaista jasenistd 84 prosenttia ar-
vioi, etta yli 55-vuotiaisiin kohdistuva syrjintd on ongelma suomalaisessa tydelamassa.
Joka neljas vastaaja oli itse kokenut ikasyrjintaa, ja yhté suuri osuus oli havainnut
omassa tydorganisaatiossaan muihin kuin itseensa kohdistuvaa ikasyrjintaa.

Menetelmat

Tassa luvussa esitetaan eurobarometrin, tydolobarometrin, tydolotutkimuksen seka
nuorisobarometrin ja monimuotoisuusbarometrin pohjalta julkaistuja tietoja ikdan pe-
rustuvasta syrjinnasta tydelamassa (taulukko 3). Lisaksi tuloksissa tarkastellaan Elin-
keinoelaman keskusliiton toimeksiannosta Taloustutkimuksen vuonna 2018 toteutta-
maa lkasyrjinta tydeldmassa -tutkimusta.

Taulukko 3. 1kaan perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus Syrjinndn kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Eurobarometri Kun yritys haluaa palkata tydntekijan ja kahdella hakijalla on

yhtalaiset taidot ja patevyys, mitk& seuraavista kriteereista
saattavat mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan
asemaan?

¢ Hakijan ik&, jos hanen ajatellaan olevan liian nuori tai liian

vanha

lk&syrjinta tydelamassa -selvitys ~ Oletko tydelamasi aikana kokenut ikaasi perustuvaa syrjintaa

tyonantajan taholta?
o tydté hakiessasi
o tyo- tai virkasuhteesi aikana
o tyo- tai virkasuhdetta paatettaessa

Oletko tydelamassasi viimeisen kahden vuoden aikana kokenut

ikaasi perustuvaa syrjintda tydnantajan taholta?
o tyota hakiessasi
o tyo- tai virkasuhteesi aikana
e tyd- tai virkasuhdetta paatettéessa
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Tutkimus

Syrjinndn kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Monimuotoisuusbarometri

Mitka seuraavista tekijoisté voivat olla este esimiesaseman saa-
vuttamisessa organisaatiossasi?
e ikd

Nuorisobarometri

Oletko kokenut syrjint&4 tai kiusaamista tydeldmésséa seuraavista
syista?
e ika

Tydolobarometri

TyGeldaméassa voi ilmetd eriarvoista kohtelua tai syrjintdd esimer-
kiksi palkkauksessa, tydhon otossa, uralla etenemisessa tai kou-
lutukseen paasyssa. Katsotko, ettd omassa tydorganisaatiossasi

esiintyy syrjintaa ja eriarvoista kohtelua, joka perustuu:
o ikaan, erityisesti nuoriin
o ikaan, erityisesti vanhoihin

Tydolotutkimus Katsotko, ettd omassa tyborganisaatiossasi esiintyy syrjintaa tai

eriarvoista kohtelua, joka perustuu:
e ikaan, erityisesti nuoriin?
e ikaan, erityisesti vanhoihin?

Tulokset

Eurobarometri

Lahes kaksi kolmasosaa suomalaisvastaajista (63 %) arvioi uusimmassa eurobaro-
metrissa (2019), etta tydnhakutilanteessa liian nuori tai liilan vanha ika voi asettaa ha-
kijan heikompaan asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys.
Edellisina vuosina (2012 ja 2015) nuori ja vanha ika oli erotettu kysymysmuotoilussa
toisistaan, ja yli 55-vuotiaaseen ikdan perustuva heikompaan asemaan joutuminen ar-
vioitiin yleisemmaksi.

Ik&syrjinté tybeléméssé -selvitys

Elinkeinoelaman keskusliiton (EK) vuonna 2018 tuottaman laajan kyselytutkimuksen
vastaajien (n=2128) mukaan ikdan perustuvaa syrjintda koetaan eniten ty6ta hakiessa
(18 %) ja vahiten tyon paattyessa (6 %). Vastaajista 90 prosenttia ei ilmoittanut koke-
mastaan ikasyrjinnasta tydnantajalle, henkiloston edustajalle, tybterveyshuoltoon tai
viranomaiselle. Ty6ta hakiessaan eniten ikasyrjintaa tydnantajan taholta kokivat yli
55-vuotiaat ja vahiten 25-44-vuotiaat. Tyon loppuessa eniten ikasyrjintaa tydnantajan
taholta kokivat yli 60-vuotiaat. Muiden ik&luokkien valilla ei ollut merkittavia eroja.
Miesten ja naisten valilla ei ollut havaittavia eroja koetun ikasyrjinndn maarassa.
(Ikasyrjinta tydelamassa, 2018.)
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Monimuotoisuusbarometri

Monimuotoisuusbarometrissa henkildstdalan ammattilaisista 16 prosenttia arvioi, etta
ika voi olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan. Useampi kuin
joka kymmenes henkiléstdéalan ammattilainen (11 %) oli havainnut omassa organisaa-
tiossaan syrjintaa rekrytoinnissa, ja ikd mainittiin yhtena syrjintdperusteena (Bergbom,
Toivanen & Vaananen 2020).

Nuorisobarometri

Kysymys ikdan perustuvasta syrjinnasta tai kiusaamisesta tydelamassa esitettiin vain
tydssakayville, eli nuorille, jotka raportoivat tekevansa haastatteluhetkella palkkat6ita
tai olevansa yrittgjia (55 % vastaajista). Nuorisobarometrissa syrjintdkokemusten ha-
vaittiin yleistyvan ian myoéta: 25-29-vuotiaiden naisten joukossa syrjinta- ja kiusaamis-
kokemuksia tydssa oli perati 31 prosentilia (Haikkola & Myllyniemi 2002).

Tybolobarometri

Vuoden 2020 tydolobarometrissa palkansaajista 7 prosenttia oli havainnut tyépaikal-
laan vanhaan ikdan perustuvaa syrjintaa ja 6 prosenttia puolestaan nuoreen ikaan
kohdistuvaa syrjintda. Kahden vuosikymmenen aikasarjatarkastelussa ikdan perustu-
van syrjinnan havaitsemisessa on tapahtunut pienia muutoksia (kuvio 3). Nuoreen
ikdan perustuvan syrjinnan osuus on pysynyt 6-8 prosentissa, kun taas korkeaan
ikédan perustuva syrjintd on hieman vahentynyt aikasarjan alusta (Keyrildinen 2021).
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Kuvio 3. lkdan perustuvan eriarvoisen kohtelun tai syrjinnan havaitseminen tyopaikalla
2001-2020 (%)3

10 10 10 10 10

8§ 8/ 8 88 8 § 8 § 8

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
vuosi

Il Nuoreen ikddn kohdistuva Vanhaan ikddn kohdistuva

Tyoolotutkimus

Tydolotutkimuksen perusteella nuoreen ikdan perustuvaa syrjintda koetaan tyopai-
koilla Iahes yhta usein kuin vanhaan ikdan perustuvaa syrjintda. Vajaa kymmenesosa
palkansaajista oli havainnut tydpaikallaan ikasyrjintda, joka kohdistuu ikdantyneisiin (9
%) ja l1ahes yhtad moni oli havainnut idn perusteella syrjintaa, joka kohdistui nuoriin (8
%) (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019).

3 Lahde: Tyoolobarometri, ty6- ja elinkeinoministerio
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4.3 Etninen tai kansallinen alkupera

o Ulkomaalaistaustaiset kokivat tyduralla etenemiseen liittyvaa syrjintaa
I&hes kaksi kertaa useammin kuin koko vaesto.

e  Eri tydsyrjinnan muotojen yleisyydet vaihtelivat huomattavasti ulkomaa-
laistaustaisten taustamaaryhmien valilla.

e Suomalaiset nakivat romanitaustan suurempana haittana tydnhaussa
kuin muun etnisen taustan tai ihonvarin.

Johdanto

TyOsyrjinnan seuranta Suomessa -tutkimuksessa tyossakayntitilastojen todettiin anta-
van viitteita siita, ettd ulkomaalaistaustaiset ovat tydmarkkinoilla eriarvoisessa ase-
massa suomalaistaustaisin verrattuna (Pietilainen & Keski-Petdja 2014). Havaintoa
tuki my06s survey-aineistojen tiedot palkansaajien havaitsemasta ja kokemasta syrjin-
nasta kansallisuutensa, ihonvarinsa tai etnisen taustansa perusteella. Viime vuosina
on julkaistu monia tutkimuksia, joissa tyoelamassa esiintyvaa syrjintda on tutkittu
maahanmuuton ja kotoutumisen kontekstissa. Sen sijaan muiden etnisten ryhmien,
kuten romanien tai saamelaisten, tydelamassa kokemasta syrjinnasta on julkaistu
huomattavan vahan tutkimustietoa.

Kotoutumisen kokonaiskatsauksessa tutkijat arvioivat, ettd merkittdva osa ulkomaa-
laistaustaisten heikosta tydmarkkina-asemasta selittynee syrjinnalla (Larja 2019). Ul-
komaalaistaustaiset tydntekijat kohtaavat syrjintda niin rekrytoinnissa kuin tydssakin:
rasismi ja etninen syrjintd vaikuttivat maahanmuuttajaryhmien tydllistymismahdolli-
suuksiin ja hyvinvointiin (Kéndénen & Himanen 2019; Rask & Castaneda 2019). My6s
kokeellinen tutkimus etniseen alkuperdan perustuvasta syrjinnastd suomalaisilla ty6-
markkinoilla osoitti, ettd maahanmuuttajataustaiset hakijat saavat kutsuja tythaastat-
teluihin merkittavasti syntyperaisia suomalaisia hakijoita vdhemman, vaikka hakijoiden
ika, koulutus, tydbkokemus ja ammatillinen tutkinto olisivat tdysin samat (Ahmad 2019).

Menetelmat

Tassa luvussa arvioidaan tyéelamaan liittyvien syrjintakokemusten yleisyytta eri ulko-
mailla syntyneissa vaestéryhmissa seka Suomen romanivaestossa. Luvussa tarkas-
teltavia tutkimusaineistoja ovat eurobarometri, tydolobarometri, tydolotutkimus, Kieli-
vahemmistojen arvot ja identiteetit -tutkimus, Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutki-
mus (FinMonik), Romanien hyvinvointitutkimus (Roosa) sekd monimuotoisuusbaro-
metri (taulukko 4).

33



Taulukko 4. Etniseen tai kansalliseen alkuperaan perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus

Kysymysmuoto

Eurobarometri

Kun yritys haluaa palkata tyontekijan ja kahdella hakijalla on yhta-
laiset taidot ja patevyys, mitkd seuraavista kriteereistd saattavat
mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan asemaan?

e hakijan etninen alkupera

Kielivahemmistojen arvot
ja identiteetit -tutkimus

Miten arvioisit naita vaittamia?
Vastausvaihtoehdot: tdysin samaa mielté; jokseenkin samaa
mieltd; en osaa sanoa;, jokseenkin eri mielté; tdysin eri mielté

e Vahemmistddn kuuluvan kieliryhmani edustajia syrjitdan tyo-
markkinoilla

Monimuotoisuusbaro-
metri

Mitk& seuraavista tekijoista voivat olla este esimiesaseman saa-
vuttamisessa organisaatiossasi? (%)

e etninen tausta

Roosa-tutkimus

Ovatko oma esimiehenne, tydtoverinne tai asiakkaat tydpaikalla
kohdelleet Teita epaoikeudenmukaisesti 12 viime kuukauden ai-
kana?

Vastausvaihtoehdot: ei; kylld; En ole ollut ansioty6ssé 12 viime
kuukauden aikana

Tyéolobarometri Katsotko, ettd omassa tydorganisaatiossasi esiintyy syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:
e siihen, etta tyontekija on syntyperaltddn muu kuin suomalai-
nen?
Tydolotutkimus Oletko havainnut omassa tydorganisaatiossasi syrjintaa tai eriar-

voista kohtelua, joka perustuu:
o ulkomaalaistaustaan tai ihonvariin
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Tutkimus Kysymysmuoto

Ulkomailla syntyneiden Mika mahdollisesti on estanyt tai vaikeuttanut osallistumistasi tyo-
hyvinvointitutkimus elaméan?

(FinMonik) Vastausvaihtoehdot: ei kylld

¢ tydnantajien syrjivat asenteet (etninen tai uskonnollinen
tausta)

Oletko viimeksi kuluneiden viiden vuoden aikana joutunut eriar-
voisen kohtelun tai syrjinnan kohteeksi nykyisessa tyopaikassasi
seuraavissa asioissa:

Vastausvaihtoehdot: ei; kylla

tyéhdnotto- tai nimitystilanteessa

palkkauksessa

etenemismahdollisuuksissa uralla

tydn tai tydvuorojen jaossa

tydnantajan jarjestamaan koulutukseen paasyssa
tiedon saannissa

tyésuhde-etujen saamisessa

ty6tovereiden tai esimiesten asenteissa

Tulokset

Eurobarometri

Eurobarometrin vuoden 2019 suomalaisvastaajista 56 % arvioi etnisen alkuperan ole-
van haitaksi tyodllistymiselle. Jokseenkin yhtéd moni (57 %) arvioi ihonvéarin asettavan
hakijan heikompaan asemaan. Vastaavasti kaikkien EU-maiden vaestosta 32 % (etni-
nen alkupera) ja 37 % (ihonvari) ajattelee samoin. Suomalaisista vastaajista jopa 74
% naki romanitaustan olevan haitaksi tydnhaussa.

Kielivéhemmistdjen arvot ja identiteetit -tutkimus

Kokemukset syrjinnasta tydmarkkinoilla olivat melko yleisia paakaupunkiseudulla asu-
vien venajan-, viron-, englannin-, somalin-, ja arabiankielisten keskuudessa. Somalin-
kielisista 89 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd oman kieliryhman
edustajia syrjitdan tydmarkkinoilla. Arabian- ja venajankielistakin tata mielta oli yli puo-
let (57 % ja ja 51 %). Englanninkielisistd osuus oli 40 % ja vironkielisista 27 %. (Pitka-
nen, Saukkonen & Westinen 2019.)

Englanninkielisista yli 20 vuotta maassa asuneiden syrjintdkokemukset olivat harvinai-
sempia (33 %) kuin alle nelja vuotta maassa asuneilla (54 %). Somalinkielisilla
maassa asutun ajan yhteys syrjintdkokemuksiin oli sen sijaan painvastainen: taysin
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samaa mielta -vastanneiden osuus oli 56 % alle nelja vuotta maassa asuneista ja 72
% yli 20 vuotta Suomessa asuneista. Muilla kieliryhmilla ei havaittu yhteyttd maassa-
oloajan ja syrjintdkokemusten valilla.

Monimuotoisuusbarometri

Monimuotoisuusbarometrissa henkildstdalan ammattilaisista 39 % arvioi, etta vieras-
perainen nimi vaikeuttaa tyOpaikkahaastatteluun padsemista (Bergbom, Toivanen &
Vaananen 2020). Arvio vierasperaisen nimen vaikutuksesta ei ole muuttunut vuodesta
2016, jolloin vastaava osuus oli 40 %. Monimuotoisuusbarometrin vastaajat arvioivat,
ettd maahanmuuttajataustaisuuteen ja tiettyihin kansalaisuuksiin liittyva syrjinta perus-
tuu ennakkoluuloihin ja stereotypioihin.

Romanien hyvinvointitutkimus (Roosa)

Romanien hyvinvointitutkimus Roosassa epaoikeudenmukaista kohtelua tydpaikallaan
oli kokenut 21 % viimeisen 12 kuukauden aikana tydssa olevista. Osuus oli yhta suuri
miehilld ja naisilla. Kokemukset olivat jokseenkin yhta yleisia kaikissa ikdryhmissa:
18—29 —vuotiaista 23 % oli kokenut epdoikeudenmukaista kohtelua ja 30-54 seka 55+
-vuotiailla osuus oli 20 %. (Castaneda ym. 2018.)

Tutkimuksessa ei kysytty tydllistymisen esteista, mutta tydeldamaan osallistumisen vai-
keutta voidaan tarkastella epasuorasti paaasiallisen toiminnan avulla. Tutkimukseen
osallistuneista alle 55-vuoiaista vastaajista palkkatydssa tai yrittdjina oli 25 % ja tyot-
tdmien osuus oli 42 % tassa ikaryhmassa. Erityisen huono tilanne oli 18—29 -vuotiailla
vastaajilla, joista tyottdmia oli puolet vastaajista ja ty6llisten osuus oli vain 17 %. (Mar-
telin, Kuusio & Weiste-Paakkanen 2018.)

Tutkimuksen tiedonkeruun paatyttya jarjestettiin tydpajoja, joihin kutsuttiin romaniasi-
antuntijoita keskustelemaan tuloksista. Tydpajoissa koettiin epatasa-arvoinen kohtelu
tydeldmassa yleiseksi ja nayttaytyvan esimerkiksi epaluottamuksena tyéntekijaa koh-
taan tai alentavana kohteluna. Tuloksia tyollisten osuudesta pidettiin osittain epaus-
kottavina, koska romanien tydllistymisessa koetiin olevan suuria paikkakuntakohtaisia
eroja. Tydllistymisen esteina nahtiin vaikeus 16ytaa opiskeluun liittyvia harjoittelupaik-
koja seka tydpaikkoja heti valmistumisen jalkeen. Ratkaisukeinoksi esitettiin kuntien
mahdollistamia harjoittelupaikkoja ja tydkokeiluja parantamaan romanien paasya tyo-
elamaan.
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Tybolobarometri

Vuonna 2020 puolet palkansaajista sanoi, ettéd heidan tydpaikallaan oli ulkomaalais-
taustaisia tyontekijoita. Naista vastaajista nelja prosenttia oli havainnut muuhun kuin
suomalaiseen syntyperaan perustuvaa syrjintaa tyopaikallaan. Aikasarjatarkastelussa
havaitaan, ettéd ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita on yha suuremmassa osassa tyo-
paikoista, ja samaan aikaan muuhun kuin suomalaiseen syntyperadan perustuva syr-
jintéd ndyttda hieman vahentyneen (Keyrildinen 2021).

Tybolotutkimus

Nelja prosenttia palkansaaijista oli havainnut tydpaikallaan ulkomaalaistaustan tai
ihonvarin perusteella tapahtuvaa syrjintda vuosina 2013 ja 2018. Edellisissa tydolotut-
kimuksissa vuosina 2003 ja 2008 osuus oli kolme prosenttia. Osuus on pysynyt melko
pienena eika merkittdvid muutoksia ole tullut niiden vuosien aikana, kun kysymys on
ollut mukana tydolotutkimuksissa (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019).

Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutkimus (FinMonik)

Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutkimuksessa (FinMonik) kysyttiin paaasiassa
tydssa olevilta tilanteita viimeisen viiden vuoden ajalta, joissa syrjintda on koettu. Tyo-
elamaan osallistumisen esteita kysyttiin kaikilta vastaajilta ja yhtena vastausvaihtoeh-
tona oli tydnantajien syrjivat asenteet (etninen tai uskonnollinen tausta). FinMonik-tut-
kimuksen tulokset tydeldmassa koetusta syrjinnasta on julkaistu sukupuolittain (Kuu-
sio ym. 2020). Tassa luvussa tuloksia tarkastellaan taustamaaryhmittain ja sosioeko-
nomisen aseman mukaan, jotka ovat rekisteritietoja, seka itse ilmoitetun koulutusta-
son perusteella.

Koko vaeston vertailutietona kaytetaan Tilastokeskuksen tydolotutkimusta vuodelta
2018. Aineisto keréattiin kayntihaastatteluina ja verkkotiedonkeruuna. Aineiston valmis-
tumisen jalkeen huomattiin, ettéd subjektiivisten kysymysten kohdalla verkkotiedonke-
ruun vastaukset olivat selvasti kielteisempia kuin kayntihaastattelussa. Vertailukelpoi-
sen aikasarjan sailyttdmiseksi tutkimustuloksista on tdman raportin kirjoittamishetkella
julkaistu vain haastatteluvastaukset (Tilastokeskus 2018). Koska FinMonik-tutkimus
kerattiin paaosin itse taytettavalla verkkolomakkeella ja paperilomakkeella, tulokset ei-
vat ole taysin vertailukelpoisia.

FinMonik-tutkimuksen mukaan yleisimmat tyésyrjinnan muodot olivat tyGtovereiden tai
esimiesten asenteet (17 %), syrjintd etenemismahdollisuuksissa (16 %) ja palkkauk-
seen liittyva syrjinta (14 %) (taulukko 5). Koko vaestddn verrattuna ulkomaalaistaus-
taiset kokivat huomattavasti enemman syrjintda etenemismahdollisuuksissa, miehet
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yli kaksinkertaisesti. Ty0hdnotto- tai nimitystilanteissa ulkomaalaistaustaiset kokivat

syrjintda koko vaestda useammin. Lisaksi palkkaukseen liittyva syrjinta oli huomatta-
vasti yleisempaa ulkomaalaistaustaisilla miehilla (15 % vrt. 8 %). Liséksi ulkomaalais-
taustaisilla miehilla korostui syrjintdkokemukset liittyen tyévuoroihin, tydésuhde-etuihin
ja asenteisiin. Sen sijaan tiedonsaantiin liittyvaa syrjintdd ulkomaalaistaustaiset koki-

vat harvemmin kuin koko vaestossa.

Taulukko 5. Syrjinnén kokemukset nykyisessa tyopaikassa viimeisen viiden vuoden aikana,
ulkomaalaistaustainen vaesto ja koko vaestd (FInMonik-tutkimus 2018-2019 ja

Tydolotutkimus 2018)
yhteensa miehet naiset
% (95 % LV) % (95 % LV) % (95 % LV)

tyénantajan jarjesta- koko vaesto' 8 5 11
méaan koulutukseen
paasy ulkomaalaistaustaiset 7,1 (5,8-8,6) 6,4 (4,9-8,3) 8,0 (6,0-10,5)
tydsuhde-etujen saanti  koko viesto' 6 4 7

ulkomaalaistaustaiset 9,2 (7,8-10,9) 10,1 (8,1-12,5) 8 (6,3-10,2)
ty6honotto- tai nimitysti-  koko vaestd' 6 4 7
lanne

ulkomaalaistaustaiset 9,3 (7,9-11) 9,3 (7,3-11,6) 94 (7,4-11,9)
tiedon saanti koko vaesto' 17 15 20

ulkomaalaistaustaiset 10,8 (9,3-12,5)  11,5(9,4-14) 9,9 (8,0-12,2)
tyon tai tydvuorojen jako  koko véesto' 11 8 15

ulkomaalaistaustaiset

12,3 (10,6-14,3) 124 (10-152) 12,3 (10-15,1)

palkkaus koko véesto'

10 8 11

ulkomaalaistaustaiset

13,9 (12,2-157) 14,8 (12,5-17,5) 12,6 (10,4-15,2)

etenemismahdollisuudet  koko vaesto!

8 7 10

uralla
ulkomaalaistaustaiset

15,5 (13,6-17,6) 154 (12,8-18,3) 158 (13,2-18,7)

tytovereiden tai esi- koko véesto'

18 13 24

miesten asenteet
ulkomaalaistaustaiset

17,3 (154-19,3) 16,8 (14,3-19,8) 17,8 (15,3-20,7)

LV = luottamusvali
1 lahde: Tilastokeskus
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Taustamaaryhmittain tarkasteltuna eri tydsyrjinnan muodoissa on suuria eroja (kuvio
4). Tydsuhde-etuihin liittyvaa syrjintaa kokivat eniten Aasia ja latinalainen Amerikka -
taustaiset seka Viro-taustaiset. Tydhonotto- tai nimitystilanteissa syrjintaa kokivat eri-
tyisesti Lahi-ita ja Afrikka taustaiset miehet seka Aasia ja latinalainen Amerikka-taus-
taiset. Etenemismahdollisuuksiin liittyvaa syrjintda kokivar eniten niin ikdan Lahi-ita ja
Afrikka- seka Aasia ja Latinalainen Amerikka -taustaiset miehet. Naisista sen sijaan
etenemiseen liittyvaa syrjintaa kokivat eniten Muu Eurooppa, Pohjois-Amerikka ja
Oseania-ryhmassa.

Lahi-itd ja Afrikka- sekd Aasia ja Latinalainen Amerikka-taustaiset miehet kokivat
muita enemman seka tydvuoroihin ettd palkkaukseen liittyvaa syrjintda. Tybtovereiden
tai esimiesten asenteisiin liittyvaa syrjintaa kokivat selvasti muita vahemman Venaja
tai entinen Neuvostoliitto -taustaiset miehet ja Lahi-ita ja Afrikka -taustaiset naiset.
Tiedonsaantiin liittyvaa syrjintda raportoivat erityisen paljon Viro-taustaiset seka Aasia
ja latinalainen Amerikka -taustaiset miehet.

Kuvio 4. Ulkomaalaistaustaisten syrjinnén kokemukset nykyisessa tydpaikassa viimeisen
viiden vuoden aikana maaryhmittéin ja sukupuolittain, %.*

Vendja tai entinen

Neuvostoliitto 44 5.4 4.0 55 8.8 125 8.6 8.5
Viro 6.0 131 11 145 123 13.7 1.8 18.4
 Muaturooppa, et 5y 77 79 138 58 121 114 %3
Pohjois-Amerikka ja Oseania
%
Lahi-itd ja Afrikka 9.2 10.2 136 8.6 16.2 16.0 240 20.9 - 30
Aasia ja Latinalainen Amerikka 6.4 154 123 19.0 19.7 20.1 19.1 223 2
Vendja tai entinen
Neuvostoliitto 6.6 39 8.4 71 10.7 1.8 143 17.9 10
Viro 9.1 12.8 8.1 146 146 127 9.0 17.7
0
- MuuBurooppa, —oucer 70 65 105 131 108 149 05 210
Pohjois-Amerikka ja Oseania
Lahi-itd ja Afrikka 52 5.0 79 6.5 141 10.4 17.0 9.5
Aasia ja Latinalainen Amerikka 10.8 1.8 13 8.7 129 126 16.6 19.0
A8 & & & X N » S
Q,@b {;b“\ S@Q $’§ ét@ ) @Q Q%QQ é%\% ) Q@\ Q\Qj‘\
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4 Lahde: FinMonik-tutkmus 2018-2019, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
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Ammattiaseman mukaan tarkasteltuna ulkomaalaistaustaiset alempina toimihenkiléina
tydskennelleet miehet kokivat kaikilla tarkastelluilla mittareilla vahemman syrjintaa
kuin muut (kuvio 5). Tyéntekijdammateissa toimivat naiset kokivat muita enemman
syrjintaa tydsuhde-etujen saannissa seka koulutukseen paasyssa. Tyon ja tyévuoro-
jen jakoon liittyva syrjintd korostui myos tydntekijdilla. Asenteisiin sekd etenemismah-
dollisuuksiin liittyvat syrjintdkokemukset olivat huomattavan yleisia naisilla, jotka tyds-
kentelevat alempina toimihenkildina.

Kuvio 5. Ulkomaalaistaustaisten syrjinnan kokemukset nykyisessé tydpaikassa viimeisen
viiden vuoden aikana sosioekonomisen aseman mukaan sukupuolittain, %.5.

Ylemmat toimihenkilot 6.5 na 84 122 17.2 169 171 20.1
Alemmat toimihenkilot Miehet 37 25 57 76 6.1 106 7.1 93 %
B
Tyontekijat 57 103 1.1 113 8.0 139 16.5 163
20
Ylemmat toimihenkilot 121 131 9.2 120 154 136 16.6 20.6 10
Alemmat toimihenkilot Naiset 73 8.5 128 105 133 123 205 232 0
Tyontekijat 7.0 49 9.0 6.2 5.5 15 16.0 18.0
S & J & NS & N &
@é@@ & $§ & '\%\% & ‘L‘\% é\é@@é
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Itse ilmoitetun koulutustason mukaan tarkasteltuna nayttaisi silta, ettd korkeammin
koulutetut ulkomaalaistaustaiset kokevat syrjintdd muita useammin tydelamassa (ku-
vio 6). Korkea-asteen koulutuksen suorittaneet kokivat muita enemman syrjintaa liit-
tyen tyGtovereiden tai esimiesten asenteisiin, palkkaukseen seka tyéhénotto- tai nimi-
tystilanteisiin. Etenemismahdollisuuksiin liittyvaa syrjintaa kokivat niin ikdan eniten
korkeasti koulutetut, mutta myds toisen asteen koulutuksen suorittaneet kokivat sita
enemman kuin korkeintaan perusasteen suorittaneet palkansaajat. Korkeintaan pe-
rusasteen suorittaneet naiset kokivat muita enemman syrjintaa tyénantajan jarjesta-
man koulutukseen paasyssa seka tiedonsaannissa.

5 Lahde: FinMonik-tutkmus 2018-2019, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
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VALTIONEUVOSTON SELVITYS- JA TUTKIMUSTOIMINNAN JULKAISUSARJA 2022:20

Kuvio 6. Ulkomaalaistaustaisten syrjinnén kokemukset nykyisessa typaikassa viimeisen
viiden vuoden aikana koulutustason mukaan sukupuolittain, %.8

Korkea-aste 6.7
Toinen aste Miehet 6.6

Perusaste tai vahemmadn 6.8

Korkea-aste

Toinen aste Naiset

Perusaste tai vdhemmdn

FinMonik-tutkimuksessa kysyttiin kaikilta vastaajilta esteita tydelamaan osallistumi-
sessa ja yhtena vastausvaihtoehtona oli tydnantajien syrjivat asenteet. Taman vaihto-
ehdon esteeksi raportoivat ulkomaalaistaustaisista miehista 19 % ja naisista 14 %.
Eniten syrjivia asenteita kokivat miehista Lahi-ité ja Afrikka-taustaiset (29 %) seka Aa-
sia ja latinalainen Amerikka- taustaiset (21 %). Naisissa korostui niin ikdan Lahi-ita ja
Afrikka-taustaiset (21 %), mutta osuus oli pienempi kuin ryhman miehilla. Muissa taus-
tamaaryhmissa tyonantajien syrjivat asenteet ilmoitettiin tyollistymisen esteeksi jok-
seenkin yht& usein; osuus vaihteli 10 ja 15 prosentin valilla.

6 Lahde: FinMonik-tutkmus 2018-2019, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
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4.4 Kieli

e Seitseman prosenttia palkansaajista oli havainnut tyépaikallaan puutteel-
liseen kotimaisen kielen taitoon perustuvaa syrjintaa.

o Ulkomaalaistaustaiset tydssakayvat, joilla on heikko kielitaito, raportoivat
enemman palkkaukseen liittyvaa syrjintda kuin paremmin suomea tai
ruotsia osaavat.

e Muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielendan puhuvista nuorista joka
neljas kertoi joutuneensa syrjinnan tai kiusaamisen kohteeksi tyéssa,
kun kaikissa vastanneissa osuus alle viidennes.

Johdanto

Suomen laissa mainittujen kielivahemmistdjen, suomenruotsalaisten, saamelaisten,
karjalaisten, romanien ja viittomakielisten, ty6eldaméassa kokemasta syrjinnasta on niu-
kasti tutkimustietoa. Maahan muuttanutta vaestda on tutkittu kieliryhmittain, esimer-
kiksi Pitkasen ym. (2019) tutkimuksessa paakaupunkiseudulla asuvista venajan-, vi-
ron, somalin-, arabian- ja englanninkielistd henkildista. Kieli on merkittava tyollistymi-
sen este maahan muuttaneilla: Uudenmaan ELY-keskuksen rekrytoimista kartoittanut
selvitys osoitti, etta alle neljannes yrityksista on valmis palkkaamaan tydntekijan, jolla
ei ole sujuvaa suomen kielen taitoa (Taloustutkimus 2020). Kotoutumisen kokonais-
katsauksessa havaittiin, etta kielitaidon vaikutus tyéllisyyteen on erilainen miehilla ja
naisilla (Larja 2020). Naiset olivat todennakdisemmin ty6ttomia tai tydévoiman ulkopuo-
lella, jos kielitaito oli heikko. Miesten tydllisyyteen kielitaito sen sijaan ei ollut yhtey-
dessa.

Menetelmat

Kieleen perustuvasta syrjinnasta on rajallisesti tietoa survey-aineistoista. Tassa lu-
vussa esitetdan eurobarometrin, tydolotutkimuksen, FinMonik -tutkimuksen seka nuo-
risobarometrin pohjalta julkaistuja tietoja kieleen perustuvasta syrjinnasta tyéela-
massa (taulukko 6).
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Taulukko 6. Kieleen perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimusaineisto

Kysymysmuoto

Eurobarometri Kun yritys haluaa palkata tydntekijan ja kahdella hakijalla on yh-
taldiset taidot ja patevyys, mitka seuraavista kriteereista saatta-
vat mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan asemaan?

e hakijan tapa puhua, korostus
Nuorisobarometri Oletko kokenut syrjintaa tai kiusaamista tydelamassa?
Tybdolotutkimus Oletko havainnut omassa tydorganisaatiossasi syrjintaa tai eriar-

voista kohtelua, joka perustuu:
e suomen (ruotsin) kielen taitoon?

Ulkomailla syntyneiden
hyvinvointitutkimus
(FinMonik)

Kuinka hyvin puhut suomen tai ruotsin kielta?
Vastausvaihtoehdot: en puhu lainkaan; aloittelijana; keskitasoi-
sesti; erinomaisesti

Oletko viimeksi kuluneiden viiden vuoden aikana joutunut eriar-
voisen kohtelun tai syrjinnan kohteeksi nykyisessa tyopaikassasi
seuraavissa asioissa:

Vastausvaihtoehdot: ei; kyllé

e tydhonotto- tai nimitystilanteessa

o palkkauksessa

e etenemismahdollisuuksissa uralla

o tyon tai tydvuorojen jacssa

¢ tydnantajan jarjestdméaan koulutukseen paasyssa
e tiedon saannissa

e tydsuhde-etujen saamisessa

o tyotovereiden tai esimiesten asenteissa
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Tulokset
Eurobarometri

Yli kolmannes eurobarometrin suomalaisvastaajista arvioi vuonna 2019 etta hakijan
tapa puhua tai korostus voi asettaa tydnhakijan heikompaan asemaan, kun kahdella
hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys (kuvio 7). Osuus (37 %) on pysynyt ennallaan
vuodesta 2015. Vuoteen 2009 verrattuna osuus on kuitenkin kasvanut yli 1,5 kertai-
sesti. Suomalaisvastaajien osuus on hieman EU-maiden keskiarvoa (33 %) korke-
ampi. (Euroopan komissio 2009; 2012; 2015; 2019)

Kuvio 7. Osuus vastaajista, jotka arvioivat tavan puhua tai korostuksen asettavan tyonhaki-
jan heikompaan asemaan, % (2009-2019)7
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Nuorisobarometri

Nuorisobarometrissa havaittiin, etta vieraskielisyys eli kaytannéssa maahanmuuttaja-
tausta altisti syrjinnalle, silld muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielenaan puhuvista
nuorista 25 prosenttia raportoi joutuneensa tydssa syrjinnan tai kiusaamisen koh-
teeksi. Kaikista vastanneista osuus oli 18 prosenttia. (Haikkola & Myllyniemi 2002).

7 Lahde: Eurobarometri, Euroopan komissio.
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Tyéolotutkimus

Vuoden 2018 tydolotutkimuksessa seitseman prosenttia palkansaajista oli havainnut
tydpaikallaan puutteelliseen kotimaisen kielen taitoon perustuvaa syrjintaa. Kun tar-
kastelu rajataan vain niihin palkansaajiin, joiden tyOpaikalla on ulkomaalaistaustaisia
tydntekijoita, yhdeksan prosenttia kertoi havainneensa kielitaitoon perustuvaa syrjin-
taa (Keyrilainen 2020).

Ulkomailla syntyneiden hyvinvointitutkimus (FinMonik)

FinMonik-tutkimuksen mukaan 18-64 -vuotiaista ulkomailla syntyneistd ulkomaalais-
taustaisista heikosti suomea osaavien osuus on varsin suuri: miehista 43 % ja naisista
35 %. Erinomaisesti suomea tai ruotsia ilmoitti osaavansa miehistd 28 % ja naisista
33 %. Vastaavasti ulkomaalaistaustaisten kielitaito nayttaytyy koko vaest6a monipuoli-
sempana, silla vahintdan kolmea kielta sujuvasti ilmoitti osaavansa jopa 52 %. (Larja
2020.)

Kuviossa 8 on esitetty eri syrjintdmuotoja viimeisen viiden vuoden aikana nykyisessa
tydssa kokeneet kielitaidon mukaan. Miehilla heikosti suomen ja ruotsin kieltd osaa-
vien syrjintdkokemukset korostuivat erityisesti ja tydsuhde-etujen saannissa seka tie-
donsaannissa. Heikosti suomea osaavat miehet kokivat erityisen paljon syrjintaa palk-
kauksessa ja etenemismahdollisuuksissa uralla. My6s naiset kokivat palkkaukseen
liittyvaa syrjintdd useammin, jos heidan kielitaso oli heikko.

Naisilla kielitaidon yhteys syrjintakokemuksiin nakyi erityisesti tyon ja tyévuorojen ja-
ossa. Keskitasoisesti tai huonommin suomea osaavat naiset kokivat syrjintaa lahes
kaksi kertaa useammin tyOvuorojen jaossa verrattuna erinomaisesti kotimaista kielta
osaaviin ulkomaalaistaustaisiin. Tyotovereiden tai esimiesten asenteisiin liittyvalla syr-
jinnan yleisyydella ei nayttanyt olevan yhteytta vastaajan suomen tai ruotsin kielen tai-
toon.
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Kuvio 8. Ulkomaalaistaustaisten syrjinnan kokemukset nykyisessa tydpaikassa viimeisen vii-
den vuoden aikana suomen tai ruotsin kielen osaamisen mukaan sukupuolittain, %.8

erinomainen 48 71 1.2 90 10.0 99 132 14.2
keskitasoinen Miehet 5.0 79 83 97 126 147 13.8 17.2 %
0
B
aloittelija tai vahemman 9.2 149 121 15.6 145 19.3 19.0 19.2
20
erinomainen 6.6 6.0 9.0 8.1 8.6 10.5 157 16.5 10
keskitasoinen Naiset 9.9 9.0 11.0 11.6 16,5 13.5 16.2 19.6 0
aloittelija tai vihemman 83 10.6 11 11.0 142 162 147 17.6
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4.5 Uskonto ja vakaumus

o Kaksi prosenttia palkansaajista on havainnut tydpaikallaan uskontoon
perustuvaa syrjintaa.

o Tydssakayvista nuorista yksi prosentti, naiset yhté usein kuin miehet,
kertoi tydelamassa koetun syrjinnan tai kiusaamisen syyksi uskonnon tai
vakaumuksen.

¢ Suhtautuminen uskontoon ja vakaumukseen liittyviin symboleihin on
muuttunut hyvaksyvampaan suuntaan; silti alle kolmannes henkildsto-
alan ammattilaisista arvioi, etta ulkoisia uskonnollisia symboleja voi kayt-
tda myos tydpaikalla.

Johdanto

Kansainvalisista tutkimuksista on systemaattista nayttéa uskonnollisiin vahemmistoi-
hin kuuluvien kokemasta syrjinnasta tyétilanteissa (esim. Addison 2007; Hambler
2015). On usein vaikea erottaa, onko ty0eldamassa esiintyvan syrjinnan perusteena et-
ninen tausta, ulkondkd, uskonnolliseen vahemmistéon kuuluminen vai ndiden yhdis-
telma (Yemane 2020; Khattab et al. 2001). Toisaalta eurooppalaisissa tutkimuksissa

8 Lahde: FinMonik-tutkmus 2018-2019, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos

46



on havaittu, ettd muslimitaustaisia tydnhakijoita syrjitdan heidan etnisesta alkuperasta
riippumatta (esim. Khattab 2009; Di Stasio et al. 2021). Islamofobian taustalla vaikut-
tavat muun muassa negatiiviset stereotypiat ja erityispiirteet, joita muslimeihin ryh-

mana seka islaminuskoon liitetaan. On aiheellista huomata myds islamin monimuotoi-
suus: Suomen muslimeihin kuuluvat myds tataarit ja suomalaiset kdannynnaiset (Tiili-
kainen 2007). Suomessa tataarit ovat paitsi uskonnollinen myoés etninen vahemmisto.

Euroopan perusoikeusvirasto julkaisemassa Being Black in the EU -selvityksessa joka
kahdeksas (12 %) perinteisiin tai uskonnollisiin vaatteisiin julkisesti pukeutuva vas-
taaja sanoi kokeneensa uskontoon perustuvaa syrjintda EU:ssa. Miesten osuus (17
%) oli suurempi kuin naisten (9 %) (FRA, 2018a). Toisesta Euroopan unionin vahem-
mistoja ja syrjintda koskevasta EU-MIDIS |l -tutkimuksesta on julkaistu erityisesti mus-
limivaestda tarkasteleva selvitys, jossa havaittiin, ettd nakyva merkki kuulumisesta
tiettyyn uskonnolliseen ryhmaan lisasi syrjintdkokemuksia seka naisilla ettd miehilla
(Euroopan unionin perusoikeusvirasto 2018). Myos uskonnottomat ryhmat voivat ko-
kea syrjintaa tydelamassa.

Menetelmat

Tassa luvussa esitetdan eurobarometrin, tydolotutkimuksen, nuorisobarometrin ja mo-
nimuotoisuusbarometrin pohjalta julkaistuja tietoja uskontoon ja vakaumukseen perus-
tuvasta syrjinnasta tydelamassa (taulukko 7). THL:n vaestdtutkimuksista ei ole mah-
dollista tarkastella erikseen uskonnolliseen taustaan perustuvia syrjintdkokemuksia.
FinMonik-tutkimuksen tydsyrjintaperusteita koskevassa kysymyksessa “etninen ja us-
konnollinen tausta” ovat samassa vastausvaihtoehdossa. Nama tulokset on jo esitetty
etnista tai kansallista alkuperaa kasittelevassa luvussa. Tasa-arvobarometrin vastaa-
jista 5 prosenttia naisista ja 15 prosenttia miehista arvioi kuuluvansa uskonnolliseen
vahemmistddn. Tuloksia syrjintdkokemuksista ei kuitenkaan ole julkaistu erikseen us-
konnolliseen vahemmistddn kuuluvien osalta.
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Taulukko 7. Uskontoon tai vakaumukseen perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus Syrjinndn kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Eurobarometri Kun yritys haluaa palkata tydntekijan ja kahdella hakijalla on
yhtalaiset taidot ja patevyys, mitka seuraavista kriteereista
saattavat mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan
asemaan?

e uskonnollisen vakaumuksen ilmaiseminen (esim. naky-
van uskonnollisen tunnuksen kayttdminen)

Nuorisobarometri Oletko kokenut syrjintaa tai kiusaamista tyéelamassa seu-
raavista syista?

e uskonto tai vakaumus

Monimuotoisuusbarometri Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskon-
toon ja vakaumukseen liittyvat) kuuluvat ihmisen yksityisela-
maan, eivat tydpaikalle

e samaa mieltd; eri mieltd; en osaa sanoa

Mitka seuraavista tekijoista voivat olla este esimiesaseman
saavuttamisessa organisaatiossasi?

e uskonto tai muu vakaumus

Tydolotutkimus Oletko havainnut omassa tydorganisaatiossasi syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e uskontoon?
Kuulutko mielestési johonkin vdhemmistéryhmaéan?
o kylla, uskonnolliseen véhemmist6on

Tulokset

Eurobarometri

Uusimman eurobarometrin (2019) mukaan 42 prosenttia suomalaisvastaajista arvioi,
etta tydnhakutilanteessa uskonnollisen vakaumuksen ilmaiseminen voi asettaa haki-
jan heikompaan asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys.
Vuonna 2015 néin arvioi joka kolmas, ja sitd aiemmissa aikasarjoissa noin joka neljas
(kuvio 9).
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Kuvio 9. Osuus vastaajista, jotka arvioivat uskonnollisen vakaumuksen ilmaisemisen voi-
van asettaa tyonhakijan heikompaan asemaan, %?
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Nuorisobarometrin tydssakayvista vastaajista 18 prosenttia oli kokenut syrjintaa tai
kiusaamista tydssa (Haikkola & Myllyniemi 2020). Tydssakayvista nuorista yksi pro-
sentti, naiset yhta usein kuin miehet, kertoi tydéelamassa koetun syrjinnan tai kiusaa-
misen syyksi uskonnon tai vakaumuksen.

Monimuotoisuusbarometri

Puolet henkildstdalan ammattilaisista (49 %) oli sitéd mieltd, monimuotoisuuteen liitty-
vat ulkoiset symbolit, kuten uskontoon ja vakaumukseen liittyvat, eivat kuulu tyopai-
kalle vaan yksityiseldamaan. Alle kolmannes (28 %) arvioi, ettéd ulkoisia uskonnollisia
symboleja voi kdyttdad myds tydpaikalla. Suhtautuminen erilaisten monimuotoisuuteen
liittyvien ulkoisten symbolien kayttodn tydpaikalla on kuitenkin muuttunut hyvaksyvam-
paan suuntaan: vuonna 2016 perati 77 prosenttia henkildstdalan ammattilaisista arvioi
ulkoisten symbolien kayton tydpaikalla sopimattomaksi. Kahdeksan prosenttia henki-
|6stoalan ammattilaisista arvioi, ettd uskonto tai muu vakaumus voi olla este esimies-
aseman saavuttamisessa organisaatiossaan (Bergbom, Toivanen & Vaananen 2020).

9 Lahde: Eurobarometri, Euroopan komissio
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Tyéolotutkimus

Vuoden 2018 tydolotutkimuksessa kaksi prosenttia palkansaajista oli havainnut ty6-
paikallaan uskontoon perustuvaa syrjintaa (Keyrilainen 2020). Edellisen kerran uskon-
toon perustuvia syrjintdhavaintoja kysyttiin vuonna 1990, eika syrjintda havainneiden
osuus ollut muuttunut talla aikavalilla. Kuten TyOsyrjinnan seuranta -raportissa kuvat-
tiin, vuoden 2013 tydolotutkimuksessa uskonnolliseen vdhemmistddn kuuluvat (n=86)
kokivat syrjintaa kaikkia palkansaajia useammin palkkauksessa, asenteissa, tyovuoro-
jen jakamisessa ja tiedon saamisessa.

4.6 Mielipide, poliittinen toiminta ja
ammattiyhdistystoiminta

o Poliittisten mielipiteiden tai ammattiyhdistystoiminnan vuoksi havaittu
syrjintd on suomalaistydpaikoilla melko vahaista: vuoden 2018 tydolotut-
kimuksessa osuus oli nelja prosenttia.

e Syrjintaa poliittisten mielipiteiden tai ay-toiminnan perusteella on havaittu
tapahtuvan valtiolla useammin kuin muilla sektoreilla.

o Poliittisten mielipiteiden tai ay-toiminnan vuoksi havaitun syrjinnan ylei-
syys on pysynyt tasaisena 2000-luvulla.

Johdanto

Mielipiteisiin, poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan liittyvasta syrjin-
nasta l6ytyy hyvin rajallisesti tietoa. Suomen Yrittdjien toimeksiannosta Kantar TNS
toteuttamassa ja tammikuussa 2021 julkaistussa tydelamagallupissa tydelamassa ole-
vilta (n=1061) kysyttiin syrjintdkokemuksista tyopaikalla. Tyéelamagallupin vastaajista
yhdeksan prosenttia arvioi tydpaikallaan esiintyvan syrjintaa poliittisiin mielipiteisiin
perustuen. Myds ammattiliittoon kuulumiseen liittyvasta syrjinnasta kysyttiin. Kahdek-
san prosenttia vastaajista arvioi, etta tydpaikalla esiintyy syrjintda sen perusteella,
ettei kuuluu ammattiliittoon, kun taas seitseman prosenttia arvioi syrjintda esiintyvan
ammattiliiton jdsenyyden perusteella. Miehet raportoivat poliittisiin mielipiteisiin ja am-
mattilittoon kuulumiseen tai kuulumattomuuteen liittyvaa syrjintda naisia yleisemmin.
Ikaryhmittain tarkasteltuna nuorimmat, 18—29-vuotiaat vastaajat (n=132), raportoivat
muita ikaryhmia yleisemmin poliittisten mielipiteiden ja ammattilittoon kuulumiseen tai
kuulumattomuuteen liittyvaa syrjintaa. Tyonantajasektoreittain tarkasteltuna tydpai-
kalla esiintyvaa syrjintaa raportoivat eniten jarjestdossa tydskentelevat vastaajat
(n=54).
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Menetelmat

Tassa luvussa hyddynnetaan tydolotutkimuksen aikasarjassa julkaistuja tietoja syrjin-
nasta poliittisten mielipiteiden tai ammattiyhdistystoiminnan perusteella. Raportissa
kaytettavista aineistoista ainoastaan tydolotutkimuksessa on kysytty seka havaitusta
ettad itse koetusta syrjinnasta tai eriarvoisesta kohtelusta, joka perustuu poliittisiin mie-
lipiteisiin tai toimintaan ay-liikkeessa (taulukko 8).

Taulukko 8. Mielipiteeseen, poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan perustuva
syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus Syrjinnan kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Tydolotutkimus Oletko havainnut omassa ty0organisaatiossasi syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e poliittisiin mielipiteisiin tai toimintaan ay- likkeessa?

Tulokset

Tybolotutkimus

Poliittisten mielipiteiden tai ammattiyhdistystoiminnan vuoksi havaittu syrjinta on suo-
malaistyopaikoilla melko vahaista. Vuoden 2018 tybolotutkimuksessa osuus oli nelja
prosenttia. Syrjintda mielipiteen, poliittisen toiminnan tai ammattiyhdistystoiminnan pe-
rusteella havainneiden osuus on pysynyt ennallaan 2000-luvulla. Tydolotutkimuk-
sessa poliittisten mielipiteiden tai ay-toiminnan perusteella havaittua syrjintda on ky-
sytty vuosien 2003, 2008, 2013 ja 2018 tutkimuksissa. Vuonna 2013 poliittisten mieli-
pieteiden tai ay-toiminnan perusteella tapahtunutta syrjintda oli havainnut kolme pro-
senttia ja muina vuosina osuus oli nelja prosenttia.

Sukupuolten valilla ei ollut eroja poliittisten mielipiteiden tai ammattiyhdistystoiminnan
vuoksi havaitun syrjinnén yleisyydessa. Sen sijaan tydnantajasektoreiden valilla on
havaittu olevan joitakin eroavaisuuksia syrjintaperusteisiin liittyen: poliittiseen mielipi-
teeseen tai ay-toiminnan perusteella tapahtuvaa syrjintda on havaittu valtiolla useam-
min kuin muilla sektoreilla (Sutela, Parnénen & Keyrilainen 2019).
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4.7 Vammaisuus

e YIli 40 prosenttia vammaisten henkildiden kokemaa syrjintda koskevan
selvityksen vastaajista kertoi kokeneensa syrjintaa tydelamassa vam-
maisuutensa vuoksi viimeisen viiden vuoden aikana.

e Perusoikeusbarometrin vammaisista ja toimintarajoitteisista vastaajista
syrjintaa tydssa tai tydbnhaussa vamman vuoksi oli kokenut 28 prosent-
tia.

e Puolet henkildstdalan ammattilaisista arvioi, ettd vammaisuus voi olla
este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan

Johdanto

Vammaiset ihmiset kohtaavat syrjintaa laaja-alaisesti eri elaman osa-alueilla (Vam-
maisfoorumi 2019). Vammaisten ihmisten kokemasta syrjinnasta on kuitenkin rajalli-
sesti tutkimustietoa. Otoksen muodostaminen on haastavaa, ja monissa tutkimuksissa
vastaajamaarat ovat pienia. Rekisteriaineistoista vammaisuudesta on saatavilla tietoa
l&hinna invaliditeetin osalta (Pietilainen & Keski-Petaja 2014).

Ihmisoikeuskeskuksen ja Vammaisfoorumin vuonna 2018 tehdyn kyselyn (n=2022)
mukaan vammaisista henkilGistéd 14 prosenttia on palkkaty6ssa (Vammaisfoorumi
2018). Koulutustasoon verrattuna vammaisten ihmisten tyéllistymisaste on huono.
Vuonna 2020 ty6- ja elinkeinoministerion julkaisema selvitystyd pyrki tunnistamaan ra-
kenteellisia tai lainsaadanndllisia esteita, jotka asettavat vammaiset henkil6t eriarvoi-
seen asemaan tydelamaosallisuudessa (Kyrolainen 2020). Vammaisuuteen liittyvia
tietotarpeita on puolestaan arvioitu THL:n julkaisussa vuonna 2017 (Nurmi-Koikkalai-
nen ym. 2017). Arviot syrjinnan yleisyydesta ja toimintarajoitteisten henkildiden sijoit-
tumisesta tydelamassa tunnistettiin keskeisiksi tietotarpeiksi.

Menetelmat

Tassa luvussa vammaisuuteen liittyvaa syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tarkastellaan
eurobarometrista, tydolotutkimuksesta, nuorisobarometrista, monimuotoisuusbaromet-
rista seka perusoikeusbarometrista julkaistujen tulosten pohjalta (taulukko 9). Lisaksi
luvussa tarkastellaan yhdenvertaisuusvaltuutetun ja oikeusministerion selvitysta vam-
maisten henkildiden arjessa kokemasta syrjinnasta (2016).
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Taulukko 9. Vammaisuuteen perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus

Syrjinnan kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Eurobarometri

Kun yritys haluaa palkata tyontekijan ja kahdella hakijalla on
yhtalaiset taidot ja patevyys, mitkd seuraavista kriteereista
saattavat mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan ase-
maan?

e vammaisuus

Monimuotoisuusbarometri

Mitké seuraavista tekijoistd voivat olla este esimiesaseman
saavuttamisessa organisaatiossasi?
e vammaisuus

Nuorisobarometri Oletko kokenut syrjintaa tai kiusaamista tydelaméassa seuraa-
vista syista?
e vammaisuus
Perusoikeusbarometri Oletko viimeisten viiden vuoden aikana kokenut syrjintaa

tydssa tai tydnhaussa seuraavista syistd?”
e vamman VUoksi

Selvitys vammaisten henki-
I6iden kokemasta syrjinnasta

Onko sinua mielestasi syrjitty tyopaikallasi vammaisuutesi
vuoksi viimeisen viiden (5) vuoden aikana?

Oliko edellinen kerta viimeisen 12 kuukauden aikana?

Missa syrjinta ilmeni? Jos olet kokenut syrjintaa tydelaméassa
useita kertoja, valitse syrjintatapaus, joka on ollut itsellesi kai-
kista merkityksellisin ja vastaa seuraaviin kysymyksiin kysei-
sen tapauksen pohjalta.

o tyotehtavien jakamisessa

o tydaikajarjestelyissa

o Kkoulutusmahdollisuuksissa

o uralla etenemisessa

o palkkauksessa, palkkakehityksessé ja palvelussuhteen
ehdoissa (my0s tydeldméan joustot kuten esim. etétyd)

o palvelussuhteen paattdmisessé, purkamisessa, lakkaut-
tamisessa tai lomautetuksi joutumisessa

o esimiehen loukkaavassa, noyryyttavassa tai alentavassa
kayttaytymisessa (esim. tydsuorituksen aliarvioiminen,
loukkaavat puheet)

o toisten tyontekijéiden loukkaavassa, ndyryyttavassa tai
alentavassa kayttaytymisessé (esim. vammaisia halven-
tava leikinlasku, tydyhteisdn ulkopuolelle jattdminen)

e jossain muussa, missa?

Tyoolotutkimus

Oletko havainnut omassa tydorganisaatiossasi syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e vammaisuus
Oletko itse kokenut nykyisessa tyOpaikassasi tulleeksi syrji-
tyksi tdméan perusteella?
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Tulokset
Eurobarometri

Uusimman eurobarometrin (2019) mukaan 64 prosenttia suomalaisvastaajista arvioi,
ettd vammaisuus voi asettaa tydhakijan heikompaan asemaan, kun kahdella hakijalla
on yhtalaiset taidot ja patevyys. Vuoden 2015 eurobarometrissa osuus oli vield suu-
rempi (69 %), ja sitd aiemmissa aikasarjoissa noin puolet (kuvio 10).

Kuvio 10.  Osuus vastaajista, jotka arvioivat vammaisuuden voivan asettaa tyonhakijan hei-
kompaan asemaan, %10
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Monimuotoisuusbarometri

Puolet henkildstdalan ammattilaisista (49 %) arvioi, ettd vammaisuus voi olla este esi-
miesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan (Bergbom, Toivanen & Vaananen
2020). Alle kolmannes (31 %) arvioi, ettd vammaisuus ei ole este esimiesaseman
saavuttamiseen, ja perati viidennes henkildstdalan ammattilaisista ei osannut vastata
kysymykseen.

0 Lahde: Eurobarometri, Euroopan komissio
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Nuorisobarometri

Yksikaan tydssakayvista nuorista, joka oli kokenut syrjintaa tai kiusaamista ty0ssa, ei
raportoinut syyksi vammaisuutta (Haikkola & Myllyniemi 2020). Vuoden 2019 nuoriso-
barometri ei sisaltdnyt kysymysta vahemmisté6n kuulumisen kokemuksesta, mita vas-
ten tata tulosta voisi peilata. Seuraavan vuoden 2020 nuorisbarometrissa enemmis-
tolla vastaajista (66 %) ei ollut lainkaan vdhemmistékokemuksia. Toisaalta pojista viisi
prosenttia ja tytdista kuusi prosenttia koki kuuluvansa vahemmisté6n vammaisuuden
tai pitkaaikaussairauden suhteen (Berg & Myllyniemi 2021).

Perusoikeusbarometri

Perusoikeusbarometrin vammaisista ja toimintarajoitteisista vastaajista syrjintéa
tydssa tai tydnhaussa vamman vuoksi oli kokenut 28 prosenttia (Nenonen ym. 2021).
Toiseksi yleisin syrjintdperuste vammaisilla ja toimintarajoitteisilla vastaajilla oli korkea
ika, jonka vuoksi syrjintaa tydssa tai tydbnhaussa oli kokenut yhdeksan prosenttia vam-
maisista ja toimintarajoitteisista vastaajista. Yli kolmannes (37 %) vammaisista ja toi-
mintarajoitteisista vastaajista oli kokenut syrjintaa tydssa tai tydnhaussa vahintaan
kolmesti edellisten 12 kuukauden aikana. Vain hieman useampi kuin joka kymmenes
(12 %) vammaisista ja toimintarajoitteisista vastaajista oli ilmoittanut tai valittanut ta-
pauksesta.

Selvitys vammaisten henkilbiden kokemasta syrjinnésta

Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja oikeusministerion toteuttaman, vammaisten henkil6i-
den kokemaa syrjintda koskevan "Vammaisena olen toisen luokan kansalainen" -sel-
vityksen mukaan suuri osa vammaisista ihmisista ajautuu kokonaan tyémarkkinoiden
ulkopuolelle elakelaiseksi. Vastaajista yli 40 prosenttia kertoi kokeneensa syrjintaa
tydeldamassa viimeisen viiden vuoden aikana vammaisuutensa vuoksi. Vammaiset
henkilot olivat kokeneet syrjintaa tyotehtavien jakamisessa seka palkkauksessa, palk-
kakehityksessa tai palvelussuhteen ehdoissa. Syrjinta nayttaytyi esimiehen tai toisten
tyéntekijoiden taholta tulevana loukkaavana, ndyryyttavana tai alentavana kayttayty-
misena. Lisaksi nousi esiin kohtuullisten mukautusten epaamista; lahes kolmasosa
kertoi kohdanneensa vammaisuudestaan johtuvia vaikeuksia sdhkdisten rekrytointijar-
jestelmien kaytdssa. Yli puolet selvitykseen vastanneista oli sitd mielta, etta asenneil-
mapiiri vammaisia ihmisid kohtaan on tydpaikoilla huono tai erittdin huono. Neutraa-
lina asenneilmapiiria pitaa reilu kolmannes vastaajista, mutta hyvana tai erittain hy-
vana vain muutama prosentti vastaajista. Tyotad hakeneista vastaajista lahes 70 %
kertoi kokeneensa syrjintda tydnhaussa vammaisuutensa johdosta. (Yhdenvertaisuus-
valtuutettu 2016a.)
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Selvityksen mukaan vain joka viides syrjintaa kokeneista vammaisista henkildista oli
tehnyt iimoituksen kokemastaan syrjinnastaan. limoituksen tekematta jattaneista liki
kolmannes (29 %) kertoi syyksi luottamuspulan: he olivat sitd mielta, ettei asialle olisi
tehty mitaan. Joka neljas jatti ilmoituksen tekematta siita syysta, ettei syrjinta ollut hei-
dan mielestaan tarpeeksi vakavaa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016a.)

Tyoolotutkimus

Vuoden 2019 tydolotutkimuksessa vammaisuuteen perustuvaa syrjintéa oli tydpaikal-
laan havainnut 2 prosenttia palkansaajista. Edellisella kerralla vuonna 2013 kysy-
mysmuotoiluna oli vammaisuuden sijaan syrjinta terveydentilan tai vajaakuntoisuuden
vuoksi. N&ita syrjinnan muotoja havainneiden osuus oli 12 prosenttia. Tydsyrjinnan
seuranta Suomessa -tutkimuksessa kuvattiin vuoden 2013 tydolotutkimukseen perus-
tuen, ettd vammaisvahemmistoon kuuluvista (n=25) joka viides oli kokenut syrjintaa
tyéhdnotto- tai nimitystilanteessa verrattuna viiteen prosenttiin kaikista palkansaajista
(Pietildinen & Keski-Petaja 2014.). Koulutukseen paasya lukuun ottamatta vammaiset
henkil6t olivat kokeneet syrjintaa selvasti kaikkia palkansaajia enemman. Vammaisten
henkildiden syrjintdkokemukset liittyivat useisiin syrjintdperusteisiin.

4.8 Terveydentila

o Joka kymmenes palkansaaja oli havainnut tyGpaikallaan terveydentilaan
perustuvaa syrjintaa.

o Naiset olivat havainneet tydpaikallaan terveydentilaan perustuvaa syrjin-
tda miehid useammin.

e Henkildstéalan ammattilaiset arvioivat fyysisen ja psyykkisen terveyden-
tilan yleiseksi mahdolliseksi esteeksi esimiesaseman saavuttamisessa.

Johdanto

Terveydentilaan perustuvasta tydsyrjinnasta on rajallisesti tutkimustietoa. Terveydenti-
lan on kuitenkin osoitettu olevan yleisin syrjintdperuste viranomaisaineistoissa (Pieti-
lainen & Keski-Petaja 2014). Terveydentilaan perustuvaa syrjintda koskevat viran-
omaisyhteydenotot koskevat yleisimmin tilanteita, joissa tydnantaja oli purkanut tai irti-
sanonut palvelussuhteen sairauspoissaolojen perusteella. On my6s havaittu, etta ter-
veydentilansa heikoksi tai kohtalaiseksi kokeneet raportoivat enemman syrjintda mui-
den perusteiden, kuten ian perusteella, kuin terveydentilansa hyvaksi kokevat (Pieti-
lainen ym. 2018).

56



Syrjintdkokemusten on myds havaittu olevan yhteydessa heikompaan koettuun ter-
veyteen. Esimerkiksi Maahanmuuttajien terveys- ja hyvinvointitutkimuksen aineistoon
perustuen on havaittu, ettd arkieldamassa koetut syrjintdkokemukset ovat yhteydessa
heikompaan koettuun terveyteen, pitkaaikaissairauksiin ja mielenterveysoireisiin
(Rask ym. 2018). Kansainvalisissa tutkimuksissa useita syrjinnan muotoja ja sdannol-
listd syrjintda kokeneiden on havaittu kokevan enemman masennusoireita ja arvioivan
oman terveydentilansa heikommaksi verrattuna vastaaijiin, joilla oli vdhemman syrjin-
tdkokemuksia ja joiden kohtaama syrjinta ei ollut sdannollisté (Grollman 2012; 2014).

Menetelmat

Terveydentilaan perustuvaa syrjintaa tarkastellaan tydolobarometriin, tydolotutkimuk-
seen sekd monimuotoisuusbarometriin perustuen (taulukko 10).

Taulukko 10. Terveydentilaan perustuva syrjinta survey-aineistoittain

Tutkimus Syrjinnan kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

Monimuotoisuusbarometri Mitkd seuraavista tekijoista voivat olla este esimiesaseman
saavuttamisessa organisaatiossasi?

o fyysinen terveydentila
e psyykkinen terveydentila
o osaty6kykyisyys

Tydolobarometri Ty6eldméssa voi ilmeta eriarvoista kohtelua tai syrjintaa esi-
merkiksi palkkauksessa, tydhon otossa, uralla etenemisessa
tai koulutukseen paasyssa. Katsotko, ettd omassa tydorgani-
saatiossasi esiintyy syrjintaé ja eriarvoista kohtelua, joka pe-
rustuu:

o tyontekijan terveydentilaan

Tydolotutkimus Oletko havainnut omassa tyoorganisaatiossasi syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e terveydentilaan
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Tulokset

Monimuotoisuusbarometri

Monimuotoisuusbarometrissa henkildstdalan ammattilaisista 65 prosenttia arvioi fyysi-
sen terveydentilan ja 82 prosenttia psyykkisen terveydentilan voivan olla este esimies-
aseman saavuttamisessa organisaatiossaan. Vastaavasti 76 prosenttia vastaajista ar-
vioi osatyOkykyisyyden voivan olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaa-
tiossaan (Bergbom, Toivanen & Vaananen 2020).

Tybolobarometri

Vuonna 2020 vahemman kuin joka kymmenes palkansaaja (8 %) oli havainnut ty6pai-
kallaan terveydentilaan perustuvaa syrjintaa. Osuus pysyi 9-10 prosentissa vuosien
2015-2019 ajan, mutta on hieman vahentynyt, kun tarkastellaan vuotta 2020 (Keyrilai-
nen 2021).

Tybolotutkimus

Tyobolotutkimuksen vastaajista joka kymmenes oli havainnut syrjintaa terveydentilan
vuoksi vuonna 2018 (Sutela, Parnénen & Keyrilainen 2019). Naiset olivat havainneet
tata syrjintaa tydpaikallaan useammin (13 %) miehiin verrattuna (6 %). Edellisessa
vuoden 2013 tydolotutkimuksessa terveydentilaan perustuvaa syrjintda kysyttiin sa-
massa kysymyksessa vajaakuntoisuuteen perustuvan syrjinnan kanssa: naita syrjin-
nan muotoja havainneiden osuus oli 12 prosenttia.
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4.9 Seksuaalinen suuntautuminen

o Joka neljas suomalaisvastaajista arvioi eurobarometrissa, etta tydnhaku-
tilanteessa seksuaalinen suuntautuminen voi asettaa hakijan heikom-
paan asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys.

o Joissain kyselyissa seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvaa syrjintaa
on epatarkoituksenmukaisesti kartoitettu samassa kysymyksessa suku-
puolen moninaisuuteen perustuvan syrjinndn kanssa: palkansaajista
kaksi prosenttia on havainnut syrjintda seksuaalisen suuntautumisen tai
trans- tai muun sukupuolisuuden vuoksi.

¢ Vain nelja prosenttia henkiléstbalan ammattilaisista arvioi, ettd seksuaa-
linen suuntautuminen voi olla este esimiesaseman saavuttamisessa or-
ganisaatiossaan.

Johdanto

Seksuaalisessa suuntautumisessa on kyse siita, keneen tai keihin ihminen tuntee sek-
suaalista ja/tai emotionaalista vetovoimaa. Seksuaalinen suuntautuminen voi koostua
eri osista: identiteetista, mieltymyksesta ja kaytannosta. Seksuaalivahemmistoilla tar-
koitetaan useimmiten ihmisia, joiden seksuaalinen suuntautuminen poikkeaa hetero-
seksuaalisuudesta, esimerkiksi homoja, lesboja tai tai bi- tai pan-ihmisia. Seksuaali-
nen suuntautuminen on eri asia kuin sukupuoli. (THL Tasa-arvosanasto; Setan sa-
teenkaarisanasto). Joissain kyselyissa seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvaa
syrjintda on epatarkoituksenmukaisesti kartoitettu samassa kysymyksessa sukupuo-
len moninaisuuteen perustuvan syrjinnan kanssa.

Seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvasta syrjinnasta tyéelamassa on rajallisesti
tietoa (Pietildinen & Keski-Petdja 2014; Lehtonen 2019). Vuoden 2013 tydolotutkimuk-
sessa ainoastaan alle prosentti vastaajista ilmoitti kuuluvansa seksuaaliseen vahem-
mistoon. Tekniikan akateemiset julkaiseman selvityksen vastaajista (n=621) viisi pro-
senttia koki kuuluvansa seksuaalivdhemmist6én (TEK 2020). Seksuaalivahemmistdon
kuuluvista 14 prosenttia oli kokenut nykyisessa tydyhteisdéssaan jotain syrjintaa tai
epaasiallista kohtelua, mutta selvityksesta ei kdy ilmi, mihin syrjintdperusteeseen syr-
jintdkokemus liittyy. Tasa-arvobarometrin vastaajista 11 prosenttia naisista ja kahdek-
san prosenttia miehista kertoi kuuluvansa johonkin seksuaalivdhemmist66n, mutta
syrjintdkokemusten yleisyytta ei ole tarkasteltu erikseen tasta nakoékulmasta.

Menetelmat

Havaintoja ja kokemuksia seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvasta syrjinnasta
tai haitasta tarkastellaan EU LGBTI Il -tutkimuksen, eurobarometrin, tydolotutkimuk-
sen, nuorisobarometrin sekd monimuotoisuusbarometrin avulla (taulukko 11).

59



Taulukko 11. Seksuaaliseen suuntautumiseen perustuva syrjintd survey-aineistoittain

Tutkimus

Syrjinndn kuvaamisessa kaytetyt kysymykset

EU LGBTI Il -tutkimus

Kuluneen 12 kuukauden aikana, oletko henkilokohtaisesti ko-
kenut syrjintdd seuraavissa tilanteissa [vastaajakategoriaan]
perustuen:

e tyonhaku
o tyOssa

Eurobarometri

Kun yritys haluaa palkata tyontekijan ja kahdella hakijalla on
yhtalaiset taidot ja patevyys, mitka seuraavista kriteereista
saattavat mielestanne asettaa toisen hakija heikompaan ase-
maan?

e hakijan seksuaalinen suuntautuminen

Monimuotoisuusbarometri

Mitka seuraavista tekijoista voivat olla este esimiesaseman
saavuttamisessa organisaatiossasi?

e seksuaalinen suuntautuminen

Nuorisobarometri

Oletko kokenut syrjintaa tai kiusaamista tyoelamassé seuraa-
vista syista?

e seksuaalinen suuntautuminen

Tydolotutkimus

Oletko havainnut omassa tydorganisaatiossasi syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e seksuaaliseen suuntautumiseen tai trans- tai muun su-
kupuolisuuteen

Oletko itse kokenut nykyisessé tyOpaikassasi tulleeksi syrji-
tyksi taman perusteella?

Tulokset

EU LGBTI Il -tutkimus

Kaikista LGBTI-kyselyn vastaajista Suomessa 13 prosenttia oli kokenut syrjintaa
toissa ja 6 prosenttia tydnhaussa, kun tutkittujen EU-maiden vastaavat keskiarvot oli-
vat 21 prosenttia ja 10 prosenttia. Suomen kyselyyn vastanneista perati joka neljas
transihmisista (26 %) ja intersukupuolisista (25 %) seka 13 % kaikista sateenkaari-ih-
misista (HLBTI) ilmoitti kokeneensa syrjintda tydssa viimeisten 12 kuukauden aikana.
Tybnhaussa koettu syrjinta oli sekin yleista: joka viides transihmisista (21 %) ja 6 %
kaikista sateenkaari-ihmisista (HLBTI) ilmoitti kokeneensa syrjintaa.
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Eurobarometri

Joka neljas suomalaisvastaajista arvioi uusimmassa eurobarometrissa (2019), etta
tydnhakutilanteessa seksuaalinen suuntautuminen voi asettaa hakijan heikompaan
asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys. Vuonna 2015 néin
arvioi yli kolmannes (35 %), kun taas vuonna 2008 joka viides (kuvio 11).

Kuvio 11.  Osuus eurobarometrin vastaajista, joka arvioi seksuaalisen suuntautumisen voi-
van settaa tydnhakijan heikompaan asemaan (%)
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Vain nelja prosenttia henkildstbalan ammattilaisista arvioi, ettd seksuaalinen suuntau-
tuminen voi olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan (Bergbom,
Toivanen & Vaananen 2020).
Nuorisobarometri
Nuorisobarometrin tydssakayvista vastaajista 18 prosenttia oli kokenut syrjintaa tai
kiusaamista tyossa. Tydssakayvista nuorista yksi prosentti tytoista, mutta ei yhtaan

poikaa, kertoi tydelamassa koetun syrjinnan tai kiusaamisen syyksi seksuaalisen
suuntautumisen.
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Tyéolotutkimus

Palkansaajista kaksi prosenttia oli havainnut syrjintda seksuaalisen suuntautumisen
tai trans- tai muun sukupuolisuuden vuoksi. Osuus on pysynyt samana vuosien 2003,
2008, 2013 ja 2018 tutkimuksissa. Seksuaaliseen tai sukupuolivahemmistoon it-
seidentifioituvista nelja prosenttia kertoi kokeneensa syrjintaa taman vuoksi (Sutela,
Parnanen & Keyrilainen 2019).

4.10 Moniperusteinen syrjinta

Moniperusteista syrjintaa ei erikseen mainita tasa-arvo- tai yhdenvertaisuuslaissa,
mutta se avataan yhdenvertaisuuslain esitdissa, jossa sen todetaan kuuluvan yhden-
vertaisuuslain alle. Kasitetta kdytetddn kuvaamaan tilanteita, joissa henkild kokee syr-
jintda useiden perusteiden pohjalta. Moniperusteinen syrjinta kattaa monikertaisen
syrjinnan, kumulatiivisen syrjinnan seka ristedvan syrjinnan (Aaltonen ym. 2009; Mak-
konen 2002). Yleisesti ottaen kahteen tai useampaan eri vahemmistdon samanaikai-
sesti kuuluvalla on suuri riski kokea moniperusteista syrjintaa, jolloin mahdollisia syr-
jintatilanteita on enemman ja syrjintakokemuksia kertyy useammin (Oikeusministeri6
2019).

Aiemmassa Tydsyrjinnan seuranta Suomessa -tutkimuksessa todetaan, ettd monipe-
rusteisen syrjinnan laajuutta tydmarkkinoilla on vaikea arvioida (Pietilainen & Keski-
Petaja 2014). Tutkimuksessa havaittiin, ettd viranomaisaineistoissa terveydentila ja
sukupuoli seka etninen tai kansallinen alkupera ja kansalaisuus ja kieli erottuvat sel-
keimmin moniperusteisen syrjinnan perusteina. Viranomaisaineistojen hyédyntaminen
on kuitenkin hankalaa: aluehallinnon organisaatiossa ja valtakunnallisessa asianhal-
lintajarjestelmassa ei yhdenvertaisuusvaltuutetun ja tasa-arvovaltuutetun mukaan ole
hyvaa tapaa seurata sita, kuinka paljon moniperusteisen syrjinnan tapauksia tulee
(Nieminen ym. 2020).

Tassa raportissa syrjintda on tarkasteltu survey-aineistoja hyddyntaen yhdeksan syr-
jintdperusteen nakdkulmasta. Tassa luvussa moniperusteista syrjintda kuvataan aiem-
pia tutkimusjulkaisuja hyédyntaen. Tyoolotutkimuksen aineiston perusteella Pietildinen
ym. (2018) havaitsivat, ettd moniperusteiset syrjintdkokemukset olivat selvasti ylei-
sempia naisilla kuin miehilld. Koettu moniperusteinen syrjinta oli yleisintd 25-34-vuoti-
ailla ja vahaisinta vanhimmissa ikdryhmissa. Aiemmin tassa raportissa havaitsimme,
ettd ulkomaalaistaustaisen vaestdn syrjintakokemusten yleisyydessa on eroavaisuuk-
sia, kun syrjinnan yleisyytta tarkasteltiin samanaikaisesti muun muassa sukupuoli,
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taustamaaryhmat ja koulutusaste huomioiden. Yleisesti ottaen nakyvaan vahemmis-
téon kuuluvat, esimerkiksi romanit tai afrikkalaistaustaiset, kohtaavat moniperusteista
syrjintda muita todennakéisemmin (FRA 2011, 2017b).

Vammaistutkimuksista tiedetaan, ettd vammaisilla naisilla ja tyt6illa, maahanmuutta-
jilla, kieli-, kulttuuri- ja seksuaalivahemmistoihin kuuluvilla vammaisilla henkil6illa seka
vammaisilla lapsilla ja ikdihmisilla on alttius kohdata syrjintdd useammasta kuin yh-
desta syysta (Vammaisfoorumi 2019). Olsénin, Heindmaen ja Harkoman (2017) tutki-
mus kuvaa, kuinka saamelaisten vammaisten henkildiden kohtaama moniperusteinen
syrjinta ilmenee niin valillisessa kuin valittdmassa muodossa, hairintana ja kohtuullis-
ten mukautusten epaamisena. Myds saamelaisten seksuaali- ja sukupuolivdhemmis-
tdjen haastatteluissa nousi esiin kokemuksia valittomasta, valillisesta ja rakenteelli-
sesta syrjinnasta.Oikeusministerion vuonna 2018 julkaisema raportti kuvasi monipe-
rusteista syrjintda seksuaali- ja sukupuolivihemmistdihin kuuluvien kokemana: erityi-
sesti tummaihoiset ja transihmiset kokivat yleista hairintaa ja syrjintaa arkipaivaisissa
tilanteissa (Lepola 2018).

Kaiken kaikkiaan eri syrjintatilanteissa korostuvat tyypillisimpina syrjinta suosikkijar-
jestelman, naissukupuolen ja ian perusteella. Eri syrjintaperusteissa puolestaan ko-
rostuvat tyypillisimpina syrjintatilanteina asenteet, tiedon saanti, palkkaus ja ura. Tar-
kasteltaessa aikavalia 1990-2013, moniperusteiset syrjintdkokemukset ovat hieman
yleistyneet nuorimmassa ikaryhmassa, kun taas vanhimmissa ikaryhmissa syrjintako-
kemukset ovat vahentyneet. (Pietildinen ym. 2018.)

Moniperusteinen syrjintd on tutkimusaiheena hankala. Tulkinnat siitd, mihin syrjinta on
perustunut, voivat vaihdella vastaajien kesken ja eri aikoina (Sutela, Parnanen & Keyri-
lainen 2019). My6s useissa tutkimuksissa kysymyksenasettelu tarkastelee eri syrjinta-
perusteita yksittain, eikd useamman syyn valitseminen ole mahdollista. Syrjintdkoke-
muksissa eri perusteet kuitenkin monesti kietoutuvat yhteen. Moniperusteisen syrjin-
nan tunnistaminen syrjinnan tietolahteista edellyttaa, ettd aineiston koko ja tietosisallot
mahdollistavat moniulotteisen analyysin ja ryhmien monimuotoisuuden tutkimisen.
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5  Tyosyrjinta viranomaisaineistojen
nakokulmasta

e Tyobsuojeluviranomaisen tarkastuksissa alkuperaan, kieleen tai kansalai-
suuteen liittyva syrjintaperuste oli kasvanut vuonna 2020 merkittavasti.

o Tyosyrjintarikoksissa yleisimmin esiintyva syrjintaperuste on terveyden-
tila ja toiseksi yleisin sukupuoli.

¢ Reilun seitseman vuoden tarkastelujakson aikana yhteensa 39 syrjin-
taan liittyvaa tapausta tunnistettiin tydtuomioistuimesta.

Syrjintailmoitukset ja -tuomiot ovat keskeinen osa syrjintda koskevaa tietoa. Viran-
omaisaineistot kuvaavat valvontaviranomaisille ja oikeusjarjestelmaan tulleita yhtey-
denottoja, valituksia ja oikeustapauksia (Pietildinen & Keski-Petdja 2014). Vaikka oi-
keus- ja valvontaviranomaisten toimintatiedot ja tapausmaarat kuvaavat syrjinnasta
vain jadvuoren huipun, ratkaisujen sisallét ovat merkittéavia (Mannila 2020). Tassa lu-
vussa tarkasteltavia tydsyrjintdd kuvaavia viranomaisaineistoja ovat tydsuojeluviran-
omaisen aineistot, tasa-arvovaltuutetulle tulleet yhteydenotot, yhdenvertaisuusvaltuu-
tetulle tulleet yhteydenotot seka tydsyrjintaa kuvaavat tiedot tuomioistuimissa. On
hyva huomata, ettd yhdenvertaisuusvaltuutetulla on ty6elamassa yhdenvertaisuutta
edistava rooli, mutta se ei ole toimivaltainen tydeldman syrjintda valvova viranomai-
nen.

5.1 Tyosuojeluviranomaisen kasittelemat
tyosyrjintatapaukset

Tyo6suojeluviranomaisen tehtaviin kuuluu yhdenvertaisuuslain noudattamisen valvomi-
nen tyGelamassa. Laki sisaltaa syrjinnan kiellon, syrjivan tyopaikkailmoittelun kiellon
ja tydnantajan velvollisuuden yhdenvertaisuuden edistdmiseen. Tydsuojeluviranomai-
selle tulleissa yhteydenotoissa kysytdan yleensa neuvoa omalla tydpaikalla tapahtu-
vaan syrjintaan tai syrjintdepailyyn. Yhteydenotot voivat olla myds valvontapyyntgja,
jotka voivat johtaa tarkastukseen, jos on syyta epailla, etta tydnantaja on toiminut yh-
denvertaisuuslain vastaisesti. Ty0suojeluviranomainen tekee tarkastuksia tydpaikoille
myds oma-aloitteisesti. Tarkastukset voivat johtaa tydnahtajalle annettuun velvoittee-
seen tai esitutkintailmoitukseen epaillysta syrjintarikoksesta. (Tyosuojeluhallinto
2020.)
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Vuosina 2016-2020 tydsuojeluviranomainen on saanut vuosittain noin 500 syrjintaan
littyvaa yhteydenottoa (taulukko 12). Syrjintaan liittyvat yhteydenotot saattavat kirjau-
tua myds muihin asialuokkiin, joten raportoidut maarat ovat suuntaa-antavia. Yhtey-
denottajat tyypillisesti kysyvat neuvoa tydpaikalla olevan asian kasittelyyn tai haluavat
keskustella siita, tayttdako tydpaikan toiminta syrjinnan tunnusmerkit. Tydsuojeluviran-
omaisen puhelinneuvonnasta syrjintda kokeva saa ohjausta ja neuvontaa asiassaan
ja ohjeet mahdolliseen valvontapyynnon tekemiseen. (Tydsuojeluhallinto 2018; 2019;
2020; 2021.)

Tyoésuojeluviranomainen sai vuonna 2020 noin 200 ty6syrjintaan liittyvaa valvonta-
pyyntoa ja teki noin 140 valvontapyyntdon perustuvaa tarkastusta. Maarat ovat jok-
seenkin yhta suuria kuin aiempinakin vuosina. Joissain tapauksissa asiakas ei ole ha-
lunnut omalla nimellaan asiaa vireille, koska on esimerkiksi pelannyt seuraumuksia
omalla tyépaikallaan. Tall6in viranomainen on voinut suorittaa tyépaikalle yleisen val-
vonnan.

Taulukko 12.  Ty6suojeluviranomaisen syrjintaa koskevat tarkastukset ja niistd seuranneet toi-

menpiteet

2017 2018 2019 2020
tyosyrjintaan liittyvat yhteydenotot viranomaiseen ~545 =500 =500 =600
asiakasaloitteiset tarkastukset 102 157 110 =140
syrjintaan liittyvat velvoitteet asiakasaloitteisessa tarkastuksessa 28 =50 38 42
viranomaisaloitteiset tarkastukset -1 =700 =600 =580
syrjintaan liittyvat velvoitteet viranomaisaloitteisessa tarkastuksessa 75 =60 =60 =60
tyopaikkailmoitusten tarkastukset syrjintaepailyn vuoksi -1 18 9 14
todetut syrjintatapaukset tyopaikkailmoituksissa ja annetut velvoitteet - 9 6 -1
esitutkintailmoitukset poliisille tydsyrjintarikosepailyista 21 21 16 26

Asiakasaloitteisista tarkastuksista noin kolmannes on johtanut tydnantajalle annettuun
velvoitteeseen vuosina 2017-2020. Viranomaisaloitteisista tarkastuksista noin joka
kymmenes johti velvoitteeseen syrjinnan kiellon vastaisesta toiminnasta. Vuonna
2020 velvoitteita annettiin yhteensa 102.

" Tietoa ei saatavilla
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Vireille tulleiden asiakasaloitteisten tarkastusten syrjintaperusteet on eritelty kootusti
kuviossa 12. Jokaisena vuonna yleisin syrjintaperuste on ollut terveydentila (43—46
%). Useimmiten syrjintd terveydentilan perusteella koski tydsuhteen paattamista sai-
rausloman perusteella. Huomattavin kasvu edellisvuosista on tullut alkuperaan, kie-
leen tai kansalaisuuteen liittyvissa syrjintdperusteissa. Tata syrjintaperustetta oli vuo-
sien 2018 ja 2019 kirjattu alle 10 % kaikista tarkastuksista, mutta vuonna 2020 osuus
oli 27 %. Erityisen paljon tapauksia kirjattiin my6s luokkaan muu henkil66n liittyva syy
(23—-24 %). Luokka sisalsi eniten tapauksia, joissa tydntekija oli tuonut esille epakohtia
tydoloissa tai omissa oikeuksissaan. Naissa tapauksissa valvontapyynnoén tekija oli
usein valikoitunut irtisanottavaksi, hanen tyétehtavia tai tydvuoroja oli muutettu tai tyo-
vuoroja ei tarjottu entiseen tapaan.

Lisaksi syrjintaa valvottiin ulkomaisten tydntekijdiden tyonteko-oikeuden valvonnan
yhteydessa. Ulkomaisen tydvoiman valvonnassa tarkastaja arvioi, onko tyénantaja
syrjinyt tyontekijoita palkanmaksussa ja muissa vahimmaisehdoissa alkuperan, kan-
salaisuuden tai kielen perusteella. Vuonna 2020 syrjinnan kieltoa valvottiin noin 430
ulkomaisen tydvoiman valvontaan liittyvalla tarkastuksella. Syrjintda alkuperan, kielen
tai kansalaisuudenperusteella palkanmaksussa tai muissa vahimmaisehdoissa havait-
tiin 1dhes 60 tarkastuksella. Palkanmaksussa tai muissa tydehdoissa tapahtuvaa syr-
jintda havaittiin eniten rakennusalalla seka majoitus- ja ravitsemustoiminnassa. Suu-
rimmassa osassa syrjinnan kieltoa rikkoneista tapauksista oli kyse ulkomaalaisille
tydntekijoille maksamatta jatetyista tydehtosopimuksen mukaisista lisista.

Tydsuojeluviranomainen seuraa oma-aloitteisesti myds tyépaikkailmoittelua ja puuttuu
havaitsemaansa syrjivaan tydpaikkailmoitteluun. Vuonna 2020 tarkastettiin 14 tyopaik-
kailmoitusta syrjintaepailyn vuoksi. Vastauksissaan tydsuojeluviranomisen selvitys-
pyyntdihin tydnantajat vetosivat usein tietdmattdémyyteen, inhimilliseen virheeseen tai
etta jokin toinen taho oli laatinut iimoituksen.

Tyo6suojeluviranomaisella on laissa maaritetty ilmoitusvelvollisuus poliisille, jos valvon-
nan yhteydessa ilmenee perusteita epailla tydsyrjintarikosta. Vuonna 2020 esitutkin-
tailmoituksia tehtiin aikaisempia vuosia enemman, yhteensa 26. Yleisimmat esitutkin-
tailmoitukseen johtaneet syrjintédperusteet olivat terveydentila, alkupera, kansalaisuus
ja kieli.
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Kuvio 12.  Syrjintperusteiden maarat tydsuojeluviranomaisen asiakasaloitteisissa tarkastuk-
sissa vuosina 2018-2020.12 13
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5.2 Tasa-arvovaltuutetulle tulleet
yhteydenotot

Tasa-arvovaltuutettu on itsendinen viranomainen, joka valvoo tasa-arvolain noudatta-
mista. Sen tehtaviin kuuluu miesten ja naisten tasa-arvosta annetun lain noudattami-
sen valvominen ja erityisesti syrjintakiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon noudattami-
sen valvominen. Tasa-arvovaltuutetun tehtaviin kuuluu my6s sukupuolivdhemmistdjen
syrjintasuojan toteutumisen valvominen. Henkilo joka epailee, ettd hanta on syrjitty
tasa-arvolaissa tarkoitetulla tavalla, voi ottaa yhteytta tasa-arvovaltuutettuun. Jos
epailee tulleensa tasa-arvolain tarkoittaman syrjinnan kohteeksi, tasa-arvovaltuute-
tulta voi pyytda neuvoa asiassa. Jos tasa-arvovaltuutettu havaitsee, etta tasa-arvolain
velvoitteita ei noudateta tai lain maarayksia rikotaan, tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja

12 Lahde: Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan kiellon valvonta tyéelaméassa -raportit 2018—
2020, Tydsuojeluhallinto

'3 Esitetyt vuodet eivéat ole taysin vertaulukelpoisia, silla vuosina 2018 ja 2019 syrjinté-

perusteita on kirjattu tasan yksi jokaisesta tarkastuksesta. Vuodelle 2020 syrjintéperus-
teita kirjattiin keskimaarin 1,4-kertaisesti tarkastusten lukumaaraan nahden
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neuvoin pyrittdva siihen, ettd lainvastaista menettelya ei jatketa tai uusita. Tasa-arvo-
valtuutetulla on lain perusteella oikeus saada lain noudattamisen valvontaa varten
valttamattdmat tiedot ja asiakirjat asian selvittdmiseksi. Tasa-arvovaltuutettu voi vieda
tapauksen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltdvaksi tai suorittaa tar-
kastuksen tydpaikalla tai muussa paikassa, jossa epailldan tasa-arvolain vastaista toi-
mintaa. Lisaksi valtuutettu voi avustaa oikeudenkaynnissa syrjinnan kohteeksi joutu-
nutta. (Tasa-arvovaltuutettu 2020.)

Tasa-arvovaltuutettu sai kasiteltavaksi vuonna 2020 yhteensa 900 yhteydenottoa,
joista tydelamasyrjintaan liittyvia oli yhteydenottoja noin 300. Tydsyrjintaan liittyvista
yhteydenotoista Iahes puolet (142 kpl) liittyi syrjintaan raskauden tai vanhemmuuden
perusteella (kuvio 13). Yleisia syitd yhteydenottoon olivat myds tydhonottosyrjinta (62
kpl) ja palkkasyrjinta (29 kpl). (Tasa-arvovaltuutettu 2021.)

Ajallista kehitysta tarkastellessa tulee ottaa huomioon, etta tasa-arvovaltuutetun kam-
panjat raskaussyrjintda vastaan vuosina 2017 ja 2018 lisdsivat tietoisuutta tasa-arvo-
valtuutetun toiminnasta ja oletettavasti lisasivat asiakasyhteydenottoja. Vaikutuksen
huomaa erityisesti raskaus- ja perhevapaaseen liittyvien yhteydenottojen kaksinkertai-
sena kasvuna vuodesta 2016 (63 kpl) vuoteen 2018 (135 kpl). M&ara on kuitenkin py-
synyt korkealla tasolla myds vuosina 2019 ja 2020. Muista syrjintdmuodoista palkka-
syrjinta, tydhénottosyrjinta ja syrjinta tyéta johdettaessa tai tydoloissa yhteydenotot
kasvoivat vuosina 2016—2018, mutta tydhdnottosyrjintaa lukuun ottamatta maarat ovat
viime vuosina kaantyneet laskuun.

Yhteydenotot liittyen palvelussuhteen paattdmiseen sen sijaan kasvoivat vuodesta
2015 (10 kpl) vuoteen 2017 (30 kpl), mutta yhteydenottojen maara on taman jalkeen
laskenut tasaisesti. Muissa tydsyrjintamuodoissa (hairinta tydpaikalla ja syrjiva ilmoit-
telu) maarat ovat pysyneet melko pienina koko tarkasteluajanjakson aikana, eika sel-
keita ajallisia trendeja ole havaittavissa. Hairintaa tyopaikalla tilastoitiin eniten vuonna
2018 (15 kpl) ja syrjivaa ilmoittelua eniten vuonna 2017 (16 kpl).

Tietoja yhteydenottojen jatkotoimenpiteista tai viranomaisaloitteisesta valvonnasta ei
ole saatavilla. Vuosikertomuksessa kuitenkin todetaan, ettd vuonna 2020 kirjallisesti
kasiteltyja sukupuolisyrjintaan liittyvia asioita oli 131 eli hieman yli kolmannes tybela-
masyrjintdan liittyvien yhteydenottojen maarasta.
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VALTIONEUVOSTON SELVITYS- JA TUTKIMUSTOIMINNAN JULKAISUSARJA 2022:20

Kuvio 13.  Syrjintaperusteet tydsyrjintaan liittyvissa yhteydenotoissa tasa-arvovaltuutetulle 4
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5.3 Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet
yhteydenotot

Yhdenvertaisuusvaltuutettu on itsenainen ja riippumaton viranomainen, jonka tehta-
vana on valvoa yhdenvertaisuuslain noudattamista. Yhdenvertaisuusvaltuutetun val-
vontaan kuuluvat kaikki muut kuin sukupuoleen liittyvat syrjintaperusteet: ika, alku-
pera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammatti-
yhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautu-
minen tai muun henkildon liittyvan syy. Yhdenvertaisuusvaltuutettuun voi ottaa yh-
teyttd, jos on kokenut tai havainnut syrjintaa jonkin edelld mainitun syyn perusteella.
Tyoelamaan liittyvat yhteydenotot ohjataan aluehallintoviraston tyésuojeluviranomai-
selle, jolla on toimivalta valvoa yksittaisia syrjintdtapauksia tydelamassa. (Yhdenver-
taisuusvaltuutettu 2020b.)

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtaviin ei kuulu valvoa yhdenvertaisuuslain noudatta-
mista ty6eldmaa koskevissa yksittdistapauksissa, koska valvonta on taltad osin saa-

4 Lahde: Tasa-arvovaltuutetun vuosikeromukset 2016—2021.
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detty tydsuojeluviranomaisen tehtavaksi. Valtuutetulla on kuitenkin tydeldman syrjinta-
kysymyksissa toimivaltaa avustaa syrjinnan kohteeksi joutuneita henkil6itd naiden te-
kemia syrjintavalituksia tutkittaessa (esim. antaa oikeusapua). Valtuutettu voi myo6s
ryhtya toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi myos tydelaman syrjintaan liitty-
vissa kysymyksissa.

Yhdenvertaisuusvaltuutettu sai vuonna 2019 syrjintaan liittyvaa yhteydenottoja yh-
teensa 1103, joista 15 prosenttia (170 kpl) liittyi tyosyrjintdan. Tyosyrjintaan liittyvien
yhteydenottojen maara lahes kaksinkertaistui vuodesta 2015 (91 kpl) vuoteen 2018
(175 kpl) (kuvio 14). Vuonna 2019 yhteydenottojen maara laski edellisvuoteen verrat-
tuna, mutta vuonna 2020 maara nousi taas lahelle vuoden 2018 huippua. (Yhdenver-
taisuusvaltuutettu 2016b; 2017; 2018; 2019; 2020b.; 2021). Yhdenvertaisuusvaltuute-
tulla on tyéelamassa yhdenvertaisuutta edistava rooli; silla ei ole toimivaltaa puuttua
yksittaiseen syrjintatapaukseen tydelamassa.

Vuonna 2020 yleisimmat syrjintdperusteet tydeldmaa koskevissa yhteydenotoissa oli-
vat alkupera (18 kpl), vammaisuus (13 kpl) ja terveydentila. Syrjintaperusteiden tar-
kemmat lukumaarat ovat kuitenkin saavilla vain vuosilta 2019 ja 2016. Yleisimmat syr-
jintAperusteet vuoden 2019 tydsyrjintaan liittyvissa yhteydenotoissa olivat terveyden-
tila (23 kpl), alkupera (17 kpl) vammaisuus (16 kpl) seka muu henkil6on liittyva syy (31
kpl). Muu henkildon liittyva syy oli useimmiten asuinpaikkaan tai ulkonakoon liittyva
seikka. Vuoteen 2016 verrattuna merkittdvin muutos oli terveydentilaan liittyvien yh-
teydenottojen lahes kolminkertaistuminen (8kpl vuonna 2016). Sen sijaan alkuperaan
liittyvid yhteydenottoja oli vuonna 2016 (21 kpl) hieman enemman kuin vuonna 2019
ja 2020.

Vuonna 2020 syrjintaan liittyvistd yhteydenotoista 60 koski romaneja (5 %). Yhteyden-
otoista kaksi oli tydelamaan liittyvia. Vuosien 2016-2019 aikana yhdenvertaisuusval-
tuutettu sai yhteensa viisi romaneja seka tydelamaa koskevaa yhteydenottoa. Tydela-
maan liittyvat yhteydenotot ohjataan aluehallintoviraston tydsuojeluviranomai-

selle, jolla on toimivalta valvoa yksittaisia syrjintdtapauksia tybeldmassa.
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Kuvio 14.  Tyosyrjintaan liittyvat yhteydenotot yhdenvertaisuusvaltuutetulle vuosina 2015-
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5.4 Esitutkintailmoitukset seka tyosyrjintaan
liittyvat rikokset karaja- ja
hovioikeuksissa

Tyosyrjinta, kiskonnantapainen tyosyrjinta ja syrjiva ilmoittelu -rikosnimikkeiden maa-
rat on julkaistu yhteisesti karajaoikeuksissa ja hovioikeuksissa (hovioikeus ensimmai-
sen oikeusasteena). Viranomaisen tietoon tulleet rikokset kuvaavat poliisin, tullin ja ra-
javartiolaitoksen tietoon tulleita rikoksia, Tilastokeskuksen rikos- ja pakkokeinotilaston
mukaisesti. Selvitetyt rikokset on tilastoitu selvitysajankohdan mukaan, vaikka rikos
olisit tullut tietoon aiemmin. Esitutkinnan jalkeen kyseinen viranomainen jattaa selvite-
tyn rikoksen syyttajan harkintaan. Maarat kuvaavat tehtyja rikoksia, joten yksi henkil®
voi esiintya tilastoissa useita kertoja. Rikokset tilastoidaan vuodelle, jona ne ovat tul-
leet viranomaisen tietoon. Selvitetyt rikokset on tilastoitu selvitysvuoden mukaan,
vaikka rikos olisi tullut tietoon aiemmin. (Tilastokeskus 2020.)

Viranomaisen tietoon tulleita ty0syrjintarikoksia oli ensimmaisena tilastointivuonna
2010 yhteensa 75 kpl (kuvio 15). Seuraavana vuonna maara nousi 93:een, mutta on

5 | ahde: Yhdenvertaisuusvaltuutetun vuosikertomukset 2016-2021
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ollut sen jalkeen tasaisessa laskussa ja vuonna 2019 viranomaisten tietoon tuli 52 ty6-
syrjintarikosta. Selvitettyjen rikosten maara oli my6s huipussaan vuonna 2011 (59
kpl), jonka jalkeen maara laski vuoteen 2015 asti (28 kpl). Vuosina 2016-2018 maara
Iahti taas kasvuun, mutta vuonna 2019 selvitettyjen rikosten maara putosi kuitenkin
takaisin vuoden 2015 tasolle. Selvitettyjen rikosten osuus tietoon tulleista rikoksista
vaihteli 59 prosentista 72 prosenttiin vuosina 2010-2014, mutta vuonna 2015 vain 40
% tietoon tulleista rikoksista selvitettiin. Sen jalkeen osuus kasvoi takaisin edellisvuo-
sine tasolle ja vuosina 2016-2019 tietoon tulleista rikoksista selvitettiin keskimaarin
65 prosenttia. TyOsyrjinnasta tuomittuja oli vuonna 2015 yhteensa 21 kpl, mutta sen
jalkeisind vuosina huomattavasti vdhemman ja vuonna 2019 tydsyrjinnasta annettiin
enaa viisi tuomiota. Aiempia vuosia ei ole tilastoitu.

Kiskonnantapaista ty0syrjintda on tullut viranomaisten tietoon keskimaarin 37 vuosina
2010-2019 (kuvio 16). Rikosten maarien ajallisessa muutoksessa ei ole havaittavissa
selkaa trendia, mutta vuosittainen vaihtelu on ollut suurta. on vaihdellut paljon eri vuo-
sina: Rikoksia kirjattiin eniten vuonna 2016 (62 kpl ha vahiten vuonna 2015 (17 kpl).
Selvitettyja rikoksia on ollut keskimaarin 65 % suhteessa tietoon tulleisiin rikoksiin.
Tuomittuja oli vuosina 2015-2019 yhteensa 14, joista puolet vuonna 2017.

Syrjiva ilmoittelu -rikosnimiketta oli tullut vuonna 2016 viranomaisten tietoon yksi ta-
paus ja muina tarkasteluvuosina 2010-2019 tapauksia ei ollut yhtaan. Tata ainoaa tie-
toon tullutta rikosta ei selvitetty, joten syyttajalle ilmoitettuja rikoksia tai tuomittuja ei
talla rikosnimikkeella ole yhtaan.

Tyodsyrjintarikoksissa yleisimmin esiintyva syrjintaperuste on terveydentila ja toiseksi
yleisin sukupuoli. Liséksi etninen alkupera ja ammatillinen toiminta esiintyvat syrjinta-
perusteina. Kiskonnan tapainen tyosyrjinta kohdistuu useimmiten henkiloihin, jotka
ovat etnista tai kansallista vahemmist6a. (Nieminen ym. 2020.)
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Kuvio 15.  Tydsyrjintaan liittyvat rikokset vuosina 2010-201916
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Kuvio 16.  Kiskonnantapaiseen tyosyrjintaan liittyvat rikokset vuosina 2010-201916
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'6 Lahde: Rikos- ja pakkokeinotilasto, Tilastokeskus
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5.5 Siviilioikeudelliset asiat karajaoikeudessa

Vuosien 2015-2019 aikana karajaoikeuksissa ratkaistuja riita-asioita oli yhteensa 172,
joissa sovellettiin yhdenvertaisuus- tai tasa-arvolakia. Mukaan on laskettu tapaukset,
joissa on sovellettu ennen vuotta 2015 voimassa ollutta yhdenvertaisuuslakia. (Niemi-
nen ym. 2020)

Vuosittaiset tapausmaarat ja paatéslauselmien jakauma on esitetty kuviossa 17.
Vuonna 2019 tapauksia kasiteltiin eniten koko tarkasteluajanjaksolta ja yli kaksi kertaa
enemman kuin edellisvuonna. Kasvua tuli Iahinna tasa-arvolain soveltamisalaan kuu-
luneista tapauksista, joista suurin osa hylattiin.

Kantajan hyvaksi tuomittuihin tai sovintoon paatyneiden tapausten maarat vaihtelivat
10 ja 19 valilld. Naita tapauksia oli vuonna 2016 hieman enemman kuin muina vuo-
sina, mutta muuten maarat ovat pysyneet tasaisina 2015-2019.

Kuvio 17.  Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain mukaisten riita-asioiden paatoslauselmat ka-
rajaoikeuksissa vuosina 2015-201917
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7 Lahde: Nieminen K, Jauhola L, Lepola O, Rantala K, Karinen R, Luukkonen T. 2020,
Aidosti yhdenvertaiset: Yhdenvertaisuuslain arviointi.
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5.6 Tyosyrjintaasiat tyotuomioistuimessa

Syrjintaan liittyvia tapauksia tunnistettiin tydtuomioistuimesta yhteensa 39 aikavalilta
tammikuu 2014 — kesakuu 2021. Tapauksissa kantajan ilmoittama paaasiallinen syr-
jintaperuste seka riidan aihe on ristiintaulukoitu taulukossa 13.

Tapauksissa ilmoitetusta syrjintdperusteista yleisin oli ammattiyhdistys- tai luottamus-
henkilétoiminta, joista suurimmassa osassa riita koski perusteetonta irtisanomista.
Perhe- tai hoitovapaalla olo ilmoitettiin syrjintdperusteeksi kuudessa tapauksessa,
joista kolmessa vedottiin myds sukupuoleen liittyvaan syrjintdan. Naista riidoista vii-
dessa aiheena oli perhevapaa-ajan palkka.

Viidessa kanteessa vedottiin terveydentilaan liittyvaan syrjintdan, joista kolmessa ve-
dottiin laittomaan irtisanomiseen yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessa. Osa-aikai-
suuden takia syrjityksi kokeneiden tapauksissa riidat koskivat loma-ajan tai sairasajan
palkkaa tai muita palkan lisia.
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Taulukko 13. Syrjintaperusteet ja riidan aiheet tydsyrjintaan liittyvissa tapauksissa tydtuomioistuimessa 2014202118

Riidan aihe
irtisanominen palkka tyoehto palkkaus yhteensa
Syrjintaperuste ammattiyhdistystoiminta 7 4 1"
perhevapaa 5 1 6
terveydentila 3 1 1 5
osa-aikaisuus 4 4
maaraaikaisuus 2 2
kielitaito 1 1
perhetilanne 1 1
vammaisuus 1 1
kansalaisuus 1 1
ika 1 1
vakaumus 1 1
muu/tuntematon 1 4 1 6
yhteensa 14 15 9 2

'8 Yksi diaarinumero on taulukossa kahdesti, koska kantajina oli kaksi henkil6a, jotka kumpikin vetosivat eri syrjintéperusteisiin.
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Tyotuomioistuimen syrjintaan liittyvien tapausten maara vaihteli kahden ja yhdeksan
valilla vuosina 2014-2021 (kuvio 18). Vuonna 2018 tapauksia oli selvasti muita vuosia
enemman. My6s vuonna 2021 tapauksia nayttaisi kertyneen aiempia vuosia enem-
man ottaen huomioon, etta aineistossa ei ole kesakuu 2021 jalkeisia tapauksia.

Kantajan eduksi riidoista on tuomittu hieman yli puolet. Kantajan esittamilla syrjintape-
rusteilla ei tdman aineiston perusteella ollut yhteytta riidan voittajaan. Yleisimmista
syrjintaperusteista ammattiyhdistystoimintaan vedonneet kantajat voittivat kuusi ta-
pausta 12:ta, kun perhevapaan takia syrjityksi kokeneista nelja kuudesta voitti rii-
tansa. Terveydentilan ollessa syrjintaperusteena kolme tapausta viidesta paattyi kan-
tajan eduksi.

Kuvio 18.  Syrjintaan liittyvat kanteet ja niiden paatoslauselmat tydtuomioistuimessa vuosina
2014-2021.1
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W hylatty hyvaksytty, ei otettu kantaa syrjintavéitteisiin
W hyvaksytty osittain hyvéksytty

9 Lahde: Ty6tuomioistuimen ratkaisut ja lausunnot 2014-2021.
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6 Eriarvoinen kohtelu tyoelamassa
rekisteriaineistojen nakokulmasta

e Miesten ja naisten palkkaerot ovat kaventuneet 2000-luvun aikana: julki-
sella sektorilla kaventuminen on jatkunut tasaisena, mutta yksityisella
sektorilla kehitys nayttda pysahtyneen.

e Miesten ja naisten keskiansioiden ero samankaltaisissa tehtavissa oli
5,2 prosenttia. Ero oli yksityisella sektorilla yli nelinkertainen julkiseen
sektoriin verrattuna.

e Vieraskielisten tyollisyysaste on parantunut, mutta on edelleen 20 pro-
senttiyksikkoa jaljessa kotimaisia kielia puhuvia; saamenkielisten tyolli-
syysaste on noussut samalle tasolle suomenkielisten kanssa, ruotsinkie-
listen tydllisyysaste on kaikista korkein.

Rekisteripohjaisten tilastoaineistojen avulla voidaan tarkastella yhteiskunnassa vallit-
sevaa eriarvoisuutta ja siten tdydentaa survey-aineistojen ja viranomaisaineistojen an-
tamaa kuvaa syrjinnasta (Pietilainen & Keski-Petaja 2014). Kuten kansallisia syrjintaa
koskevia tietolahteita kartoittaneessa raportissa kuvataan, epasuoralla syrjintatiedolla
tarkoitetaan dataa, jonka avulla voidaan kuvata vaestéryhmien valisid, mahdollisesti
syrjinnastakin johtuvia, eroja (Mannila 2020). Tassa tarkoituksessa tama luku tarkas-
telee palkkarakennetilastoja sukupuolittain seka tyossakayntitilastoja kielen mukaan
jaoteltuna. Tavoitteena on tunnistaa vaestéryhmien valisia eroja, jotka voivat johtua
myos syrjinnasta.

Tulokset
Palkkarakennetilasto sukupuolittain

Vuonna 2019 miesten keskiansio oli 3838 euroa ja naisten 3229 euroa (Tilastokeskus
2021). Naisten ansioiden osuus oli 84 prosenttia miesten ansioista. Erot ovat jonkin
verran pienempid, kun eroja tarkastelee sektoreittain. Tama johtuu siita, ettd miehista
suurempi osuus tydskentelee yksityisella sektorilla, jossa palkkataso on keskimaaraista
suurempi. Valtiolla ja kuntasektorilla tydskentelevien naisten keskiansio on 88 prosent-
tia miesten keskiansiosta. Yksityisella sektorilla osuus on 85 prosenttia (kuvio 19).

Vuosina 2000-2009 valtion ja yksityisen sektorin miesten ja naisten valiset palkat ta-
saantuivat jokseenkin samaan tahtiin. Kuntasektorilla kehitys oli talla ajanjaksolla sen
sijaan eriytyvaan suuntaan. Vuosina 2009-2019 palkkaerot ovat valtio- ja kuntasekto-
reilla kaventuneet jokseenkin samaan tahtiin lahemmaksi samapalkkaisuutta 84 pro-
sentista 88 prosenttiin. Yksityiselld sektorilla miesten ja naisten valisen keskipalkan
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eron pieneneminen on sen sijaan hidastunut ja eriytynyt julkisesta sektorista. Vuonna
2019 kehitys oli jopa negatiivinen verrattuna edellisvuoteen: yksityisen sektorin palk-
kaerot kasvoivat 0,2 prosenttiyksikolla vuoteen 2018 verrattuna.

Kuvio 19.  Palkansaajien keskiansiot sektoreittain 2000-2019, naisten ansiot suhteessa
miesten ansioihin, %20
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Miesten ja naisten valisia palkkaeroja selittda suurelta osin tydmarkkinoiden eriytymi-
nen (Kauhanen ja Riukula 2019). Eriytyminen tapahtuu jo koulutusvalinnoissa seka
tyoéurien alkuvaiheessa. Naiset sijoittuvat useammin julkiselle sektorille ja naisvaltai-
siin ammatteihin. Miehet tydllistyvat sen sijaan useammin yksityiselle sektorille ja
miesvaltaisiin ammatteihin.

Viime vuosina eriytyminen on voimistunut, silla tasa-ammateissa tydskentelevien
osuus on vuoden 2010 ja 2018 valisena aikana laskenut 13,1 prosentista 9,2 prosent-
tiin (Sosiaali- ja terveysministerid 2021b). Tasa-ammatit ovat ammattiryhmia, joissa
miesten ja naisten osuudet ovat 40 ja 60 prosentin valilla. Naiset jaavat myds useam-
min tyéelaman ulkopuolelle hoitamaan pienia lapsia, mika osaltaan heikentaa naisten
palkakehitysta suhteessa miehiin myds pidemmalla aikavalilla. Vuonna 2019 alle 3-
vuotiaiden lasten isien tydllisyysaste oli 89,0 % ja vastaavasti ditien vain 63,4 %.
Osuuksien erotus on kasvanut 4,9 prosenttiyksikolla vuodesta 2014.

20 Lahde: Palkkarakenne, Tilastokeskus
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Sosiaali- ja terveysministerion tilasi vuonna 2021 Tilastokeskukselta selvityksen, jossa
tutkittiin miesten ja naisten valisten palkkojen eroja samankaltaisissa tdissa (Sosiaali-
ja terveysministerié 2021a). Tehtavien samankaltaisuuden maarittelyssa huomioitiin
seuraavat tekijat: tydsuhteen luonne, koulutusaste, ammatti, toimiala, maakunta ja
sektori (julkinen tai yksityinen). Analyysissa kaytettiin vuoden 2019 palkkarakenneti-
lastoa.

Selvityksen mukaan miesten ja naisten valinen kokonaisansioiden ero samankaltai-
sesta tydsta oli 5,8 prosenttia. Kun tarkastelu rajattiin sdanndéllisen ty6ajan ansioihin
siséltden vuorolisat, miesten ja naisten keskiansioiden ero oli 5,2 prosenttia (kuvio
20). Ero pienenee, kun tarkastelu rajataan samaan yritykseen (3,9 %) ja edelleen sa-
maan toimipaikkaan (3,7 %). Erot olivat suurempia yksityisella kuin julkisella sektorilla.
Keskiansioiden ero oli yksityisella sektorilla 6,8 prosenttia ja julkisella sektorilla

1,5 prosenttia. Tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joissa on arvioitu
miesten ja naisten valisen palkkaeron saman yrityksen samassa tehtadvassa olevan
noin 3—6 prosenttia (Korkeamaki & Kyyra 2006).

Kuvio 20.  Miesten ja naisten valiset palkkaerot sektoreittain samankaltaisissa tehtavissa
sektoreittain, %.?’
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21 Lahde: Sosiaali- ja terveysministerio (2021). Palkka-avoimuuden lisdaminen tasa-
arvolaissa.
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Tybssédkayntitilasto kielen mukaan

Vaestorekisteriin ilmoitetun kielen mukaan voidaan tarkastella tyémarkkinoille osallis-
tumisen vaikeutta maahan muuttaneilla, mutta myds muita eri kotimaisia kielid puhu-
vien osalta. Kuviossa 21 tarkastellaan tydllisyysastetta eli tydllisten osuutta koko ty6-
ikdisesta vaestosta.

Vieraskielisilla oli vuonna 2019 korkeampi tydllisyysaste kuin koskaan aikaisemmin
2000-luvun aikana. Vuosituhannen alkuun verrattuna kasvua on tullut yli 10 prosent-
tiyksikkoa. 2010-luvun taantuma vaikutti vieraskielisten tyollisyyteen muita enemman:
vuosina 2008-2013 tydllisyysaste laski vieraskielisilla yli viisi prosenttiyksikkda, kun
suomenkielisessa vaestdssa laskua oli alle kaksi prosenttiyksikkda.

Saamenkielisten tyollisyysaste oli 6,5 prosenttiyksikkéa suomenkielisia heikompi
vuonna 2000. Vuoteen 2009 mennessa saamenkielisten tydllisyysaste oli kuitenkin
noussut samalle tasolle suomenkielisten kanssa, jonka jalkeen naiden kieliryhmien
tydllisyyskehitys on ollut hyvin samankaltaista. Ruotsinkielisten tydllisyysaste on ollut
koko 2000 selvasti muita kieliryhmia korkeampi. Ero suomenkielisiin on kuitenkin pie-
nentynyt kaksi prosenttiyksikkda vuosien 2015 ja 2019 valisena aikana.

Kuvio 21.  Tydllisyysaste aidinkielen mukaan 18-64-vuotiaista vuosina 2000-2019, %2
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22 | ahde: Tyossakaynti, Tilastokeskus
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7  Tyosyrjinnan ilmenemista ja sen
ehkaisya koskeva ajankohtainen
tutkimus

Rekrytointisyrjintd on Suomessa ja monessa muussa maassa kielletty lailla. Kielloista
huolimatta sita esiintyy tydmarkkinoilla. Tassa katsauksessa kdymme lapi joukon tut-
kimuksia, joissa tama 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 sisaltdneen syrjintdd. Pelkastaan lainsdadanndlla on vaikea kitked kaikkea
syrjintda. Tarvitaan my6s muutoksia politiikkaan ja rekrytointikdytantdihin. Naiden
muutosten tulisi olla laadukkaaseen tutkimukseen perustuvia.

Erityisesti tdssa katsauksessa keskitymme rekrytointisyrjinnén vastaisiin keinoihin ja
sellaisiin tutkimuksiin, jotka edistavat keskustelua rekrytointisyrjinnan vahentamisesta.
Keskitymme siksi erityisesti tutkimuksiin, jotka pohjautuvat tutkimusasetelmaan, jonka
avulla voidaan luotettavasti arvioida jonkin konkreettisen politikkatoimenpiteen vaiku-
tuksia. Politiikkatoimenpiteella tarkoitetaan sellaista interventiota, joka voidaan toteut-
taa lainsaadannolla tai esimerkiksi tydnantajan omalla paatdksella. Interventioiden ar-
vioiden tekemiseen satunnaiskokeet ja lapinakyvat kvasikokeelliset asetelmat ovat
luotettavin valine. Interventioiden tulisi lisdksi 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 ymmarramme niiden vaikutuksia.
Emme esimerkiksi kykene tassa arvioimaan yksittaisen lain tai yksittaisten yritysten
kayttdonottamien toimenpiteiden toimivuutta, vaikka niilla olisi syrjinnan vastainen tar-
koituspera.

Etnisyyteen, sukupuoleen tai muuhun henkilékohtaiseen ominaisuuteen perustuva
syrjinta tydmarkkinoilla on paljon tutkittu aihe yhteiskuntatieteissa. Aihetta kasitellyt
empiirinen tutkimus on pitkaan pyrkinyt selvittdmaan sita, kuinka yleista syrjinta on ja
missa tilanteissa sita ilmenee. Uudempi tutkimus on enemmissa maarin pyrkinyt sel-
vittdmaan myos syrjinnan mekanismeja, seka syrjintda vahentdmaan tarkoitettujen in-
terventioiden tehokkuutta. Syrjintda aiheuttavien mekanismien ymmartaminen on kes-
keista, jotta voimme suunnata interventiot tehokkaimmin. Jos syy on esimerkiksi esi-
henkildiden asenteissa, interventiot voivat olla erilaisia, kuin jos rekrytointisyrjinta joh-
tuu 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. K&sitteiden esittelyn on tarkoitus auttaa ymmartamaan kasitteelli-
sesti mista syrjinta voi johtua. Seuraavaksi kasittelemme menetelmallisesti syrjinnan
ja sen vastaisten interventioiden vaikutusten mittaamista, silld syrjinnén erottelu esi-
merkiksi tilastollisista korrelaatioista vaatii huolellista tutkimusasetelmaa.

Katsauksen toinen osio keskittyy syrjinnanvastaisiin interventioihin. Osiossa pyritaan
kasittelemaan tutkimuksia, joissa on pyritty vahentdmaan syrjintda usean syrjintape-
rusteen kohdalla. Osiota ei erikseen ole eritelty syrjintdperusteiden mukaan vaan eri
interventiotyyppien mukaan. Tama korostaa sita, ettd eri interventioilla voidaan vaikut-
taa syrjintdan 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-
tointisyrjintaan. Tutkimus aiheesta ei ole kovin laajaa, siksi keskustelu tassa osiossa
jaa yleisemmalle tasolle.

7.1 Rekrytointisyrjinta ja sen mittaaminen

7.1.1 Syrjinnan mallit

Tassa luvussa kasitelladn syrjinnan teoreettisia mekanismeja. Teoreettinen tarkastelu
voi auttaa erittelemaan joitakin olennaisia kasitteellisia ndkdkulmia syrjintdan. Meka-

nismien teoreettinen ymmartaminen voi myds edistaa kykydmme torjua syrjintdd me-
kanismeihin spesifisti suunnatuilla interventioilla.

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

Mieltymyksiin perustuvan syrjinnan mallin klassinen muotoilu 16ytyy Beckerilta (1957).
Mallissa oletetaan joidenkin tyénantajien saavan vahemman hyotya vahemmistéon
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kuuluvia tydntekijoitd palkatessa kuin enemmistddn kuuluva tydntekijoita palkatessa.
Mallissa tydnantajat pyrkivat maksimoimaan hydtynsa. Hyoty sisdltaa tdssa mallissa
seka voitot ettad lisdelementtind osalla tydnantajista syrjivan “mieltymyksen”. Naiden
tydnantajien hyoty laskee vahemmiston palkkaamisesta. Kyseessa on tietoinen omien
mieltymysten seuraaminen, mika johtaa syrjintaan rekrytointitilanteessa.

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

Mallin perinteisess@ muotoilussa puhutaan palkkojen maaraytymisesta. Palkkojen
maaraytyessa tyonantajan rajahyddyn perusteella ja syrjivien tydnantajien maaran ol-
lessa tarpeeksi suuri, vdhemmist66n kuuluvien palkat ovat enemmiston palkkoja al-
haisemmat markkinatasapainossa. Analogisesti kussakin rekrytointitilanteessa ne
tydnantajat, joilla on syrjivd mieltymys jattavat siis palkkaamatta vahemmistoon kuulu-
van henkildn, jos palkkavaatimus on sama.

Tallainen palkkaerojen tai rekrytointisyrjinnan olemassaolo samalla kuitenkin tarkoit-
taisi sita, ettd ne tydnantajat, joilla ei ole syrjivia preferensseja, palkkaisivat ainoastaan
vahemmistdihin kuuluvia tyontekijoitd ndiden 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 syrji-
via preferensseja, olisi tarpeeksi suhteessa vahemmistéon kuuluviin tydntekijéihin,
markkinatasapainon tulisi kilpailullisilla markkinoilla johtaa enemmistén ja vahemmistdn
yhtéalaisiin palkkoihin osittain eriytyneillda tyémarkkinoilla tai analogisesti myds vahem-
mistdja palkattaisiin yhta paljon kuin enemmisté6n kuuluvia, mutta tydmarkkinat olisivat
eriytyneet (Neumark, 2018). Mallissa tehty kilpailullisten tydmarkkinoiden oletus on kui-
tenkin useilla aloilla epérealistinen. Tallaisia aloja ovat ainakin sellaiset, joissa toimi-
joita on hyvin vahan. Tallaiset alat voisivat taman mallin mukaan toteuttaa mieltymyk-
siin perustuvaa syrjintda ilman, etta kilpailu poistaisi sen ennen pitkaa.

Mydhemmin mieltymyksiin perustuvan syrjinnan malleja on kehitetty lisddmalla tyon-
antajien syrjivia preferensseja tydnhaun etsintdmalleihin. Naissd malleissa vdahemmis-
téihin kuuluvat tydnhakijat karsivat ylimaaraisista etsintdkustannuksista, silla heidan
tulee etsia sellaisia tyopaikkoja, joissa heidan ei tarvitse kilpailla enemmistéon kuulu-
vien tyonhakijoiden kanssa (Lang ja Lehmann, 2012).
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Mieltymyksiin perustuvan syrjinnan ohella toinen taloustieteellisessa kirjallisuudessa
esiintyva teoria on tilastollinen syrjinnan teoria. Tilastollisen syrjinnan mallit olettavat,
ettd tydnantajat kayttavat tydnhakijan ulkoisia ominaisuuksia signaalina, joka kertoo
tydénhakijan odotetusta tuottavuudesta. Ajatuksena on, etta tama ulkoinen ominaisuus
korreloi jonkin sellaisen tuottavuudesta kertovan tekijan kanssa, jota tyénantaja ei voi
suoraan havainnoida. TyOnantaja kayttaa talloin stereotyyppeja "paikkamaan” epatay-
dellista informaatiota tyontekijasta. Mallin klassinen muotoilu, jonka intuitiota tassakin
seurataan, I6ytyy Aignerilta ja Cainilta (1977).

Tilastollisen syrjinnan mallissa on enemmistdé6n ja vdhemmistddn kuuluvia tydnhaki-
joita. Molemmilla ryhmilla on sama tuottavuus. Syrjinta perustuu mallissa siihen, etta
tydnantajalla on enemmistdn ryhmasta enemman informaatiota, silld ryhméan edustajia
on enemman tyomarkkinoilla. Talléin enemmistéryhmaan kuuluvan tyénhakijan hake-
mus on luotettavampi signaali. Koska tydnantajat pyrkivat minimoimaan riskeja, hei-
dan kannattaa samalla palkkavaatimuksella mallissa palkata enemmistéryhmaan kuu-
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 syrjinndn malli antaa rationaalisen selityksen tyopaikkasyrjinnalle, mutta
eettisesta nakdkulmasta tyonhakijoiden kykyjen arvioiminen stereotyyppien pohjalta
on edelleen ongelmallista. Tilastollinen syrjintd tydnhakijan etnisyyden tai sukupuolen
perusteella on useimmissa maissa laitonta. Lisaksi tilastollinen syrjinta voi johtaa tilan-
teeseen, jossa malli on itsedan toteuttava. Tydnantajien oletus vdhemmistdjen alem-
masta tuottavuudesta voi johtaa siihen, ettd tydnantajat myds investoivat vahemman
vahemmistdihin kuuluvien tydntekijdiden inhimilliseen padomaan. Vastaavasti vahem-
mistdodn kuuluvilla tydntekijéilld itsellddn on pienemmat kannustimet panostaa inhimil-
liseen padomaansa, heidan palkkojensa maaraytyessa vahvemmin ryhman keskimaa-
raisen tuottavuuden perusteella.

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

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

Erotuksena taloustieteeseen tai psykologiaan, sosiologian tutkimus on puolestaan vie-
nyt syrjinnan tutkimusta poispain yksilon paatdoksentekoon liittyvista tekijoista, kiinnit-
tden enemman huomiota institutionaalisiin tekijoihin. Tallaista syrjintaa kutsutaankin
nimella institutionaalinen syrjintd. Sosiologisissa malleissa organisaatioiden normit
voivat tuottaa syrjivia lopputuloksia, vaikka organisaatioissa toimivat yksil6t eivat olisi-
kaan syrjivid. Esimerkiksi suosittelijoiden korostaminen tydnhaussa voi aiheuttaa eroja
vaestoryhmien valilld tydnhaussa, silla tydnhakijoiden sosiaaliset verkostot voivat olla
segregoituneita ryhmittain. Tietyilla vaesténryhmilla voi olla my&s esimerkiksi hei-
kompi paasy tietoon avoimista tydpaikoista, jos tdma tieto levida ensisijaisesti sosiaa-
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.

7.1.2 Kokeelliset menetelmat syrjinnan mittaamisessa

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

Kokeelliset menetelmat ovat luotettavin tapa tutkia syrjintda. Vakiintunut menetelma
on tehda kenttakokeita, joissa toisistaan ainoastaan mahdollisen syrjintda aiheuttavan
ominaisuuden perusteella eroavat kuvitteelliset tydnhakijat hakevat samaa tydpaik-
kaa. Taman jalkeen tutkijat selvittavat syntyikd tutkittavien ryhmien valille eroja kut-
suissa ty6haastatteluihin tai tarjouksissa tyopaikoista. Oletuksena on, etta ilman syr-
jintda kahden ryhman tulisi vastaanottaa haastattelukutsuja ja ty6tarjouksia samalla
todenndkoisyydella.

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

Persoonallista l1ahestymistapaa on kuitenkin kritisoitu siitd, 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 valilld voivat aiheuttaa
harhaa syrjinnan estimoinnille. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi henkildiden ulko-
nakad, pituus ja kehonkieli. Pitkalti naista syistad kenttdkokeissa onkin siirrytty persoo-
nallisesta |dhestymistavasta kirjallisesti tapahtuvaan.

Kirjallisessa lahestymistavassa tutkijat [&hettavat fiktiivisia tydhakemuksia ja ansiolu-
etteloita avoimiin tydpaikkoihin. Hakemukset tehdaan siten, ettd samaan tehtavaan 1a-
hetetdan 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 lahestymistapa 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 henkilén 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.

7.1.3 Kenttakokeiden tuloksia

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

Suurimmaksi osin kenttakokeet kayttivat 1990-luvulle asti ns. persoonallista Iahesty-
mistapaa. Sittemmin kirjallinen l1&hestymistapa on noussut hallitsevaksi metodologi-
aksi Heckmannin ja Siegelmanin kritiikin vaikutuksesta. Kirjallisen Iahestymistavan
suosiota on myds kasvattanut Bertrandin ja Mullainathanin (2004) paljon huomiota
saanut tutkimus, jossa tutkijat [&hettivat tydhakemuksia Amerikan stereotyyppisesti
valkoisilla ja mustilla nimilla.

Riach ja Rich (2002), seka Rich (2014) listaavat kirjallisuuskatsauksissaan kattavasti
kenttdkokeiden 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 todenndkoisyyksia saada kutsu haastat-
teluun. Nettosyrjinnan aste maaritetaan laskemalla erotus niiden tapausten, joissa ai-
noastaan enemmistdon kuuluva hakija sai haastattelukutsun ja niiden tapausten,
jossa ainoastaan vahemmistddn kuuluva sai haastattelukutsun valilla. Tama erotus
jaetaan lopuksi niilla tapauksien maaralla, joissa jommankumman tai molempien ryh-
mien edustaja sai kutsun haastatteluun. Tama metodi jattdd 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 syrjinnan 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 I&hettdd
kaksinkertainen maara tydhakemuksia paastakseen tyohaastatteluun kuin etnisin
enemmistdihin kuuluvien.

Rich (2014) nostaa esille tutkimuksissa toistuvana ilmionad Lahi-idasta ja Pohjois-Afri-
kasta kotoisin olevien henkiléiden 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 tydhakemusten
tayttdminen ei vaatinut merkittavasti aikaa. McGinnity ja Lunn (2011) taas ilmoittavat
afrikkalaistaustaisten tyonhakijoiden nettosyrjinnaksi Irlannissa 48,2 %.
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Suomessa tydmarkkinoilla tapahtuvaa etnista syrjintda on tutkinut Ahmad (2019), joka
toteutti kirjallista 1ahestymistapaa kayttavan kenttatutkimuksen keskittyen matala-
palkka-aloin. Tutkimuksessa tydpaikkoihin lahetettiin 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
naita alempia (28 % ja 38 %).

Larja ym. (2012) ovat lisdksi toteuttaneet Suomessa ns. persoonallisen [ahestymista-
van kokeen rekrytointisyrjinnasta. Kokeilu eroaa Ahmadin (2019), ettd koska ko-
keessa toteutettiin naytelty tydnhaku oikeilla henkil6illa, jotka poikkeavat toisistaan su
kupuolen tai etnisyyden osalta. Kokeilussa tutkittiin etnisistd vdhemmistdista venalais-
nimisten kokemaa syrjintda. Tallaisen I&hestymisen metodologinen kritiikki on, ettd on
vaikea 16ytaa kaksi henkil6a, jotka poikkeavat toisistaan vain esim. sukupuolen osalta.
He havaitsevat, etta etnisyyteen liittyva syrjinta on yleisempaa kuin sukupuoleen liit-
tyva syrjinta. Venalaisnimiset henkilét saivat huomattavasti vahemman haastattelukut-
suja kuin suomalaisnimiset.

Sukupuoleen kohdistuvaa syrjintaa tarkastelevat tutkimukset antavat etnista syrjintéa
epaselvempia tuloksia. Rich (2014) summaa sukupuolisyrjintda kasittelevien tutkimus-
ten johdonmukaiseksi tulokseksi sen, ettd miehet kokevat syrjintda 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 tdman on usein pelatty vaikuttavan erityisesti aitien
mahdollisuuksiin tydmarkkinoilla. Vastatakseen tdhan kysymykseen tutkijat ovat ra-
kentaneet kenttakokeita taman arvioimiseksi. Esimerkiksi Hipp (2019) tutki Saksassa
miesten ja naisten saamia takaisinsoittoja tybhakemuksiin sen perusteella oliko haki-
jalla lapsia vai ei. Tutkimuksen perusteella naisille lapsen mainitseminen tyéhakemuk-
sessa vahensi takaisinsoittoja, mutta miehilld ndin ei tapahtunut. Vastaavia tutkimuk-
sia on tehty myds muissa maissa, mutta tulokset eivat ole kaikki keskenaan yhte-
nevaisia samanlaisista tutkimusasetelmista huolimatta. Correll ym. (2007) tekivat vas-
taavan kokeilun Yhdysvalloissa ja I0ysivat nayttda samanlaisesta syrjinnasta. Toi-
saalta Bygren ym. (2017) tutkivat vastaavalla asetelmalla aitien ja isien saamia takai-
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sinsoittoja Ruotsissa eivatka he I6ytaneet vastaavaa negatiivista vaikutusta takaisin-
soittoihin kummankaan sukupuolen kohdalla. Tuloksista voidaan paatella, ettad huolta
aitien mahdollisesti heikommasta asemasta tydnhaussa voidaan pitda perusteltuna,
mutta toisaalta ettei se ole vaistamatonta kaikissa olosuhteissa. Tulosten perusteella
on kuitenkin vaikea tehda suoraan johtopaatdksia siitd, mika selittda eroja eri maiden
valilla tai milla toimilla tilannetta voitaisiin parantaa.

Ikaantyvien henkildiden pitkat tyéttémyysjaksot ja uudelleentyéllistymisen vaikeudet
nostavat usein huolta siita, etta ikdantyvia tyontekijoita syrjitdan tydbnhaussa. Tutki-
mukset antavat nayttda vanhempia tydntekijoitéd 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) tiivistda varhaisemman ikasyrjintaa kasitellei-
den tutkimusten tulokseksi sen, ettd vanhempien tydnhakijoiden tulee paastakseen
tybhaastatteluun l&hettda keskimaarin kaksi tai kolme kertaa enemman tyéhakemuk-
sia kuin nuorten tydnhakijoiden. Vanhemmissa tutkimuksissa ei ole kuitenkaan aina
huomioitu riittdvasti sita, ettd eri ikisten osaamisen vakiointi tutkimusasetelmissa on
hankalampaa kuin joitain muita syrjintaperusteita tarkastellessa.?® Neumark ym.
(2019) kuitenkin 16ytavat nayttda siita, ettd namakin seikat huomioiden ikasyrjintada
esiintyy yhdysvaltalaisilla tydmarkkinoilla, joskin sen maaraa on mahdollisesti vahai-
sempaa kuin aikaisemman kirjallisuuden perusteella voitaisiin paatella. Neumark ym.
(2020) loytavat myos nayttoa siita, etta ikaan liittyvien stereotyyppien ilmeneminen
tyopaikkailmoituksissa ennustaa syrjintda rekrytoinnissa.

Muihin henkildkohtaisiin ominaisuuksiin tai hakijan asemaan perustuvaa syrjintaa on
tutkittu vahemman kuin etnisyyteen, sukupuoleen tai ikdan perustuvaa syrjintaa. Tut-
kimukset ovat kuitenkin antaneet nayttéa myés 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 tydhonotossa ja l6ytavat naytt6a
syrjinnasta seksuaalista suuntautumista kohtaan. Granberg ym. (2020) I6ytavat nayt-
164 siita, etta transsukupuolisia tydnhakijat saavat vdhemman vastauksia tydhake-
muksiinsa kuin cis-sukupuoliset hakijat. Rooth (2009) nayttaa, etta ylipainoiset tyon-
hakijat saivat vahemman haastattelukutsuttuja kuin normaalipainoiset hakijat. Ameri
ym. (2017) nayttavat etta tyontekoon liittymatdon vamma vahentaa haastattelukutsuja.

Tutkimuskirjallisuudessa viime aikoina enemman huomiota saanut teema on syrjinnan
luonteen selvittaminen. Ideaalitilanteessa, jos syrjinnan perimmainen syy tiedettaisiin,
sen vahentamiseen voitaisiin puuttua tehokkaammin. Kirjallisuuskatsauksessaan

23 Esimerkiksi nuorella tydnhakijalla kymmenen vuoden tyokokemus voi kuulostaa va-
kuuttavalta, mutta vanhemmalla tyontekijalla se saattaa jo herattaa kysymyksia.
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Riach ja Rich (2002) pitavat epatodennakdisend, etta tilastollisen syrjinnan malli kyke-
nisi selittdmaan hyvin erilaisiin etnisiin vAhemmistoihin kohdistuvan syrjinnan. Tilastol-
lisen syrjinnan malli vaatisi, etta etniseen vahemmistdon kuuluminen korreloisi jonkin
alemman tuottavuuden tekijan kanssa. Tutkimuksessa kasiteltyja etnisia vahemmis-
téja yhdistaa kuitenkin vain niiden asema vdhemmisténa. Samoin Zschirnt ja Ruedin
(2016) katsovat meta-analyysissaan, ettd ensimmaisen ja toisen sukupolven valisten
maahanmuuttajien kohtaaman syrjinnan vahaiset erot tukevat mieltymyksiin perustu-
vaa syrjintaa teoriaa etnisen syrjinnan selityksena.

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 syrjinnédn 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. Tydnantaja 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 syrjinnaksi. Yleisesti haasteena on se, ettd
tutkijoiden on vaikea saada selville mita tydnantaja tietda hakijoista ja taten saada sel-
ville sitd motivoivatko ajavatko hdnen toimintaansa syrjivat asenteet vaiko stereotypi-
oiden kaytto informaation paikkaamisessa.

7.2  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 siita, etta yksittadisessa rekrytointitilan-
teessa on hyvin vaikea osoittaa, etta tydnhakijan valinta perustuisi laissa kiellettyihin
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seikkoihin tai ominaisuuksiin. Tasta hyva esimerkki on se, etta tydsuojelutarkastajat
saavat Suomessa hyvin vahan valituksia tydhénotossa tapahtuneesta syrjinnasta.

Niissa tapauksissa, joissa on syntynyt syrjintaepaily, on hyvin usein kyse vasta haas-
tattelutilanteessa ilmenneesta tyénantajan ilmaisemasta syrjivasta asenteesta. On to-
dennakoista, ettd suuri osa tydhonotossa mahdollisesta syrjinnasta tapahtuu jo ennen
haastattelua tai sité ei tehda 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 tydnhakijoiden arvi-
ointikriteerit voivat vaikuttaa siihen minkalaisia tydnhakijoita kutsutaan tydhaastatte-
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.

7.2.1  Syrjiviin asenteisiin puuttuminen

Jos syrjintd on seurausta mahdollisesti tiedostamattomista syrjivistd asenteista, on
luonnollista kysya, voidaanko syrjintdan puuttua syrjinnan vastaisella interventiolla
tyopaikoilla? Erityisesti, voidaanko koulutuksella vahentaa syrjintaa ja siten parantaa
vahemmistdjen tai mahdollisesti syrjinndn alaisten ryhmien mahdollisuuksia tyopai-
koilla ja tydnhaussa? Jos syrjinta on tiedostamatonta, myés tyénantajalla on selkea
mahdollisuus hydtya koulutuksista, koska se voi auttaa |I6ytdmaan parhaat tydhon so-
veltuvat tydntekijat. Koulutuksista on tullut yleisia eri organisaatioissa ja monilla tyo-
paikoilla, mutta niiden vaikuttavuudesta on toistaiseksi melko vahan suoraa tutkimus-
nayttda rekrytointiin.

Pyrkimys vaikuttaa tiedostamattomiin syrjiviin asenteisiin on laajalti k&sitelty teema so-
siaalipsykologisessa tutkimuskirjallisuudessa. Kirjallisuudessa on usein tarkasteltu,
voiko syrjinnan parempi tiedostaminen tai syrjittdvan vaestéoryhman aseman ymmarta-
minen vahentaa syrjintda. Paluckin ja Greenin (2009) laaja kirjallisuuskatsaus listaa
985 aiheesta tehtya tutkimusta, joissa erilaisia syrjinndnvastaisia interventioita on tes-
tattu joko tieteellisessa koeasetelmassa tai kaytannon sovelluksissa. Interventiot voi-
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daan jakaa erilaisiin ryhmiin sen perusteella minkalaisia reaktioita ne pyrkivat synnytta-
maan intervention kohteessa. Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta eri interven-
tioiden toimivuudesta kaytannén tyéelamassa on kuitenkin vahan nayttdéa. 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 pitkaaikaisia nama vaikutukset mahdollisesti olisivat. Paluck ja Green (2009) to-
teavat, ettad nykyinen tutkimus aiheesta ei anna tyydyttdvaa vastausta siihen, miten ja
milloin interventiot tehoavat syrjinnan vahentamisessa. Taman lisaksi 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 koehenkildn 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. sisdisen, ettd ns. ulkoisen validiteetin suhteen. Toisin sanoen, mittaako testi
mahdollisesti tiedostamattomia asenteita, ja jos mittaa, missd maarin testitulos kertoo
yksilon taipumuksesta syrjia vihemmistdn edustajia tosielaman tilanteissa. Meta-ana-
lyyseissa on l6ytynyt nayttoa, ettd henkilon IAT-testin tulos ennustaa usein huonosti
henkilon kaytésta (Oswald ym., 2013; Carlsson ja Agerstrém, 2016; Forscher ym.,
2019). Naiden seikkojen takia tarvittaisiin kdytannon tydelamasta tulevaa tutkimus-
nayttoa, jotta testeihin perustuen voitaisiin antaa vahvoja politiikkasuosituksia.

Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta syrjinnan vastaisten koulutusten vaikutta-
vuudesta on kuitenkin vahan luotettavaa suoraa nayttéa tyéeldmassa. Monimuotoi-
suuskoulutusta ja syrjinnan vastaista koulutusta jarjestetaan useissa eri organisaa-
tioissa ja tydpaikoilla, mutta luotettavia arvioita niiden vaikuttavuudesta on hyvin va-
han. Yleisesti ongelmana on, etta koulutusta ei ole joko jarjestetty niin, ettd sen vaiku-
tuksia voitaisiin arvioida luotettavassa tutkimusasetelmassa tai koulutuksen vaikutus-
ten mittaamisessa, on huomattavia puutteita (ks. 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
pyrittiin lisddmaan tietoisuutta syrjivista stereotypioista, antamaan tietoa stereotypi-
soinnin tutkituista vaikutuksista ja mm. annettiin tietoa tydntekijdéiden omista stereoty-
pioista. Tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti naisiin kohdistuvia stereotypioita. Inter-
vention voidaan katsoa vastaavan kohtalaisen hyvin monissa organisaatioissa kay-
téssa olevia koulutuksia. Koulutuksen vaikutukset stereotyyppisiin asenteisiin naisia
kohtaan olivat positiivisia ja se nosti esimerkiksi naisten asemaa parantavien toimen-
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piteiden kannatusta. Osallistujat myds todennakdéisemmin tunnustivat omat stereotypi-
ansa koulutuksen jalkeen. Vaikutukset kayttaytymisen tyépaikalla ja tyotehtavissa oli-
vat kuitenkin vahaisia eivatka ne olleet tilastollisesti merkitsevia. Tutkijat toteavat, ett-
eivat kertaluontoisen intervention vaikutukset ole todennakéisesti merkittavia suh-
teessa tydpaikoilla tapahtuvaan syrjintdan. Koulutusten suosio on kuitenkin kasvanut
viime aikoina ja on todenndkoista, ettd tulevaisuudessa niiden vaikuttavuudesta erity-
sesti rekrytointitilanteissa voidaan saada parempaa tutkimustietoa.

7.2.2 Teknologian ja testaamisen hyodyntaminen
syrjinnan vahentamisessa

Tyodnantajien Idhtdkohtaisena tarkoituksena on rekrytoida parhaiten tyéhén sopivia
tydnhakijoita. Toisaalta aina ei ole selvaa etukateen milla perusteilla I6ydetaan tyohon
parhaiten soveltuva hakija. Rekrytoinnissa voidaan kayttda hyvin erilaisia valintape-
rusteita, menetelmia ja teknologiaa ja tydnantajan tai rekrytoivan esimiehen on usein
tehtava valintoja naiden soveltamiseen liittyen. Eri valintamenetelmien kaytolla voi olla
merkittévia vaikutuksia siihen millaisia tydntekijoitéa 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 rekrytointisyrjinta perustuu inhimilliseen paatoksentekoon 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 hyédyntaa arvioinnissa yhdenmukaisia testeja, joilla pyritdan mit-
taamaan suoraan tydnhakijan soveltuvuutta tyétehtaviin. Toisin kuin tydnhakijoiden
ansioluettelon arvioinnissa, testitulosta voidaan helpommin tulkita yksikasitteisesti ja
siten mahdollisesti asettaa hakijat selvemmin jarjestykseen. Tyonantajat kayttavat ny-
kyisin rekrytoinneissa usein erilaisia kognitiivista osaamista mittaavia ja psykologisia
testeja tydonhakijoiden arvioinneissa ja tutkimuskirjallisuus on pyrkinyt arvioimaan nai-
den vaikutuksia mahdollisuuksien tasa-arvoon.

Autor ja Scarborough (2008) tutkivat, miten tydnhakijan tulevan tuottavuuden arvioimi-
seen kaytettavan testin kayttdonotto vaikutti Yhdysvalloissa jarjestetyssa kokeessa et-
nisten vahemmistdjen todennakdisyyksiin saada t6ita. Heidan koeasetelmansa tutki
suurta amerikkalaista vahittaiskapan ketjua, joka hyédynsi tydnhaussaan tyénhakijoi-
den sopivuutta mittavaa personallisuustestia. Hakijoiden ty6ta hakiessa suorittama
testi kategorisoi hakijat soveltavuuden perusteella nadiden soveltavuuden mukaan.
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Koska Yhdysvalloissa vahemmistéjen on huomattu parjadvan keskimaarin huonom-
min vastaavissa standardoiduissa kokeissa, yhtena tutkijoiden keskeisena huolena
on, etté persoonallisuustestien kayttdonotto vaikeuttaisi vdhemmistdjen mahdollisuuk-
sia tulla palkatuksi.

Artikkelissaan Autor ja Scarborough (2008) rakentavat mallin, joka kuvaa mahdollis-
ten tydnhaussa kaytettavien testien vaikutusta vdhemmistdjen 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 kayttdonotolla ei tulisi
olla vaikutuksia vahemmistdjen palkkaukseen. Vastaavasti, jos testiin perustuva rek-
rytointi on vdhemman vinoutunut kuin perinteinen menetelma, se parantaa vahemmis-
téjen todennakdisyyksia saada toita.

Autorin ja Scarboroughin (2008) artikkelin tuloksena on, etta persoonallisuustestin
kayttéonotolla rekrytoinnissa ei ollut vaikutusta vahemmistéjen 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 tydntekijoiden 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 vdhemmistdjen kannalta negatiivista informaatiota. Toisaalta tutkimus ei anna
suoraa nayttda siita, ettd testien avulla voitaisiin vahentaa syrjintaa.

Toinen viime aikoina esille noussut mahdollisuus pyrkia vahentamaan syrjintaa erilai-
sissa valintatilanteissa on ennustavien tilastollisten mallien tai algoritmien hyddyntami-
nen paatdksenteon tukena. Parhaimmassa tapauksessa téllaiset tydkalut tuovan va-
lintatilanteisiin 1apinakyvyytta verrattuna inhimilliseen paatdksentekoon, joka on alt-
tiina erilaisille tietoisille ja tiedostamattomille vaikutuksille (Kleinberg ym., 2018).

Yksi tapa hyddyntaa 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
kuitenkin riippuu pitkalti kaytettdvassa olevasta datasta, seka kaytettavan ennuste-
mallin suunnittelusta. Riippuen toteutuksesta, ennustemalli voi pahimmillaan vahvis-
taa olemassa olevia ongelmia. Esimerkiksi tilanteessa, jossa mallilla ennustetaan
sitd, millaiset tydnhakijoiden ominaisuudet korreloivat palkatuksi tulemisen kanssa,
kaikki palkkauksessa menneisyydessa esiintyneet vinoumat siirtyvat myds ennuste-
malliin. Mikali tybnhaussa on esiintynyt ennestaan syrjintaa, kaytettdva ennustemalli
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voi tulkita syrjittyyn vaesténryhmaan kuulumisen kanssa korreloivien ominaisuuksien
kertovan huonosta soveltuvuudesta tyétehtavaan.

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

Koska palkkauksesta vastaavalla paallikolla on yksityista informaatiota suhteessa tes-
tiin, on mahdollista, etta paallikko toimiessaan vastoin testin suosituksia hyddyntaisi
tatd informaatiota palkkaisi testin suosituksia parempia tyontekijoita. Toisaalta mikali
paallikéilla on virheellisia uskomuksia tai ennakkoasenteita, naiden valitsemat tyonte-
kijat voivat olla testin suosittelemia tydntekijoitd 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 ndkemykselle, ettéd palkkauksesta
vastaavat paallikdiden paatoksenteko karsii vaarista uskomuksista tai vinoumista.
Vaikka artikkeli ei tutki testin vaikutuksia vahemmist6jen palkkaukseen, se kuitenkin
antaa tukea sille, etta teknologian kayttdonotto voi vahentaa mieltymyksiin tai implisiit-
tisiin asenteisiin perustuvaa syrjintaa.

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

Erilaisten ennustemallien todellista kayttéa oikeudenkaynneissa arvioivat tutkimukset
antavat kuitenkin ylla mainittuja tutkimuksia vahemman optimistisia tuloksia. Yleisesti
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algoritmien kaytto ei ole kaytannon sovelluksissa vahentanyt etnistd epatasa-arvoa ja
on saattanut jopa kasvattaa sité (Lang ja Spitzer, 2020). Esimerkiksi Doleac ja
Stevenson (2019) arvioivat algoritmien hyddyntadmisen tuomioita annettaessa lisan-
neen etnista 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 johtopaatdksien ja politikkasuosituksien tekeminen naiden erilai-
sista konteksteista tulevien nayttéjen perusteella on ennenaikaista.

7.2.3 Anonyymi tyonhaku

Anonyymin tydnhaun idea on rajoittaa rekrytoijan mahdollisuuksia paatella tyénhaki-
joiden henkil6kohtaisia ominaisuuksia, kuten sukupuolta tai etnisyytta. Yleisesti tama
toteutetaan siten, etta tydhakemuksesta jatetaan pois sellaiset tiedot, kuten sukupuoli,
syntymapaikka, aidinkieli tai kuva, jotka voisivat kertoa henkilon kuulumisesta tiettyyn
vaestoryhmaan. Henkildkohtaisten tietojen puuttuessa rekrytoija joutuu ideaalisesti te-
kemaan paatoksen puhtaasti hakijan osaamisen ja soveltuvuuden perusteella, jolloin
patevin tydnhakija tulee palkattua. Anonyymilla tydnhaulla on siis potentiaalina vahen-
taa syrjintaa, sekd nostaa todennakoisyytta sille, etta tuottavin tydnhakija tulee palkat-
tua.

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

Anonyymin rekrytoinnin kayttdonotossa syrjinnan vahentamiseksi liittyy kuitenkin
myds potentiaalisia ongelmia. Menetelman selvin heikkous on, etta vaikka tydnhakijoi-
den hakemukset kasiteltaisiinkin anonyymisti, itse tydhaastatteluja on yleisesti mah-
dotonta suorittaa anonyymisti. On siis mahdollista, etta syrjinnan vahentamisen si-
jasta, anonyymi tydnhaku vain siirtda rekrytoinnissa ilmenevaa syrjintaa tydhaastatte-
luun kutsumisesta itse palkkaamiseen.
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Toinen ongelma on se, ettd anonyymi rekrytointi ei valttamatta edista tasa-arvoa tilan-
teessa missa yhteiskunnassa esiintyy laajaa epatasa-arvoa eri vaestoryhmien valilla.
Mikali tiettyyn vaestdoryhmaan kuuluminen korreloi yhteiskunnassa alemman tuotta-
vuuden kanssa, johtuen esimerkiksi vaestoryhman heikommasta paasysta laadukkaa-
seen koulutukseen, tybhakemusten kasittely anonyymisti ei valttdmatté johda normaa-
lia tydnhakua tasa-arvoisempaan tilanteeseen tydmarkkinoilla. Vastaavasti mikali va-
hemmistoryhmaan kuuluvilla hakijoilla on, johtuen aiemmasta syrjinnasta tydmarkki-
noilla, keskimaarin vdhemman tydkokemusta kuin enemmistéryhmaan kuuluvilla, ano-
nyymi tydnhaku ei voi tehda vahemmist6- ja enemmistéryhmiin kuuluvista hakijoista
tasa-arvoisia rekrytointitilanteessa.

On myds mahdollista, etta edellad kuvatuista syistd anonyymi rekrytointi haittaa juuri
niita vaestéryhmia, joita sen on tarkoitus auttaa, tekemalla tydnantajien positiivisen
erityiskohtelun mahdottomaksi. Tavallisessa rekrytoinnissa tydnantajat voivat esimer-
kiksi tulkita etniseen vahemmisté6n kuuluvan tydnhakijan vahaisemman tydhistorian
johtuvan tdman aiemmin kohtaamasta syrjinnasta, jolloin he pitavat vahaista tydhisto-
riaa vahemman tarkeana signaalina vahemmistthakijoita arvioitaessa. Tallaisessa ta-
pauksessa anonyymin rekrytoinnin implementointi voi heikentaa vaestéryhmiin kuulu-
vien tydnhakijoiden mahdollisuuksia paasta tydhaastatteluun.

Edelld mainittujen seikkojen vuoksi anonyymin tydnhaun vaikutukset tydmarkkinoilla
tapahtuvan syrjinnan ovat etukateen epaselvat. Johtopaatdsten tekemiseen tarvitaan
luotettavaa empiiristd nayttda sen vaikutuksista. Toistaiseksi eri maissa tehdyista ko-
keiluista saadaan suuntaa antavaa nayttéa. Anonyymin tydnhaun vaikutuksista rekry-
tointiprosessiin on tehty toistaiseksi kuusi eri tutkimusta, jotka perustuvat lapinaky-
vaan tutkimusasetelmaan. Tutkimuksista viisi perustuu tutkijoiden luomaan tutkimus-
asetelmaan ja yksi tutkimuksista perustuu ns. luonnolliseen koeasetelmaan. Tutki-
muksissa on tarkasteltu sitd, kuinka anonyymin rekrytointiprosessin kayttéénotto on
vaikuttanut eri hakijaryhmien todennakdisyyteen tulla kutsutuksi tytéhaastatteluun tai
tulla palkatuksi. Tutkimukset perustuvat metodologialtaan, joko satunnaiskokeisiin tai
ns. kvasikokeisiin. Kummassakin tapauksessa anonyymin tyéhaun koeryhmaa verra-
taan kompositioltaan verrattavissa olevaan verrokkiryhmaan. Kausaalinen paattely
perustuu oletukselle siita, ettd koe- ja kontrolliryhmien valiset erot eri vaestéryhmien
todennakoisyyksissa saada tydpaikka tai haastattelukutsu 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 tydpaikka 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 todennakaoisyyksissa kehittyi.

Kuvio 22 ja Taulukko 14 kokoavat naiden kuuden tutkimuksen keskeiset tulokset. Gol-
din ja Rose (2000) selvittavat tutkimuksessaan sita, miten merkittavan yhdysvaltalai-
sen sinfoniaorkesterin siirtyminen anonyymiin koe-esiintymiseen vaikutti naismuusi-
koiden todenndkdisyyksiin edeta valintaprosessissa ja tulla palkatuksi. Anonyymeissa
koe-esiintymissd 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 valinta-
kierroksen viimeisessa vaiheessa nosti huomattavasti naisten todennakdisyytta tulla
valituksi yli 30 prosenttiyksikdlla. Goldinin ja Rosen tulosten luotettavuutta kuitenkin
laskevat regressiokertoimien suuret keskivirheet, seka se etta tulosten mukaan ano-
nyymin koe-esiintymisten omaksuminen laski naisten todennakoisyytta tulla valituksi
joillain valintaprosessin kierroksilla. Vaikka sokeiden koe-esitysten omaksuminen olisi-
kin parantanut naisten mahdollisuuksia edeta valintaprosessissa, tutkimuksen piste-
estimaatteihin tulee suhtautua varauksella. Tutkimus oli kuitenkin uraauurtava ja pyrki
konkreettisesti arvioimaan politikan ja anonyymin rekrytoinnin kannalta keskeista pa-
rametria.

Kraus, Rinne ja Zimmermann (2012a) tutkivat anonyymin tydnhaun vaikutusta tohto-
riksi vaitelleiden taloustieteilijdiden tydmarkkinoilla. Heidan tutkimuksessaan 80 eu-
rooppalaiseen tutkimuslaitokseen tullutta tydhakemusta jaettiin satunnaistaen kahteen
ryhmaan, joista toisen hakemukset kasiteltiin anonyymisti. Hakijoiden nimien perus-
teella tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutusta naisten, seka ei-lansimaalaisen ni-
men omaavien todennakdisyyteen paasta tydhaastatteluun. Tutkimuksen tuloksena
oli, ettd anonymisointi vahensi naisten mahdollisuuksia paasta haastatteluun lahes 40
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prosenttiyksikolla. Tulos selittyy parhaiten silla, etta tutkimukseen osallistunut tutki-
muslaitos harjoittaa positiivista erityiskohtelua naisia kohtaan tyéhaastatteluun kutsu-
misessa. Kontrolliryhmassa naisten todennakoisyys paasta haastatteluun oli noin 30
prosenttiyksikk6a miehia suurempi. Henkildiden, joilla oli ei-lansimaalainen nimi, ta-
pauksessa anonymisoinnilla ei ollut vaikutusta todennakdisyyteen paasta haastatte-
luun.

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 kaytannon 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 kdytannon vaikeuksia. Kaytetyista
menetelmista standardisoidun anonyymin hakemuslomakkeen kaytto oli tutkimuksen
mukaan tehokkainta, kun taas tunnistetietojen sensurointi alkuperaisistd hakemuk-
sista oli aikaa vieva ja virheherkka metodi.

Tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutuksia naisten ja maahanmuuttajien todenna-
koisyyksiin paasta tydhaastatteluun. 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 paasta haastatte-
luun suhteessa miehiin. Tassakin tapauksessa naisten todenndkdisyys paasta haas-
tatteluun oli kontrolliryhmissa miehia suurempi, joten tulos voi selittyd kokeiluun osal-
listuneiden organisaatioiden naisia ennestaan suosineilla kaytannaéilla. Maahanmuut-
tajien osalta anonymisointi paransi todennakdisyyttd paasta haastateltavaksi silloin
kun kontrolliryhmana oli edellisvuoden hakijat, mutta sama tulos ei toistunut, kun kont-
rolliryhmana kaytettiin samanaikaisesti hakeneita. Jalkimmainen tulos voi selittya
kontrolliryhman pienemmalla koolla.

Kraus, Rinne ja Zimmermann korostavat tutkimuksiinsa pohjautuen, ettad anonymisoi-
dun tydnhaun vaikutus naisten ja vahemmistéryhmien mahdollisuuksiin paasta tyo-
haastatteluun riippuvat pitkalti anonymisoidun haun implementoivan organisaation
Iahtotilanteesta. Rekrytoijat myos karsivat mahdollisesta vaihtokaupasta anonymisoin
nin ja tydnhakijoista saatavan informaation suhteen. Mikali anonymisointi korjaa ole-
massa olevaa syrjintda, 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 tyopaikat 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 tyénhakijoihin, 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 enemmistdn ja vahemmistoon kuulu-
vien tydnhakijoiden ero rekrytoinnissa kasvoi. Tutkijoiden mukaan tulosta todennakai-
sesti selittaa se, etta 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 vahemmistéon 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 tydnhakijan 16yta-
mista. Anonyymin tydnhaun kautta rekrytoidut tydntekijat myds jatkoivat yrityksessa
koeajan jalkeen samalla todennakdisyydella, 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. Bagin ja Kranen-
donkin tutkimuksessa suuren alankomaalaisen kaupungin yksikét jaettiin koe- ja kont-
rollirynmiin kuuden kuukauden ajaksi. Anonyymin rekrytoinnin vaikutuksia tutkittiin nii-
den hakijoiden osalta, joilla oli ulkomaalaiselta kuulostava nimi. Aslundin ja Skansin
tutkimuksessa Ruotsin Goéteborgin 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 lisdksi 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 syrjintda esiintyy siind, ketkad hakijat kutsu-
taan haastatteluun, mutta ei siind kuka haastateltaviin kutsutuista palkataan. Anonyy-
min rekrytoinnin he I6ytavat tasoittaneet enemmistéon ja vahemmistdéon kuuluneiden
todenndkoisyyksia paasta tybhaastatteluun 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 enemmistéén. 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 véhemmistddn on vaikutusta naisiin heikommin tuettu tilastollisesti.

Taulukossa 14 on esitetty kasiteltyjen tutkimusten piste-estimaatteja ja 95 %:n luotta-
musvaleja anonyymin rekrytoinnin vaikutuksesta eri ryhmien valisiin eroihin todenna-
koisyyksissa. Positiivinen piste-estimaatti tarkoittaa, etta ero todennakoéisyyksissa 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 rekrytointikaytadnndista, 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 16ytdmisen kannalta. Jot-
kut tutkimuksista sisalsivat kyselyn tydnantajille 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 14.  Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin

Tutkimus Vuosi Maa Asetelma Yksiloiden  Syrjinta- Tulema Estimaatti
maara peruste
Behaghel etal Ranska , -0.107
(2015) 2015 Koe 1268 Etnisyys Haastattelu (0.045)
Behaghel etal Ranska , , -0.037
(2015) 2015 Koe 1268 Etnisyys  Palkkaaminen (0.021)
Aslund & Ruotsi , , 0.088
Skans (2012) 2012 Kvasikoe 3529 Sukupuoli Haastattelu (0.034)
Aslund & Ruotsi 0.067
Shans L VOB Kvasikoe 3529 Sukupuoli  Palkaarinen 0 o
Aslund & Ruotsi , , 0.084
Skans (2012) 2012 Kvasikoe 3529 Etnisyys Haastattelu (0.041)
Aslund & Ruotsi _ , , -0.003
Skans (2012) 2012 Kvasikoe 3529 Etnisyys  Palkkaaminen (0.020)
Goldin & Rouse USA , , , 0.331
(2000) 2000 Kvasikoe 7065 Sukupuoli  Palkkaaminen (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
Bog & 2011 Alanko- Kvasikoe 1149 Etnisyys  Palkkaaminen 0.0346
Kranendonk maat

Selite. Estimaatti tarkoittaa prosenttiyksikon eroa tutkimuksen kohdistaman syrjintaperusteen

omaavan ryhman palkkaamisessa verrattuna muihin.
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Kuvio 22.  Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin

Intervention vaikutus vahemmiston rekrytointiin

Aslund & Skans (2012) |-
Krause ym. (2012a) ———— :
Krause ym. (2012b) o
Goldin & Rouse (2000) - H . :
Aslund & Skans (2012) 1 :m
Krause ym. (2012b) —e—H
Behaghel ym. (2015) et
Aslund & Skans (2012) ?—.—1
Krause ym. (2012a) ' +& !
Bog & Kranendonk (2011) - ‘.
Aslund & Skans (2012) |
Bag & Kranendonk (2011) 5 L]
Behaghel ym. (2015){ | m{l | .
-100 -a0 0 20 100
Prosenttiyksikkoa
® Nainen haastattelu ® Nainen palkkaus

® Vahemmistd haastattelu ® Vahemmisto palkkaus

Selite. Kuviossa on esitetty absoluuttisina prosenttiyksikkoina kyseisen intervention vaikutus kus-
sakin kokeilussa. Siitd ei voi suoraan paatella suhteellistavaikutusta. “Nainen haastattelu” selit-
teessa tarkoittaa, etta on tutkittu naisten haastatteluun kutsumista. Vahemmisto tarkoittaa etnista
vahemmistda.

7.2.4 Tyonantajan viestinta tyonhakijoille

Yksi syy joidenkin ryhmien aliedustukselle tydpaikoilla voi olla my6s potentiaalisten
tydntekijoiden kasitykset tydnantajan mahdollisesta syrjinnasta. Jos tydnhakija odot-
taa kohtaavansa syrjintaa hakiessaan tyopaikkaa, se saattaa lannistaa hakijoita ja si-
ten vahentaa lopulta palkattujen vahemmistdjen osuutta. Viestidkseen mahdollisille
tydnhakijoille 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 tutkimusnayttda siitd, voidaanko vdhemmistdjen hakemista roh-
kaista ns. tasa-arvo tai yhdenvertaisuuslausekkeilla, on kuitenkin vield vahan.

Yksi ensimmaisista tutkimuksista, joka pyrkii lahestymaan 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
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tydpaikkaa, jossa joko oli tai ei ollut yhdenvertaisuuslauseketta. Tulokset ovat jok-
seenkin painvastaisia suhteessa siihen, mitd yhdenvertaisuuslausekkeilla yleensa py-
ritddn. Tutkimuksen tulosten mukaan vdhemmisté6n kuuluvat tyénhakijat ovat vahem-
man halukkaista hakemaan tyopaikkaa silloin kun ilmoituksessa on mukana yhdenver-
taisuuslauseke. Tutkijat pyrkivat selittdmaan 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 hyddyntaa vahemmistddn kuuluvan palkkauk-
sesta syntyvaa parempaa mainetta.

Myds toinen tutkimus, jossa tarkastellaan yritysten pyrkimyksid monimuotoisempaan
rekrytointiin, tulee Yhdysvalloista (ks. Flory ym. 2019). Tutkimuksessa tarkastellaan
kuinka potentiaalisille tydnhakijoille suunnattu viestintd rahoitusalan yrityksesta vaikut-
taa halukkuuteen hakea ty6ta. Tutkimuksessa yrityksen lahettdmaan sahkopostilink-
kiin kirjautuneet korkeakouluopiskelijat saivat satunnaistetun viestin, jossa joko mai-
nostettiin sitd, ettd yritys arvostaa monimuotoisuutta tai rohkaistiin monenlaisista taus-
toista tulevia hakijoita hakemaan tyopaikkaa yrityksesta. Kontrolliryhnmaan kuuluneet
saivat vastaavasti neutraalin yrityksesta kertovan viestin. Tulosten mukaan monimuo-
toisuutta arvostava viesti kasvattaa aliedustettuihin ryhmiin kuuluvien tyéhakijoiden
osuutta ja my6s nostaa todennakdisyytta sille, ettd hakija valitaan tyétehtaviin. Nama
tulokset ovat siten jokseenkin rohkaisevampia sen suhteen, ettd yrityksen tyénhaki-
joille suuntaamalla viestinnalla voitaisiin parantaa aliedustettujen ryhmien kiinnostusta
hakea t6itd myds sellaisilta sektoreilta joissa edustus on perinteisesti ollut hyvin alhai-
nen.

7.3  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 lainsdadanndsta. Tassa osiossa nostamme esiin joitakin politiikkatoimenpi-
teitd, jotka voivat potentiaalisesti vaikuttaa rekrytointisyrjintdan. Koska rekrytointisyr-
jinta liittyy kaikkeen tydmarkkinoiden toimintaan, on varmasti muitakin politiikkaohjel-
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 syrjintaa vahentavasti, mutta keski-
tymme tassa osiossa tarkemmin vanhempainetuuksiin, tyokyvyttdmyysvakuutukseen
ja sukupuolikiinti6ihin.
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Pyrimme keskustelemaan keskeisista tutkimustuloksista, jotka auttavat ymmartamaan
naitd toimenpiteita, joilla voidaan mahdollisesti vahentaa rekrytointisyrjintaa tai ym-
martamaan sen mahdollisia syita.

7.3.1  Vanhempainpaivarahat ja vanhempainvapaat

Ensinndkin yksi keskeinen politiikka, jolla pyritddn parantamaan vanhempien ja erityi-
sesti naisten asemaa tydmarkkinoilla on vanhempainvapaa ja sen ajalta maksettava
vanhempainpaivaraha. Politiikan tavoite on yhtdaltd mahdollistaa vanhempien jatka-
minen tydtehtavissa, 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 I0ytamaan talle sijaisen. Taman lisaksi yri-
tyksille voi koitua kustannuksia aitiys- ja isyysvapaan aikaisen palkan maksusta tydn-
tekijalle. Naista syista johtuen on mahdollistaa, ettd vanhempainvapaata saatelevilla
politikkamuutoksilla voidaan vaikuttaa esimerkiksi lasten hankintaa harkitsevien tydn-
tekijoiden ja erityisesti rekrytointipaatoksiin.

Vanhempainvapaista ja niiden vaikutuksista erityisesti naisten tydmarkkina-asemaan
on tehty paljon tutkimusta (esimerkiksi Kosonen, 2014). On kuitenkin vahemman tutki-
musta siitd, kuinka perhevapaat ja sen kustannusten jakautuminen eri osapuolille vai-
kuttaa suoraan rekrytointipaatoksiin.

7.3.2 Tyokyvyttomyysvakuutus

Toinen rekrytointisyrjinnan nakoékulmasta mahdollisesti tarkea julkisen politikan valine
on tydkyvyttdmyyslainsdddantd. Samoin kuin vanhempainvapaiden kohdalla, yritys
kohtaa todellisia kustannuksia tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyvasta tyontekijasta.
Tasta johtuen sita saatelevalla politiikalla voidaan mahdollisesti vaikuttaa siihen
kuinka korkeamman tyokyvyttdmyysriskin omaavat tyéntekijat parjaavat rekrytoin-
neissa. Toistaiseksi tutkimuksista naista vaikutuksista on vahan, mutta se mita tiede-
téan, perustuu pitkalti tuoreeseen tutkimukseen Suomesta.

Hawkins ja Simola (2020) tutkivat Suomessa tehtya tyokyvyttdmyysvakuutuksen laki-
muutosta vuodelta 2006, jossa yritysten vakuutusmaksut lisdantyvat, jos yrityksen
oma tydntekija paatyy tyokyvyttdmyyseldkkeelle. Lakimuutos koski vain tietyn kokoisia
yrityksia ja siten sen vaikutuksia voidaan arvioida suomalaisilla rekisteritiedoilla hy6-
dyntaen difference-in-difference asetelmaa. Hawkinsin ja Simolan (2020) mukaan ty6-
kyvyttdmyysvakuutusmaksujen nostaminen vahensi yli 50-vuotiaiden tydntekijoiden
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palkkausta ja sellaisten tydntekijoiden palkkausta, joiden riski joutua tyokyvyttdémyys-
elakkeelle oli suurempi. Tulokset viittaisivat siis siihen, ettd yrityksen kohtaamat talou-
delliset kustannukset mahdollisesti syrjittyjen ryhmien palkkauksesta voivat vaikuttaa
yritysten rekrytointipaatoksiin. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin myoés, ettd samaan
aikaan myds tyontekijoiden tydkyvyttomyyseldkkeelle siirtyminen véhentyi. Lakimuu-
toksen kokonaisvaikutukset saattoivat siksi parantaa kokonaisuudessa tyokyvytto-
myysriskissa olevien asemaa tyomarkkinoilla.

7.3.3 Sukupuolikiintiot ja positiivinenerityiskohtelu

Kiintiét ovat julkisen politikan valine, jolla vaikutetaan suoraan henkildkunnan raken-
teeseen ja sita kautta rekrytointeihin. Sukupuolikiintioét ovat tasta tydkalusta merkitta-
vin esimerkki. Sukupuolikiintidita on kaytetty kuuluisimmin hierarkioiden ylapaassa
siind toivossa, ettd naisten suurempi osuus esimerkiksi yritysten johtoryhmissa voisi
vaikuttaa koko yrityksen henkildstdn rakenteeseen.

Norjassa maaritettiin lainsdadanndlla vuonna 2003, etta porssiyritysten hallituksesta
tulisi olla 40 % molempien sukupuolten edustajia. Lailla onnistuttiin nostamaan vuo-
teen 2008 mennessa mediaaniporssiyrityksen hallituksissa naisten osuudeksi toivottu
40 %. Uudistuksen jalkeen my6s naisten suhteellinen palkka johtoryhmassa parani
(Bertand ym., 2019). Uudistuksen ei kuitenkaan havaittu parantavan naisten edus-
tusta laajemmin yritysten johdossa. Uudistuksen ei mydskaan havaittu muuttaneen
yritysten sisdista politiikkaa suhteessa perheellisiin tydntekijoihin. Lisédksi Bertrand ym.
(2019) eivat havainneet, etta hyvin koulutettujen naisten tyémarkkinatulemat olisivat
parantuneet uudistuksen johdosta. Ahern ja Dittmar (2012) lisaksi havaitsivat, etta uu-
distus laski pdrssiyhtididen markkina-arvoa.

Norjan tapaus osoittaa, etta kiintidilld voidaan vaikuttaa suoraan kohteena olevaan
ryhmaan, mutta laajempaa yhteiskunnallista vaikutusta niilla ei valttdmatta ole. Liséksi
kiintiot 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 kiintiéta 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 sisdanottopaikoissa. Positiivista erityiskohtelua on myds harjoi-
tettu mm. poliisien palkkauksessa, jossa on pyritty lisddmaan tyéntekijéiden monimuo-
toisuutta (McCrary 2007). My6s tydmarkkinoilla laajemmin on harjoitettu positiivista
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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.

108



8  Anonyymin rekrytoinnin kokeilu

Tiivistamme tassa luvussa Helsingin kaupungin toteuttaman anonyymin rekrytoinnin
kokeilun tulokset.

8.1  Kokeilun toteutus

Joulukuussa 2018 Helsingin kaupunginvaltuusto paatti, ettd kaupunki mahdollistaa
anonyymin prosessin kayttdmisen rekrytoinneissaan. Tavoite oli edistdd mahdollista
tahatonta syrjintda kohtaavien henkildiden mahdollisuuksia tulla rekrytoiduksi. Ano-
nyymi rekrytointiprosessi paatettiin ottaa kayttéon asteittain pilottivaiheen kautta. Ta-
man raportin kirjoittajista kaksi (Ohto Kanninen ja Tuomo Virkola) olivat Helsingin kau-
pungin kanssa yhteydessa pilottia suunniteltaessa. Tavoite oli rakentaa mahdollisim-
man hyvin tutkimukseen sopiva asetelma siten, etta liian pitkdan ei rajattaisi mahdolli-
suutta ottaa anonyymi rekrytointi laajempaan kayttéon. Tassa siis hetkellisesti muo-
dostuu laajemman kayton ja tutkimusasetelman valille ristiriita, silla hyvassa tutkimus-
asetelmassa on aina verrokkiryhma, johon koeryhman tuloksia voidaan verrata. Ver-
rokkiryhma tarvitaan, jotta voidaan arvioida, mita olisi tapahtunut ilman kokeilua. Yk-
sinkertaisimmassa, satunnaistetussa tutkimusasetelmassa verrokkiryhman ja koeryh-
man valinen erotus lopputulemassa kertoo kokeilun vaikutuksen.

Anonyymin rekrytoinnin pilotti toteutettiin kahdessa vaiheessa. Pilotin ensimmainen
vaihe alkoi helmikuussa 2020. Alkuun paatettiin, ettd anonyymia rekrytointia kokeil-
laan kaupungin maarittelemissa tehtavanimikkeissa eri toimialoilla ja ettd naiden teh-
tadvanimikkeiden kohdalla suoritetaan osa rekrytoinneista anonyymisti ja osa tavalli-
seen tapaan. Rekrytoinnit valittiin anonymisointiin juoksevan rekrytointinumeron pe-
rusteella. Jos juokseva luku sai parillisen arvon, rekrytointi tehtiin anonyymisti. Jos
luku oli pariton, rekrytointi eteni tavallisesti. Tavoitteena oli, etta tallda menetelmalla
syntyy saman verran anonyymeja rekrytointeja ja tavallisia rekrytointeja, jotka ovat en-
nalta samankaltaisia. Kuitenkin pilotin alussa ilmeni, ettd suuri osa kokeilussa mukana
olleista rekrytoinneista toteutui tavanomaiseen tapaan. Ensimmaisesta 15:sta talla ta-
voin kvasisatunnaistetusta rekrytoinnista vain 3 paatyi olemaan anonyymeja.

Kesakuussa 2020 siirryttiin pilotin toiseen vaiheeseen. Toisessa vaiheessa valikoidut
tehtavanimikkeet siirrettiin kokonaan anonyymin rekrytoinnin piiriin. Tavoitteena oli,
ettd kaupunki saa lapivietyd suuremman maaran anonyymeja rekrytointiprosesseja ja
saa siten kokeilun kautta kokemusta sen toimivuudesta. Kaikki rekrytoinnit eivat kui-
tenkaan toteutuneet anonyymeina, johtuen merkittaviltd osin osastojen kyvysta siirtaa

109



tarvittavia resursseja anonymisointiin. Tdma vaihe jatkui joulukuuhun 2020 asti eli se
kesti seitseman kuukautta.

Anonymisoitu palkkausprosessi toteutettiin vuoden 2020 kokeilussa siten, ettd kau-
pungin HR-osasto tuotti kasin tydhakemuksista karsitun version, josta valittémia syr-
jinnan perusteita olisi vaikeampi tunnistaa. Hakemuksista poistettiin nimi, sukupuoli,
syntymaaika, osoite seka aidinkieli. Keskeiset tietokentat, jotka jaivat kaikkiin anonyy-
meihin hakemuksiin olivat tybkokemus, koulutustiedot seka tyopaikkakohtaiset kysy-
mykset. Lahes kaikissa hakemuksissa on mm. kysytty, "miksi haet tata tyopaikkaa?”
ja "mitka ovat vahvuutesi tassa tydpaikassa?”. Rekrytoiva esihenkild siis sai rajatun
maaran tietoa hakemuksista. Naiden hakemusten perusteella esihenkild valitsi henki-
I6t, jotka kutsuttiin haastatteluihin. Luonnollisesti hakemusprosessin anonyymiys pois-
tuu haastatteluvaiheessa, minka jalkeen edettiin kuten muissakin rekrytoinneissa.
Rekrytoinnin anonymisoinnista ilmoitettiin kunkin tydpaikkailmoituksen yhteydessa eli
hakijat tiesivat prosessin olevan anonyymi, mika saattoi vaikuttaa hakemiskayttayty-
miseen.

8.2 Aineisto

Tutkimuksessa kdaytamme Helsingin kaupungin rekrytointijarjestelman tietoja avoimia
tydpaikkoja hakeneista tydnhakijoista syyskuusta 2019 syyskuuhun 2021. Tutkimusai-
neisto kattaa tyonhakijoiden jarjestelmaan kirjaamat tiedot koulutuksesta, tyokoke-
muksesta ja mm. didinkielesta ja muusta kielitaidosta. Aineisto sisaltdd myos tiedon
ketka hakijoista ovat saaneet tydhaastattelukutsun tai tulleet valituksi tydtehtavaan.
Lisaksi aineisto sisaltda hakijalle nékyvat tiedot tydpaikkailmoituksesta, kuten tehta-
vanimikkeen ja kaupungin yksikdn jonne tybtehtava sijoittuu, jotka ovat keskeisia tie-
toja koe ja verrokkiryhmiin kuuluvien rekrytointien yksildimisessa. Aineiston avulla voi-
daan arvioida, rekrytoivaa tekevan esihenkildn tietopohjaa vastaavilla tiedoilla, millai-
set hakijat saavat haastattelukutsuja tai tulevat valituksi eri tytehtaviin.

Anonyymin rekrytoinnin vaikutusten arvioimiseksi luomme aineiston pohjalta nimiin
pohjautuvia lisdmuuttujia. Ensinnakin, hyddynnamme vaestorekisterikeskuksen tietoja
suomalaisista etu- ja sukunimista ja luokittelemme nama kotimaisen ja vieraskielisen
kuuloisiin nimiin. Nait tietoja hyddyntaen luokittelemme tydnhakijat tiedot tydnhakijoi-
hin hakemuksessa mainitun nimen perusteella. Taman tiedon pohjalta on mahdollista
arvioida kuinka anonymisointi vaikuttaa eri nimisten hakijoiden rekrytointiin. Toiseksi,
olemme vastaavasti hyddyntaneet vaestorekisterikeskuksen tietoja suomalaisista
miesten ja naisten nimista. Jos sama nimi on 16ytynyt miesten ja naisten nimien lis-
tasta olemme luokitelleet nimen sen perusteella kumpaa sukupuolta on ollut enem-
man. Tata luokittelua hyddyntéden voimme maaritelld hakijalle sukupuolen silloinkin,
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kun hakijan sukupuolta ei ole rekrytoinnin yhteydessa suoraan kysytty. Helsingin kau-
pungin rekrytoinneissa tdma on ollut yleista ja siksi nimiin perustuva luokittelu on kes-
keistad sukupuoleen perustuvan syrjinnan arvioinnissa.

Taulukossa 15 on esitetty kayttdmamme aineiston muuttujien keskiarvot ja keskiha-

jonnat koko aineistossa (1. sarake), koeryhmalle (2. sarake) seka verrokkiryhmalle (3.
sarake). Lisaksi taulukossa on esitetty koe- ja verrokkirynman keskiarvojen erotuksen
tilastollista merkitsevyytta testaavan t-testin arvo (4. sarake) seka havaintojen maara.

8.3 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmamme on niin sanottu erotusten erotus -asetelma. Kdytdmme kokei-
lussa mukana olleitten ammattinimikkeitten rekrytointeja koeryhméana. Verrokkiryh-
mana kaytdmme kaikkia muita kuin kokeilussa mukana olleita ammattinimikkeita. Tar-
kastelemme verrokkiryhman ja koeryhman rekrytointeja ennen kokeilua ja sen aikana.
"Ennen” -jakso alkoi 2019 syyskuussa, jolloin nykyinen rekrytointiohjelmisto otettiin
kayttdéon ja loppui 2020 tammikuussa, jonka jalkeen kokeilun ensimmainen vaihe
kaynnistyi. "Kokeilun alkamisen jalkeen” -jakso alkoi helmikuussa 2020 ja loppui mar-
raskuun 2020 jalkeen. Erotusten erotus menetelmassamme on yksinkertaisimmillaan
verrokkiryhman ja koeryhman tulemien erotusten erotus ennen kokeilua ja sen aikana.
Asetelmalla voi tutkia kausaalivaikutuksia, silld kunkin rekrytoinnin anonymisointi on
kullekin rekrytoivalle esimiehelle ns. eksogeenista eli ulkoapain asetettua. Yhtaléna
asetelma nayttaa seuraavalta:

Yijt = a + BDy; * Kasittely; * Jalkeen, + 6X;j; + A + 0; + g,

missa Y;;, on hetkella t hakijan riippuva muuttuja (haastattelukutsu tai palkkaaminen),
Dg; kertoo hakijan ryhmén (ulkomaisen kuuloinen nimi, nainen yli 55-vuotias),
Kasittely; iimaisee, kuuluuko tyopaikka kasittelytyonimikkeisiin, Jalkeen, merkkaa,
onko tyopaikka avattu kokoeilun alkamisen jalkeen ja X;;, on joukko kontrollimuuttujia
ml. Dy;, Késittely; ja Jalkeen, -muuttujien kaikki interaktiotermit seka tyopaikkojen ja
hakijoiden ominaisuudet. Menetelma eroaa puhtaasta erotusten erotuksen menetel-
masta siten, etta tassa tutkitaan kasittelyryhman osajoukon (Dy;) kayttaytymista.

Silta osin, kuin haastattelu- ja palkkamistulemat olisivat kehittyneet samansuuntai-
sesti, jos kokeilua ei olisi ollut, tdma spesifikaatio tuottaa harhattoman estimaatin -
parametrista. "Kokeilun alkamisen jalkeen”-jakso sisaltaa kokeilun ensimmaisen vai-
heen (kvasisatunnaistaminen) seka toisen vaiheen (tdysi anonymisointi). Esitamme
tassa raportissa taman kokeiluohjelman vaikutuksen mitattuihin tulemiin eli emme eh-
dollista tuloksia sille, etta kyseinen rekrytointiprosessi todella anonymisoitiin.
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Tutkimusasetelman arvioimiseksi on hyva tarkastella kuinka rekrytoinnit koe- ja ver-
rokkiryhmiin poikkesivat toisistaan jo ennen kokeilun alkua. Taulukossa 15 kuvaamme
eroja naissa rekrytoinneissa ja naihin avoimiin tydpaikkoihin hakeneita tydnhakijoita
(vrt sarakkeet (2) ja (3)). Taulukon 15 sarakkeesta (4) havaitsemme, etta koe- ja ver-
rokkiryhméat eroavat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti usean muuttujan kohdalla.
Tama on odotettavissa, eikad erotusten erotusten menetelma vaadi, ettad keskiarvot oli-
sivat samat. Sen sijaan tdma havainnollistaa sita harhaa joka syntyisi jos verrattaisiin
kaikkia anonyymeja rekrytointeja tavanomaisiin rekrytointeihin ja niiden tuloksiin: erot
voivat suurelta osalta johtua siita, etta niihin keskimaarin hakee ja siten valitaan erilai-

sia hakijoita. Erotusten erotus -menetelma kuitenkin mahdollistaa anonyymin rekry-
toinnin vaikutusten arvioinnin tallaisessa tilanteessa.

Taulukko 15. Kokeilua edeltdvan ajan hakijoiden ja valittujen ominaisuudet

Kaiki /1o X" Koeryhmi  (34(2)  Havainnot
Ammatti- Ammatti-
nimikkeet nimikkeet
(1) (2) (3) (4) ()
Paneeli A: Hakijoiden ominaisuudet
Nainen 0.76 0.77 0.58 -0.19* 31,569
[0.43] [0.42] [0.49] (0.01)
Ei-suomalaisen kuuloinen nimi 0.11 0.11 0.19 0.07*** 32,789
[0.32] [0.31] [0.39] (0.01)
Suomi aidinkielena 0.89 0.89 0.83 -0.07** 32,789
[0.31] [0.31] [0.38] (0.01)
lkéa 38.12 38.08 39.00 0.92** 28,991
[11.24] [11.21] [11.98] (0.34)
Vahintaan kandidaatin tutkinto 0.78 0.79 0.40 -0.39** 26,447
[0.41] [0.40] [0.49] (0.02)
Ty6kokemus (vuosia) 9.78 9.80 9.45 -0.34 32,771
[8.55] [8.52] [9.30] (0.25)
Haastattelu 0.12 0.11 0.21 0.10*** 32,789
[0.32] [0.31] [0.41] (0.01)
Valittu 0.07 0.07 0.05 -0.02*** 32,789
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Kaikki  VerOKKi® yeryhmi  (3)-2)  Havainnot
ryhma

Ammatti- Ammatti-
nimikkeet nimikkeet

Paneeli B: Valittujen ominaisuudet [0.25] [0.25] [0.21] (0.01)

Nainen 0.76 0.77 0.58 -0.19*** 2,111
[0.43] [0.42] [0.50] (0.06)

Ei-suomalaisen kuuloinen nimi 0.11 0.11 0.10 -0.01 2,185
[0.31] [0.31] [0.31] (0.04)

Suomi aidinkielena 0.91 0.91 0.96 0.05* 2,185
[0.29] [0.29] [0.21] (0.03)

lka 37.08 37.16 34.30 -2.86™* 1,949
[11.29] [11.32] [9.87] (1.36)

Vahintaan kandidaatin tutkinto 0.71 0.71 0.51 -0.20** 1,676
[0.45] [0.45] [0.51] (0.08)

Tydkokemus (vuosia) 9.31 9.27 10.46 1.19 2,181
[8.25] [8.21] [9.51] (1.16)

Haastattelu 1,00 1,00 1,00 0,00 2.185
[0,00] [0,00] [0,00] (0,00)

Selite: Robustit keskivirheet suluissa: * p<0.1; ** p<0.05; *** p<0.01.

8.4 Tuloksia

Taulukko 16 kuvaa kokeilun keskeiset tulokset anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista
kolmen hakijaryhman valituksi tulemiseen ja tybhaastattelukutsuihin.

Kahdessa ensimmaisessa sarakkeessa tarkastellaan hakijoita, joilla on vieraskielinen
etunimi. Tulosten mukaan anonyymin rekrytoinnin kayttdonotto paransi naiden hakijoi-
den rekrytointitodennakdisyytta 3,6 prosenttiyksikkda. Vastaavasti haastattelukutsut
kasvoivat 1,9 prosenttiyksikk6a, vaikka estimaatti ei olekaan tilastollisesti merkitseva.
Vaikka anonyymin rekrytoinnin keskeinen muutos on, ettd haastattelukutsut tehdaan
anonymisoidun hakemuksen perusteella, tulosten perusteella voidaan paatella etta
tdma ei kuitenkaan ole ainut mekanismi jonka kautta hakijoiden, joilla on vieraskieli-
nen nimi omaavien hakijoiden rekrytointitodennakoisyys on kasvanut.
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Sarakkeissa 3 ja 4 tarkastellaan, kuinka naishakijoiden todennakdisyys tulla valituksi
tai tulla haastatelluksi muuttui anonymisoinnin yhteydessa suhteessa verrokkiryhmien
rekrytointeihin. Tulosten mukaan naisten rekrytointitulemissa ei ole huomattavaa tai
tilastollisesti merkittdvaa muutosta kokeilun yhteydessa. Valinnan todennakodisyyden
muutos on -0,4 prosenttiyksikko eika se ole tilastollisesti merkitseva. Haastattelukut-
sujen maara vaheni 1,1 prosenttiyksikkda, mutta muutos ei ole tilastollisesti merkit-
seva.

Sarakkeissa 5 ja 6 tarkastellaan yli 55-vuotiaiden hakijoiden rekrytointitulemia anonyy-
meissa rekrytoinneissa. Tulosten mukaan yli 55-vuotiaiden hakijoiden todennakdisyys
tulla haastatelluksi on kasvanut anonyymissa rekrytoinnissa 5,8 prosenttiyksikkda ja
palkkauksen todenndkdisyys kasvanut yli 4,5 prosenttiyksikkoa.

Naiden alustavien tulosten perusteella voidaan siis paatella ettd anonyymin rekrytoin-
nin toteutus on kasvattanut hakijoiden, joilla on vieraskielinen nimi ja yli 55-vuotiaiden
hakijoiden todenn&koisyytta tulla valituksi rekrytointiprosessissa. Sen sijaan ano-
nymisoinnilla ei ole ollut tilastolliseti merkitsevaa vaikutusta naisten ja miesten rekry-
tointitodennakoisyyksiin.

Taulukko 16.  Anonyymin rekrytoinnin vaikutus eri tydnhakijoiden valinta- ja haastattelutoden-
nakoisyyksiin

(1) (2) 3) 4) () (6)
P(Valittu) P(Haastattelu) P(Valittu) P(Haastattelu) P(Valittu) P(Haastattelu)

0.0362** 0.0196

Nimi*jalkeen*koeryhma (0.0149) (0.0229)

-0.00433 -0.0111

Nainen*jalkeen*koeryhma (0.0180) (0.0281)

0.0451** 0.0582**

Yli55v*jalkeen*koeryhmé (0.0135) (0.0296)

N 93175 93175 88585 88585 78721 78721

Keskivirheet suluissa * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01
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9 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tama tutkimus pyrki paivittamaan kokonaiskuvaa syrjinndstd Suomen tytelamassa.
Tilannekuvan lisdksi tarkasteltiin erityisesti tydnhaussa ja rekrytoinnissa tapahtuvaa
syrjintaa ja anonyymin rekrytoinnin kokeilua. Tietoa syrjinnasta tydéelamassa tarvitaan,
jotta voidaan arvioida tydsyrjintda ehkaisevien ja torjuvien toimenpiteiden vaikutta-
vuutta.

Kokonaiskuvaa tydsyrjinnasta Suomessa on haastava muodostaa, koska syrjintape-
rusteittain saatavilla olevan tiedon maéarassa ja laadussa oli merkittévia eroavaisuuk-
sia. Yhtaalta syrjintatietoa on entistd runsaammin saatavilla (Mannila 2019), toisaalta
tieto on edelleen hajanaista ja harvoin taysin vertailukelpoista eri aineistojen ja syrjin-
taperusteiden valilla. Eri aineistot valottavatkin tydsyrjinnan yleisyytta eri nakokul-
mista.

Tilannekatsauksessa syrjinnan yleisyytta ja ajankohtaista tilannetta on pyritty tarkaste-
lemaan eri syrjintaperusteiden nakdkulmasta mahdollisimman tasapuolisesti. On kui-
tenkin syyta todeta, etta syrjinnan kiellon kokonaisuuteen kuuluu myés erilaisen koh-
telun oikeuttamisperusteet. Nain ollen syrjintaperusteiden samankaltaiseen tarkaste-
luun liittyy ongelmallisuutensa. Erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteiden tarkastelu ja
pohdinta jaa tdman tutkimuksen ulkopuolelle. Yhdenvertaisuuslain arviointiin keskitty-
neessa VN TEAS -hankkeessa on aiemmin todettu, ettd erilaisen kohtelun oikeutta-
misperusteet tydeldmassa on tarpeen maaritella selkeammin (Nieminen ym. 2020).

Edella kuvatuistakin syista johtuen syrjinta on tutkimusaiheena monin tavoin haasteel-
linen (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019). Useissa aineistoissa tarkastelemme vas-
taajien subjektiivisia kokemuksia syrjinnasta ja epaoikeudenmukaisesta kohtelusta
tydelamassa. Syrjintdkokemus on yksildllinen arvio ja tunne siita, ettad on tullut syriji-
tyksi. Subjektiiviset syrjintdkokemukset voivat olla hyvin voimakkaita ja yksildlle haital-
lisia silloinkin, kun ne eivat tayta lainmaaritelmaa syrjinnasta tai hairinnasta. Subjektii-
vinen kokemus syrjityksi tulemisesta saattaa mitata lahinnd mahdollisen syrjintoletta-
man syntymista, ei valttdamatta sita, onko syrjintakieltoa rikottu.

Seuraavaksi esitamme viela keskeisimmat havainnot tydsyrjinnan yleisyydesta sur-
vey-, viranomais- ja rekisteriaineistojen valossa. Taman jalkeen esitdmme tilanneku-
van tydnhaussa tapahtuvan syrjinnan yleisyydesta seka keinoista rekrytointisyrjinnan
ehkaisemiseksi. Lopuksi esitimme johtopaatdkset rekrytointisyrjintda ehkaisevien toi-
menpiteiden vaikutuksista ja syrjinnan seurannasta jatkossa.
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Tyésyrjinnén yleisyys survey-aineistoissa

Kaikista kattavinta ja eri syrjintdperusteittain vertailukelpoisinta tietoa tydpaikalla ha-
vaitusta syrjinnasta saadaan ty6olotutkimuksen aikasarjoista (Sutela, Parnanen &
Keyrildinen 2019). Kaikista yleisin havaittu syrjinnan muoto perustuu suosikkijarjestel-
miin ja tydsuhteen tilapaisyyteen tai osa-aikaisuuteen. On kuitenkin tarked huomata,
ettd suosikkijarjestelma ei ole yhdenvertaisuuslaissa kielletty syrjintdperuste. Tassa
tutkimuksessa tarkastelluista syrjintaperusteista yleisimpia ovat havainnot terveydenti-
laan seka vanhaan ja nuoreen ikdan perustuvasta syrjinnasta. Viimeisimmassa vuo-
den 2018 tydolotutkimuksessa joka kymmenes palkansaaja oli havainnut tydpaikal-
laan syrjintaa terveydentilan vuoksi. Nuoreen ikdan perustuvaa syrjintda oli havainnut
yhdeksan prosenttia ja vanhaan ikdan perustuvaa syrjintdd kahdeksan prosenttia pal-
kansaajista. Seitseman prosenttia palkansaajista oli havainnut puutteelliseen kotimai-
sen kielen taitoon perustuvaa syrjintda. Naisiin kohdistuvaa syrjintéda oli havainnut viisi
prosenttia palkansaajista; perheellisyyteen tai raskauteen perustuvaa syrjintaa oli ha-
vainnut nelja prosenttia. Myos ulkomaalaistaustaan tai ihonvariin perustuvaa syrjintaa
seka poliittisiin mielipiteisiin tai ay-toimintaan perustuvaa syrjintaa oli havainnut nelja
prosenttia palkansaajista. Muihin syihin (miessukupuoleen, seksuaaliseen suuntautu-
misen tai trans- tai muunsukupuolisuuteen, vammaisuuteen tai uskontoon) perustuvaa
syrjintda oli havainnut kaksi prosenttia palkansaajista.

Tyoolotutkimuksen aikasarjasta havaitaan, etta naisiin kohdistuva, sukupuoleen pe-
rustuva syrjintd on vahentynyt seka nais- ettd miespalkansaajien mielesta viimeisen
noin 15 vuoden aikana (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019). Sukupuolen moninai-
suudesta ja siihen liittyvasta tydsyrjinnasta on niukasti tietoa; paatoimisista palkan-
saajista kolmannes arvioi, ettad transihmiset tai intersukupuoliset kokisivat todennakaoi-
sesti syrjintaa heidan tydpaikallaan.

Tyodolotutkimuksesta havaitaan, etta nuoreen ikdan perustuvan syrjinndn osuus on py-
synyt 6—-8 prosentissa, kun taas vanhaan ikdan kohdistuva syrjintd on hieman vahen-
tynyt kahden vuosikymmenen aikasarjatarkastelussa (Sutela, Parnanen & Keyrilainen
2019). Vastaavasti tydolobarometrissa palkansaajista seitseman prosenttia oli havain-
nut tydpaikallaan vanhaan ikdan perustuvaa syrjintaa ja kuusi prosenttia puolestaan
nuoreen ikdan kohdistuvaa syrjintda. Henkildstdalan ammattilaisista 16 prosenttia ar-
vioi monimuotoisuusbarometrissa, ettd ika voi olla este esimiesaseman saavuttami-
sessa organisaatiossaan.

Tyobolotutkimuksen aikasarjasta havaitaan, etta kansallisuuteen tai ihonvariin perustu-
vaa syrjintda on 2010-luvulla havainnut nelja prosenttia ja 2000-luvulla kolme prosent-
tia palkansaajista (Sutela, Parnanen & Keyrildainen 2019). FinMonik-tutkimuksessa ha-
vaitaan, ettd ulkomaalaistaustaiset kokivat tyduralla etenemiseen liittyvaa syrjintaa Ia-
hes kaksi kertaa useammin kuin koko vaesto. Eri tydsyrjinndn muotojen yleisyydet
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vaihtelivat huomattavasti ulkomaalaistaustaisten taustamaa-ryhmien valilld. Romanien
hyvinvointitutkimuksessa epdoikeudenmukaista kohtelua tydpaikallaan oli kokenut
joka viides vastaaja. Eurobarometrin vastaajat nakivat romanitaustan suurempana
haittana tydnhaussa kuin muun etnisen taustan tai ihonvarin.

Tyoolotutkimuksen aikasarjasta havaitaan, etta puutteelliseen kotimaisen kielen tai-
toon perustuvan syrjinndn havaitseminen tydpaikoilla nayttaisi yleistyneen: vuonna
2008 sita oli havainnut 5 prosenttia, vuonna 2013 kuusi prosenttia ja vuonna 2018
seitseman prosenttia palkansaajista (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019). FinMo-
nik-tutkimuksen ulkomaalaistaustaiset tydssakayvat, joilla on heikko kielitaito, rapor-
toivat enemman palkkaukseen liittyvaa syrjintaa kuin paremmin suomea tai ruotsia
osaavat. Nuorisobarometrissa muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielendan puhuvista
nuorista joka neljas kertoi joutuneensa syrjinnan tai kiusaamisen kohteeksi tydssa,
kun kaikissa vastanneissa osuus alle viidennes.

Uskontoon perustuvan syrjinnén havaitsemisesta ei ole saatavilla aikasarjatietoa.
Nuorisobarometrin tydssakayvista nuorista yksi prosentti, naiset yhta usein kuin mie-
het, kertoi tydelamassa koetun syrjinnan tai kiusaamisen syyksi uskonnon tai va-
kaumuksen. Suhtautuminen uskontoon ja vakaumukseen liittyviin symboleihin on
muuttunut hyvaksyvampaan suuntaan; silti alle kolmannes henkiléstéalan ammattilai-
sista arvioi monimuotoisuusbarometrissa, ettd ulkoisia uskonnollisia symboleja voi
kayttda myods tydpaikalla.

Tyoolotutkimuksen aikasarjasta havaitaan, etta poliittisten mielipiteiden tai ay-toimin-
nan vuoksi havaitun syrjinnan yleisyys on pysynyt tasaisesti noin neljassa prosentissa
koko 2000-luvun ajan. (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019). Syrjintaa poliittisten
mielipiteiden tai ay-toiminnan perusteella on havaittu tapahtuvan valtiolla useammin
kuin muilla sektoreilla.

Vammaisuuteen perustuvan syrjinnan havaitsemisesta ei ole saatavilla aikasarjatie-
toa. Yli 40 prosenttia vammaisten henkildiden kokemaa syrjintda koskevan selvityk-
sen vastaajista kertoi kokeneensa syrjintaa tyéelamassa vammaisuutensa vuoksi vii-
meisen viiden vuoden aikana. Perusoikeusbarometrin vammaisista ja toimintarajoittei-
sista vastaajista syrjintada tydssa tai tybnhaussa vamman vuoksi oli kokenut 28 pro-
senttia. Puolet henkildstdalan ammattilaisista arvioi monimuotoisuusbarometrissa,
ettd vammaisuus voi olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan.

Terveydentilaan perustuvan syrjinnan havaitsemisesta ei ole saatavilla aikasarjatie-
toa. On huomionarvoista, ettéd vuoden 2018 tydolotutkimuksessa naiset olivat havain-
neet tydpaikallaan terveydentilaan perustuvaa syrjintda miehia useammin (13 % vrt. 6
%). Henkildstdalan ammattilaiset arvioivat monimuotoisuusbarometrissa fyysisen ja
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psyykkisen terveydentilan yleiseksi mahdolliseksi esteeksi urakehitykselle: 65 pro-
senttia arvioi fyysisen terveydentilan ja 82 prosenttia psyykkisen terveydentilan voivan
olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan.

Tyo6olotutkimuksen aikasarjasta havaitaan, ettd seksuaaliseen suuntautumiseen tai
trans- tai muun sukupuolisuuteen perusteella havaitun syrjinnan yleisyys on pysynyt
kahdessa prosentissa vuodesta 2003 vuoteen 2018 (Sutela, Parnanen & Keyrildinen
2019). Joka neljas suomalaisvastaajista arvioi eurobarometrissa, ettad tyénhakutilan-
teessa seksuaalinen suuntautuminen voi asettaa hakijan heikompaan asemaan, kun
kahdella hakijalla on yhtalaiset taidot ja patevyys. Toisaalta monimuotoisuusbaromet-
rissa vain nelja prosenttia henkiléstéalan ammattilaisista arvioi, ettd seksuaalinen
suuntautuminen voi olla este esimiesaseman saavuttamisessa organisaatiossaan.

Tyésyrjinnén yleisyys viranomais- ja rekisteriaineistoissa

Tydsuojeluviranomaisen asiakasaloitteisissa tarkastuksissa terveydentila oli yleisin
syrjintaperuste, mutta merkittdvin muutos oli alkuperaan, kieleen tai kansalaisuuteen
liittyvan syrjintdperusteen kasvu vuonna 2020. Poliisin tietoon tulleissa tydsyrjintari-
koksissa yleisimmin esiintyva syrjintaperuste oli terveydentila ja toiseksi yleisin suku-
puoli. Syyttajalle iimoitettuja tydsyrjintarikoksia on ollut vuosittain noin 35 ja kiskon-
nantapainen syrjinta -rikosnimikkeita keskimaarin noin 15 vuodessa. Siviilioikeudessa
yhdenvertaisuus- tai tasa-arvolakiin sovellettuja riitoja oli keskimaarin 34 vuodessa,
mutta maarat vaihtelivat paljon eri vuosien valilla. Tyétuomioistuimessa kasiteltyja syr-
jintaan liittyvia tapauksia oli reilun seitseman vuoden tarkastelujakson aikana yh-
teensa 39. Yleista tietoisuutta lisdavat teot lisdavat viranomaisyhteydenottoja: tasa-
arvovaltuutetun kampanja raskaussyrjintda vastaan lisasi asiakasyhteydenottoja huo-
mattavasti vuosina 2017 ja 2018.

Miesten ja naisten palkkaerot ovat kaventuneet 2000-luvun aikana: julkisella sektorilla
kaventuminen on jatkunut tasaisena, mutta yksityisella sektorilla kehitys nayttaa py-
sahtyneen. Miesten ja naisten keskiansioiden ero samankaltaisissa tehtavissa oli

5,2 prosenttia. Ero oli yksityisella sektorilla yli nelinkertainen julkiseen sektoriin verrat-
tuna. Tyollisyysluvut voivat osaltaan kertoa rekrytointiin liittyvasta syrjinnasta. Vieras-
kielisten tydllisyysaste on parantunut, mutta edelleen 20 prosenttiyksikkda jaljessa ko-
timaisia kielia puhuvia; saamenkielisten tyéllisyysaste on noussut samalle tasolle suo-
menkielisten kanssa, ruotsinkielisten tyollisyysaste on kaikista korkein.

Tilannekuva tybnhaussa ja rekrytoinnissa tapahtuvasta syrjinndsté

Tydnhaussa tapahtuva syrjintd on merkittdva ongelma tydelamassa Suomessa. Tilan-
nekuvan perusteella tydhaussa esiintyy syrjintda hyvin laajasti eri syrjintaperusteittain.
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Eurobarometrin suomalaisvastaajista 40 prosenttia arvioi, ettd tydnhakutilanteessa
sukupuoli voi asettaa hakijan heikompaan asemaan, kun kahdella hakijalla on yhtalai-
set taidot ja patevyys. Taloustutkimuksen Ikasyrjinta tydelamassa -tutkimuksen perus-
teella ikaan perustuvaa syrjintda koetaan eniten tyota hakiessa; eniten tydnhakuun liit-
tyvaa ikasyrjintda kokevat yli 55-vuotiaat ja vahiten 25—44-vuotiaat. FinMonik-tutki-
muksen ulkomaalaistaustaisista vastaajista lahes joka kymmenes on kokenut syrjintaa
tydhdnotto- tai nimitystilanteissa verrattuna kuuteen prosenttiin koko vaestdssa. Euro-
barometrin suomalaisista vastaajista jopa 74 prosenttia arvioi romanitaustan olevan
haitaksi tydnhaussa. Somalinkielisista jopa yhdeksan kymmenesta oli taysin tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd oman kieliryhman edustajia syrjitdan tydmarkkinoilla.

Eurobarometrin suomalaisvastaajista 37 prosenttia arvioi, ettd hakijan tapa puhua tai
korostus voi asettaa tydnhakijan heikompaan asemaan. Vastaavasti suomalaisvastaa-
jista 42 prosenttia arvioi, ettd uskonnollisen vakaumuksen ilmaiseminen ja 64 prosent-
tia arvioi, ettd vammaisuus voi asettaa tydnhakijan heikompaan asemaan. Perusoi-
keusbarometrin vammaisista ja toimintarajoitteisista vastaajista syrjintaa tyssa tai
tybnhaussa vamman vuoksi viimeisten viiden vuoden aikana oli kokenut 28 prosenttia.
Syrjintaa tydssa tai tydbnhaussa vahintaan kolmesti viimeisten 12 kuukauden aikana
oli kokenut 37 prosenttia vammaisista ja toimintarajoitteisista vastaajista. EU:n LGBTI-
kyselyn mukaan joka viides transihmisista ja 6 prosenttia kaikista sateenkaari-ihmi-
sista ilmoitti kokeneensa syrjintaa tydbnhaussa Suomessa. Terveydentilan tai mielipi-
teen, poliittisen toiminnan tai ay-toiminnan perusteella tapahtuvasta syrjinnasta tyon-
hausta ei |6ydetty tietoa survey-aineistoista. Viranomaisaineistoista havaitaan, etta
tydsuojeluviranomaiselle vireille tulleissa asiakasaloitteissa yleisin syrjintaperuste on
terveydentila, mutta tydnhaun sijaan syrjinta terveydentilan perusteella koski useimmi-
ten tydsuhteen paattamista sairausloman perusteella. Tydhdnottosyrjintd on toiseksi
yleisin syy tasa-arvovaltuutetulle tulleissa tydsyrjintaan liittyvissa yhteydenotoissa.

Tutkimuskirjallisuus rekrytointisyrjinndn ehkéisemisesté

Tarkastelimme tydnhaussa tapahtuvaa syrjintaa ja sen ehkaisemisen keinoja tutki-
muskirjallisuuteen perustuen. Kirjallisuus osoittaa laajasti ja selvasti, ettad useita ryh-
mia syrjitdan rekrytoinnin yhteydessa. Satunnaistetut tybhakemukset osoittavat uskot-
tavalla tavalla taman rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa. Rekrytointisyrjintaa ta-
pahtuu useissa ryhmissa, vaikka kirjallisuus on eniten keskittynyt etnisyyteen, suku-
puoleen ja ikdan. Tydmarkkinoiden nykyisilla rakenteilla ja kaytanndéilla siis rekrytointi-
syrjintda tapahtuu jatkuvasti. Rekrytointisyrjintda voi aiheuttaa monet syyt, kuten insti-
tuutiot, riskin kaihtaminen tai syrjiva mieltymys. Naiden potentiaalisten syiden suhteel-
lisen merkityksen erottaminen ei edelleenkaan ole mahdollista nykytietdmyksen va-
lossa, vaikka se on jatkuvan tutkimuksen alla. Ymmarryksemme rekrytointisyrjinnan
kokonaiskuvasta siis edelleen tarkentuu tutkimuksen myota.
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Tarkastelimme erilaisia keinoja rekrytointisyrjinnan estamiseksi. Syrjintaa voi olla yk-
sittdistapauksissa vaikea havaita ja siksi sita voi olla vaikea kitked suoralla havain-
noinnilla, kuten tyésuojeluviranomaisten valvonnalla. Lisaksi yksittaiselld yrityksella ei
valttamatta ole kannustimia vahentaa syrjintaa, jos se ei vaikuta yrityksen tulokseen.
Tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu rajattua joukkoa erilaisia potentiaalisia tyoka-
luja. Taman lisaksi tydpaikoilla on kaytdéssad huomattava maara erilaisia kaytantoja, joi-
den vaikuttavuudesta on vdhemman nayttéa. Tallaisia ovat muun muassa yhdenver-
taisuuslausekkeet, strukturoidut tydhaastattelut, tydpaikkailmoituksen tekstin esittami-
nen neutraalissa muodossa, monimuotoisuusjohtaminen ja pakollinen yhdenvertai-
suussuunnitelma. Rekrytoinnin kdytannoista on myos kirjoitettu oppaita, mm. Suo-
mesta (Laine & Aijala, 2013) ja Ruotsista (Broberg, 2016)2.

Keskityimme erityisesti tutkittuihin interventioihin ja niiden vaikutuksiin. Jacimme inter-
ventiot neljadéan ryhmaan, joista yhdessa on pyritty vaikuttamaan rekrytoijien asentei-
siin, toisessa on kaytetty teknologiaa rekrytointitilanteessa, kolmannessa ryhmassa
rekrytointiprosessi on anonymisoitu ja neljannessa tydnhakijoille suunnattuun viestin-
tdan. Yleisena tuloksena voidaan todeta, ettd mitdan selkeda yksittaista tydkalua, joka
toimisi systemaattisesti rekrytointisyrjinnan vahentamiseksi eri tilanteissa ei tutkimuk-
sista I6ydy. Laajimmin on tutkittu anonyymin tydnhaun vaikutuksia, ja tulokset vaihte-
levat merkittavasti tutkimuksesta toiseen. Joissakin tutkimuksissa on saatu lupaa-
viakin tuloksia, toisissa jopa negatiivisia.

On mahdollista, ettd anonyymeissa rekrytointiprosesseissa syrjinta tapahtuu vasta
haastattelun jalkeen, silld haastatteluihin ihmiset kutsutaan anonyymisti eika toimi-
vassa jarjestelmassa syrjintaa 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
“tehda jotain” asialle ilman, ettd tiedamme toimenpiteiden vaikutuksia. Nayttava toi-
minta saattaa myds parantaa esimerkiksi yritysten mainetta julkisuudessa ilman, etta
itse syrjintd vahenee. Toisaalta yhteiskunnalliset muutokset vaativat usein keskitettya
paatdksentekoa ja poliittista tahtoa. Tarvitsemme kuitenkin laadukkaisiin tutkimusase-
telmiin perustuvaa tutkimusta toimenpiteista, jotta niista toimivat saadaan selville. Jos

24 Tyoterveyslaitokselta on myos hiljattain ilmestynyt monimuotoisen rekrytoinnin opas:
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-tyoelama/miten-edistaa-monimuotoi-
suutta-rekrytoinnissa/
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toimivaksi osoitetut toimenpiteet levidvat laajaan kayttéon, syrjintda voidaan aidosti
vahentaa koko yhteiskunnan tasolla.

Syrjintdan vaikuttavat myds laajemmat yhteiskunnalliset trendit. Esimerkiksi maahan-
muuttajataustaisten henkildéiden osuuden kasvu tyévoimasta Suomessa voi joko lisata
syrjintaa osuuden kasvun myo6ta tai vahentaa sita laajemman asennemuutoksen
kautta. Lisaksi tydmarkkinoiden yleinen toimivuus vaikuttaa asiaan. Esimerkiksi Suo-
messa viimeiset 30 vuotta korkeana pysynyt ty6ttémyysaste tai joidenkin toimialojen
kohdalla esiintyva ajoittainen tyévoimapula voivat osaltaan vaikuttaa laajemmin tyon-
tekijdiden neuvotteluasemaan ja voi siten tavalla tai toisella vaikuttaa myds rekrytointi-
syrjintaan. On kuitenkin ilmeista, etta ilman radikaalia asenteiden muutosta rekrytointi-
syrjinnan merkittdva vahentaminen ei tule olemaan helppoa.

Asennemuutokseen ja yleiseen tietoisuuteen tydsyrjinnasta ja oikeuksista on pyritty
vaikuttamaan esimerkiksi erilaisin kampanjoin. Kuten edella on jo todettu, tasa-arvo-
valtuutetun raskaussyrjinnan vastainen kampanja onnistui lisddmaan asiakasyhtey-
denottoja huomattavasti vuosina 2017 ja 2018. Muita huomionarvoisia kampanjoita
viime vuosilta ovat esimerkiksi Elinkeinoelaman keskusliiton toteuttama Tyo ei syrji -
kampanja seka yhdenvertaisvaltuutetun Maanantai ei kuulu kaikille -kampanja. Myo6s
tydeldman monimuotoisuusohjelmaan toimenpiteisiin kuuluu monimuotoisuuteen, in-
klusiivisuuteen seka syrjimattomyyteen liittyva viestintdkampanja, jonka avulla tuo-
daan esiin monimuotoisuuden hyotyja ja kaytdssa olevia tydkaluja (Tyo- ja elinkeino-
ministerid 2021). Viestintdkampanjoiden vaikuttavuutta seurataan erilaisin indikaatto-
rein, kuten jakoja ja nayttokertoja seuraamalla, mutta varsinaisen muutosvoiman, li-
saantyneen tietoisuuden ja asennemuutoksen todentaminen on haastavaa.

Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin kokeilu

Helsingin kaupunki toteutti vuonna 2020 anonyymin rekrytoinnin pilotoinnin, jonka
avulla pystymme erottelemaan rekrytointiprosessin anonymisoinnin vaikutuksia vie-
raskielisen nimen omaavien hakijoiden, naisten ja yli 55-vuotiaiden tydnhakijoiden
haastattelukutsuihin ja palkkaamiseen. Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin
kokeilun arviointi on ollut mahdollista, silla se on toteutettu vaiheittain ja vain ennalta-
maaratyissa tydnhakuprosesseissa. Tutkimusta varten on myds voitu hyédyntaa laa-
joja rekisteriaineistoja, jotka mahdollistavat vaikutusten mittaamisen. Tata tutkimusyh-
teistyota voidaan pitaa erinomaisena lahtékohtana vaikutusarvion tekemiseen.

Havaitsemme, ettd henkildt, joilla on vieraskielinen nimi seka yli 55-vuotiaat henkil6t
hydtyivat anonymisoinnista. Toisaalta emme 16yda ndytta sille, ettd anonymisoinnilla
olisi ollut vaikutusta sukupuolten valiseen tasa-arvoon rekrytoinnissa. Helsingin kau-
pungin kokeilu antaa toivoa anonyymista tyénhausta toimivana tyékaluna rekrytointi-
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syrjinnan vahentamisessa. Aiemmassa anonyymia rekrytointia tarkastelavassa kirjalli-
suudessa tulokset ovat kuitenkin olleet vaihtelevia, joten on vaikea tehda laajempaa
politiikkasuositusta anonyymin rekrytoinnin kayttdonotosta.

Olennaista tulosten tulkinnassa on, ettd anonymisointi ei ollut rekrytoivan esimiehen
valinta, vaan systemaattinen paatos tiettyjen ammattinimikkeiden kohdalla. Naiden tu-
losten perusteella ei voida paatella, mité tapahtuisi rekrytointisyrjinnélle, jos esimiehet
saavat vapaasti valita anonymisoivatko he rekrytoinnin. Oletetaan esimerkiksi tilanne,
jossa enemmistd esimiehista syrjii mainittuja ryhmia rekrytoinneissa ja pieni osa suo-
sii. Jos jalkimmainen ryhma valitsee anonymisoida rekrytointiprosessit, kokonaisuu-
dessaan anonymisointi lisda rekrytointisyrjintaa. Tarvitaan tarkempaa ymmarrysta,
misséd olosuhteissa anonymisointi toimii ja missa ei.

Johtop&éatbkset ja syrjinndn seuranta jatkossa

Kokonaiskuvaa tydsyrjinnastd Suomessa on haastava muodostaa, koska syrjintatieto
on edelleen hajanaista ja harvoin taysin vertailukelpoista eri aineistojen ja syrjintape-
rusteiden valilla. Syrjintaperusteittain saatavilla olevan tiedon maarassa ja laadussa
on myos merkittavia eroavaisuuksia. Tassa raportissa kaytettavat tietolahteet perustu-
vat Pietildinen & Keski-Petaja (2014) julkaisemaan ja myds Mannilan (2019) kuvaa-
maan tydsyrjinnan seurantamalliin. Survey-, viranomais- ja rekisteriaineistot valottavat
tydsyrjinnan yleisyytta eri nakokulmista.

Tilannekuvan muodostamisessa merkittavimpia tietolahteitd ovat olleet tydolotutki-
muksen aikasarja (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019) seka tydolobarometri (Keyri-
lainen 2021). Molemmissa naissa syrjinnan havaitsemisesta ja kokemisesta tyopai-
kalla on kysytty eri syrjintdperusteittain. Sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta on li-
saksi saatavilla tietoa useista eri barometreista, merkittdvimpana tasa-arvobarometri
(Attila ym. 2018). Ikasyrjinnastd Suomessa on melko vahan tietoa, siitd huolimatta,
ettd ikd on muuttujana mukana lahes kaikissa aineistoissa (Mannila 2019). Tassa tut-
kimuksessa tilannekuvaa ikasyrjinnasta taydennettiin hyddyntamalla lkasyrjinta tyo-
elamassa -erillistutkimusta. Erillistutkimukset tuottavat arvokasta lisatietoa tydsyrjin-
nan yleisyydesta myos etnisyyteen ja kieleen perustuen. Erityisesti ulkomaalaistaus-
taisen vaeston terveys- ja hyvinvointitutkimuksista on karttunut yksityiskohtaista ja
tuoretta tietoa syrjinnasta tydelamassa etnisen taustan perusteella. Sen sijaan muiden
etnisten ryhmien, kuten romanien tai saamelaisten, tyéelamassa kokemasta syrjin-
nastad on huomattavan vahan tutkimustietoa.

Tydolotutkimus oli merkittavin tietolahde myds uskontoon tai vakaumukseen perustu-

van syrjinnan yleisyyden arvioimisessa. On huomionarvoista, ettd tasa-arvobarometrin
vastaajista 5 prosenttia naisista ja 15 prosenttia miehista arvioi kuuluvansa uskonnolli-
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seen vahemmistdon, mutta tuloksia syrjintakokemuksista ei ole julkaistu uskonnolli-
seen vahemmistdon kuuluvien osalta. Tydolotutkimus oli ainoa survey-aineisto, jonka
avulla voitiin tarkastella tydsyrjintaa poliittisten mielipiteiden tai ammattiyhdistystoimin-
nan perusteella. Vammaisuuteen perustuvasta syrjinnasta saatiin tietoa paitsi ty6olo-
tutkimuksesta myo6s neljasta barometrista (eurobarometri, monimuotoisuusbarometri,
nuorisobarometri ja perusoikeusbarometri) seka erillisesta yhdenvertaisuusvaltuutetun
selvityksestd vammaisten henkildiden kokemasta syrjinnasta. Useissa koko vaestdn
tutkimusaineistoissa haasteena oli kuitenkin vammaisten henkildiden pieni maara.
Matala vastausaktiivisuus oli haasteena seka yleisissa etta erillistutkimuksissa. Esi-
merkiksi perusoikeusbarometrin vammaisten ja toimintarajoitteisten otokseen kuului
12 000 henkil6a, mutta vastausaktiivisuus oli viisi prosenttia. Tieto on myds ongelmal-
lista, koska vammaisryhmat ovat keskendan kovin erilaisia ja ryhmittain eriteltya tietoa
puuttuu (Mannila 2019).

Terveydentilaan perustuvasta syrjinnasta I6ytyi tietoa tydolotutkimuksesta seka tyo-
olobarometrista ja monimuotoisuusbarometrista. Seksuaaliseen suuntautumiseen pe-
rustuvasta syrjinnasta oli kattavimmin tietoa erillisessa EU LGBTI Il -tutkimuksessa.
Tyoolotutkimuksessa seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvaa syrjintaa on epatar-
koituksenmukaisesti kartoitettu samassa kysymyksessa sukupuolen moninaisuuden
kanssa. Moniperusteisen syrjinnan tunnistaminen syrjinnan tietolahteista edellyttaa,
ettd aineiston koko ja tietosisallét mahdollistavat moniulotteisen analyysin ja ryhmien
monimuotoisuuden tutkimisen. Nykyiselldadn moniperusteista syrjintda on tarkasteltu
joissain erillisjulkaisuissa.

Tyo6syrjinnan seurantamallia on arvioitu yksityiskohtaisesti edellisessa tydsyrjinnan ko-
konaiskatsauksessa (Pietildinen & Keski-Petaja 2014). Muutokset tydsyrjinnan tai
eriarvoisen kohtelun yleisyydessa ovat hitaita, siksi seurantavaliksi on ehdotettu noin
viittd vuotta. Perusedellytys tydsyrjinn&n seurannalle on syrjintdmalliin valittujen ai-
neistojen saatavuus ja soveltuvuus. Olennaista on my6s rahoituksen pitkdjanteisyys:
perusraportointia syvempi syrjintatiedon analyysi on usein erillisrahoituksen varassa
(Mannila 2019). Monipuolinen tutkimus on aikaa vievaa, ja tama voi olla ristiriidassa
muiden syrjinnan seurantaa koskevien vaatimusten kanssa. Taman tutkimuksen vah-
vuutena on yleisen tyosyrjintda koskevan tilannekatsauksen yhdistdminen rekrytointi-
syrjintaa koskevan kirjallisuuskatsauksen ja anonyymin rekrytoinnin kokeellisen tutki-
muksen kanssa.

Tydnhaussa tapahtuva syrjintd on merkittdva ongelma tydelamassa Suomessa. Tilan-
nekuvan perusteella tydhaussa esiintyy syrjintda hyvin laajasti eri syrjintaperusteittain.
Nykytietamyksella vallitsee kuitenkin aukko rekrytointisyrjinnan laajuuden ja kaytdssa
olevien toimivien tyokalujen valilla. Tassa tutkimuksessa keskityimme arvioimaan in-
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terventiota, joissa on 1) pyritty vaikuttamaan rekrytoijien asenteisiin, 2) kaytetty tekno-
logiaa rekrytointitilanteessa, 3) rekrytointiprosessi on anonymisoitu ja 4) kaytetty tyon-
hakijoille suunnattua viestintaa.

Tutkittujen interventioiden lisdksi tydpaikoilla on kaytdéssa huomattava maara erilaisia
kaytantoja, joiden vaikuttavuudesta on vahemman nayttéa. Tallaisia ovat muun mu-
assa yhdenvertaisuuslausekkeet, strukturoidut tydhaastattelut, tyopaikkailmoituksen
tekstin esittdminen neutraalissa muodossa, monimuotoisuusjohtaminen ja lakisaatei-
nen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu. Esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen (THL) monimuotoisuutta edistavassa rekrytointikokeilussa otettiin kayttoon
viisi monimuotoisuutta edistavaa rekrytointikeinoa: monimuotoisuuslausekkeen kaytto
tydpaikkailmoituksessa, tehtédvassa edellytettdvan suomen kielen taidon kriittinen arvi-
ointi, anonyymi osaamisnayte, tydpaikkailmoituksesta viestiminen verkostoissa ja vi-
suaalisesti seka hakijaviestintddn panostaminen (Rask ym. 2021). Moninaisesti pa-
rempi -hankkeen rekrytointikokeilua on arvioitu seka tydnantajan etta tyénhakijan na-
kokulmasta hakijakyselyn avulla. Tarvitaan kuitenkin jatkotutkimuksia, jotta tydpai-
koilla kaytdssa olevien erilaisten keinojen vaikuttavuudesta saadaan tarkempaa tie-
toa.

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd mitdan selkeaa yksittaista tydkalua, joka toimisi
systemaattisesti rekrytointisyrjinnan vahentdmiseksi eri tilanteissa ei tutkimuksista
I6ydy. Laajimmin on tutkittu anonyymin tydnhaun vaikutuksia, ja tulokset vaihtelevat
merkittdvasti tutkimuksesta toiseen. Helsingin kaupungin anonyymin rekrytoinnin ko-
keilun arviointi antaa kuitenkin toivoa anonyymista tydnhausta toimivana tydkaluna
rekrytointisyrjinnan vahentamisessa. Tulevaisuudessa tarvitaan vastaavia vaikutusar-
vion mahdollistavia tutkimusasetelmia, joiden avulla voidaan tarkemmin ymmartaa,
missa olosuhteissa anonymisointi toimii ja missa ei. Jos toimivaksi osoitetut toimenpi-
teet leviavat laajaan kayttdon, rekrytointisyrjintdd voidaan aidosti véhentaa yhteiskun-
nassa.
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